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Resumen Ejecutivo

La representaciéon de la mujer en la academia es un tema de importancia global. La UC ha
trabajado en torno al tema previamente y es en este contexto que se conforma la Comisién
Mujer y Academia I, a mediados del 2018. Esta comisién busca promover la Equidad de
Género en la Planta Académica y en el proyecto educativo de la Universidad basado en la
Declaracién de Principios de la UC y, consecuentemente, en los lineamientos que nos entrega
el Magisterio de la Iglesia. En el contexto de este documento se entiende como equidad de
género la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se considera de gran
relevancia que iniciativas similares puedan desarrollarse para promover la equidad de género
en los estamentos administrativo y profesional.

Esta comision sesiond en 9 ocasiones entre junio y diciembre del afio 2018. Fue convocada por
el Vicerrector Académico y la Directora de Desarrollo Académico y contd con la participacion
de cerca de 20 profesores(as), profesionales y representantes estudiantiles.

La comision acorddé que la UC debe contar con mecanismos de medicidn periddicos, que
permitan establecer una linea base de la situacidn actual en la UC, posibilitando abordar el
tema “Mujer y Academia” a largo plazo y asi permitir el seguimiento e impacto de las medidas
gue se implementen. Ademas, definié la importancia de darle continuidad al trabajo de la
comisidn, de forma de impactar en el proyecto educativo tanto a nivel estudiantil como del
cuerpo académico.

En base a los temas manifestados y discutidos durante la primera sesién, se definieron cuatro
(4) temas a ser abordados por cuatro (4) subcomisiones de trabajo, con el propdsito de
elaborar propuestas independientes, pero sujetas a evaluacidon consensuada por la comisidn
en su conjunto. Esto facilité el avance, definicién de hallazgos y elaboracién de propuestas
para ser presentadas al Rector y al Honorable Consejo Superior durante los primeros meses del
afio 2019.

Las cuatro (4) subcomisiones, y sus temas especificos, fueron las siguientes:
- Subcomisidn #1: Estudios sobre la situacion de la mujer en la academia en la UC;
- Subcomisidn #2: Acciones positivas para generar cambios en las unidades académicas;

- Subcomisidn #3: Acciones para promover la equidad de género en el proyecto educativo
UG,

- Subcomisidn #4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer.

En paralelo al trabajo de las comisiones, se han estado realizado estudios cuantitativos y
cualitativos: Estudios estadisticos, a cargo del profesor Pablo Marshall; Estudios “Mujeres y
Academia en la UC” a cargo de la Direccién de Estudios Sociales - DESUC, Estudio de posible
sesgo de género en la encuesta docente a cargo del Laboratorio interdisciplinario de
Estadistica Social (ILES) y finalmente un Levantamiento de Procesos de Carrera Académica,
coordinado por la Direccion de Desarrollo Académico con el apoyo de la Direccién de Personal
de la Universidad, a través de la asesoria profesional del Sr. Waldo Parra. Los detalles de estos
estudios se pueden encontrar en la secciéon “Anexos Comision Mujer y Academia Il: Informe
2018-2019” (pagina 36).

Resumen Ejecutivo: Informe Mujer y Académia en la UC
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Las recomendaciones mas relevantes desde la Comisidn fueron las siguientes:

1.

Aumentar la proporcion de mujeres en Planta Ordinaria y Especial, asegurando
procesos equitativos en la seleccion en categoria asistente. Entre las acciones para
lograr este objetivo se recomienda: asegurar la presencia de mujeres en las “listas
cortas” en procesos de seleccion de nuevos académicos y capacitar a los comités de
seleccion respecto a sesgos implicitos de género.

Promover la equidad género en instancias de “toma de decisiones” o de autoridades.
Entre las acciones para lograr este objetivo se recomienda: establecer mecanismos
gue permitan asegurar la presencia de mujeres en Consejos de Facultad y Comisiones
asesoras del Decano y promover que, en las listas para cargos de autoridad, se incluya
al menos una mujer. Asimismo, fomentar la presencia de mujeres en la conformacidn
de los Comités de Busqueda para la designacion de las principales autoridades
universitarias. Para este objetivo también se hace necesario promover la participacion
de las académicas en seminarios, foros y otras actividades en donde se realicen
exposiciones de expertos.

Mejorar procesos para asegurar el desarrollo adecuado de la carrera académica de
las mujeres a través de diversas acciones positivas. Entre las acciones para lograr este
objetivo se recomienda: capacitar a los comités de incorporacién, calificacion y
promocién en sesgos implicitos de género; apoyar la re-incorporacién a proyectos de
investigacion/creacion y/o docencia, luego de periodos de maternidad bajo la
modalidad de mecanismos compensatorios y crear un programa de mentorias.

Integrar la equidad de género a la impronta, el perfil de egreso y las practicas
pedagdgicas en la UC. Entre las acciones para lograr este objetivo se recomienda:
incorporar la perspectiva de equidad de género en cursos; definir cuales son los cursos
gue tributan a la equidad de género en el perfil de egreso de las carreras vy visibilizar
referencias bibliograficas de mujeres en diferentes areas del conocimiento.

Promover acciones de conciliacion de trabajo, familia y vida personal.

Creacidon de una Direccion de Equidad de Género. Para asegurar la implementacion de
estas medidas y dar continuidad a los temas planteados por la comision, se
recomienda la creacién de una Direccion de Equidad de Género, que se encargue de
estos temas en el estamento académico y, cuya funcién sea: desarrollar, revisar,
promover e implementar las politicas de equidad de género en la UC. Se propone que
dentro de esta direcciéon se cree un Observatorio de Equidad de Género. En un
principio se sugiere que dependa de la Directora de Desarrollo Académico de la
Vicerrectoria Académica. Se espera que este informe sea la hoja de ruta para dicha
Direccidén, de forma de lograr cambios significativos dentro de los proximos afios.

Resumen Ejecutivo: Informe Mujer y Académia en la UC
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Introduccién

De acuerdo a la constitucién apostélica Ex Corde Ecclessiae, las universidades catdlicas deben
desarrollar una comunidad caracterizada “por el respeto reciproco, por el didlogo sincero, y
por la tutela de los derechos de cada uno” y donde se ayude “a todos sus miembros a alcanzar
su plenitud como personas humanas”. Nuestra comunidad universitaria reine hombres y a
mujeres, que deben ser valoradas como contribuciones positivas y enriquecedoras del acervo
de la Universidad.

La presencia de académicas es reducida en la UC, especialmente en las categorias académicas
mas avanzadas, asi como también en las distintas instancias de conduccion de la misma.

La Comision Mujer y Academia (M&A) Il en la UC, surge en un esfuerzo por abordar, de manera
institucional, el desarrollo de la carrera académica de las mujeres en la Universidad. Esta
comisidn, liderada por la Direccion de Desarrollo Académico de la Vicerrectoria Académica,
junto a la colaboracién activa de un grupo diverso de mujeres y hombres, integrantes del
cuerpo académico, estudiantil y del equipo de la Direccion de Desarrollo Académico, busca
incidir en las politicas y lineamientos de la universidad, y por medio de este informe aspira a
relevar el tema con miras a dar una institucionalidad acorde a los desafios actuales.

El trabajo de esta comision, se presenta en este informe, el cual se estructura en las siguientes
secciones: i) en una primera seccion se entregan los antecedentes necesarios para
contextualizar el desarrollo de la carrera académica de la mujer en el mundo, Chile y
posteriormente en la UC. En esta seccidén es posible identificar aspectos disimiles en la carrera
académica de hombres y mujeres, muchos con base sociocultural, pero también se observan
aspectos comunes, como la fuga de capital intelectual como manifestacién de las dificultades
laborales a las que se enfrentan las académicas. Adicionalmente, se menciona el trabajo
realizado a nivel UC entre los aflos 2013 y 2017, contextualizando la conformacién de la
Comisién M&A 11I; ii) en la segunda seccidn se aborda la conformacién de la Comisidn, se
describe su forma de trabajo, objetivos definidos, y también los detalles respecto a las cuatro
(4) subcomisiones creadas; iii) en una tercera seccidn se detalla, in extenso, el trabajo de las
subcomisiones.

El informe ademdas consta de una completa seccién de anexos' que complementan la
informacién discutida.

1 Anexos Comisién Mujer y Académica Il: Informe 2018-2019, pag. 36

Introduccion Comisiéon Mujer y Academia



Pontificia Universidad Catdlica de Chile — Vicerrectoria Académica
Direccion de Desarrollo Académico
Comision Mujer y Academia Il: Informe 2018 -2019

. Antecedentes

Contexto Internacional sobre equidad de género

De acuerdo al Atlas Mundial de la equidad de género en la educacidn de la UNESCO (2012),
existe una expansion evidente del nimero de mujeres matriculadas en niveles terciarios,
presentando las mayores tasas en Europa y América del Norte, seguidas de América Latinay el
Caribe. Pese al incremento de acceso a la educacién superior en el mundo, y que las mujeres
representan al 55% de graduados de Magister y el 46% del total de graduados de programas
de doctorado, sélo un 29% del total de investigadores es mujer, y es en Asia Central, asi como
también América Latina y el Caribe, donde se encuentra la mayor proporcion de
investigadoras, alcanzado el 45%>. Segun datos de la OECD?, al afio 2017, los paises con mayor
proporcién de mujeres académicas en el nivel terciario son Latvia (56%), Finlandia (51%),
Canada y Estados Unidos (49%, respectivamente) y el promedio de la Unidn Europea alcanza al
44%. Todos los demds paises analizados por la OECD cuentan con cuerpos académicos
mayoritariamente masculinos en el nivel terciario.

Contexto general de Educacién Superior e Investigacién en Chile

De acuerdo a datos entregados por el Servicio de Informacién de Educacidn Superior (SIES)?, al
afio 2018, la proporcién de matriculas universitarias de mujeres para pregrado superan el 54%,
y a nivel de postgrado bordean el 50%. Y desde la academia, la proporcion de mujeres
académicas, para el total de universidades (considerando JCE y universidades: privadas,
publicas no estatales y estatales) equivale a un 43,2%; las universidades publicas no estatales y
las estatales tienen en promedio una proporcidon de académicas que bordea el 38%, siendo
mayor la proporciéon de académicas de universidades privadas, que es de 49,1%. Estas
diferencias se podrian explicar por el perfil de las universidades y los tipos de carreras que
imparten.

Dado que el desarrollo exitoso de la carrera académica de mujeres también estd asociado a la
disponibilidad y acceso a recursos para proyectos de investigacion, es relevante destacar el
trabajo realizado por la Comisién Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica (CONICYT),
que desde el afo 2013 ha desarrollado, formalmente, diferentes iniciativas/estudios
vinculados directamente con el desarrollo de investigacion desde las mujeres. Entre las
iniciativas destacan: el “Manual de Lenguaje Inclusivo de Género” (2015), el “Estudio Realidad
Nacional en Formacidn y Promocién de mujeres Cientificas en Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y
Matematicas” (2016). En este Ultimo se mencionan dos tipos de inequidad presente en la
carrera cientifica de las mujeres: (i) la inequidad horizontal, que se refiere a la baja
participacién de mujeres en carreras STEM (Science, Technology, Engineering and
Mathematics), y la (ii) inequidad vertical, referida a la disminucién constante de mujeres a
medida que se avanza en la carrera de investigacion, por ende, menor presencia en puestos de
liderazgo cientifico (Berlien, Varela& Robayo, 2016:13).

2 “eptlas de Inequidad de Género en la Educacién”. UNESCO (2018): World Inequality Database on Education,
https://www.education-inequalities.org/

3 Education at a Glance 2017: OECD Indicators

4 Base de Personal Académico 2018, Sistema de Informacién de Educacidn Superior (SIES):
http://www.mifuturo.cl/bases-de-datos-personal-academico/

Antecedentes Comision Mujer y Academia Il
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A partir de lo anterior, en el afio 2017 se definieron los lineamientos de “Politica Institucional
Equidad de Género en Ciencia y Tecnologia, periodo 2017-2025". Los ejes principales descritos
en dicho informe son tres: 1) Promover y potenciar la equidad de género en el desarrollo de la
actividad cientifica y tecnoldgica, 2) Visibilizar el desarrollo de la ciencia y tecnologia del pais
desde la equidad de género, y 3) Instalar una cultura de equidad de género y diversidad en la
gestidn de recursos humanos y financieros de CONICYT.

Mujer en la Academia: la situacién en la Universidad Catdlica

En un esfuerzo por abordar la temdtica de Equidad de Género, que sin duda repercute en la
academia UC, el afio 2013 se realiza el Estudio Descriptivo de Evolucidén de Planta Académica
UC y en paralelo se conformd la primera Comisién Mujer y Academia, cuyos hallazgos a nivel
laboral/académico y personal/familiar de las académicas®, permitieron sentar las bases del
fendmeno a nivel interno, ademas de permitir trabajar hasta la fecha, en mejorar y abordar las
necesidades de las académicas que forman parte del cuerpo académico UC.

Entre los aflos 2015 y 2017 la Universidad desarrollé una serie de acciones, dirigidas a asegurar
neutralidad de género, en los procesos asociados al desarrollo de la carrera académica, como
por ejemplo declarar explicitamente a la UC como una institucién que promueve la carrera
académica entre hombres y mujeres en igualdad de condiciones. A éstas se agregaron acciones
especificas, orientadas a favorecer a las académicas mujeres en el ambito de la conciliacidn
entre maternidad y carrera académica, destacando: la oficializacion, mediante Resolucién VRA
el afio 2016, de la prérroga de categoria de Profesor Asistente para académicas con permiso
maternal, y la flexibilizacién en la extension de los sabaticos y pasantias, compatibilizando con
la atencion a la familia (ej. permanencia en el extranjero de minimo 1 mes para “sabaticos” y
apoyo econdmico destinado a madres con hijos menores de 12 afios para “pasantias”).

El analisis de la Evolucion de la Planta Académica UC 2000-2018 muestra que actualmente la
proporcién de académicas representa el 40% respecto a la proporcion total de académicos UC.
Al desagregar por sexo, segun categoria académica se observd que, al afo 2018, el 31%
(n=384) del total de académicos de planta ordinaria y un 45% (n=1.043) de académicos de
planta adjunta son mujeres; al afio 2000 esta proporcion era de 26% (n=273) y 34% (n=378),
respectivamente. Estas diferencias siguen un patrén similar, que tiende a una baja proporcién
de mujeres en gran parte de las Unidades Académicas, presentando casos particularmente
criticos en dreas STEM: la menor proporcién de académicas se encuentra en Astrofisica (12%),
seguida de Ingenieria (15%) y Fisica (17%); en Quimica, Ciencias Bioldgicas y Matematicas la
proporcién de mujeres -respecto al total de su respectiva unidad académica- superan
escasamente el 30%. En otras areas tales como Derecho (17%), Teologia (20%) y Ciencias
Econdmicas (26%), la proporcion de académicas es inferior al 30%.

Teniendo en cuenta todo lo anterior y considerando el contexto vivido durante el 2018, tanto a
nivel global como en la UC, se decidié conformar la Comisién Mujer y Academia Il, bajo el
liderazgo de la Direccién de Desarrollo Académico de la Vicerrectoria Académica, junto a la
colaboracién activa de un grupo diverso de mujeres y hombres, integrantes del cuerpo
académico, estudiantil y del equipo de la Direccidn de Desarrollo Académico.

5 Anexo: Antecedentes Comisidn Mujer y Academia Il, Seccidn “Informe Mujer y Academia UC (2013)”: pag.,77
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Il.  Comisiéon Mujer y Academia I

Durante el primer semestre del afio 2018 se constituyé una nueva Comision Mujer y Academia
convocada por el Vicerrector Académico y la Directora de Desarrollo Académico. La primera
reunion se llevd a cabo el dia viernes 22 de junio, y contd con la participacién del Rector y de
todos los miembros de la comisién. La Comisidn sesiond en 9 ocasiones, entre los meses de
junio y diciembre del afio 2018°.

Esta comisién estuvo orientada a explorar el rol de la mujer en la academia en la actualidad,
para dilucidar en conjunto cuales son las fortalezas y debilidades de la UC, en torno al tema, y
proponer acciones concretas de avance. En primera instancia, se alentd a que los integrantes
de la comisién recogieran inquietudes de sus respectivas Unidades Académicas, de modo que
los temas a abordar como Comision fuesen representativos de las diferentes realidades
presentes en la UC.

Objetivos de la comision

- Reflexionar acerca de la carrera académica de la mujer en la Universidad.

- Proponer lineamientos, orientaciones y acciones que guien el desarrollo de la carrera
académica de la mujer en la UC, para aportar al desarrollo armonioso de todo el
cuerpo académico —tanto de profesores como profesoras.

- Levantar informacién de las diferentes areas/disciplinas presentes en la Universidad
sobre los temas de interés a tratar en la Comisién 2018.

- Indicar propuestas para implementarse en el corto, mediano y largo plazo, y evaluar la
necesidad de una estructura institucional para abordar estos temas en forma continua.

- Elaborar un informe con propuestas para Rectoria y el Honorable Consejo Superior
(entrega en marzo de 2019).

Subcomisiones

Una vez constituida oficialmente la Comisién Mujer y Academia I, y con el objetivo de abordar
eficientemente los diversos temas identificados, se determind la conformaciéon de
subcomisiones. Cada subcomisién conté con un(a) coordinador(a) y las propuestas se
trabajaron de forma independiente en sesiones fuera de las sesiones plenarias de la Comisidn.
Dichas propuestas fueron presentadas y discutidas por la Comision en pleno, analizdndose la
viabilidad y aplicabilidad de éstas, y permitiendo asi la retroalimentacion constante en todos
los temas mencionados. Todas las decisiones plasmadas en el documento fueron discutidas y
aprobadas por la Comisidn en conjunto. Adicionalmente, ciertos estudios, como el del posible
sesgo en la encuesta docente, y la comparacion de salarios entre académicos y académicas de

6 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Seccién “Reuniones de la Comisién Mujer y Academia Il
(asistencia 2018)”: pag., 1
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la planta ordinaria, fueron solicitados en consenso por la Comisién’. Estos estudios se
desarrollarian en paralelo al trabajo de las subcomisiones, exceptuando aquellos que
requiriesen mas tiempo de desarrollo®.

Subcomisiones e integrantes

Nombre subcomision

Subcomision # 1:
Estudios sobre la
situacion de la mujer
en la academia UC.

Subcomision # 2:
Acciones positivas para
generar cambios en las
unidades académicas

Subcomision # 3:
Acciones para
promover la Equidad
de Género en el
proyecto educativo de
la Universidad.

Subcomision # 4:
Acciones para
promover la visibilidad
de la mujer.

Integrantes (Unidad Académica)

Nicolds Somma (coordinador) — Instituto de Sociologia
Milena Grass — Escuela de Teatro

Atalia Lépez — Representante FEUC

Pablo Marshall — Escuela de Administracion

Teresita Quiroga — Escuela de Medicina

Shirley Booth — Sub-Directora de Desarrollo Académico

Silvana Zanlungo (coordinadora) — Directora de Desarrollo Académico
Alondra Chamorro — Escuela de Ingenieria

Carmen Dominguez — Facultad de Derecho

Renato Lewin — Facultad de Matemadticas

Tania Zaviezo — Facultad de Agronomia e Ing. Forestal

Monica Véasquez (coordinadora) — Facultad de Ciencias Bioldgicas
Rodrigo Mardones — Instituto de Ciencia Politica

Guillermo Marini — Facultad de Educacién

Javiera Rodriguez — Consejera Superior

Katherine Strasser — Escuela de Psicologia

Carolina Morales — Direccién de Desarrollo Académico

Paulette Desormeaux (coordinadora) — Facultad de Comunicaciones
Horacio Torrent (coordinador - S) — Escuela de Arquitectura

Luz Maria Herrera — Escuela de Enfermeria

Verdnica Undurraga — Instituto de Historia

Manuela Zocalli — Instituto de Fisica

Felipe Camerati — Direccién de Desarrollo Académico

7 Anexo Comisidn Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Seccién “Estudios Solicitados por la Comision Mujer y

Academia II”: pag., 67.

8 “Estudio de Remuneraciones”,

”n o u

Estudio de Procesos” y “Estudio de Encuesta Docente” son tres estudios que se

encuentran en desarrollo, y que fueron definidos y propuestos durante etapas avanzadas de la Comision Mujer y
Academia. Se espera contar con resultados durante el mes de marzo 2019, que serdn incluidos en versiones
posteriores a este documento. Es posible que se cuente con los resultados del Estudio de Remuneraciones en una

fecha posterior.
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Ill.  Trabajo de las Sub-comisiones

En la siguiente seccidn se aborda el trabajo realizado por cada subcomisién, considerando la
siguiente estructura: 1) Introduccién y antecedentes de cada subcomision, 2) Estrategias y
Metodologias, 3) Resultados asociados al trabajo realizado y, 4) Conclusiones vy
recomendaciones asociadas a estos hallazgos en particular.

Subcomisién 1: Estudios sobre la situacién de la mujer en la academia UC.

Introduccién y antecedentes

La sub-comision trabajé durante varios meses siguiendo la metodologia sefialada mas
adelante, evaluando distintas alternativas para realizar el diagndstico. Inicialmente, se
considerd la necesidad de realizar una encuesta online a la planta académica de la UC, lo que
fue descartado en esta instancia para evitar la sobreabundancia de informacidn. Finalmente,
se decidio realizar estudios en tres dmbitos:

- Estudios estadisticos /cuantitativo a cargo del por el Profesor Pablo Marshall, basado
en datos de la planta académica UC e informacién secundaria, del cual se disponen dos
informes finales®.

- Estudio cualitativo que esta siendo llevado a cabo por la Direccién de Estudios Sociales
de la UC (DESUC)¥. Posteriormente se realizard también un estudio de opinién
cuantitativo.

- Estudio de posible sesgo de género en la encuesta docente, a cargo del Laboratorio
Interdisciplinario de Estadistica Social (LIES)*.

Estrategias y Metodologias

La metodologia de trabajo de la sub-comisiéon de diagndstico involucrd diversas acciones
entrelazadas:

e Reunidn inicial entre sus integrantes para definir las lineas esenciales de los estudios a
llevar a cabo;

e Presentaciones de avances a la Comision Mujer y Academia Il en pleno, con el
propdsito de recoger opiniones y sugerencias sobre los estudios planificados;

e Reuniones e intercambios con el DESUC para definir los componentes del diagndstico
cualitativo, discutir los instrumentos de relevamiento, asi como aspectos logisticos y
de confidencialidad de la informacidn;

9 Anexo Comisidén Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Anexo Subcomision 1, Seccién “Estudios Profesor Pablo
Marshall”: pags., 3-11.

0 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Anexo Subcomisién 1, Seccidn “Estudio Mujeres y
Academia en la UC — Direccion de Estudios Sociales (DESUC)”: pag., 12-36.

11 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Seccidn “Estudios Solicitados por la Comisién Mujer y
Academia II”: Posible sesgo en la encuesta docente (LIES). Pag, 67.
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e Reuniones con la Directora de Desarrollo Académico, Silvana Zanlungo, en su rol de
Coordinadora de la Comisidn, para asegurar la articulacion del diagndstico con el
trabajo de la misma;

e Presentacién de Magdalena Browne, Directora del DESUC (Agosto — 2018), ante la
Comisiodn;

e Discusion de antecedentes relevantes, entre ellos el estudio “IMAD. Informe de
Mujeres en Alta Direccidén” realizado por el DESUC para Mujeres Empresarias (DESUC
2017); y el estudio “Realidad nacional en formacion y promocion de mujeres cientificas
en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas”, realizado por la consultora Isénoma
para CONICYT (Berlien, Varela y Robayo 2016).

Resultados
Estudio Cuantitativo

El estudio cuantitativo se basa en datos proporcionados por la Direccién de Desarrollo
Académico de la UC, asi como otras fuentes externas, y tiene dos componentes.

El primer componente consiste en un andlisis comparado de la brecha de género en la
academia en la UC a la luz del sistema universitario de otros paises (EEUU, Reino Unido y
Espafia). Entre otros hallazgos, este estudio evidencia que las brechas de género en la
categoria de profesores titulares en la UC son mayores que en Reino Unido y EEUU (pais en
qgue la brecha se reduce a lo largo del tiempo). Nuestra situaciéon se asemeja mas a la del
sistema espaiiol.

El segundo componente consiste en un analisis de la brecha de género en la planta académica
de la UC y su evolucidn desde el afio 2008. El estudio revela las diferencias en las brechas de
género entre areas académicas, y muestra las marcadas variaciones en las probabilidades de
promocién (a asociado vy titular) entre profesores y profesoras a lo largo del tiempo. Los dos
resultados mds importantes de este estudio:

1) Existe una brecha de género marcada en la promocioén académica a las categorias
de asociado y titular en la UC. La probabilidad calculada, en 10 afios, para la
promocién a asociado es de un 47% mujeres y 61% para los hombres. Para la
promocidn a titular, la probabilidad es de un 20% mujeres y 41% hombres.

2) Un aumento de profesoras asistentes a un 50% en la Universidad, lograria
aumentar significativamente el porcentaje de mujeres en la categoria titular a un
40% en 20 afos. La inaccidn respecto a la incorporacion de mujeres sélo
permitiria, proyectando a 20 afios, lograr una proporcién de mujeres en titularidad
de un 28%.

Estudio Cualitativo

El estudio cualitativo, actualmente en curso, tiene como objetivo principal “identificar barreras
y facilitadores en el desarrollo de carrera de mujeres académicas (planta ordinaria, y planta
adjunta de 22 horas o mas) en la UC, con el fin de disefiar acciones para la promocion del
talento y la diversidad de los entornos académicos”. A su vez, se proponen tres objetivos
especificos: (1) identificar factores asociados a eventuales brechas de género en ambitos
académicos especificos (campos disciplinarios, investigacion, etc.); (2) conocer percepciones
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(actitudes y opiniones) respecto al entorno académico de hombres y mujeres; y 3) relevar
buenas practicas para favorecer la diversidad de género en unidades académicas.

Para llevar a cabo estos objetivos, el estudio contempla tres componentes:

e Mapeo de actores institucionales, consistente en 12 entrevistas en profundidad a
Decanos/as y Directores/as de la UC, con el objetivo de conocer las politicas
institucionales y la percepcién desde la alta direccion sobre la carrera académica, con
foco en las mujeres y las relaciones de género.

e Estudio de profesoras titulares, consistente en 7 entrevistas a profesoras titulares
empleando un enfoque narrativo, destinado a recoger los hitos principales de su
carrera académica, sus valoraciones y percepciones de obsticulos y elementos
facilitadores.

e Mini-grupos de discusién con planta académica UC, consistente en 24 grupos de
discusion de 6 a 8 profesores/as en planta ordinaria, o planta adjunta (22 horas y mas),
para relevar sus percepciones y experiencias de la carrera académica. Como se detalla
en la propuesta del DESUC, los grupos establecen una segmentaciéon que combina
variaciones en categoria académica (adjuntos, asistentes y asociados), sexo, y area
académica (en 7 grandes grupos).

Presentacion de Resultados: mediados de abril

Informe Final: fines de abril

Se pueden encontrar los instrumentos de levantamiento (pautas de entrevistas y mini-grupos
de discusion) de cada componente del estudio cualitativo en Anexos Comisién Mujer y
Academia Il: Informe 2018-2019."?

Conclusiones y Recomendaciones

Los estudios cuantitativos realizados muestran que, en la planta de profesores de la
Universidad, existe una brecha de género significativa. Esta brecha se observa en la
contratacidn de profesores que inician la carrera académica, en el paso a la categoria Asociado
y, muy especialmente, en el paso a categoria Titular. En paises como EE.UU. y Reino Unido no
se observan brechas importantes en la contratacion de profesores en categoria Asistente,
como tampoco en el paso a profesor Asociado; sin embargo, si esta presente la brecha en el
paso a Titular. Espafia presenta una realidad similar a la UC con brechas de género que se inicia
con la contratacidon de profesores al inicio de la carrera académica. En todos los paises se
observan diferencias importantes segln dreas del conocimiento.

El estudio cualitativo se encuentra en la fase de levamiento, siendo imposible anticipar
resultados por el momento. Una vez que se disponga de avances serd posible empezar a
definir lineas de diagndstico mas sélidas, que deberian alimentar el trabajo de las demas sub-
comisiones y en particular el disefio de politicas y medidas para reducir los sesgos de género
en la carrera académica en la UC.

12 Anexo Comisién Mujer y Academia Il: Informe 2018-2019, Anexo Subcomisidn 1, Seccién “Anexo Subcomision 17
pag., 3-36.
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Una vez finalizado el estudio cualitativo se evaluara la necesidad de realizar un estudio
cuantitativo (encuesta online), focalizado en aquellos aspectos claves del desarrollo de la
carrera académica identificados en la fase cualitativa, y de conocer la opinién de un grupo
significativo y representativo del cuerpo académico. Este tipo de estudios permitiran
establecer una linea de base sobre la situacién actual en la UC y asi desarrollar estudios
similares cada dos o tres afios para evaluar el impacto de las medidas implementadas y asi
informar las decisiones que se tomen a futuro en relaciéon a este tema. Ademas, permitiria
conocer la distancia entre la realidad de la planta académica y las metas que la UC se proponga
en términos de reduccién de la brecha de género. En funcion de lo anterior, se recomienda:

1. Desarrollar cada dos aiios encuestas a la planta académica para medir el estado y los
avances de la situacidén de las académicas en la UC.

Llevar a cabo estudios, cualitativos y cuantitativos, sobre la situacién de la planta académica en
la UC con regularidad, con especial énfasis en la carrera académica y en diferencias de género.

Para sentar lineas bases se estan realizando los siguientes estudios:

Propuestas de Estudios

DESUC - Direcciéon de  Mujeres y Academia en la UC: Cualitativo En desarrollo
Estudios Sociales®? (levantamiento de

- Entrevistas a Académicas informacién)

- Entrevistas Mapping

- Minigrupos

Encuesta de opinidn Cuantitativo *Posterior al estudio

en desarrollo.

Laboratorio Estudio de sesgo en la Encuesta Cuantitativo En desarrollo.
interdisciplinario  de

Estadistica Social **

Profesor Pablo Analisis de la Brecha de Género Cuantitativo Terminado.
Marshall ¥ en Profesores de la UC

Analisis Comparado de la Brecha
de Género en la Academia

2. Promover la visibilidad de la informaciéon en temas relativos a la composiciéon de la
planta académica y la carrera académica con una actualizacién anual de la informacion.

13 Anexo Subcomision 1, Seccion “Estudio Mujeres y Academia en la UC — Direccién de Estudios Sociales (DESUC):
pags., 28-36. Pautas de entrevista: Académicas Titulares (pag.,28), Mapping (pag.,31), Mini Grupos (pag.,33).

14 Anexo Comision Mujer y Academia Il: Informe 2018-2019, Seccidn “Estudios Solicitados por la Comision M&A II”:
pag., 67.

15 Anexo Subcomisién 1, Seccién “Estudios Profesor Pablo Marshall — Escuela de Administracion UC”: pags., 3-11.
Analisis: Brecha de género en Profesores de la UC (pdg.,3), Comparado de la brecha de género en la Academia

(pag.,7).
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Se propone dar continuidad a estos estudios y realizarlos de forma sistemadtica cada dos afios.
De esta forma se evaluara a mediano y largo plazo los alcances e impacto de las medidas que
se tomen, respecto a la percepcidn y experiencia de los miembros del cuerpo académico. Lo
anterior permitird establecer parametros entre hechos concretos y subjetividades que rondan
estos temas a nivel de politicas, lineamiento y plan de desarrollo UC, y adicionalmente
contribuird a promover transparencia en la comunidad UC.

Referencias bibliograficas Subcomisién 1:

Berlien, K., Varela, P., Robayo, C. (2016). Realidad nacional en formacién y promocién de
mujeres cientificas en ciencia, tecnologia, ingenieria y matemadticas. CONICYT — Isénoma
Consultorias Sociales Ltda, Santiago.

Direccion de Estudios Sociales (DESUC) (2017). Informe de Mujeres en Alta Direccion 2016”,
realizado para Mujeres Empresarias, Santiago Chile.

Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes (2016) Datos y Cifras del Sistema Universitario
Espafiol 2015-2016, Madrid.

Ministerio de Educacidn, Cultura y Deportes (2006) Datos y Cifras del Sistema Universitario
Espafiol 2005-2006, Madrid.

Universidad and College Union (s/f). The Gender Pay Gap in Higher Education. 2015/16 Data
Report.
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Subcomisidn # 2: Acciones positivas para generar cambios en las unidades académicas y
enlaUC

Introduccién y antecedentes

El diagndstico de la Universidad en torno a la participacién de académicas permite apuntar
como relevantes las siguientes conclusiones: a) baja proporcion de mujeres en todas las
categorias académicas, la que disminuye mads aun en las categorias mas altas; b) baja presencia
de mujeres en cargos directivos; c) especiales dificultades para las mujeres en la promocién de
profesora asociada a titular. Estos patrones coinciden con lo que ocurre en otras universidades
chilenas y extranjeras (ver analisis subcomision 1). Estas conclusiones bien pueden ser
calificadas de estructurales, pues una revisidn retrospectiva muestra que la evolucién ha sido
muy lenta, en términos que la variacidn de esa realidad es casi imperceptible.

Las causas que explican este diagndstico son complejas de precisar. Influye de forma
gravitante un contexto cultural que sitda a las mujeres en ciertos lugares y disciplinas mas que
en otras y que asocia las habilidades de conduccién a los hombres (Lariviere et al., 2013;
Aeugqalis, 2017; Berlien et al., 2017). Adicionalmente, en el seno de la vida académica, la baja
presencia femenina o incluso en algunas areas la ausencia de profesoras determina que, para
muchas estudiantes, la vocacién académica no surja como una opcidn posible.

En Chile, un reciente estudio de Mujeres Empresarias y de la Direccidn de Estudios Sociales de
la Universidad Catdlica (DESUC)'®, constaté que en los directorios, un 9% de las plazas es de
mujeres, entre los ejecutivos principales un 13% de los cargos pertenece a ellas y un 35% de la
fuerza laboral total es femenina®. Interesantemente, rankings internacionales de mejores
lugares de trabajo para mujeres, incluye como uno de los cuatro criterios usados la “diversidad
de los altos ejecutivos y miembros de directorios”, en particular la proporcién de mujeres’®. De
igual manera que en el mundo laboral, la representacion de las mujeres en puestos directivos
en la academia es baja. Como sefiala el estudio realizado por Comunidad Mujer, analizando 83
puestos directivos (Rectoria, Vicerrectoria y Secretaria General) de las 11 universidades
chilenas mejor rankeadas por el ranking QS, sélo 17 son ocupados por mujeres®. La baja
representacién de las mujeres en estos puestos directivos, también se da al interior de las
Unidades Académicas. Actualmente, sélo una de las 18 Facultades tiene una Decana mujer
(Lorena Medina, Facultad de Educacion).

Ante un escenario como el descrito, la simple voluntad de cambiarlo se torna insuficiente,
determinando la necesidad de desarrollar acciones positivas concretas que permitan acelerar
el cambio, en términos de lograrlo en un corto o mediano plazo. Estas son las denominadas
acciones afirmativas, que no sélo la literatura sugiere, sino que incluso la legislacién chilena ha
adoptado recientemente en ciertas areas (ej. Ley 20.840 de 2015 que introdujo cuotas para
mujeres en las elecciones parlamentarias), con el objeto de superar discriminaciones
arbitrarias. Estas discriminaciones (exclusion de las mujeres de determinados dambitos) o

16 Se midid la prevalencia de mujeres en cargos directivos y de primera linea y en el total de la fuerza laboral, en un
conjunto de 93 empresas nacionales, publicas y privadas, y en multinacionales, con ventas superiores a 100 mil UF
anuales y con mas de 100 trabajadores

17 www.me.cl, www.sociologia.uc.cl/desuc/
18

www.greatplacetowork.com/best-workplaces/women
19 http://impresa.lasegunda.com/2018/05/18/A/373CSASN
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sesgos corresponden —en la mayor parte de los casos- a razonamientos o prejuicios tienen una
raiz sociocultural y, en ocasiones, inconscientes.

En ese contexto, la subcomisién propuso analizar una serie de cuestiones que naturalmente
surgen al revisar la vida académica de una mujer con el objeto de identificar posibles
discriminaciones arbitrarias o sesgos implicitos. A esos efectos, decidid revisar cuatro dmbitos
de ella: a) procesos de incorporacidn, calificacion y promocién; b) conciliacion academia y
familia; ¢) normas complementarias de cada Facultad; d) planes de desarrollo de algunas
Facultades. Todo ello con el objeto de proponer posibles acciones positivas en ellos.

Se decidié concentrar todo el analisis inicialmente en la planta ordinaria para luego revisar
estas propuestas en la planta especial, que recién se constituye en la Universidad.

Estrategias y Metodologias

Esta subcomision decidid utilizar dos estrategias tendientes a proponer acciones positivas
generadoras de los cambios necesarios en las Unidades Académicas y en la Universidad.

A. Anidlisis critico de informacion disponible sobre el tema de la carrera académica,
incluyendo:

i) Revision bibliografica de articulos y libros publicados.

i) Analisis realizados por la Direccién de Desarrollo Académico (DDA), en relacién al
ndamero y porcentaje de mujeres académicas en la Universidad y en las categorias de
asistente, asociada y titular de la planta ordinaria (ver estudios subcomision 1).

iii) Anilisis realizado por la subcomision 1 de la Comision Mujer y Academia I, en relacidon
a la probabilidad de pasar de la categoria asistente a asociado y de asociado a titular
para profesores hombres y mujeres en la Universidad (ver estudios subcomisién 1).

iv) Normas complementarias y Estatutos de las Unidades Académicas, aprobadas por la
Universidad.

B. Impulsar el estudio piloto: “Levantamiento de Procesos de Carrera Académica”.

El objetivo principal de este levantamiento es contar con informacidon que permita hacer
mejoras a los distintos procesos que se dan en la carrera académica. En una primera etapa,
éste se centrard en identificar el proceder actual y las especificidades existentes en los
procesos de Seleccion, Calificacion y Promocidon Académica, tanto a nivel de Facultades, como
de la Direccion de Desarrollo Académico.

Este es un estudio piloto, en el que se escogié analizar cuatro Unidades Académicas: la
Facultad de Ciencias Bioldgicas, la Escuela de Ingenieria, la Facultad de Historia, Geografia y
Ciencias Politicas y la Escuela de Psicologia. Estas Unidades fueron escogidas por acuerdo de
toda la Comision Mujer y Academia Il, dado que presentaban distintas realidades y areas
disciplinarias, incluyendo dos del drea STEM (Ciencias Bioldgicas e Ingenieria).

La metodologia contempla una serie de entrevistas, de maximo una hora de duracién, a
directivos, participantes clave y académicos, con un alcance de 13 entrevistas minimas por
Unidad Académica, incluyendo al Decano, Secretario Académico, miembros de Comisiones
Asesoras del Decano y académicos de la planta ordinaria, en las tres categorias. Este estudio es
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coordinado por la Direccién de Desarrollo Académico y cuenta con el apoyo de la Direccidn de
Personal de la Universidad, a través de la asesoria profesional del Sr. Waldo Parra. En el Anexo
129 se adjunta informacién mas detallada del estudio. Este estudio piloto se inici6é durante el
mes de noviembre del 2018 con la Facultad de Ciencias Bioldgicas y se espera que haya
finalizado en abril del 2019. Asimismo, se aspira a que, en una segunda etapa, este estudio se
efectle en las otras Unidades Académicas.

Con la informacién recopilada y caracterizada, se podran analizar los procesos relacionados a
la carrera académica e identificar aquellas etapas donde se podrian generar decisiones
arbitrarias o sesgos hacia las académicas. Adicionalmente, y en forma muy importante, se
elaborard un cuestionario estdndar que permitird recopilar informaciéon de un grupo mas
amplio de académicos, de las mismas unidades académicas incluidas en el estudio piloto, asi
como de otras Facultades de la Universidad.

Resultados

De la revisidn de la literatura especializada y de las regulaciones internas de los distintos
procesos, tanto en los planes de desarrollo de las Facultades, como en las normas
complementarias de las Unidades Académicas (que disponen de ellas), se constata que:

1. No existe una exigencia expresa de participacion equitativa y/o proporcional de las
mujeres en las comisiones de incorporacidn, calificacion y promocién académica.

De acuerdo al Reglamento del Académico 2018, el Decano es asesorado por una Comisién en
los procesos de incorporacion, calificacién y promocién de académicos de categorias ordinaria
y especial, y no existe una exigencia expresa de participacién equitativa y/o proporcional de
“profesoras” en ninguna de estas comisiones, aludiéndose a una composicién genérica que, en
general, incluye a profesores titulares y asociados. Dado que el porcentaje de profesoras en
estas categorias académicas es reducido, la posibilidad de que ellas estén en esas comisiones
es casi anecdodtica. Esto se traduce en un problema, debido a la poca representatividad
femenina en estas instancias definitorias a nivel laboral y académico, y adicionalmente porque
se reproduce el circulo de la ausencia femenina en estos cargos al amparo del Reglamento del
Académico que es género neutral, en su redaccién y espiritu. Adicionalmente, en el contexto
sociocultural del pais, se excluye a las académicas de estos ambitos, repercutiendo en su
percepcion de neutralidad/transparencia frente a los procesos previamente mencionados.

2. Es necesario aumentar la contratacion de académicas.

Una de las medidas mas importantes para lograr un mayor equilibrio entre mujeres y hombres
a lo largo de la carrera académica, y con ello aumentar la representacién de la mujer en la
categoria de Titular, es incrementar el nimero de académicas contratadas al inicio de la
carrera académica (informe subcomision 1). Esto requiere que la Universidad adopte una serie
de buenas practicas y acciones afirmativas en el proceso de incorporacién, que se traduzcan en

20 Anexo Comisién Mujer y Academia Il: Informe 2018-2019, Anexo Subcomisidn 2, Seccion “Estudio: Levantamiento
de Procesos de Carrera Académica”: pag., 37.
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una mayor cantidad de buenas postulantes mujeres, y con eso aumentar su probabilidad de
ser incorporadas a la planta académica.

a. Dentro de las mas relevantes en la literatura estdn el asegurarse de que haya
mujeres en los comités de evaluacién y seleccion de los postulantes a nuevos
cargos (National Academy of Sciences, 2006; Robertson et al., 2018).

b. Los comités de seleccion y evaluacién sean capacitados en materias de “sesgos
implicitos” (Robertson et al., 2018) y también, que los procesos de analisis de
antecedentes (curriculos) y que las entrevistas sean realizadas de manera de
minimizar los sesgos de género (Robertson et al., 2018).

El andlisis de las normas complementarias de las Facultades de |la Universidad, y estatutos de
algunas Facultades, denotan que ninguna de estas medidas esta presente. Sin embargo, en el
Reglamento del Académico 2018 se establece que la provisién de cargos académicos de
categorias ordinarias y especiales, sera aprobada por el Consejo de la Facultad respectiva (el
que a proposicion del Decano resolvera la incorporacién del académico) y que es el Decano
quien aprueba la provision de académicos de categoria adjunta. La literatura menciona
numerosas estrategias comunicacionales para promover la postulacion de mujeres a cargos
académicos?! (Anexo 2).

3. Una proporcién importante de las mujeres abandonan la carrera académica al no
lograr “tenure”.

Ahora bien, si el aumento de la contratacion de mujeres es importante, la literatura también
indica que estas no se desarrollan y progresan en su carrera académica en los mismos tiempos
gue sus contrapartes masculinas. En muchos casos, al no lograr el “tenure”, estas abandonan
la academia o migran a universidades con énfasis en docencia (Blickenstaff et al., 2005). Este
aspecto también se constata en nuestra Universidad (informe subcomisidon 1).

4. Es necesario mejorar los procesos de carrera académica.

Una de materias mas relevantes concierne a las medidas que deben adoptarse cuando ha
habido licencias maternales en el periodo evaluado.

Recientemente, la UC aprobd la posibilidad de extender el nombramiento de profesor
asistente en el caso de licencias maternales (VRA 107 2016), lo que en la literatura inglesa se
conoce como politica de Tenure Clock Stopping. Sin embargo, un estudio realizado en Estados
Unidos concluyé que, cuando esta medida es género neutral favorece mas a los hombres que a
las mujeres (Antecol et al., 2016).

En el caso de la Universidad, las Facultades en general prefieren no calificar a mujeres con
licencias maternales en el periodo que corresponde, pero esta medida no siempre es positiva:
en general los procesos de calificacion son cada 2 afios, y es necesario tener una calificacion
“Muy Bueno” para optar a promociones académicas. Muchas veces el retrasar la calificacién
de mujeres que han tenido licencias también retrasa sus posibilidades para optar a
promociones académicas.

21 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Anexo Subcomisién 2, Seccidn “Sugerencias de
medidas especificas para mejorar proceso de incorporacion, calificacion y promocién mencionada en Robertson et
al. 2018”: pag., 41.
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Por otra parte, es interesante hacer notar que parte de las brechas de remuneraciones entre
hombres y mujeres en las universidades se debe a su categoria académica (Doucet et al. 2012).
Por lo tanto, no basta con mejorar el proceso de incorporacién, sino que también es necesario
perfeccionar los procesos de calificacién y promocién.

Actualmente, la Universidad considera una Asignacion de Desempefio Académico (ADAs),
dependiente de las calificaciones, por lo que periodos inactivos de la vida académica
repercuten no solo en el proceso de calificacidon sino también en la remuneracion final.

Si bien gran parte de las Facultades no tienen normas especiales de promocién frente a
ausencias prolongadas, o directamente politicas de promocién femenina, las Unidades
Académicas de Sociologia y Trabajo Social son la excepcion. De ellas, parece ser recomendable
lo propuesto por Sociologia, la que dispone que: "En el caso que, de acuerdo a los reglamentos
vigentes, el académico que haya tenido licencia médica o maternal por un periodo minimo de 6
meses, se le calificard con exigencias proporcionales”.

Esa norma es correcta en cuanto impide que la licencia maternal se vuelva en contra del
progreso en la carrera académica, y no excluye a la profesora del pertinente proceso de
evaluacién, permitiéndole acceder a las ADAs si fue bien calificada, y con ello minimizar
mermas en su remuneracion. Es importante destacar que su redaccidn, en cuanto se aspira a
extender su uso a otras unidades académicas, es precisar: "En el caso que, de acuerdo a los
reglamentos vigentes, el académico haya tenido licencia médica o maternal por un periodo
minimo de 6 meses, se le calificard con exigencias proporcionales al periodo en que pudo
desempefiarse activamente". como la evaluacion de las actividades.

Conclusiones y Recomendaciones

1. Aumentar activamente la incorporacion de mujeres en categoria asistente asegurando la
presencia de mujeres en la “listas cortas” en procesos de seleccion de nuevos
académicos:

Como se sefialé en la introduccidon, la situacion desmedrada de la mujer en el ambito
académico, particularmente en disciplinas del drea STEM, tiene varias aristas. Cualquier mejora
para este escenario, supone contar con una masa critica de mujeres que permita, no solo crear
una cultura institucional diversa sino, en términos muy practicos, contar con personas que
puedan asumir las demandas de todas las areas que necesitan adecuarse a los requerimientos
actuales. La evidencia internacional, nacional e institucional (National Research Council. 2006),
es que se debe comenzar por establecer un equilibrio, en las plantas académicas, que refleje
mejor la distribucién de las competencias de las personas. Es asi que se propone como politica
institucional para la Universidad el alcanzar una planta con Equidad de Género.

Ahora bien, este equilibrio en la composicion de sexos no puede, en la practica, ser
absolutamente paritario debido a condiciones externas que no dependen de nuestra
institucion, sino que obedecen a caracteristicas culturales de nuestra sociedad. Cada disciplina
o area disciplinar debe estudiar la situacion a la que puede, realistamente, aspirar. Sin perjuicio
de lo anterior, las areas sub-representadas deben hacer esfuerzos por aumentar la base social,
a través de una promocién en las jévenes, de modo que haya mas mujeres que inicien la
carrera académica.
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Lo mismo debe implementarse en aquellas areas que tienen una representacién muy baja de
hombres.

En resumen, el actual sistema de ingreso/contratacién limita la mayor presencia de
académicas. Reevaluar conscientemente este ejercicio, propiciard la busqueda de capital
humano avanzado femenino, como base para dar legitimidad a los concursos para
incorporacién de académicos a la UC, o de lo contrario, los concursos se declararan “desierto”.

2. Promover la Equidad de Género en instancias de “toma de decisiones” o directivas.

Diversos estudios muestran que esta baja participacion de la mujer en cargos directivos
universitarios tiene un alto impacto en la sociedad, pues oculta el aporte de la mujer. Esto
resulta especialmente relevante en el contexto universitario, pues se supone que las
universidades son entidades que tienen por tarea representar el saber y pensamiento critico, y
tienen un alto impacto en la sociedad. Adicionalmente, es comun que los cargos directivos
consideren incentivos monetarios importantes, y entonces la baja participacién de mujeres en
estos cargos aumenta las brechas salariales reales (Doucet et al., 2012).

En aquellos casos donde hay pocas mujeres disponibles para cumplir cargos directivos (ej. en
las carreras STEM) y, por lo mismo, puede implicar que una académica deba asumir varios
cargos, se deberian considerar alternativas que le permitan suplir aquellas actividades que
debera dejar de lado de forma de evitar que estas responsabilidades no perjudiquen su carrera
académica. Ellas pueden consistir, por ejemplo, en una reduccidon de carga docente o en
incentivos o apoyos para la investigacion.

Debido a lo anterior, es que urge aumentar la participacién de las mujeres en cargos directivos
o de responsabilidad en la Universidad, sin afectar su carrera académica. Se sugieren las
siguientes medidas:

a) Mejorar la confianza, liderazgo y capacidad de negociacién de las mujeres
académicas a través de cursos o coaching ofrecidos por la Universidad,
estrategias que han resultado exitosas en otras universidades

b) Promover que las listas para cargos directivos, incluyan al menos una mujer,
cuando sea posible.

c) Evitar sobrecargar a las mujeres que alcanzan estos cargos directivos,
estableciendo formas de compensacidon o estimulo que impidan que ello
afecte su carrera académica.

3. Reevaluar y mejorar los procesos de avance de carrera académica de las mujeres de
forma de lograr que equidad en la progresion en la carrera académica en mujeres y
hombres:

Establecer a nivel institucional procesos transparentes y sin sesgos de género para promover el
desarrollo académico; particularmente en: (a) Incorporacion; (b) Calificacidn y (c) Promocion.

En el proceso de incorporacidn, deben adoptarse las siguientes medidas: (i) incorporar como
exigencia que los comités de seleccidn de nuevas contrataciones incluyan mujeres y, en el caso
de Facultades con muy pocas profesoras esto sea suplido por la designacion de una
representante del Rector, (ii) capacitar a los comités de seleccidon en temas de sesgo implicito,
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(iii) requerir que los concursos incluyan postulantes mujeres en la “lista corta” para asi poder
ser considerados validos (el porcentaje considerado minimo dependera de la disciplina), (iv)
requerir que los procesos de seleccidon usen buenas practicas, entre las que se incluyen: primer
chequeo de curriculo sin identificacidon del postulante, entrevistas estructuradas, consideracion
de periodos maternales (“lagunas” en el CV), (v) verificar el lenguaje que se emplea para hacer
Ilamados a concursos en términos que no desincentive a mujeres, sino que, por el contrario,
las incentive a participar, (vi) si se trata de decidir una contratacion se adopte el principio de
que “aiguales méritos entre un hombre y una mujer se prefiera a la mujer”, en particular en
aquellas Unidades Académicas donde existe una escasa presencia femenina en el cuerpo
docente o en el claustro académico.

En el proceso de calificacion. Entre las medidas mas importantes a adoptar estan: (i)
establecer como exigencia que los comités incluyan mujeres (rol puede cumplirlo una
representante del Rector), ii) capacitar a los comités en temas de sesgo implicito, (iii) dar como
opcidn de calificacién a mujeres con licencias maternales o en el periodo posterior (hasta que
el nifio cumpla dos afios, lo que puede extenderse a permiso postnatal parental u otro tipo de
licencias largas) el que (iii.1) no sean evaluadas, (ii1.2) que se las evalte proporcionalmente al
tiempo sin licencia, (iii.3) repetir la dltima evaluacidn, iv) capacitar a los comités en la
normativa laboral existente en Chile en torno al a permiso postnatal parental (abierto a
mujeres y hombres).

En el proceso de promocion. Entre las medidas mas importantes a adoptar estan: (i) establecer
como requisito que mujeres conformen los comités (en su caso el rol puede cumplirlo una
representante del Rector), (ii) capacitar a los comités en temas de sesgo implicito , iii)
diversificar las vias para optar a promociones (nominacién propia, por director de
departamento, por Comision de Facultad), iv) proveer de mentores (de ambos sexos) para
apoyar el desarrollo académico de nuevas contrataciones, v) proteger tiempo luego de
licencias maternales (ej. un semestre sin docencia), para que las académicas puedan retomar
sus actividades de investigacién mas facilmente y apoyar con fondos de investigacidn, ya que
la productividad en la investigacién suele ser la mayor limitante para las promociones, vi)
establecer normas que compensen las “lagunas” en los resultados académicos en razén de
licencias maternales. A tal efecto, parece recomendable seguir la norma de la Escuela de
Sociologia corregida en su redaccién: " En el caso que, de acuerdo a los reglamentos vigentes,
el académico haya tenido licencia médica o maternal por un periodo minimo de 6 meses, se le
calificard con exigencias proporcionales al periodo en que pudo desempenfiarse activamente".

*Actualmente se estd llevando a cabo el Estudio de Procesos??, que tiene como propdsito
recopilar, caracterizar y analizar la forma en que se llevan a cabo estos procesos actualmente
en las distintas Facultades o Unidades.

4. Promover una cultura que permita la conciliacidn de la vida académica y familiar

Se proponen como medidas:

a) Enfatizar que la jornada de trabajo es de 44 horas semanales como maximo, reforzarlo
a nivel de las UA, y definir medidas que eviten incidencias negativas en la carrera

22 Anexo Subcomisién 2, Seccién “Estudio: Levantamiento de Procesos de Carrera Académica”: pag., 37.
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académica de las académicas por cumplir con la jornada laboral dentro de los términos
pactados.

b) En relacién al punto 2 de estas conclusiones, en Unidades Académicas donde exista
baja representacion de mujeres en cargos directivos y de gestidon universitaria, donde
ademads existan pocas mujeres disponibles para cumplir dichos roles, se debera velar
porque las académicas nombradas en multiples cargos no excedan la dedicacion de su
jornada contratada. Se recomienda definir medidas concretas para evitar que ello
perjudique su carrera académica y vida familiar, como reducir dedicacién en docencia
o asignar un incentivo en investigacién por el periodo que dure la sobredemanda en
cargos directivos (ej. apoyo para contratar a un postdoctorado).

c) Limitar y restringir la extensién de reuniones oficiales, de la Universidad y Unidades
Académicas, al horario laboral oficial.

d) En actividades oficiales UC fuera de Santiago, contar con un servicio de cuidado para
académicos(as) con hijos menores de 6 afios.

e) Idear lineamientos de bienestar de la comunidad UC (como los descritos en este
apartado), los cuales deberan ser conocidos y respetados por toda la comunidad
académica.

f) Difundir de manera efectiva beneficios disponibles para los académicos, enfatizando
en las nuevas incorporaciones a la UC. Hasta el momento los canales de
comunicaciones no han sido lo suficientemente efectivos para transmitir este y otro
tipo de informacidn, atingente al cuerpo académico.

5. Apoyar la re-incorporacion a proyectos de investigacién/creacion y/o docencia luego de
periodos de maternidad

Generar un fondo y concurso ad hoc para apoyar estos proyectos en la Universidad, para
apoyar a las académicas en su reintegracion a la investigacion/creacién y/o docencia.

6. Introducir presencia/cuotas de mujeres en las comisiones encargadas de los procesos de
la carrera académica, o en los 6rganos directivos de las Unidades Académicas, o de la
Universidad.

Propender a la paridad adoptando politicas de cuota que aseguren un porcentaje de presencia
femenina en drganos directivos, o en estamentos relevantes tal como se han aplicado en el
mundo y en Chile (en otras areas no académicas). Se espera pueda extenderse en la
Universidad a las Comisiones de Incorporacion, Calificacion o Promocién de las Unidades
Académicas, Consejos de Facultad, Consejo Superior, direccidon de las Unidades Académicas y
en la Direccion Superior de la Universidad, entre otros.

*La subcomisién deja pendiente propuestas concretas en este sentido para desarrollarlas una

vez que se haya efectuado un estudio acucioso de la literatura y experiencias extranjeras y
nacionales al respecto.
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Subcomisién # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo
de la Universidad.

Introduccién y antecedentes

El trabajo de la comisién partié con una primera reunidn de analisis de la problematica. Como
punto de partida se realizé una revision del concepto “perspectiva de género”, segln
diferentes fuentes, entre ellas el Consejo Econdmico y Social de Naciones Unidas (United
Nations, 1997), quien definen la “transversalizacidn de la perspectiva de género” como:

“El proceso de evaluacion de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier
actividad planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los sectores y a todos
los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las
mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la elaboracion, la
aplicacion, la supervision y la evaluacion de las politicas y los programas en todas las esferas
politicas, econdmicas y sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y
se impida que se perpetue la desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad [sustantiva]
entre los géneros”.

En las siguientes reuniones de la comisidn se enriquecid la discusidn en base a la experiencia
adquirida en el paso por las diferentes instituciones tanto a nivel formativo como de
desempefio académico.

La subcomisidon se reunié también con Carolina Méndez, Subdirectora de la Direccidn
Académica de Docencia, quién trabajo el tema de Equidad de Género en el proyecto educativo
en una de las mesas de trabajo formadas después de la toma de la UC. En esta reunidn se pudo
comprobar que habia varios puntos de coincidencia entre las propuestas de la subcomisién y
aquellos en los que los integrantes de la mesa estaban sugiriendo. En esta reunién surgieron
como necesidad el incluir propuestas que se vean reflejadas en todo el proceso formativo.
Como, por ejemplo, que el perfil de las carreras de la UC tribute a una caracteristica de
Equidad de Género.

Estrategias y Metodologias

La estrategia, para desarrollar esta tarea, consistid en la revision de literatura referente a la
Equidad de Género y posteriormente compartir, en diversas reuniones, la experiencia vy
comprension de los integrantes de la subcomision, de cémo poder integrar acciones y
soluciones con perspectiva de Equidad de Género en el proyecto educativo en la UC.

Se procedid a identificar obstaculos a la Equidad de Género en la entrega del proyecto
educativo, y se analizaron propuestas de solucién, a través de revisién de:

- Experiencias personales.

- Revision de documentos de otras universidades (The status of undergraduate women
at MIT).

- Petitorios generados por las estudiantes durante el movimiento por la educacién no
sexista 2018 (como resultado de la toma de Casa Central).

- Presentaciones ante la Comisién en las reuniones mensuales.
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Se trabajaron cinco puntos:

1. Mejorar oportunidades de aprendizaje.

2. Desarrollar la generacidon de modelos.

3. Determinar cual es el liderazgo de cursos emblematicos de las carreras.

Elaborar un protocolo que permita visibilizar en referencias bibliograficas la contribucién de
mujeres en las distintas areas disciplinares.

4. Generar un plan para hacer conciencia del tema en la comunidad docente (aunque
este tema lo aborda la subcomisién 4 y ellos tienen una “campafia comunicacional” de
visibilizacion de académicas, a continuacidén, un resumen de las acciones que se
deberian incluir).

1. Mejorar oportunidades de aprendizaje.

Modificar el perfil de egreso de las carreras en la UC, agregando el atributo de “Equidad de
Género” y definiendo cuales serdn los cursos que tributardn dicha competencia. Esto
incentivaria a las carreras a hacerse responsables de la Equidad de Género tanto en sus mallas,
en la docencia que imparten, como en las oportunidades informales de aprendizaje que
ofrecen.

A nivel de mesas de didlogo, entre autoridades UC y el estamento estudiantil, se trabajo con
expertos en linglistica. Hay tres maneras: a) desdoblamiento de las palabras (el o la; las y los
etc); b) uso de léxico genérico, ejemplo: ciudadania en vez de ciudadanos y ciudadanas; c)
cambio en el morfema, ejemplo: nosotres, todes etc. El lenguaje inclusivo tiene que ser
comprensivo, de lo contrario no funciona. Se sugiere de preferencia usar léxico genérico y los
profesores deberian dar ejemplos al respecto.

2. Desarrollar la generacion de modelos.

Divulgacién del aporte de las mujeres en la academia y de estudios que tengan relacién con la
visibilizacion de brechas de género. Para realizarlo se sugieren los medios de comunicacion de
la UCy la divulgacidn directa en las Unidades Académicas.

Ampliar la iniciativa “Comunidad de Mentoras”, iniciada en algunas UAs durante el 2018, tanto
en alumnos y alumnas de pre y posgrado, asi como también para profesoras que inician su
carrera académica. Esta iniciativa es relevante puesto que establece bases de cooperacion,
desarrollo de redes y creacion de comunidad dentro de la esfera académica UC.

3. Determinar cursos emblematicos de las carreras, por parte de todas las Unidades
Académicas.

Ciertos cursos masivos o emblemdticos permiten gran visibilidad a sus docentes y facilitan el
contacto con estudiantes motivados para trabajar en ayudantias de investigacién o docencia.
Por ello, la asignacidon de estos cursos no debiera ser dejada al azar, abriendo posibilidades
para inequidades de género.

Determinar en qué proporcién los cursos emblematicos o fundantes de las mallas curriculares
de las distintas carreras de la Universidad esta a cargo de docentes mujeres. Determinar cudles
son los cursos que confieren ventajas a los docentes como, por ejemplo, visibilidad con
estudiantes con el fin de reclutar ayudantes de investigacion, o bien cursos que por cualquier
Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la
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motivo tienen alta demanda de los docentes para ser dictados, y proponer protocolos de
asignacioén equitativos para que todos los docentes idéneos tengan la posibilidad de dictarlos
peridodicamente mediante, por ejemplo, una modalidad rotativa.

4. Elaborar un protocolo que permita visibilizar en referencias bibliograficas la contribucion
de mujeres en el area.

La visibilidad de las académicas en cada disciplina puede afectar la motivacién y auto-concepto
de las estudiantes mujeres. Las referencias bibliograficas de los cursos constituyen parte de
esta visibilidad. Aunque el tema es complejo, una solucidn a considerar es que las
subdirecciones de docencia, de cada Unidad Académica, soliciten a los docentes declarar de
manera explicita la existencia/presencia de trabajos relevantes de académicas mujeres al
momento de elaborar su lista de referencias. En otras palabras, desarrollar la elaboracién de
un protocolo para las UAs que guie a los profesores a la inclusion y busqueda de bibliografia.

- Coordinar con Bibliotecas UC la identificacion por género de los autores, de manera de
poder encontrar con mayor facilidad esa distincion y evitar sesgos.

- Generar un repositorio junto a Bibliotecas UC de trabajos e investigaciones realizadas
por profesoras de la UC, de manera de poder ampliar y facilitar el acceso al contenido.

- Rastreo, por parte de las UAs, de cursos donde no esté incluida la bibliografia
femenina e impulsar su uso.

5. Generar un plan para hacer conciencia del tema en la comunidad docente.

- Proponer que el Centro de Desarrollo Docente (CDDoc) ofrezca mas talleres que aborden
el tema de equidad género para los profesores UC, adicional a lo realizado hasta ahora (en
dos ocasiones) que estan destinados a todos los profesores UC.

- Promover que los seminarios y conferencias abiertos a toda la comunidad UC incluya a
expertos y expertas de las areas a tratar, y que la Universidad y quienes organizan estas
iniciativas se comprometan a no tener paneles compuestos en su totalidad por hombres.

- Socializar investigaciones y estudios comparados internacionales (ONU, UNESCO, Banco
Mundial, OECD, etc.), en que se visibilicen las diferencias en el mundo entre hombres y
mujeres a nivel social, econédmico, educacional, politico, etc. La socializacién puede ser via
la web principal UC y generar boletines informativos via correo masivo (la informacién de
esas organizaciones que sea de caracter publico).

- Socializar y familiarizar a toda la comunidad UC respecto a investigaciones y resultados,
comparados por género, en: sesgos de evaluacién; uso del tiempo (“la divisién social del
trabajo”); comercio e industria, participacion femenina; proyectos de Equidad de Género
dentro de la UC.

- Incorporar “asuntos sobre la equidad de género” en diferentes disciplinas, a través de
cursos minimos de las respectivas mallas curriculares.

- Que la Vicerrectoria de Investigacion (VRI) genere fondos destinados a estudios
comparados entre hombres y mujeres, que permitan mediar actitudes y comportamiento,
con perspectiva de Equidad de Género: comportamiento electoral, participacién politica y
cuotas de género en cargos de representacion; estereotipos de género y socializacién;
equidad de género; mujer y educacion; situacién econdmica de mujeres; participacion en
el mercado del trabajo.
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Conclusiones y Recomendaciones

Esta comisidén propone tres tipos de acciones: (1) acciones de corta implementacién, (2)
acciones de implementacion a mediano plazo y (3) acciones de implementacidn a largo plazo.

1. Acciones de implementacidn a corto plazo:

A. Mentorias para estudiantes “Programa de Mentoras”: Se propone visibilizar el modelo
implementado por la Consejera Superior Javiera Rodriguez durante el afio 2018. La principal
caracteristica del programa es el rol activo de las estudiantes en la eleccién de sus
“referentes”. El Programa de mentorias, cercanas y de interaccién directa, deberian incorporar
dos grupos objetivo:

A.1_Estudiantes-estudiantes: estudiantes de pregrado emparejadas a una mentora de
postgrado (estudiantes de magister o doctorado). Mentoria formal o informal, dirigida a
generar instancias de comunicacidn entre las estudiantes en diferentes etapas de la vida
estudiantil (compartir experiencias, formas de trabajo, objetivos/metas, etc.). Seria interesante
considerar la posibilidad que haya estudiantes hombres en mentoria por profesoras mujeres.

A.2 Estudiantes-Académicas: estudiantes de pre y posgrado emparejadas a una académica de
Planta Ordinaria o Planta Especial con el propdsito de generar instancias de interaccion entre
académicas y estudiantes. Es necesario que exista un reconocimiento formal, hacia las
académicas, respecto a las horas dedicadas a mentorias, por ejemplo: premios desde la UC,
considerar “mentorias” como un item evaluar en procesos de promocion, etc.

B. Mentorias para académicas. Entre Académicas nuevas emparejadas con académicas de
Planta Ordinaria o Especial. Se propone que sean mentorias de caracter formal o semi formal
(pero que tengan estructura), que permitan a las nuevas académicas UC un mejor y mayor
control sobre su incorporacién a la UC, permitiendo la construccion de redes de cooperacion
cientifica y personal. Existe evidencia de la relevancia para las nuevas incorporaciones de
contar con un “colega” que guie en procesos de asimilacion organizacional, ademas de
orientar en procesos de avance de carrera académica (Documento Programa Mujer Académica
— Documento Interno Direccion de Desarrollo Académico).

C. Elaborar “Manuales” de concientizacion de problemas de equidad de género en el aula. Su
objetivo es visibilizar aspectos que profesores y profesoras pueden no haber
problematizado/concientizado debido a sesgos inconscientes hacia sus estudiantes. Los
manuales son un método eficaz y poco agresivo de introducir tematicas sobre equidad de
género en ambientes donde se desconoce sobre el tema. Se espera que el CDDoc tenga un rol
activo en la socializacion de estos manuales. Cada Unidad Académica puede adaptar las
recomendaciones de acuerdo a sus requerimientos (ver Anexo??)

C.1 A nivel de Investigacidn: Permiten considerar aspectos de sexo y equidad de género
durante todas las etapas del ciclo investigativo. Que investigadores se pregunten: {Quiénes
serdn los usuarios del conocimiento que se estd produciendo?; ¢ Quién puede beneficiarse y en
qué forma, a partir de esta investigacion?

23 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Anexo Subcomisién 3: pag., 43.
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C.2 A nivel de Docencia: Permiten mejorar eficientemente la igualdad de oportunidades de
aprendizaje, derribando estereotipos socialmente incrustados y nivela las condiciones de
incorporacién a la universidad, desarrollo estudiantil y egreso exitoso. Que los docentes se
pregunten: ¢Se ha evaluado/planeado el involucramiento de expertos en Equidad de Género
(externos)?; élos ejemplos y lenguaje utilizado en clases, abordan explicitamente a ambos
géneros?

D. Incluir en los programas de cursos, un texto que dé cuenta de esta perspectiva. Declarar,
por ejemplo, que el estilo de lenguaje inclusivo sera el Iéxico genérico.

Mads abajo, un modelo de los textos que van incluidos al final de los programas de curso en el
Teachers College de Columbia:

“Continuing its long-standing policy to support active equality for all persons, Teachers
College does not discriminate on the basis of race, color, religion, creed, sex, sexual
orientation, national origin, ancestry, age, marital status, citizenship status, veteran
status, disability, pregnancy, gender expression or any other criterion specified by
federal, state or local laws, in the administration of its admissions, employment and
educational policies or scholarship, loan, athletic and other school-administered
programs. Rather, Teachers College affirms that it admits students and selects
employees regardless of their race, color, religion, creed, sex, sexual orientation,
national origin, ancestry, age, marital status, citizenship status, veteran status,
disability, pregnancy, gender expression or any other criterion specified by federal,
state or local laws and thereafter accords them all the rights and privileges generally
made available to students or employees at the school”.

2. Acciones de implementacién a mediano plazo:
A. Elaborar recomendaciones de valoracion de la comision de calificacion.

a. Desarrollar un protocolo de trabajo que garantice un nimero minimo de
mujeres y de hombres por comisién; velar por el acceso a la informacidn
transversal y completa para todos los miembros de la comisién, acerca del
desempefio de profesoras y profesores con tiempo suficiente para su
evaluacién; quitar del historial académico el afio de nacimiento y el estado
civil.

b. Evaluar sesgos de género en los componentes que considera la evaluacién de
desempefio; a saber, docencia, investigacion, gestion y extension. Por ejemplo,
gue los profesores se concentren en investigacién y las mujeres en docencia, o
que los profesores realicen labores de gestion de alta responsabilidad
(decanos o directores de escuela o instituto), mientras que las profesoras
asumen cargos de gestion de segunda linea (jefas de programas). Dado que las
evaluaciones bienales en la préctica (no en el discurso) valoran mas la
investigacion que la docencia, a la larga esto favoreceria la evaluacién de los
profesores por sobre las profesoras, con consecuencias para la misma
evaluacién de desempefio, la asignacion de las ADAs (profundizando brecha
salarial) y la eventual promocién.
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B. Implementar mecanismos formales para facilitar el acceso de las estudiantes
mujeres a oportunidades informales de formacion tales como ayudantias de
docencia e investigacion.

a. Implementar mecanismos formales para facilitar acceso de las mujeres a las

oportunidades informales de formacidn (en pregrado). Se proponen implementar
sistemas de postulacién informaticos o aplicaciones moviles.
Por ejemplo, que todas las carreras tengan plataformas de postulacion a
ayudantias que no requieran que la estudiante se acerque a un profesor o que lo
conozca de antemano. Existe evidencia de que algunas mujeres no se sienten
comodas frente a la "autopromocion” (Chin & Tekiela, 2016).

b. Diseiar o utilizar instrumentos que permitan abordar percepciones formativas
de los estudiantes. Usar la informacién de las encuestas de acreditacidon para
identificar areas donde las alumnas mujeres sienten que su formacién no se ajusta
a sus fortalezas, intereses o aspiraciones, y dreas de participacion en la vida
universitaria donde no estdn representadas, y tomar medidas al respecto.

Por ejemplo, las encuestas de analisis institucional se podria desagregar datos por
sexo, para dar luces sobre estos temas: de la ENCUESTA DE EGRESADOS (¢En qué
drea o sector te desempefias mayoritariamente?; ¢A través de qué medio
encontraste tu primer trabajo?; El nivel de formacion que te entregé la UC es :
éInferior, adecuado o superior al que se requiere en tu trabajo principal?; ¢Cudn
satisfecho estds con el programa que estudiaste en la UC?; ¢ Cudl (es) de estos tipos
de programas has estudiado o tienes interés de estudiar?)

3. Deimplementacion a largo plazo:

A. Mejorar oportunidades de aprendizaje.
Modificar el perfil de egreso de las carreras en la UC, agregando el atributo de “Equidad de
Género”.

B. Visibilizar referencias bibliograficas de mujeres en diferentes areas del conocimiento en
los cursos que se imparten en la UC.

Desarrollar la elaboracién de un protocolo para las UAs, que guie a los profesores a la inclusién
y busqueda de bibliografia con referentes femeninos en sus areas de docencias e investigacion.
Coordinar con Bibliotecas UC la identificacion por género de los autores, para encontrar con
mayor facilidad esa distincion y evitar sesgos.

C. Generar un plan para hacer conciencia del tema en la comunidad docente, iniciado en el
taller impartido por le CDDoc de tematicas sobre equidad de género. Promover Equidad de
Género en seminarios o congresos, socializar investigaciones y/o estudios comparados
internacionales visibilizando diferencias de género en Chile y el mundo, entre otras cosas. Este
punto requiere un trabajo continuo y persistente con la participacién activa de la VRA, CDDoc y
VRI.
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Subcomision # 4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer.

Introduccién y antecedentes

La sub comisidn 4, inicialmente centrada en la visibilidad de la mujer, rdpidamente determiné
gue una campana de comunicacidn estratégica requiere datos, contenidos y objetivos para
comunicar. También se determind que la comunicacién sobre mujer y academia debe ser
permanente y sujeta a una evaluacién a lo largo del tiempo.

Paralelamente, se constaté que en la UC existe una gran cantidad de acciones, a nivel de UA,
respecto a politicas e investigacidon y es necesario que sean destacadas y valoradas a nivel
global en la Universidad.

De esta manera, la tarea principal de la sub comisidn se centrd en proponer mecanismos, que
mas alld de comunicar acciones de manera puntual, permitan que la universidad de visibilidad
constante a los temas ligados a la equidad de género y la mujer y cumplan, al mismo tiempo,
funciones claves para generar contenido, conocimiento, politicas para avanzar hacia una
universidad donde no existan desigualdad de oportunidades ligadas al género.

Tomando en cuenta que los temas ligados a la inclusidon de la mujer en la academia han sido
tema de debate e innovacion centrales para las universidades del mundo en esta década, la
sub comisién operd observando las estrategias y estructuras desarrolladas por otras
universidades de todo el mundo.

Asi, se llega a la conviccion de que es necesario crear estructuras que se responsabilicen de dar
fuerza y apoyar la Equidad de Género vy visibilidad de la mujer. Esta conviccidon no solo se
genera porque existe una masa critica de universidades de nivel mundial cuentan con estas
estructuras, sino que también existen investigaciones que muestran que todas las politicas de
diversidad tienden a funcionar mejor cuando existen estructuras que se responsabilizan por su
ejecucion (Kalev, Dobbin, & Kelly, 2006). Efectivamente, una estructura a nivel central con
responsabilidad produce un aumento de la diversidad en los puestos directivos; aumenta la
efectividad de capacitaciones, programas de mentorias y de sistemas de evaluacién que tomen
en cuenta esta dimensién; evitan que se diluya la responsabilidad y que las politicas sean solo
fachadas sin que se apliquen realmente.

Estrategias / Metodologia

El grueso de la metodologia de trabajo de la subcomisién consistié en un analisis de las
estructuras de gestion de temas ligados a la mujer, en diversas instituciones a nivel global.

En términos concretos, se analizaron estructuras de universidades en Argentina, Brasil, Chile,
Estados Unidos, Francia e Italia, con un énfasis importante en Estados Unidos. Ello, debido a
que la legislacion federal, de dicho pais, obliga a todas las instituciones que reciben dinero
federal a contar con estructuras que luchen, de manera activa, contra toda forma de
discriminacion.

De esa manera se analizaron mas de 30 estructuras de mas de 25 universidades, tales como la
Universidad de Buenos Aires, la Universidad de Notre Dame, Universidad de Harvard,
Universidad de California en Berkeley, Universidad de la Sorbonne, Universidad de San Pablo,
entre otras.
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Entre los factores que se tomaron en cuenta, se encuentran, la dependencia, las funciones, los
objetivos, los recursos humanos, la organizacién y areas de estudio e investigacion.

Toda la informacion fue transcrita en cuadros resimenes que pueden ser encontrados en
Anexos Comision Mujer y Academia Il: Informe 2018-2019.%

Resultados

1. El primer hallazgo de la sub-comisién es que la mayoria de las instituciones de nivel
internacional poseian un tipo de direccién, oficina o vice-rectoria para abordar los temas
ligados a la discriminacidn por género (y eventualmente otras) y/o algun tipo de centro para
organizar la docencia, investigacion y extensién con respecto a los temas de mujer y de
equidad de género. Solo en un caso, esas dos funciones estaban concentradas en una misma
estructura (Universidad Auténoma de México).

2. En lo que concierne a la estructura para abordar los temas ligados a discriminacion, el
modelo predominante es el de una oficina que asiste directamente al rector de la
universidad, cuya mision es articular todas las politicas que tienen que ver con discriminacion,
comunicacion en torno a la mujer, accién afirmativa, carrera, y en general todas las acciones
gue buscan avanzar hacia universidades con igualdad de oportunidades. Eventualmente,
como en el caso de la Universidad de California en Berkeley, esta funcidon es desempefiada por
una vicerrectoria de igualdad e inclusion.

3. En la mayoria de los casos analizados, la misma oficina se encarga de los temas ligados a la
igualdad de oportunidades para el conjunto de la comunidad universitaria, es decir,
académicos, estudiantes y funcionarios. En el caso de la Universidad de Notre Dame, existen
tres direcciones distintas.

4. En términos de recursos humanos, cada una de las oficinas cuenta con entre 2 y 10
profesionales, sin tomar en cuenta aquellos que trabajan sobre temas ligados a violencia
sexual, que, en el caso de Estados Unidos, estd siempre supervisado por una oficina
especializada en el area.

5. En lo que concierne a los centros de investigacion, la gran mayoria de los centros abordan
un abanico muy amplio de tematicas cuyo Unico factor comun tiene que ver con los temas de
equidad de género, mujer y sexualidad.

6. Existen también algunos centros mds especializados en Humanidades (en universidades que
cuentan con un centro mas especializado en Ciencias Sociales e interdisciplina) y varios centros
especializados en Derecho.

7. Con respecto a los nombres, la gran mayoria gira en torno a la nocidn de equidad de género
gue en algunos casos se asocia a la mujer, la sexualidad y en raros casos a la interdisciplina y la
igualdad de oportunidades.

8. Todos son un espacio de colaboracién entre académicos de diversas disciplinas (salvo
algunos casos en Derecho).

24 Anexo Comisién Mujer y Academia II: Informe 2018-2019, Anexo Subcomision 4, pag., 56.
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9. Todos organizan o producen una oferta de cursos de pregrado y post grado. Todos deben
potenciar la investigacion en el campo de los estudios de equidad de género o de la mujer.

10. La mayoria otorga algun tipo de grado o especializacién, sobre todo a nivel de post grado,
pero en USA también hay minors y mayors.

11. No todos los centros tienen personal contratado, pero la mayoria integra administrativos o
profesionales y al menos unos pocos académicos directamente ligados al centro.

12. En general los centros revisados tienen como oferta de actividades las siguientes:

e Investigacion

e Revistas cientificas indexadas

e Libros e editoriales

e Lliteratura gris

e Clinica juridica

e Seminarios

e Direccién o apoyo de tesis

e Cursos

e Consultoria

e Capacitacidn a organizaciones externas
e Minors, Mayors

e Diplomados

e Maestrias y Doctorados

e Especializaciones o certificados de especializacién

13. De acuerdo a lo observado, se podrian identificar tres tipos diferentes de centros: i)
Centros que funcionan como redes multidisciplinarias (de académicos de diferentes unidades
académicas); ii) centros que funcionan como una red especializada de académicos de una
misma facultad; y iii) los centros que son unidades académicas o incluso facultades.

i) Centros que funcionan como redes multidisciplinarias: nacen en una Facultad y que agrupan,
organizan o dan forma a la investigacion y docencia en la materia de toda la universidad. En
general, proponen cursos, grados y especializaciones que son generalmente entregados por las
unidades académicas. Dictan diplomados, capacitaciones y realizan labores de consultoria.
Nacen en una Facultad de la que pueden independizarse. La gran mayoria cuenta con unos
pocos académicos (2-5) del centro y unos pocos administrativos y profesionales (2-7), que dan
vida al centro.

ii) Centros que funcionan como una red especializada de académicos de una misma Facultad:
Menos frecuente que el anterior y su constitucién parece obedecer a una autonomia de la
disciplina en cuestién o a la existencia de otros centros que abordan de manera, mas o menos,
directa temas ligados a la equida de género o a la mujer. De esa manera se puede nombrar a
los centros que abordan temas juridicos, como también a algunos centros especializados de las
humanidades (literatura, filosofia, psicoanalisis, entre otros) que se desarrollan en contextos
donde las ciencias sociales y/o las administrativas, crean otros centros que abordan las mismas
problematicas, desde otro punto de vista. Al igual que los centros tipo “red interdisciplinaria”,
estos poseen pocos o ningln académico contratado por el centro, pero pueden contar con
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muchos profesionales. En general, proponen cursos, grados y especializaciones que son
generalmente entregados por las unidades académicas y también dictan diplomados,
capacitaciones y realizan labores de consultoria.

iii) Centros que cumplen adicionalmente el rol de Unidad Académica: se constituyen como
red especializada, o multidisciplinaria, de éxito y prestigio que adquiere una masa critica de
académicos trabajando principalmente en el tema. Estos entregan grados y diplomas propios,
y en general cumplen las mismas funciones que cualquier otra unidad académica, pudiendo
incluso desarrollar centros de investigacion.

Conclusiones y Recomendaciones

Desde la subcomisidn se propone la creacién de una estructura que tenga como misién
desarrollar, revisar, promover e implementar las politicas de Equidad de Género en la UC. Esto
considerando que la evidencia sefiala el funcionamiento efectivo y oportuno de politicas de
Equidad de Género cuando existen estructuras que se responsabilizan por su ejecucion.

Se recomienda entonces la creacidn de dos estructuras: (1) Direccién de Equidad de Género y
(2) Centro de Investigacion Interdisciplinario.

A. Crear una Direcciéon de Equidad de Género, dependiente de la Direccion de Desarrollo
Académico de la Vicerrectoria Académica que se haga cargo de estos temas en el
estamento académico y cuya funcidn sea: desarrollar, revisar, promover e implementar
las politicas de Equidad de Género en la UC.

La Direccién de Equidad de Género debera liderar, coordinar y brindar informacién y apoyar
esfuerzos, programas y politicas en pos de una mayor Equidad de Género en todos sus niveles.
Esta direccion estaria llamada a impulsar, coordinar y monitorear el avance de los temas y
propuestas de las 4 subcomisiones de la Comision Mujer y Academia Il UC y darle una
permanencia.

Dado que la Direcciéon se centrara en coordinar los temas de Equidad de Género en el
estamento académico, y adicionalmente abordard el proyecto educativo, es que tendra
dependencia en la Direccién de Desarrollo Académico de la Vicerrectoria Académica. Es
importante destacar la importancia de generar instancias similares a nivel de la Vicerrectoria
Econdmica, y asi identificar temas vinculados al estamento profesional.

Esta direccién debera contar al menos con un Director y tres profesionales, para ejercer sus
funciones, que serian transversales a toda la universidad.

A modo de resumen, la Direccién debiera ejercer 3 tipos de funciones:

1. Desarrollar y apoyar las politicas de contratacién, promocién y retencion, generando
eventualmente y mecanismos temporales de correccion de desigualdades;

2. Abordar temas correspondientes al estamento académico, relativos a la Informacién y
programas permanentes, como la gestién de datos e indicadores relativos a la equidad de
género. Adicionalmente, apoyar y velar por la representatividad en los programas de
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cursos, encargar y realizar estudios, encargar y desarrollar capacitaciones para distintos
estamentos de la universidad. Las capacitaciones no debieran ser impartidas directamente
por la Direccién, sino mds bien por un eventual Centro de Investigacién, las Unidades
Académicas y/o el CDDoc.

3. Comunicar las acciones para la equidad de género y sobre las mujeres en la
Universidad.

B. Impulsar a futuro la creacion de un Centro de investigacién interdisciplinario enfocado a
estudiar el tema de la Equidad de Género y que visibilice las diferencias que existen
entre hombres y mujeres en la academia, entre la comunidad UC en su totalidad.

Se recomienda en el mediano plazo crear un Centro inter-facultades dedicado al estudio de los
temas de Equidad de Género y la Mujer, que esté adscrito a una facultad, y constituido por un
grupo de profesores(as) de distintas disciplinas que se asocien para desarrollar investigacién,
generar conocimiento y transferencia de soluciones puntuales, relacién con terceros y estudios
de temas relativos a la Equidad de Género y la mujer, con especial énfasis en la situacién de las
mujeres en la academia.

Teniendo en cuenta la experiencia internacional de Universaidades respecto a “Centros”, y
considerando el marco de accién que otorga el Reglamento de Centros de la Pontificia
Universidad Catdlica de Chile, se sugieren:

El desarrollo de las siguientes actividades:

e Cursos para impartir a distintas facultades (inclusive desarrollar un minor)
e Diplomado y servicios de consultoria

e Unseminario permanente

e Programa de magister (investigacion interdisciplinaria)

*De acuerdo al reglamento, el Centro debera estar adscrito a una facultad, que podria ser la
Facultad de Educacién, de Ciencias Sociales, de Historia Geografia y Ciencia Politica, u otra.

Las temdticas (resumidas de forma muy amplia, puesto la variedad de tematicas es extensa y
variada, complementar con informacidn presentada por la subcomisién) podrian ser:

e Géneroy salud

e Géneroy trabajo

e Géneroy familia

e Corporalidad

e Géneroy academia

e Géneroy politicas publicas

e Géneroy politica

e Mujery espacio publico

e Diversidad cultural: Discriminacidon y Marginacion
e Historia de las Mujeres en la PUC
e oftra
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Para dar fuerza al inicio del Centro, se sugiere convocar a concurso, e iniciar el proyecto con un
académico nuevo, de dedicacién completa. De acuerdo al articulo 19 del reglamento de
centros de la universidad, la facultad deberd designar un administrativo o profesional para
apoyar la gestién del Centro. También se debiera habilitar la opcién del PAI de Conicyt.
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Reuniones de la Comisién Mujer y Academia Il (asistencia 2018)

(| 22jun | 20-jul  10-ago | 3l-ago | O7-sept | 28-sept | 12-oct | 09-nov | 07-dic | % Asistencia

Juan Larrain 4 v 4 4 4 v v v 89%
Silvana Zanlungo v v v v v 4 4 4 v 100%
Shirley Booth 4 4 4 4 v v v v v 100%
Milena Grass 4 4 4 4 v v v 78%
Atalia Lépez - v 7 Carolina v v v 63%
Pablo Marshall v v v v v v v 78%
Teresita Quiroga v v v v v v v v 100%
Nicolas Somma v v v v v v v 89%
Alondra Chamorro v Vaﬁg;ioela v v v v 67%
Carmen Dominguez v v v v'Andrea Botto v v' Andrea Botto v v/ Andrea Botto 89%
Renato Lewin v v v v v v v v v 100%
Tania Zaviezo v v v v v v v v 100%
Rodrigo Mardones v v v v v 4 67%
Guillermo Marini v v v v v v v 78%
Carolina Morales v v v v v v v v v 100%
Javiera Rodriguez v v v v v v 67%
Katherine Strasser v v v v /Ari:jsaszdra v 4 89%
Ménica Vasquez v v 7 Aefandra v 7 Aelandra v v 89%
asse Rasse
Felipe Camerati I v v v v v v 86%
Paulette Desormeaux [N v v v v v 63%
Luz Maria Herrera ] v v v v v v 75%
Horacio Torrent 4 v 4 4 4 4 67%
Verdnica Undurraga 4 v v 4 44%
Manuela Zocalli v v 4 33%
v

: asiste o envia reemplazo : no asiste m :aun no formaba parte de la comision
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Anexo Subcomision 1

Estudios Profesor Pablo Marshall — Escuela de Administracién UC

Andlisis de la Brecha de Género en Profesores de la UC

El presente informe tiene como objetivo describir algunos antecedentes estadisticos respecto de
la brecha de género en la incorporacidn y promocidn de profesores de planta ordinaria en la PUC.
Se analizan los datos disponibles por la Direccion de Desarrollo Académico respecto al
nombramiento® de profesores desde el afio 2008.

Contratacion Profesores Asistentes

Desde el afio 2008 la universidad ha contratado a 757 profesores en categoria Asistente planta
ordinaria. De estos, un 34% son mujeres y un 66% son hombres. La Figura 1 muestra la
descomposicidn por drea. Las areas donde hay una menor proporcién de mujeres es STEM
(science, technology, engineering & mathematics) y otras areas profesionales (Agronomia,
Construccion Civil y Derecho). En esta area la proporcion de mujeres llega a 24%.

Figura 1: Nimero de Profesores Asistentes Incorporados desde 2008
Seglin Sexo y Area
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25 Se utiliza indistintamente las palabras nombramiento e incorporacion. Pueden haber algunas semanas de
diferencia entre ambos. Estrictamente, la base disponible es de nombramientos.
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Promocion a Asociado

El analisis de la evolucién de los profesores incorporados como Asistente desde 2008 en su
promocién a la categoria Asociado se basa en una muestra de 757 profesores de los cuales 191
han sido promovidos. Algunos de estos profesores han sido incorporados recientemente de
manera que la proporciéon 191 de los 757 no representa correctamente el resultado de la
promocién. Para esto se requiere hacer un analisis de la evolucién de los profesores desde su
contratacidn. La Figura 2 muestra la probabilidad de pasar a categoria Asociado a través del
tiempo.

Figura 2: Probabilidad de Promocion a Asociado Segtin Anos desde Contratacién y Sexo
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El area sombreada en gris en la figura corresponde a un intervalo de confianza del 95% en torno a
la probabilidad de promocién promedio. El tiempo mediano de promocion es 8.0 afios para
hombres y mas de 10 afios para mujeres. En el promedio de hombres y mujeres, el tiempo
mediano es 8.6 afios. Después de 10 afios, la probabilidad de ser promovido llega a 61% para
hombres y 47% para mujeres. Esta diferencia es estadisticamente significativa.

Anexo Subcomision # 1: Estudios sobre la situacién de la mujer en la academia UC



Pontificia Universidad Catdlica de Chile — Vicerrectoria Académica
Direccion de Desarrollo Académico
Comision Mujer y Academia Il: Informe 2018 -2019

Cuadro 1: Indicadores de Promocion de Profesores a Asociado
Segun Sexo y Area

Areas

. Artes Cs. Sociales * Otras -
Indicadores Sexo Humanidades Educacion* Salud STEM Profesionales Total
Probabilidad  Mujer 38% 40% 28% 80% 61% 47%
Promocion
10 Afios Hombre 49% 63% 49% 82% 50% 61%
Mediana Mujer - - - 7.1 6.9 -
Tiempo
Promocidon Hombre -- 5.1 -- 7.1 7.6 8.0
Tamario 129 195 166 204 63 757
Muestra

(*) (**) Diferencias estadisticamente significativas entre Mujeres y Hombres al 10% y 5%.

El Cuadro 1 muestra la probabilidad de promocidn después de 10 afios y la mediana del tiempo de
promocion segun area y segun sexo. El tiempo mediano no se puede calcular exactamente si la
probabilidad es menor a 50%. En la ultima fila del cuadro se muestran los tamafios de muestra y
las promociones. En las areas Cs. Sociales y Educacidon y Salud se observan diferencias importantes
en la probabilidad de ser promovidos entre hombres y mujeres. Las dreas que no presenta
diferencias por sexo son Artes y Humanidades, STEM y otras carreras profesionales

Promocidn a Titular
A partir de la base de profesores que acceden a la categoria Asociado desde el afio 2008 en la PUC,

gue corresponde a un total de 384 profesores, se analiza la evolucidn de estos hasta su eventual
promocién a la categoria Titular. En un periodo de 10 afios, 26 profesores fueron promovidos a
Titular. El analisis separado por sexo muestra en 10 afios, segun la Figura 3, que la probabilidad de
acceder a Titular es 20% para mujeres y 41% para hombres. El analisis por area no es posible
debido el reducido niumero de casos. La brecha entre hombres y mujeres es mayor en la
promocioén a Titular, casi 20%, que en la promocidn a Asociado, 14%.
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Figura 3: Probabilidad de Promocion a Asociado Segun Afios desde Nombramiento
Asociado y Sexo
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Conclusiones

El analisis de los profesores incorporados en categoria Asistente de la planta ordinaria en la PUC
muestra importantes diferencias de género. Un 34% son mujeres y un 66% son hombres. En la
promocién a Asociado después de 10 afios, la probabilidad para hombres llega a 61% mientras que
para mujeres sélo llega a 47%. Finalmente, en la promocién a Titular, la probabilidad para
hombres es 41% mientras que para mujeres esta probabilidad llega a 20%. De cada 100 profesores
asistentes que se contratan hoy en dia en la Universidad, 56 llegaran a ser Asociado en 10 afios y
20 llegaran a ser Titular 10 afos después. De los 100 profesores incorporados, 34 son mujeres y 66
son hombres. A la categoria Asociado llegardn 16 mujeres y 40 hombres; y a la categoria Titular
llegaran 3 mujeres y 17 hombres.

Se observan importantes diferencias por drea en la brecha entre hombres y mujeres y en la
contratacidn y promocion de profesores.
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Andlisis Comparado de la Brecha de Género en la Academia

En este informe se describen algunos antecedentes respecto de la brecha de género en la
academia. Se analizan los datos disponibles para la Pontificia Universidad Catélica de Chile (PUC)
en la Direccion de Desarrollo Académico y se hace un andlisis comparado con datos de otros
paises.

Profesores en la PUC

En la Figura 1 se muestra el nUmero de profesores en planta ordinaria en la PUC segln categoria,
afios y sexo. El niumero de profesores Asistente permanece casi constante, el niumero de
profesores Asociado aumenta levemente y el nimero de profesores Titular disminuye levemente.

La proporcién de mujeres en la categoria Asistente es cercana al 40%, lo cual disminuye a 30% en
la categoria Asociado y luego a 18% en la categoria Titular. A nivel agregado, en la planta ordinaria
la proporcion de mujeres llega a 31%. No se observa en el tiempo cambios importantes en las
proporciones segln género.

Figura 1: Nimero de Profesores Planta Ordinaria en PUC
Segun Categoria, Afo y Sexo
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En la Figura 2 se observa la evoluciéon de la planta adjunta seglin sexo. En este caso se observa un
crecimiento muy significativo en el nimero de profesores pero sin mayores cambios en la
composicion de esta planta entre hombres y mujeres. La planta adjunta si presenta una mayor
proporcién de mujeres que la planta ordinaria. Mientras en la primera la proporcidon de mujeres
llega al 45%, en la segunda es 31%.
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El nimero de profesores en la planta adjunta casi duplica al nimero de profesores en la planta
ordinaria. Mientras en la primera el nimero de profesores llega a 2315 en 2018, en la planta
ordinaria el numero de profesores llega a 1.240.

Figura 2: Numero de Profesores Planta Adjunta en PUC
Segun Afo y Sexo
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Para efectos de poner en contexto las brechas de género en el numero de profesores de la PUC, se
hace un andlisis comparado con sistemas universitarios de EE.UU., Reino Unido y Espaia.

La Figura 3 muestra el nimero de profesores del sistema universitario en EE.UU. Los datos
corresponden a profesores on-tenure o tenured segln corresponda para hacerlos comparables a
la categorias usadas en la planta ordinaria de la PUC.

En la categoria Asistente, correspondiente a la contratacion, la proporcién de mujeres es casi 50%.
Esta proporcion disminuye levemente en la categoria Asociado, llegando a 45%, y disminuye de
manera significativa en la categoria Titular donde la proporcién de mujeres llega al 31%. Es
interesante notar que existe una evolucién a través del tiempo en la cual se observa una
disminucion de la brecha de género. Por ejemplo, la proporciéon de mujeres Titular ha cambiado de
26% en 2008 a 31% en 2016.

En todo caso, las proporciones de mujeres en las distintas categorias son mucho mas altas que las
observadas en la PUC.
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La Figura 4 presenta los datos correspondientes al sistema universitario del Reino Unido. En este
pais las categorias de los profesores no son las mismas que en EE.UU. En la figura las categorias
estan ordenadas de manera que se puede apreciar la evolucién en la proporcién de mujeres. En
las categorias de profesores mds bajas la proporcidon de mujeres es cercana al 50% y en la medida
en que se avanza en la carrera académica, hacia la derecha en la figura, la proporcién de mujeres
en relacion a los hombres disminuye. En la categoria mas alta, esta proporcion llega al 24%; algo
menor que la misma proporcién en EE.UU.

Figura 3: Niumero de Profesores Categoria Ordinaria on-tenure o tenured en EE.UU. Segun
Categoria y Afio*
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(*) Fuente: https://nces.ed.gov/ipeds/
En términos generales, los sistemas universitarios de EE.UU. y Reino Unido son similares en

términos de brechas de género. No hay brechas en la contratacion y las brechas mas significativas
se observan en las Ultimas categorias.
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Figura 4: Numero de Profesores Categoria Ordinaria en Reino Unido
Segun Categoria y Afo*
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(*) Fuente: The Gender Pay Gap in Higher Education 2015/16 Data Report. Universidad and College Union

La Figura 5 presenta los datos para el sistema universitario en Espafia. Las categorias de profesores
en Espafia son diferentes a las de EE.UU. y Reino Unido pero la figura presenta las categorias
ordenadas de manera que se puede apreciar la evolucion. Las categorias mas altas se encuentran
a la derecha de la figura. La figura muestra una brecha en la contratacién de profesores. Cerca del
40% de los profesores contratados son mujeres y el 60% restante son hombres. En la evolucion de
la carrera académica disminuye la presencia de mujeres llegando, en la categoria mas alta, al 21%.
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Figura 5: Numero de Profesores Categoria Ordinaria en Reino Unido
Segun Categoria y Afio
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(*) Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafiol 2005-2006 y 2015-2016. Ministerio de
Educacion, Cultura y Deportes

Conclusiones

La PUC tiene brechas de género significativas en el nimero de profesores. En la contratacion de
profesores, la proporciéon de mujeres en la planta ordinaria llega 39% lo cual disminuye a 30% y
18% en las categorias Asociado y Titular. En paises como EE.UU. y Reino Unido, existe
practicamente paridad de género en la contratacidn y en las categorias mas bajas de profesores.
Las diferencias significativas se observan sélo en las categorias superiores. Espafia, en cambio,
presenta diferencias en la proporcién de profesores mujeres y hombres desde la contratacién. Las
categorias mas altas acentlan esta diferencia. El caso de la PUC se parece mas al sistema
universitario de Espafa que a EE.UU. y Reino Unido.

Un analisis complementario?® sobre la contratacién y promocidn de profesores en la PUC en los
ultimos 10 aflos muestra que si los patrones de contratacidon y promocién se mantiene en el futuro
la brecha de género en la academia aumentara en lugar de disminuir. Las proporciones actuales de
profesores mujeres en la planta ordinaria: 39%, 30% y 18% para Asistente, Asociado y Titular
respectivamente cambiarian a: 34%, 28% y 16% respectivamente.

26 Andlisis de la Brecha de Género en Profesores de la PUC.
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Estudio Mujeres y Academia en la UC - Direccion de Estudios Sociales (DESUC)

Propuesta de estudio diagndstico. Octubre 2018 (Presentacién PPT)
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ISCED 5A ISCED SA ISCED 6 ISCED 6 GRADE C
Students Graduates Students Graduates

Source: Education Statistics (Eurostat). WIS database (DG Research). Higher Ecucation Authority for Ireland (Grade A)

Definition of grades:

kmmwmpwummbmw

B: Researchers working in positions not as senior as top position (A) but more senior than newly qualified PhD holders.

C: The first grade/post into which a newly qualified PhD graduate would normally be recruited.

ISCED 5A: Tertiary programmes to provide sufficient qualifications to enter into advanced research programmes & professions with high skifls requirements.
ISCED 6: Tertiary programmes which lead to an advanced ressarch qualificaton (PhD).
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METODOLOGIA: Cualitativa

#1. Mapping actores institucionales (N#12*): entrevistas en
profundidad a decanos y directores, con el objetivo de conocer
politicas institucionales y percepcion desde la alta direccion*1.

#2. Entrevistas en profundidad a profesoras titulares (N#7)**
Enfoque narrativo

Permite recoger historias y analizar la informacion desde lo que se
dice explicita e implicitamente.

#3. Minigrupos (6-8 personas; N# 24)

«  Permite conocer significados que un grupo de personas — en su
interaccion- se otorga a un tema.
Levantamiento “emergente” de tematicas no establecidas en el
macro conceptual previo, y eventual particularidad.
Conocer discursos y fundamentos subjetivos respecto a
percepcion de entorno
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% POR AREA (COLUMNA)

PLANTA
TOTAL ORDINARIA ADJUNTA  TOTAL

257 11% 11%
221 13%

601 26%
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Pauta Entrevista Profesoras Titulares UC

Buenos dias/tardes, mi nombre es_ y formo parte del equipo de la Direccion de Estudios
Sociales del Instituto de Sociologia (DESUC) de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, que esta
a cargo de este estudio. El objetivo es conocer diversos aspectos de la carrera académica en la UC,
desde la opinién de académicos y académicas.

La idea es que podamos conversar de algunos temas al respecto. Todo lo que aqui se converse
tiene caracter absolutamente confidencial. ¢Estd Ud. de acuerdo con que esta entrevista sea
grabada? Se grabard solo con el objeto de dejar un registro y poder analizar la informacion
adecuadamente, pero los datos soélo serdn trabajados a nivel agregado, es decir, no seran
analizados a nivel individual. Por favor, siéntase con libertad para hablar. La conversacién durara
alrededor de una hora. (PEDIR SOLICITUD DE FIRMA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO)

Modulo Introductorio: Presentacion

Lo primero, es que me cuente un poco de Ud.:

. ¢Cual es su nombre?

. ¢Hace cuanto tiempo forma parte de la Facultad/Escuela/Instituto (segun
corresponda)?

. ¢Cual es su principal drea de docencia y/o investigacion?

. ¢Cual es su jornada (en cantidad de horas semanales)?

Historia carrera académica

Lo primero que me gustaria saber es un poco mas de Ud. y reconstruir su carrera académica hacia
la titularidad. Vamos a comenzar con una linea de vida donde pueda marcar los hitos mas
relevantes, y después vamos a conversar sobre cada uno de ellos. Entonces, para comenzar, le voy
a pedir que ocupe esta linea de vida y marque en ella los sucesos/hitos tanto laborales como
familiares y personales, que han sido importantes o significativos para Ud. en el camino a la
titularidad, con todo el detalle que pueda. Le propongo que ponga abajo los eventos que
considera que han dificultado su carrera, y arriba los que la han facilitado

[Nota al entrevistador: la idea es que la entrevistada de cuenta de aquellos eventos que
han facilitado y frenado su carrera hacia ser profesora titular. De ahi que es importante
puntualizar esto].

[Dar un tiempo para que la complete] Ahora cuénteme esta historia, y de qué manera estos
eventos han marcado su carrera como académica [Nota al moderador: Incentivar a que cuenten
sobre sus principales logros, el proceso de llegar a profesora titular (qué aspectos lo permitieron y
cudles lo dificultaron) y cémo paralelamente esto se conjugaba con su vida personal] [Nota al
moderador: preguntar cuando algun hito no fue narrado o sélo fue descriptivo]

¢Hay algo mds que me quiera contar respecto de estos hitos?
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Profundizacidn en la trayectoria académica

Ahora que conozco un poco mas su trayectoria, me gustaria profundizar en algunos aspectos de
este camino a ser profesora titular [Nota al moderador: Estas preguntas, si es que no fueron
contestadas espontdneamente por la entrevistada, deben abordarse aqui].

¢Coémo se fue vinculando a esta carrera académica? [Nota al entrevistador: indagar cudles
fueron sus motivaciones en ese entonces y si éstas fueron cambiando en el tiempo]

éComo fue el paso de Profesor Asistente a Profesor Asociado? ¢Cudnto tiempo tardé?
¢Postulé una vez o varias? ¢Lo impulsé Ud., una autoridad de su [facultad/ escuela/
instituto], éotra persona de su [facultad/ escuela/ instituto], o de la Universidad, o
externa? ¢Sintid que hubo obsticulos y facilitadores en esta etapa? éCudles? éQué
significé haber obtenido la categoria de Profesor Asociado, qué cambios hubo en su vida
académica?

¢Coémo fue el paso de Profesor Asociado a Profesor Titular? i Cuando decidid postularse, y
como lo hizo? ¢Alguien la motivé a postular?, ¢quién? ¢Postuld una sola vez o varias?
éCuanto tiempo tardd desde ser Asociado a Titular? éQué significé para Ud. haber
obtenido la titularidad? ¢Qué cambios hubo en su vida académica?

o Nota al entrevistador para las 2 ultimas preguntas. Si dentro de la identificacién de
obstaculizadores se menciona a la [facultad/ escuela/ instituto] o a la Universidad,
sondear cuales fueron esos obstaculizadores. Si no los menciona en su linea de
tiempo, preguntar si los hubo.

éRecibid algun tipo de mentoria en su unidad académica, formal o informal, que haya
influido en su carrera académica?, écomo fue esa experiencia?

Dificultades y facilitadores para la mujer en la carrera académica

Pensando en su experiencia y su conocimiento de otras académicas mujeres en la UC, éile
parece que existen dificultades especificas que enfrenta la mujer (en comparacién con los
hombres) en las distintas actividades académicas? ¢Y existen elementos facilitadores?
(Nota al entrevistador: preguntar por cada actividad):

o ¢Endocencia?

o ¢Eninvestigacion o creaciéon?
o ¢En gestidn universitaria?

o ¢éEnvinculacion con el medio?

En su opinidn, éexiste o no neutralidad de género en su [facultad/ escuela/ instituto]? ¢ Por
qué?
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e (Cémo fue el proceso de compatibilizar la vida familiar/personal con una carrera
académica? ¢Tuvo o no redes de apoyo para eso? ¢Observa diferencias en el modo de
compatibilizar estas dimensiones entre las nuevas generaciones?, écuales?

e Desde su experiencia, o la de otras académicas titulares, ¢logra identificar algunas
iniciativas o buenas practicas por parte de la UC para promover esas trayectorias? ¢ Cuales
son esas practicas? ¢Conoce algunas iniciativas o buenas practicas de otras universidades
para promover la carrera académica de mujeres? écuales? [Nota al moderador: Indagar si
ve diferencias con pares mujeres de otros paises o instituciones y si logra identificar buenas
prdcticas]
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Pauta entrevista Mapping?

Buenos dias/tardes, mi nombre es__ y formo parte del equipo de la Direccion de Estudios
Sociales del Instituto de Sociologia (DESUC) de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, que esta
a cargo de este estudio. El objetivo es conocer diversos aspectos de la carrera académica en la UC,
desde la opinién de académicos, académicas y directivos.

La idea es que podamos conversar de algunos temas al respecto. Todo lo que aqui se converse
tiene caracter absolutamente confidencial. ¢Esta Ud. de acuerdo con que esta entrevista sea
grabada? Se grabard solo con el objeto de dejar un registro y poder analizar la informacidn
adecuadamente, pero los datos soélo seran trabajados a nivel agregado, es decir, no seran
trabajados a nivel individual. Por favor, siéntase con libertad para hablar. La conversacién durara
alrededor de 45 minutos. (PEDIR SOLICITUD DE FIRMA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO).

Moédulo I: Carrera académica y género

e Como bien se ha mencionado en la invitacidn a esta entrevista, DESUC en conjunto con la
Vicerrectoria Académica y la Comisién Mujer y Academia, estan realizando un estudio que
tiene por objetivo conocer el desarrollo académico de las mujeres en la UC. Desde su
percepcién y experiencia, épor qué podria ser relevante estudiar este tema? ¢Qué
expectativas se podria tener de este estudio? (Nota al moderador: Sondear propdsito del
estudio y elementos a tener en consideracion desde las facultades de la UC, y si se observa
0 no como una problemdtica relevante).

e (Como evalta Ud. el desarrollo de la carrera académica de hombres y mujeres en la UC,
y en su facultad/unidad académica en particular? (Nota al moderador: Sondear cémo ve
el proceso de la carrera académica, desde sus elementos mds restrictivos y facilitadores).

e (Cdodmo se conforma la planta académica de su facultad/unidad en cuanto a hombres vs.
mujeres?_(Nota al moderador: En funcion de la respuesta, adecuar siguiente pregunta).
¢Qué condiciones/factores podrian estar influyendo en la [alta/equitativa/baja]
participacion de las mujeres en el ambito académico en comparacion a los hombres en su
facultad/ unidad académica? ¢Qué condiciones/factores podrian estar influyendo en el
desarrollo de la carrera académica de las mujeres en comparacion a los hombres?

e (Cree usted que existen obstaculos que afecten especificamente a las mujeres? ¢Y hay
elementos que, por el contrario, faciliten la carrera de las mujeres? (Nota al moderador:
Sondear razones para el diagndstico: autoseleccion, menos mujeres postulan, factores
culturales, etc.)

27 El objetivo del mapeo exploratorio tiene relacién con indagar en las percepciones de las altas direcciones UC sobre esta tematica, qué dimensiones tomar en
cuenta que permita ser un insumo para la construccién de los instrumentos. Y finalmente, tener un panorama general con el cual dar paso a la produccién de datos
cualitativos.
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Modulo II: Desmenuzando la carrera académica

e Me gustaria que me contara como se desarrolla la carrera académica (de hombres y
mujeres) en su facultad/unidad académica, en particular en relacién a los siguientes
aspectos:

o Ingreso ala planta académica

o Calificacion

o Promocidn (de asistente a asociado, y de asociado a titular)
o Remuneraciones

e (CAmo opera cada uno de estos procesos para hombres y mujeres? ¢De la misma forma o
de modo distinto? ¢Por qué? (Nota al entrevistador: indagar por factores institucionales,
culturales, de formacion, discriminacion, oportunidades, familiares, etc.)

Modulo lll: Gestion Académica

e En relacién a la Gestién Académica. écudles son los cargos de gestidon académica mas
relevantes en su facultad/unidad académica?

e (Y como es el proceso de asignacion de cargos directivos en su facultad/ unidad
académica? ¢ Cuales son las exigencias? (direccion, subdireccion, jefaturas, representacion
en cuerpos colegiados) (Nota al moderador: Tener claro diferencia en el ascenso en la
carrera académica y la ocupacion de cargos directivos).

o ¢Hay diferencias en las oportunidades para hombres y mujeres en este aspecto?
éCudles?

e (Cuales de estos cargos participan e influyen en los procesos de calificaciéon y promocién
académica?, écual es la participacion de hombres y mujeres en estos cargos claves? (Nota
al moderador: Si la participacion de mujeres es baja, preguntar : ¢ Por qué?).

Modulo IV: Iniciativas institucionales y Desafios

e (Qué politicas o practicas existen en la UC y en su facultad/ unidad académica, destinadas
a definir la conformacién de la planta académica y a potenciar la carrera académica,
pensando en aspectos tales como: contratacidn, calificacion y promocidon académica, y
acceso a cargos de autoridad? ¢Como se aplican estas politicas en su unidad académica o
facultad? (Nota al entrevistador: si es necesario, inducir, p ej. politicas de maternidad,
fondos para viajes o publicaciones, sabdticos, pasantias, etc.).

e Estas politicas, ¢estan pensadas tanto para hombres como para mujeres? ¢ Hay diferencias
en como impactan a los distintos géneros?

e Desde su perspectiva é¢qué desafios enfrenta la UC en relacién a la carrera académica de
las mujeres?

e Agradecer y finalizar.
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Pauta Mini Grupos

Buenos dias/tardes, mi nombre es___ y formo parte del equipo de la Direccién de Estudios
Sociales del Instituto de Sociologia (DESUC) de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile. El
DESUC estd a cargo de este estudio, cuyo objetivo es conocer diversos aspectos de la carrera
académica en la UC, desde la opinién de académicos y académicas.

La idea es que podamos conversar de algunos temas al respecto. Todo lo que aqui se converse
tiene caracter absolutamente confidencial. ¢Estdan Uds. de acuerdo con que esta reunidn sea
grabada? Se grabara solo con el objeto de dejar un registro y poder analizar la informacion
adecuadamente, pero los datos sélo seran trabajados a nivel agregado, es decir, no seran
analizados a nivel individual. Por favor, siéntase con libertad para hablar. La conversacion
durara alrededor de una hora y media. (PEDIR SOLICITUD DE FIRMA DE CONSENTIMIENTO
INFORMADO)

Modulo Introductorio: Presentacion

Lo primero, es que me cuenten un poco de cada uno/a:

. ¢éCual es su nombre?

. ¢Hace cuanto tiempo forma parte de la Facultad/Escuela/Instituto (segun
corresponda)?

° ¢Cual es su principal area de docencia y/o investigacion? ¢Cual es su categoria
académica? (Nota al moderador: Reconocer etapa académica desde donde estdn
para hablar desde ahi).

. é¢Qué los motivo a realizar la carrera académica?

(Nota al moderador: La idea es que inicialmente los participantes den diversas variables
relevantes como el cargo, tipo de dedicacion laboral, caracteristicas familiares, para ver desde
donde se situan los consultados).

Madulo 1: Carrera académica en la UC

e Para comenzar, ¢{Como definirian ser académico/a hoy en dia en la UC? {Ha cambiado
esta percepcién en el tiempo? (Nota al moderador: Indagar sobre la importancia de la
productividad en términos de publicaciones, investigaciones, el cambio de este aspecto
en los ultimos afos, y la relacion docencia-investigacion-administracion).

e En especifico ¢CoOmo se da el desarrollo de la carrera académica en la UC? ¢{Qué
obstaculos observan en este proceso? ¢Logran identificar elementos que faciliten el
desarrollo de su carrera? ¢Cuales? (Nota al moderador: Sondear como ven el proceso
de la carrera académica, desde sus elementos mads restrictivos y facilitadores).

e Dentro de las distintas actividades de la planta académica éicomo es su carga
académica en términos de docencia, investigacion o creacién, gestion académica, y
vinculacion con el medio? (Nota al moderador: Ir indagando si existen algunas brechas
de género en los relatos).

e (Hay algunas actividades que sean mas importantes que otras para el avance de la
carrera académica? ¢Existe algin ambito de dichas labores que sea menos
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reconocido? ¢A qué se debe? (Nota al moderador: Indagar si hay diferencias entre
hombres y mujeres en los cargos mds operativos como atencion de estudiantes, o
cargos de tomas de decision. Abordar las 4 actividades una a una: docencia,
investigacién o creacién, gestion, y vinculacion con el medio).

e (les parece que existen dificultades especificas que enfrenta la mujer (en comparacion
con los hombres) en las distintas actividades académicas? ¢Y existen elementos
facilitadores? (nota al entrevistador: preguntar por cada actividad y sondear
especificamente por):

— En Docencia: ¢cdmo se asignan los cursos a los docentes? ¢hay cursos claves a
los cuales sienten que no tienen acceso? éhay diferencias de género en la
asignacién de cursos? Si hay diferencias, éa qué se deben?

— En Investigacidn o Creacidn: (Hay diferencias en las areas de investigacién o
creacion entre hombres y mujeres? Hombres y mujeres, ése integran con la
misma facilidad a proyectos de investigacidon en equipo, o hay diferencias? Si
hay diferencias, ¢a qué se deben?

— En relacién a la Vinculacion con el Medio: éperciben diferencias en Ia
participacidon de académicos hombres y mujeres? Si hay diferencias, ¢a qué se
deben?

e (Es posible compatibilizar la carrera académica en la UC y la vida familiar (p. ej. tenery
criar hijos, cuidar a los padres o familiares mayores)? ¢Hay dificultades, cuales? {Hay
diferencias entre hombres y mujeres en este sentido?

Moddulo 2: Carrera académica y género en la UC

Ahora me gustaria que conversaramos sobre la carrera académica y el género en la UC a partir
de la experiencia de Uds.

e Aveces se afirma que las mujeres tienen mas dificultades que los hombres para ingresar a
la carrera académica. ¢ Uds. comparten este diagndstico para su unidad académica? éPor
qué si o por qué no? (Nota al moderador: Sondear razones para el diagndstico anterior o
inducirlas si es necesario: autoseleccion, menos mujeres postulan, machismo,
discriminacion, estigma, etc.).

e Un aspecto importante para la carrera académica es la calificacion académica. ¢ Cémo se
desarrolla este proceso en sus unidades académicas? ¢ Hay diferencias entre hombres y
mujeres en el resultado de las calificaciones (ej. que favorezcan mas a hombres o a
mujeres)? Si las hay, éellas responden a diferencias en productividad o rendimiento
académico, o a otros factores? (Nota al moderador: Tener en cuenta que desde esta etapa
se configura la promocion académica).

e En relacidon a la promocién académica, (Nota al moderador: por ejemplo, alcanzar la
categoria de profesor asociado y de profesor titular). ¢{Nos podrian contar cdmo es este
proceso en su unidad académica y en su experiencia particular?

o ¢Cudles son los requisitos para ser promovido a categoria Profesor Asociado?, éy la
Profesor Titular?
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(Nota al moderador: Si no se menciona dentro de los requisitos el Diplomado en
Docencia Universitaria, preguntar)

o El Diplomado en Docencia Universitaria, ées un requisito para ser promovido?,
épara quiénes?, iqué consecuencias tiene el no haberlo hecho?: en la calificacion
académica, en la promocion académica)

o ¢Hay diferencias entre hombres y mujeres?

o Relacionado con la promocién académica, en la UC hay pocas profesoras titulares
(mujeres). éPor qué le parece que ocurre eso? ¢Hay dificultades especificas que
enfrentan las mujeres para llegar a titulares?

Mddulo 3: Gestidon académica, cargos directivos y género

Otra de las actividades que realizan los académicos es la Gestion Académica. Por ejemplo
asumir cargos directivos o de representacidén, como rectoria, vicerrectorias, decanaturas,
direccion de unidades académicas, subdireccién de pre y posgrado, jefaturas, y representacion
en cuerpos colegiados. (Nota al moderador: Tener clara la diferencia en el ascenso en la
carrera académica y la ocupacion de cargos directivos. En la UC los cargos directivos son
designados por el decano y ratificados por los departamentos, son cargos de confianza).

e (Cudles son los cargos claves en su facultad/ unidad académica, que inciden en el
desarrollo de la carrera académica de los profesores?

e (Como se elige en su facultad/ unidad académica a las personas que ocupan esos
cargos? ¢Se trata de un proceso transparente y conocido o no? ¢Cuales son los
requisitos?

e (Hay rotacidn de cargos o no (es decir, los mismos nombres se perpetdan o no)?

e En su facultad/ unidad académica, ¢esos cargos suelen estar ocupados
mayoritariamente por hombres, por mujeres, o de manera balanceada? Si hay
diferencias de género, icudles son y a qué se deben?

e Actualmente en la UC, las mujeres presentan bajas tasas de participacidon en cargos de
alta jerarquia (como direccion de unidades y decanaturas). ¢Por qué creen que se da ese
fendmeno? ¢Qué factores pueden estar influyendo? équé obstaculos enfrentan las
mujeres en este sentido?

e (Para las mujeres que ocuparon cargos directivos): é¢tuvieron hombres en cargos de
mayor jerarquia? Si asi fue, écdmo fue esa experiencia? (aspectos buenos y malos). A
partir de su experiencia, ¢hay diferencias en la manera en que hombres y mujeres
ejercen esos cargos?

Moddulo 4: Ambiente de trabajo

Hablemos sobre el ambiente de trabajo en la UCy en sus unidades.

e En general, énos podrian comentar cdmo es el ambiente de trabajo en su facultad/
unidad académica? ¢éComo es la relacion entre académicos? ¢Y con las autoridades de
la unidad, facultad y Universidad?

Anexo Subcomision # 1: Estudios sobre la situacién de la mujer en la academia UC




Pontificia Universidad Catdlica de Chile — Vicerrectoria Académica
Direccion de Desarrollo Académico
Comision Mujer y Academia Il: Informe 2018 -2019

e (Cdémo son las relaciones entre hombres y mujeres en su facultad/ unidad académica?
¢Han existido conflictos por razones de género? iPor qué? ¢Pudieron solucionarse?
éComo?

e [Sblo para grupos de mujeres] éSe han sentido discriminadas por ser mujeres en algun
momento de su carrera académica? ¢A qué podria deberse?

Médulo 5: Politicas y Recomendaciones

Para terminar, conversemos sobre las politicas de la UC relacionadas a la carrera académica:

e ¢(Qué hace la UC, como Universidad, para enfrentar las posibles diferencias de
género/discriminacidn entre académicos y académicas?

e ¢(Conocen si existen en la UC politicas destinadas especificamente a favorecer la
carrera académica de las mujeres? ¢Cudles? ¢Qué piensan de ellas?_(Nota al
moderador: p. ej. accion afirmativa, maternidad, establecimiento de cuotas por
género, etc.)

e (Qué opinan sobre las politicas de cuotas de género en la incorporacion/ seleccién y
en la promocion académica? ¢Estan de acuerdo o no? ¢Por qué?

e En relacion a las remuneraciones de la planta académica en la UC, ¢hay diferencias
entre hombres y mujeres? Si las hay, éa qué se deben? (Estas diferencias se producen
en la remuneracién como tal o debido a mayores ingresos por la participacién en
actividades extra? (Nota al moderador: posibles explicaciones, para inducir en caso que
sea necesario, pueden ser: diferencias en carga horaria, en resultado de calificaciones
académicas, en volumen de actividades realizadas tales como proyectos, cursos y
consultorias, discriminacion de género, etc.).

Para finalizar, ¢ Qué aspectos estan presentes en la UC, y cuales faltan por desarrollar, para que
no haya sesgos entre hombres y mujeres?

Agradecer y finalizar.
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Anexo Subcomision 2:

- Levantamiento de Procesos de Carrera Académica

- Sugerencias de medidas especificas para mejorar procesos de incorporacion,
calificacion y promocion mencionadas en Robertson et al. 2018.

- Sugerencias para la implementacion de la politica institucional para lograr una
planta con Equidad de Género.

Estudio: Levantamiento de Procesos de Carrera Académica

|.- Objetivos del Proyecto

El proyecto tiene como objetivo la recopilacidn, caracterizacién y andlisis de los procesos
relacionados a la carrera académica de los profesores de la Universidad, en las distintas
Facultades o Unidades, se buscara identificar el proceder actual de los procesos,
especificidades y recomendaciones de mejora en la ejecucion interna y en la relacién entre la
Direccién de Desarrollo Académico y las Unidades, equipos y responsable de la ejecucion de
estas actividades.

1.1.- Objetivos Especificos:

- Recopilar, caracterizar y analizar los procesos relacionados a la carrera académica de los
profesores de la Universidad (seleccidn-incorporacién, calificacion y promocién), en las
distintas Facultades o Unidades Académicas, y en la Vicerrectoria Académica.

Entregable: Andlisis descriptivo de procesos de seleccién, incorporacion, calificacion vy
promocion.

- ldentificar el proceder actual de los procesos, especificidades y recomendaciones de
mejora en la ejecucién interna y en la relacidon entre la Direccién de Desarrollo
Académico y las Unidades, equipos y responsable de la ejecucién de estas actividades.

Entregable: Cuadro comparativo de procesos por Unidades Académicas entrevistadas.

- La elaboracion de un cuestionario estdndar que permita tanto la automatizacion a
futuro de la descripcion de la Unidad en la ejecucion del proceso de promocion en la
carrera académica como conocer las opiniones de un grupo mas amplio de académicos
de las Unidades.

Entregable: Cuestionario estandar para automatizar caracterizacion de procesos de promocion
de la carrera académica en otras Unidades Académicas de la Universidad.

Il.- Metodologia
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El proyecto sera dividido en fases acorde a lo mostrado en el siguiente diagrama:

Definir Levantamiento Entrevistas Procesar Elaboracion y Seguimiento de
alcance inicial personales informacién entrega de implementacion
informe

2.1.- Definir alcance.

Etapa inicial de definicién de nimero de cargos y macro objetivos involucrados en el proyecto.
Inicialmente el proyecto ha definido 4 Unidades Académicas (Fac. de Ciencias Bioldgicas,
Escuela de Ingenieria, Facultad de Historia, Geografia y Ciencias Politicas y Escuela de
Psicologia) con un total de 56 entrevistas aproximadas a realizar.

Los procesos académicos tendran un énfasis en la promocién académica en la planta ordinaria,
en particular el paso de asistente a asociado y de asociado a titular. Sin embargo, también se
preguntara acerca de los procesos de seleccion-incorporacidon y de calificacion a cargos
transversales como los Decanos y Secretarios Académicos.

En una segunda etapa se haran entrevistas en todas facultades ya que el estudio busca
levantar los procesos en cada una.

FACULTADES/ UNIDAD ACADEMICA Fac. Cs. Esc. Fac. Hist., Esc. TOTAL
Bioldgicas Ingeniria Geografiay | Psicologia
Cs.Pol.

Decano 1 1 1 1 4
Comisidn Asesora Decano (Promocidn)

- Miembro interno 1 1 1 1 4

- Miembro externo 1 1 1 1 4
Secretario Académico 1 1 1 1 4
Profesor Asistente 4° afio

- Mujer 1 1 1 1 4

- Hombre 1 1 1 1 4
Profesor Asistente 6° o 7° afio

- Mujer 1 1 1 1 4

- Hombre 1 1 1 1 4
Profesor Asociado 1° afio

- Mujer 1 1 1 1 4

- Hombre 1 1 1 1 4
Profesor Asociado 6° o 7° afio

- Mujer 1 1 1 1 4

- Hombre 1 1 1 1 4
Profesor Titular 1° afio 1 1 1 1 4
TOTAL 13 13 13 13 52
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VICERRECTORIA ACADEMICA Comisién Comisién TOTAL
Asesora Asesora
VRA HCS
Directora DDA 1 1
Miembro 2 1 3 TOTAL
TOTAL 3 1 4 56

2.2.- Levantamiento Inicial.

Una vez definidos el alcance del proyecto, serd necesario realizar un levantamiento mas
detallado de los objetivos, los principales procesos y las principales areas a consultar.

Para efectuar dicho levantamiento se entrevistard en profundidad a los distintos cargos
directivos o de jefatura, con el fin de conseguir la informacién mas detallada posible acerca de
los procesos y actividades llevadas a cabo, lo que permitird generar un primer mapa de
procesos que serd el input de las etapas venideras.

2.3.- Entrevistas personales.

Se entrevistard en profundidad a cada uno de los miembros de la organizacidn definidos
dentro del levantamiento inicial (fase 2), con el objetivo de complementar en el mayor detalle
posible la informacién levantada en la segunda fase del proyecto y obtener asi un completo
listado de procesos, agentes, actividades y tareas asociadas.

Una vez finalizada esta etapa, se generard una instancia de pre-entrega con un listado de
observaciones identificadas para analizar posibles cambios en el analisis y profundizar o
redefinir objetivos.

2.4.- Procesamiento de la informacion.

Una vez levantada la informacién de todas las areas involucradas, serd necesario generar
consistencia en la informacién entre areas, evitar duplicidades, y realizar todos los diagramas
de procesos definidos dentro del alcance.

Una vez limpia la informacién y definidos los diagramas, seran presentados a los participantes
gue corresponda para su validacién previa a su documentacion.

2.5.- Elaboracidn y entrega de informe.

El informe contiene los procesos principales diagramados, sus responsables vy
recomendaciones de mejora o redisefio, de igual forma contiene el andlisis de los distintos
objetivos especificos planteados en la etapa de levantamiento inicial.
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Una vez entregado el informe final, se procedera a definir las nuevas etapas de trabajo vy el
apoyo que se prestara a continuacion. De manera inicial se ha establecido la posibilidad de
continuar con las restantes Facultades o Unidades Académicas de la Universidad.

2.6.- Seguimiento de implementacion.

Se establecera una fecha aproximada de dos meses luego de la entrega del informe final como
instancia para volver a evaluar la informacién y evaluar posibles requerimientos generados
desde la entrega.

[Il.- Gantt estimada

Los tiempos definidos y estimados, segin la amplitud del analisis y la cantidad de cargos
solicitados, son los siguientes.

2018 2019
Mes | Noviembre | Diciembre Enero Marzo
Semanas|1|2|3|4|1({2|3(4(1|2|3|4(1(2|3]|4

Presentacidon de proyecto
Entrevistas personales

Entrega de pre-andlisis
Procesamiento de informacidn
Validacion de procesos y actividades
Analisis y elaboracion de informe
Entrega de informe

V.- Confidencialidad

Se estable el compromiso de conservar la confidencialidad de la informacion y de Ia
documentacién entregada por las Unidades Académicas y por la Direccién de Desarrollo
Académico. Asi también, se sefiala que la definicion sobre los canales de difusién de los
resultados y andlisis de este proyecto es de exclusiva decisién de la Direccidon de Desarrollo
Académico de la Vicerrectoria Académica de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile.

V.- Costos del Proyecto

La tabla siguiente detalla los costos asociados al proyecto. Los tipos de levantamientos se
diferencian en la cantidad de entrevistas a realizar y la duracién del proyecto. Se puede definir
un tipo de levantamiento inicial con la posibilidad de escalar y aumentar el trabajo hacia las
unidades restantes.
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Tipo de Levantamiento 1

Cantidad de Entrevistas >>

Procesos diagramados.
Cuadro comparativos
descriptivos.
Andlisis incluidos Clasificacién de Unidades.
Cuestionarios tipo para
levantamientos futuros.
Recomendaciones de mejora

Valor 8.000.000

Tiempos Estimados 3,5 meses

Sugerencias de medidas especificas para mejorar procesos de incorporacion,
calificacidon y promocidn mencionadas en Robertson et al. 2018.

1.1) En el proceso de incorporacién

a) Para partir con un espectro mas balanceado de postulantes. Para ello son utiles como
medidas: llamado a concurso cuyo lenguaje no promueva sélo la postulacién de
hombres, empleo de férmulas especificas como que son “bienvenidas postulaciones
de mujeres”, mencionar detalles del salario (habida cuenta de que las mujeres
negocian peor), proveer de direcciones web que recalquen las medidas “amigables con
la familia” que posee la universidad (ej: jardin infantil, talleres de verano, etc.).

b) Proceso de preseleccion: configurar un panel evaluador mixto, asegurar anonimato de
los postulantes al revisar CV, revisar lagunas en productividad del postulante y
analizar su eventual asociacion con licencias maternales.

c) Proceso de entrevistas: verificar que los miembros sean proactivos en evitar sesgos,
hacer llamados para mas de un cargo, hacer entrevistas estructuradas y ojald de
manera individual (uno a uno), con cada miembro evaluado por separado y luego en
una reunién comparar evaluaciones y decidir.

d) Crear lineas de investigacién o programas mas afines a mujeres.

1.2) En el proceso de promocion

a) Desarrollar Programas de mentorias

b) Asegurar variedad de vias para que los profesores puedan presentar sus antecedentes
de modo a evitar sesgos en directivos con facultades discrecionales

c) Parafavorecer la promocion deben darse mayores alternativas a los profesores que les
permitan mejorar su curriculum dentro de la Universidad, evitar la designacién de

Anexo Subcomision # 2: Acciones positivas para generar cambios en las unidades académicas y
enlaUC
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cargos sustituyéndolos por concursos, o bien decididamente optar por potenciar a
mujeres en los cargos (ej: designar una mujer como coordinadora de un programa).
Esto ademas evitard brechas salariales debido a incentivos monetarios asociados a
diversos cargos de gestidon académica.

Sugerencias para la implementacién de la politica institucional para lograr una
planta con Equidad de Género.

Las siguientes acciones concretas por parte de la Direccién Superior de la UC, asi como de las
Unidades Académicas pueden ser adoptadas con este objetivo.

2.1) La politica debe ser incorporada en los planes de desarrollo de cada unidad
académica. Cada una DE ELLAS deberd estudiar las metas que debe alcanzar,
estableciendo un cronograma con metas parciales.

2.2) Elaumento de las contrataciones de mujeres puede implementarse en tres niveles.

a) En primer término, desarrollando un semillero, a través de la contratacion temprana de
alumnas destacadas recién egresadas del pregrado o del postgrado. Las recién contratadas
serian becadas para hacer estudios de doctorado o desarrollar un postdoctorado, con el
compromiso de volver a la Universidad una vez completados sus estudios.

A su regreso serian sometidas a los procesos y plazos regulares de calificacion, promocidn, etc.
La contratacidn inicial puede ser en planta especial, con el compromiso de pasar a planta
ordinaria si tienen éxito en sus estudios.

b) En segundo término, mediante la contratacidn, sin necesidad de un concurso, de
profesoras senior de otras instituciones nacionales o extranjeras cuyos perfiles
académicos sean adecuados para la Unidad Académica. Esta medida supone generar
un ambiente institucional que sea atractivo para académicas ya formadas y con una
carrera exitosa.

c) En tercer término, deben mejorarse los procedimientos de contratacién a través de
concursos regulares eliminando los sesgos. (Para detalles sobre esta medida ver la
tercera propuesta de esta subcomision).

Por ultimo, en aquellas unidades en las que el desequilibrio se produce por falta académicos,
se pueden tomar medidas equivalentes a las propuestas anteriores, pero favoreciendo la
contratacion de hombres.

Anexo Subcomision # 2: Acciones positivas para generar cambios en las unidades académicas y
enlaUC
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Anexo Subcomision 3:

Elaboracién de Manuales/Guias de uso practico

La subcomisidon recomienda la utilizacién de guias de uso practico o manuales para el
desarrollo de la investigacién y para la construccion de cursos (contenidos, sistemas de
evaluacion, etc.). La creacién de estos manuales permite mantener independencia
investigativa y libertad de cdtedra, y simultdaneamente permitiendo a los académicos
preguntarse si por medio de sus investigaciones y/o clases, facilitan o dificultan la
reproduccion de modelos estereotipados en la creacidn y posterior transmisién de
conocimientos.

éPor qué es relevante la “conciencia de género” en investigacion?

Integrar la dimension de género en los contenidos de investigacién requiere considerar
aspectos de sexo y género durante todas las etapas del ciclo investigativo: desde la definicidn
de las preguntas de investigacion e hipodtesis, selecciéon de métodos de investigacion y durante
el desarrollo de actividades de investigacidn, hasta el analisis y reporte de resultados.

e (Quién decide la agenda de investigacion?; ¢Como influyen las normas de género
prioridades en las prioridades?

e (Al servicio de quién se encuentran los intereses y necesidades de la investigacién?;
é¢Quiénes quedan fuera?

e (Quiénes serdn los usuarios del conocimiento que se esta produciendo?

e (Quién puede beneficiarse y en qué forma, a partir de esta investigacion?

e (Existen practicas y prioridades establecidas desde la agencia de financiamiento para
incentivar innovaciones con enfoque de género?

Los profesores y ayudantes en su interaccion con estudiantes estan inconscientemente
influenciados por estereotipos de género, asi como también estudiantes mds jovenes que
pueden sostener creencias estereotipadas de las habilidades “naturales” de mujeres vy
hombres. Para contrarrestar tales estereotipos, permitiendo que todos se comprometan con la
ciencia y sus aspectos sin las limitaciones establecidas por preconcepciones infundadas, se
propone integrar la siguiente tabla a la practica de las investigaciones (en todas sus etapas).

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo
de la universidad.
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Dimensiones para la propuesta de proyectos de Investigaciéon Académica con Equidad de Género.

éCoémo disefar

contenido de

Investigacion/Curricular con sensibilidad de

género?

(Pregunta principal: épor qué?)

Identificacion del
problema de investigacion
y formulacién de
preguntas con sensibilidad
de género

éSe tiene en mente a
hombres y mujeres al
momento de formular
la pregunta de
investigacion?

ése piensa céomo
hombres y mujeres
podrian  relacionarse
diferentemente con
ese problema?

Investigacion

éson las mujeres
iguales a los hombres
en las  diferentes
esferas politicas?

Detectar estereotipos
de género, inequidades,
sesgos de género

éSe ha preguntado si

como investigador
tal vez este
proyectando
estereotipos de
roles (como deben
comportarse, sentir
o desear)?

¢Existen aspectos
subyacentes
relacionados con

roles de géneros y
estereotipos en sus

preguntas de
investigacion y/u
objetivos?

é¢Como aplicar estructura teérica/metodolégica?

(Pregunta principal: écémo?)

Metodologia sensible al genero

éTiene un ejemplar macho
y hembra en sus muestras
de laboratorio para la
investigacion? Sila
respuesta es no, justifique
el por qué y agregue las
limitaciones de su
investigacion.

Si esta produciendo nueva
metodologia,
completamente original,
piense como integrar
género.

éSi esta disefiando
cuestionarios: disefie
preguntas que sean

Desagregacion de datos y
analisis por sexo y con
sensibilidad de género

Si conduce encuestas
de poblacidn,
asegurese de obtener
proporciones
equitativas por género
(o proporcional). Si
organiza grupos
focales, provee igual
numero de hombres y
mujeres en la
muestra.

Si estd a cargo de
analisis de politicas,
sea consciente de la
proporcién de género
en las entidades que
toman decisiones.

éComo producir resultados con
sensibilidad/conciencia de género?

(Pregunta principal: Quién se beneficiard?)

Resultados
sensibles/conscientes de
género

Identificacion/sensibilidad de
géneroy
usuarios/beneficiaros

Si el resultado de su
investigacion es  una
recomendacion de politica
a aplicar ¢piensa en sus
resultados a través de la
igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres?

¢Ha verificado si en su
publicacion/exhibicion se
presentan imagenes de
diferentes géneros? ¢Ha

considerado que tales
imagenes podrian
reproducir roles
estereotipados de

éHa pensado como las
personas de diferentes
géneros podrian utilizar el
estudio de diferentes
formas?

Estudio médico: écomo un
estudio mejora las vidas
de hombres y mujeres?

Si el resultado de un
proyecto es un producto
de tecnologia: ¢Cémo
impacta en hombres y en

mujeres? ¢Cémo
beneficiard las vidas de
ambos?

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.
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disefar contenido de

éComo é¢Como aplicar estructura teérica/metodolégica?

Investigacion/Curricular con sensibilidad de

: (Pregunta principal: i como?)
género?

(Pregunta principal: épor qué?)

éHa considerado | relevantes para hombres y
Homb ] aumentar la | mujeres? L dologi i
iHombres mujeres | . . :La metodologia esta
¢ Y . diversidad de su ¢ s
son representados de . 5 abarcando asuntos
T equipo de proyecto?
forma equitativa en las | b relevantes para
. Use lenguaje sensible para .
entidades que toman 8 J_, P hombres y mujeres?
- 5 la redacciéon de los
las decisiones? i ) L
éestd derribando | resultados, y asi evitar que
relaciones algunos resultados sean s | |
. . :Se utiliza lenguaje
. determinadas  por | ignorados por | ¢ ) , gua)
éCudl es la divisidon de . o . sensible al género?
i género respecto a | generalizaciones propias
la propiedad de . .
i las relaciones | del lenguaje (plural
diferentes recursos | . ., . .
) jerarquicas? masculino).
entre generos Los cuestionarios,
(ingresos)? encuestas, grupos
— s, . focales, etc. éFueron
éesta desalentando | Si utiliza imagenes: piense | "7 "7 ¢
. disefiados para
. segregacion por | en la forma en que tales ) ] i
Tener en cuenta como . . , descifrar  diferencias
o ) género en su | imagenes podrian i
las experiencias de vida . . . potencialmente
) equipo? reproducir estereotipos de
se viven de forma . relevantes
- ) género. )
distinta dependiendo relacionadas con
del género. o sexo/género?
éLas condiciones de
éson dominadas por | trabajo dentro del
los roles de género | proyecto estan
. Los grupos
dominantes en la | formadas por la )
. involucrados en el
sociedad? forman en que les
proyecto (por

éComo producir resultados con
sensibilidad/conciencia de género?

(Pregunta principal: Quién se beneficiard?)

género?

élos andlisis  presentan
tablas estadisticas, datos y

descripciones con  se
enfoquen en las
diferencias por género

relevantes que surgieron
durante el transcurso del
proyecto?

¢Existen instituciones,
departamentos y revistas
que se enfoquen en
género entre otros grupos
objetivos (los usuales de
corriente principal)

éHa considerado la
publicacion de
descubrimientos/hallazgos
relacionados con género?

¢Como el estudio se
relaciona a los
inequidades de género

presentes en la sociedad?
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é¢Cémo diseiar contenido de | éComo aplicar estructura tedrica/metodologica? [AeleTyle N e Lo FTaIA =011 =T IRy
Investigacién/Curricular con sensibilidad de sensibilidad/conciencia de género?
género?

(Pregunta principal: é como?)
(Pregunta principal: Quién se beneficiard?)
(Pregunta principal: épor qué?)

acomoda a hombres ejemplo: muestras,
] ) y mujeres de igual égrupos de test) son
éexisten diferentes éReporta los resultados
) forma? balanceados por ]
expectativas ante género? desagregados por género?
hombres y mujeres que | é¢Existe igualdad de
influencien su | oportunidades para
comportamiento? hombres y mujeres . | ¢Tiene icual numero de
en la investigacion? ilos  datos estan | - b )
! . . ambos sexos en  sus
siendo analizados N
) . considerando la | Muestras:
Al identificar el . 5
] variable sexor:
problema de | éexiste balance de oo
. L, i | éExisten otras
investigacion: ensar | género en e .
g ) P - g variables  relevantes
en las diferencias | proyecto? (en todos .
] relacionadas a sexo?
corporales entre | los niveles y en los
machos y hembras (y | puestos de toma de
hombres y mujeres). decisiones)

¢Ha revisado literatura | élas condiciones de
u otras fuentes de | trabajo permiten a
informacion todos los miembros
relacionadas a las | combinar trabajo vy
diferencias por género | familia de forma
en su area de | satisfactoria?

investigacion?
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é¢Cémo diseiar contenido de | éComo aplicar estructura tedrica/metodologica? [AeleTyle N e Lo FTaIA =011 =T IRy

Investigacién/Curricular con sensibilidad de - 5 sensibilidad/conciencia de género?
(Pregunta principal: ¢cémo?)

género?

(Pregunta principal: Quién se beneficiard?)
(Pregunta principal: épor qué?)

éexisten? éExisten
L mecanismos que
¢éEn qué dreas se
] aborden y
observa la ausencia de .
monitoreen la

?
este enfoquer Equidad de Género?

éha verificado si se

éla metodologia
royectan estereotipos
z v ) P asegura que las
e énero en su | . .
) g » diferencias de
investigacion? .

género se

investigaran? ¢Qué
seran  presentadas
en la publicacién
final?
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Material adicional:

Guia online de métodos para generar analisis desagregado segin género (por areas
disciplinares):

http://ec.europa.eu/research/swafs/gendered-innovations/index en.cfm?pg=home

Referencias bibliograficas:

European Institute for Gender Equality (2016) Gender equality in academia and research GEAR
tool. Luxembourg: Publications Office of the European Union. ISBN 978-92-9493-574-8

Puy, A., Pérez, MP. & Fordson, A. (2016) Manuals with guidelines on the integration of sex and
gender analysis into research contents, recommendations for curricula development and
indicators. GENDER-NET Report. France

Directorate-General for Research and Innovation - European Commission (2011) Toolkit
Gender in EU-funded research. Luxembourg: Publications Office of the European Union. ISBN
978-92-79-20432-6

Mihajlovi¢ Trbovc, J & Hofman, A. (2015) Toolkit for Integrating Gender-Sensitive Approach
into Research and Teaching, GARCIA working paper n. 6, Universidad of Trento.

Taher, N. (2006) Gender & Qualitative Interpretation of Data: A Gender Perspective. Swiss
Agency for Development and Cooperation (SDC). Federal Department of Foreign Affairs (DFA),
Berna.
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Ensenanza — Docencia — Cursos
Cual es el propdsito/beneficio de mejorar la igualdad de oportunidades de aprendizaje?

- Expandir acceso a educacién superior y consecuentemente en la participacién del
conocimiento relevante y mercado del trabajo.

- Mejorar la competitividad por medio del aumento del nimero de ciudades con grados
de educacion superior.

- Explotar el completo potencial de la sociedad — hombres y mujeres — talentos,
creatividad e innovacion.

- Mejorar la calidad de los resultados de investigacion y ensefianza, identificando y
alojando talento sin prejuicios, asi como también excluyendo criterios irrelevantes
subjetivos (sesgos de genero).

- Promover la innovacién a través de la diversidad. En este sentido, mejoras eficientes
de la igualdad de oportunidades expanden el potencial futuro de la sociedad como un
todo. Aparte de eso, igualdad de oportunidades son indispensables en el sentido de
conformidad con los estdndares supranacionales. Especialmente en el dominio
educacional. Medias apropiadas a veces facilitan el acceso a financiamiento
internacional.

Curriculum — Programas de estudio: ¢Quién esta o estard involucrado en el desarrollo del
curriculo?,étiene conocimientos respecto al desarrollo de contenidos con perspectiva de
igualdad de oportunidades?

No basta con tener buenas intenciones, es necesario contar con profesionales gue asesoren en
tematicas de género, en particular debido a la manifestacidon inoportuna de mecanismos

inconscientes que perpetlan estereotipos, tanto desde los profesores como los estudiantes.

Por este motivo se recomienda considerar durante la creacidn de cursos el uso de las siguiente
tabla, que contiene diferentes dimensiones —con Equidad de  Género.

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo
de la universidad.
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Dimensiones para la Construccién de malla curricular (programas de cursos). Aspectos a considerar durante la construccion de un modelo de
ensefianza orientado a la igualdad de oportunidades de aprendizaje.

Factores
de
Acceso
y éxito

(7]
i
(5]
=
(]
=
s
(7]
o
v
-
=
o
(]
oc

Definicion de grupo objetivo
y acceso

éLos aranceles u otros costos
relaciones (recursos necesarios
para movilizacion, tecnologia,
materiales) se han fijado a un
nivel que también permita a
grupos financieramente
desfavorecidos tener acceso a
educacion?

¢Existen becas (otras fuentes de

financiamiento) para
compensar potenciales
exclusiones (basadas en

limitaciones materiales)?

Aspectos relevantes durante la construccion de un CV

Necesidades de
aprendizaje, objetivos de
ensefanza y resultados de
la ensefianza/aprendizaje

éQuién esta representado en
el grupo que define las
necesidades de ensefianza?

¢Se ha evaluado/planeado el
involucramiento de expertos
en genero externos?
¢Utiliza material visual
sensible al género?

Definicion y recopilacion
de contenidos de
enseianza

éSe han puesto a disposicion
de todos los recursos para el
involucramiento de
experticia externa en temas
de género?

éExisten consideraciones
concretas Para la
incorporacién de contenido
relacionado con género, a
incorporar y enseflar de
forma objetiva en todos las
partes del curriculo
apropiadas?

Recopilacién de
materiales de enseilanza

iExisten  materiales  de
ensefianza disponibles que
permitan mitigar
desventajas para las
personas que no pueden
asistir a todas las unidades
del curso de forma
obligatoria/presencial
debido a su labor vinculada
a tareas familiares?

éiLos ejemplos y lenguaje

utilizado abordan
explicitamente a ambos
géneros?

éSe han evitado
representaciones
estereotipadas?

éSon ambos géneros

presentados explicitamente
como pares e igualmente
proactivos?

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.

Metodologia de
ensefanza
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Factores
de
Acceso

y éxito

Recursos simbdlicos

Definicion de grupo objetivo
y acceso

éla informacién acerca de los
cursos se ha difundido
activamente, inclusive en areas
donde los actores dominantes
no son los tipicos?

éSe motiva la participacion de
hombres y mujeres al difundir
el programa de estudio?

(consideraciones basadas en
género al momento de elegir
carrera. Puede existir la
necesidad de explicitamente
motivar al género infra
representado a participar, ya
sea con material que
claramente indique que ambos
sexos con activos y exitosos en

Aspectos relevantes durante la construccion de un CV

Necesidades de
aprendizaje, objetivos de
ensefanza y resultados de
la ensefianza/aprendizaje

éSe ha hecho una evaluacidn
de cuales son las
calificaciones previas
realmente requeridas?
éCuales competencias deben
ensefarse y cuales pueden
asumirse como ya
aprendidas/conocidas?

éSe han definido diferencias
de aprendizaje considerando
la heterogeneidad de los
grupos (diferentes
precondiciones)?

Definicion y recopilacion
de contenidos de
enseilanza

éSe evita la “ceguera de
género” en la definicidon de
contenidos de ensefianza?

élos  contenidos afectan
diferentemente a los
géneros?

élos datos presentados en
clases son expuestos de
forma desagregada por
sexo? ¢son analizados en
profundidad si hay
diferencias?

éSe ha evitado
ejemplos que
estereotipos de
representaciones
unilaterales, sexistas?

ocupar
contengas
género,

Recopilacién de
materiales de enseilanza

éel material de ensenanza
existente evoca a la division

tradicional del trabajo?
équiebra el patron  de
representacion usual

(mujeres médicos, hombres
enfermeros, por ejemplo)?

Incluya la dimensién de
género durante la creacidn
de un manual o guia del
curso, incluyendo autoras
en las lecturas obligatorias.

¢Existe conciencia en los
estudiantes respecto a las
inequidades que podrian
enfrentar cuando sean
profesionales?

Si enseflan en una carrera

dominada por hombres,
éconsidera como las
estudiantes se  sienten
respecto al campo
profesional que

enfrentaran? ¢Y viceversa?

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.

Metodologia de
ensefianza

¢El comportamiento  del
profesor se ajusta y sirve de
ejemplo para la
justicia/Equidad de Género
en el aumento de
conciencia sobre la igualdad
de oportunidades?

¢Se  ha identificado vy
corregido la existencia de
interacciones cargadas de
estereotipos dentro de
clases?

Los académicos/docentes
estan  entrenados para
manejar las  diferentes
necesidades y expectativas
relacionadas con la
motivacion y la
retroalimentacién de
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Factores
de
Acceso

y éxito

.z

Participacion

Definicion de grupo objetivo
y acceso

el drea).

éExiste algun area profesional
que evidencia un claro
desbalance entre el nimero de
mujeres y hombres a nivel
estudiantil y académico?

éSe han previsto medidas para
activamente trabajar en el logro

de grupos con balance de
género?
¢Han sido considerados de

forma obijetiva la definicion de
grupo objetivo y los
requerimientos de  acceso

Aspectos relevantes durante la construccion de un CV

Necesidades de
aprendizaje, objetivos de
ensefanza y resultados de
la ensefianza/aprendizaje

éSe ha tenido representacion
de hombres y mujeres, o
personas con
experiencia/formacién formal
en educacion y género,
durante la recopilacion de
necesidades de aprendizaje?
éComo logra que  sus
estudiantes sean mas
conscientes de estereotipos
degenero conectado con el
camp que ensefia?

Incluya aspectos de género
como requerimiento para
trabajos de seminario o
proyectos estudiantiles.

Definicion y recopilacion
de contenidos de

enseifianza

éCuales actores son
integrados dentro de |la
definicion de contenidos
relevantes (mujeres,
hombres, personas con
experiencia en  género,

estudiantes)?

¢Se toma en cuenta los
intereses de hombres vy
mujeres en la
representacion de temas,
seleccion de ejemplos vy
lenguaje?

é¢Contempla el curso como
sus  estudiantes, como
futuros profesionales, se
enfrentardn a asuntos de

Recopilacién de
materiales de enseilanza

éExiste alguna recopilacion
de material de ensefianza
que tenga directrices de
cémo abordar diferentes
actores % tipos de
aprendizaje dentro de los
grupos objetivo?

é¢Los materiales disponibles
son lo suficientemente
flexibles para permitir el
acceso individual y
establecer prioridades?

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.

Metodologia de
ensefianza

diferentes estudiantes?

Al tratar tematica de
género: ¢se involucra a los
hombres o son temas mas
bien restringidos/dirigidos a
mujeres?

élos académicos trabajan
generalmente con didactica
que responde a las
necesidades de hombres y
mujeres?

éSon ambos géneros
activamente mencionados e
involucrados durante
clases?

ése estimula a los
estudiantes a formar grupos
de trabajo mixtos?

Desagregar datos por
género. Realice andlisis de
género de datos ya
existentes.
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Factores
de
Acceso

y éxito

Definicion de grupo objetivo
y acceso

(requerimiento de
calificaciones, cursos practicos,
etc) o solo los tipicos

tradicionales (lo cual puede
llevar a preguntarse por los
“graduados ideales”)?

éExisten examenes iniciales que
contemplen diferentes
habilidades/tipos de
aprendizaje?

¢éExisten tareas para grupos con
diferente tipo de conocimiento
previo?

éla Imagen profesional de Ia
disciplina, a introducir con el
Curriculo, contiene
potencialmente estereotipos de
género?

Aspectos relevantes durante la construccion de un CV

Necesidades de
aprendizaje, objetivos de
ensefanza y resultados de
la ensefianza/aprendizaje

Dedique al menos una clase a
la dimension de género del
tema principal del curso.

éExisten medidas para cursos
con fuerte segregacion de
género de incluir un manejo,
que refleje la existencia de
division de trabajo por género
y otros aspectos vinculados a
género en las habilidades
comprometidas?

Definicion y recopilacion
de contenidos de
enseilanza

género en el transcurso de
su trabajo profesional?
éSeran sensibles a
diferentes necesidades que
hombres y mujeres puedan
tener como
clientes/pacientes/pupilos o
usuarios de sus productos?

¢Utiliza investigaciones
relevantes con perspectiva
de Equidad de Género (o
vinculado) en la
presentaciéon de contenido
didactico?

Recopilacién de
materiales de enseilanza

¢El material de ensefanza
contiene explicitamente
formulaciones con
objetivos, indicaciones
claras de conocimiento
previo necesario, asi como
también del conocimiento a
obtener y los criterios de
evaluacion exitosos?

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.

Metodologia de
ensefianza

Ejercite metodologia
sensible de género con
estudiantes, abordando
estudios existentes y
ajustandolo a que provean
informacidn/datos sensibles
al género

éHan sido informados los
profesores que las
expectativas de desempefio
pueden tener impacto en el
desempefio mismo y que,
debido a estereotipos de
género, hombres y mujeres
a veces enfrentan
diferentes expectativas de
desempefio?
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Factores
de
Acceso

y éxito

Definicion de grupo objetivo
y acceso

élas expectativas relacionadas
con aptitudes y habilidades,
posiblemente marcadas por
estereotipos, impide el
reclutamiento apropiado de
estudiantes?

éExiste la posibilidad de que
potenciales participantes estén
influenciados por expectativas
comunes (“las mujeres no
hacen esto...”) en la decisién a
favor o en contra del curso a ser
desarrollado?

Aspectos relevantes durante la construccion de un CV

Necesidades de
aprendizaje, objetivos de
ensefanza y resultados de
la ensefianza/aprendizaje

¢El entendimiento de
aspectos relevantes de
género/capacidad de analizar
inequidades relacionadas a
tematicas del curso, han sido
explicitamente incluidos en Ila
definicidn de los resultados de
aprendizaje?

Definicion y recopilacion
de contenidos de
enseilanza

éLos temas como “valores”
y “actitudes” hacia la
igualdad de oportunidades
se tematizan expresamente
o son presentados
positivamente?

donde
existe

En disciplinas en
actualmente  no
investigacion por género:
éexiste al menos alguna
division del trabajo asociada

al género, tematizada o
creada para generar
conciencia?

¢éLas descripciones de cursos
contienen objetivos
explicitos, indicaciones
claras del conocimiento

previo y el conocimiento a
obtener, asi como también
los criterios de evaluacion
exitosa?

Recopilacién
materiales de enseilanza

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo de la universidad.

de Metodologia de

ensefianza

Prestar atencién al enfoque
que se le da a las “historias
de éxito” vinculadas a la
Universidad o Facultades
respecto a exestudiantes
éson iguales los enfoques
frente a la experiencia de
una mujer vs la de un
hombres?

¢éSe invita de forma
balanceada a académicos
hombres y mujeres como
profesores visitantes al
curso?

¢Ha invitado a un
investigador sensible en
temas de género?

¢Atrae estudiantes de
ambos géneros a su curso?
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Material adicional:
Tutoriales para evitar sesgos de género en la ensefianza:

https://genderbiasbingo.com/web-based-teaching-and-training/#.W722dGhKiUl

Referencias bibliograficas:

Swedish Secretariat for Gender Research (2016) Guidelines for Gender Mainstreaming
Academia. Gender Equality in Academia, 1. Universidad of Gotherburg

The Swedish International Development Cooperation Agency - SIDA (2016) Gender in Research
Cooperation: Gender Tool Box. Stockholm: Edita.

Mihajlovi¢ Trbovc, J & Hofman, A. (2015) Toolkit for Integrating Gender-Sensitive Approach
into Research and Teaching, GARCIA working paper n. 6, Trento: Universidad de Trento.

Hey, B. (2010). Guidelines on Gender-Fair Curriculum Development. Graz: Universidad de Graz.
Stevens, I. & Van Lamoen, I. (2001) Manual on Gender Mainstreaming at Universities. ‘Equal

Opportunities at  Universities. Towards a Gender Mainstreaming Approach’.
Leuven/Apeldoorn: Garant-Uitgevers. ISBN 9789044111965

Anexo Subcomision # 3: Acciones para promover la Equidad de Género en el proyecto educativo
de la universidad.
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http://garciaproject.eu/wp-content/uploads/2015/12/GARCIA_working_paper_6.pdf
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Anexo Subcomision 4:

Institucionalidad: Oficinas, Centros y Programas de Estudios sobre Equidad de Género en el mundo.

Estructura Funciones Areas de investigacion y
docencia

Centro Centro interdisciplinario, | 10 docentes Investigacidn Dos diplomados Diversidad cultural vy creativa:

Interdisciplinario en la facultad de docencia Un magister discriminacion, marginacién

de Estudios de Ciencias Sociales Cursos de formacion general en | (mujeres campesinas, indigenas,

Género (CIEG) pregrado especialmente mapuches, y

Universidad de Una revista cientifica (ISI) populares)

Chile Capacitacidn y consultoria Relaciones e identidades de género
(masculinidad, etnicidad, educacion

http://www.ciegchi y familia, y la dimensidn psicosocial)

le.com

El Centro de Facultad de | 8 académicos Investigacién Dos diplomados y un magister Teoria critica

Estudios de Género | humanidades docencia Una revista cientifica (latindex) | Epistemologia feminista

y Cultura en Historia de las mujeres

América Latina Estudios culturales

(CEGECAL) Psicoandlisis

Universidad de Geografia humana

Chile Trabajo y globalizacion
Educacion, filosofia, arte, literatura
y comunicaciones.

http://cegecal.uchi La linea conductora de todas estas

le.cl/web/ disciplinas es el uso del Género
como categoria de analisis.

Anexo Subcomision # 4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion

Programa
Interdisciplinario
de Estudios de
Género (PIEG) del
Colegio de Mexico

https://pieg.colmex
.mx

Centro no dependiente
de una facultad

8 académicos + 7
profesionales y/o
administrativos

Investigacién docencia
extension

y una oferta
cursos de

Un magister
diferenciada de
pregrado

Un seminario permanente vy
cursos de verano  para
diferentes carreras.

Una revista cientifica (scielo)

Género, Politicas Publicas vy
Ciudadania

Género, Cuerpo y Sexualidades
Género, Feminismo, Historia y
Cultura

Género, Salud y Ciudadania

Centro de
Investigacion y
Estudios de Género
(CIEG) Universidad
Nacional
Auténoma de
Mexico

http://cieg.unam.m
X

Centro no dependiente
de una facultad

6 académicos, 4
técnicos
académicos, 3
post doctorandos,
14 funcionarios

Investigacién,  docencia,

extension, oficina

Cursos de
postgrado.
Talleres  para
estamentos,
Consultora,
Editorial.

Una revista (scopus)

pregrado y

todos los

Estudios tedricos y metodoldgicos

en género
Desigualdades contemporaneas
Identidades y Estudios de la
Subjetividad
Representaciones y practicas
culturales

Género en la ciencia, la tecnologia y
la innovacion

Instituto
Interdisciplinario
de Estudios de
Género (IIEG) de la
Universidad de
Buenos Aires

http://genero.instit

Facultad de filosofia vy
letras

109
académicos,
tesistas,
investigadores vy
funcionarios

entre

Investigacidn, docencia

Un doctorado,
Una revista,
Coloquios y seminarios

Estudios de género: derechos,
sexualidad, cuerpo, politicas, entre
otras.

Anexo Subcomision # 4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer



https://pieg.colmex.mx/
https://pieg.colmex.mx/
http://cieg.unam.mx/
http://cieg.unam.mx/
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro1
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro1
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro2
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro3
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro3
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro4
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro4
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro5
http://cieg.unam.mx/index.php/investigacion/.registro5
http://genero.institutos.filo.uba.ar/iiege
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Nombre Estructura

Planta

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion y

utos.filo.uba.ar/iieg

e

Grupo De 5 académicas Investigacion docencia, | Una maestria y un diplomado, Violencia de Género

Investigacion En revision mallas | Estudios. Género e Interculturalidad

Estudios De curriculares Equidad de Género en instituciones
Género (GENERO- de educacién superior

PUCP) Derecho y Género

http://investigacion
.pucp.edu.pe/grup
os/genero/acerca-
del-grupo/mision-
vision-y-objetivos

Literatura y Género
Politicas sociales y desarrollo

Department of
Gender and
Women’s Studies
(Berkeley)

Departamento
independiente

http://live-
department-of-
gender-womens-
studies.pantheon.b

erkeley.edu/

14 académicos
del departamento
mas 142
académicos
afiliados desde 35
departamentos. 5
Profesionales o
administrativos

Investigacidn; docencia

Todo pregrado y post grado.
Gestiona dos fundaciones para
financiar becas e investigacion.
Gestiona una biblioteca y bases
de dato

El grupo es muy amplio y diverso.
Con 35 departamentos involucrados
se abordan casi todos los temas
ligados a estudios de la mujer y
LGBT

Gender Studies
Programme (Notre
Dame)

Programa

interdisciplinario en el
College of Arts
Letters, dirigido por un

2 académicos en
la direccion mas
64 académicos de
18

Investigacién; docencia;

Todo pregrado y post grado; se
gestionan premios 'y un
Endowment para investigacion
de pregrado

Significado del género, — y temas
ligados como el sexo, la sexualidad,
la raza, la etnicidad, la clase, la

religion y la nacionalidad — en

Anexo Subcomision # 4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer



http://genero.institutos.filo.uba.ar/iiege
http://genero.institutos.filo.uba.ar/iiege
http://investigacion.pucp.edu.pe/grupos/genero/acerca-del-grupo/mision-vision-y-objetivos
http://investigacion.pucp.edu.pe/grupos/genero/acerca-del-grupo/mision-vision-y-objetivos
http://investigacion.pucp.edu.pe/grupos/genero/acerca-del-grupo/mision-vision-y-objetivos
http://investigacion.pucp.edu.pe/grupos/genero/acerca-del-grupo/mision-vision-y-objetivos
http://investigacion.pucp.edu.pe/grupos/genero/acerca-del-grupo/mision-vision-y-objetivos
http://live-department-of-gender-womens-studies.pantheon.berkeley.edu/
http://live-department-of-gender-womens-studies.pantheon.berkeley.edu/
http://live-department-of-gender-womens-studies.pantheon.berkeley.edu/
http://live-department-of-gender-womens-studies.pantheon.berkeley.edu/
http://live-department-of-gender-womens-studies.pantheon.berkeley.edu/
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion y

comité  de pilotaje | departamentos todas las dreas de la vida humana,
https://genderstudi | compuesto por especialmente en la formacién
es.nd.edu/ representantes de Arte, social de las identidades humanas,
ciencias sociales y del practicas e instituciones.
departamento. En el contexto de la identidad
catdlica de la Universidad, los
estudios de género facilitan el
estudio de la interseccion del
género v la religion en a formacién
de la ética, la cultura y la politica
Institute for Instituto 5 administrativos | Investigacidon y docencia Programas de pregrado, | Feminismo
Research on interdisciplinario afiliado | o profesionales 9 certificados de grado | Historia de la mujer

Women, Gender,
and Sexuality
(Columbia)

http://irwgs.colum
bia.edu

a humanidades

académicos  del
instituto, un
comité ejecutivo
compuesto por 25
académicos; 87
académicos
afiliados

(especializacién de doctorado)
ofrece becas para doctorados
en otros departamentos.
Investigacion y docencia
militante.

Diferencias sociales
Sexualidad

LGBT

Queer theory

The Center for
Gender & Sexuality
Law (Columbia)

https://www.law.c
olumbia.edu/gende
r-sexuality

Centro de la escuela de
Derecho

10 académicos de
Derecho 4
profesionales

Investigacién, advocacy,

lobby

Investigacién y clinica juridica
especializada. Consultoria e
intervencién en politicas
publicas

Derecho sexualidad y género

Eje tranversal
Género (Pantheon-
Sorbonne, Paris 1)
https://www.pant

Eje  transversal  con
apoyo administrativo de
la Facultad de Historia y
Geografia

18 académicos de
7 unidades
académicas

Docencia y apoyo a
direccién de tesis

Certificado de estudios de
género que complementa
Master o Doctorado

Anexo Subcomision # 4: Acciones para promover la visibilidad de la mujer



https://genderstudies.nd.edu/
https://genderstudies.nd.edu/
http://irwgs.columbia.edu/
http://irwgs.columbia.edu/
https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

Oferta

investigacion y

Areas de
docencia

heonsorbonne.fr/a
xe-de-
recherche/laxe-
transversal-
genre/certificat/

Departamento de
Estudios de Género
(Université de
Saint-Denis,
Paris8)) y
laboratorio de
estudios de género
y las sexualidades
(CNRS-Paris 8)

http://www.genre.
univ-paris8.fr

Unidad académica de la
facultad de Letras vy
laboratorio de
investigacion CNRS.

6 académicos,
administrativos;
académicos

asociados.
El laboratorio
tiene 5

investigadores y
16  académicos
asociados (mas de
50 doctorandos)

Docencia e investigacion

Master Una

revista

y doctorado.

Teoria, leguaje y discurso

Politica, poética y estética del
cuerpo

Género, raza y nacion

Cuidado, ética y educacién

Centro
Interdisciplinare di
Ricerche e Studi
delle Donne e di
Genere — CIRSDe
Universita degli
Studi di Torino

https://www.cirsde

.unito.it/it

Desde 1988, creado
inicialmente en el
departamento de
Humanidades, y
aumentado por la
adhesién sucesiva de
departamentos e
institutos. Es un Centro
Interdepartamental.

Cuenta con un
Comité Cientifico.
Integran el centro
mas de 40
académicos.

Realiza Investigacién vy
Docencia.

La investigacion es amplia
pero mucha realizada con
fondos europeos y para la
orientacién de politicas

publicas en el area.

Cursos de perfeccionamiento y
especializacién, cursos para
otras carreras y especialmente
para la administracion publica.

Género, estereotipos y profesiones.
Tutela juridica de la condicién de
género.

Educacion en Equidad de Género.
Violencia sexual

Mujer y mercado Laboral
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https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
https://www.pantheonsorbonne.fr/axe-de-recherche/laxe-transversal-genre/certificat/
http://www.genre.univ-paris8.fr/
http://www.genre.univ-paris8.fr/
https://www.cirsde.unito.it/it
https://www.cirsde.unito.it/it
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Nombre Estructura Planta Funciones Oferta Areas de investigacion y
docencia
Centro Studi sul Depende del | Los del | Investigacién Cursos, Maestria, Doctorado. Educacién a la feminidad vy
Genere e departamento de | departamento vy | interdisciplinaria en masculinidad (y condicionamientos
I'Educazione educacion. asociados género y educacion. relacionados, estereotipos,
(CSGE) prejuicios, etc.) en el contexto local,
Universita di italiano e internacional;
Bologna Relaciones de género y educacion
para la relacion entre hombres y
http://www.edu.un mujeres;
ibo.it/it/ricerca/cen Cuestiones de género en contextos
tri-di- de intervencion educativa, social,
ricerca/centro- cultural, educativa y social;
studi-sul-genere-e- Procesos de discriminacion sexual y
leducazione-csge condiciones de desigualdad;
Representaciones sociales y
mediaticas de las diferencias de
género;
Género, socializacidn e inmigracion.
Centro Presente en tres - Investigacion  sobre | Cursos, seminarios, realizacidn | Investigacion sobre cuestiones de
Interdipartimental | facultades: Letras, cuestiones de género; - de tesis en el campo de | género; - Apoyo a las mujeres
e di Women's Economia y Ciencias Estudios de la Mujer; - jovenes que desean continuar su

Studies "Milly
Villa" Universita
della Calabria

http://women.unic
al.it

politicas; vy en el
doctorado en Filosofia.

Cursos realizados a mas de 700
alumnas.

camino de investigacion después de
la graduacion; - Acciones para
sensibilizar, monitorear y controlar
las oportunidades reales ofrecidas a
las mujeres dentro y fuera de la

Universidad de acuerdo con las
estructuras de lgualdad de
Oportunidades; - fortalecer las

relaciones con grupos de mujeres
(institucionalizadas o no) que

trabajan fuera de la Universidad,
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http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://www.edu.unibo.it/it/ricerca/centri-di-ricerca/centro-studi-sul-genere-e-leducazione-csge
http://women.unical.it/
http://women.unical.it/
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

Oferta

Areas de investigacion y
docencia
poniendo a  disposicién  sus
habilidades y estructuras para

apoyar el trabajo educativo en las
escuelas u otras iniciativas.

ABCD: Ateneo
Bicocca —
Coordinamento
Donne Centro per
lo Studio dei
Problemi di Genere
Universita di
Milano-Bicocca

http://www.abcd.u

nimib.it/

Centro
interdepartamental
radicado en el

Dipartimento dei Sistemi
Giuridici

Mujeres en la politica. Curso de
formacién en el lenguaje politico.
Laboratorio de género, cultura y
transformacion social.

DoDiGe - Studi e
Ricerche Donne e
Differenze di
Genere
Universita di
Milano

http://www.sps.uni
mi.it/ecm/home/ric
erca/centri-di-

Facultad de ciencias
politicas.
Al momento Adhieren al

Centro académicos de la

facultad de ciencias
sociales, el
departamento de
ciencias de la
alimentacion, derecho

publico y otros.

Es el
centro
universitario de
investigacion en

primer

Italia sobre el
tema de la
Equidad de

Género en la
investigacion y en
la ciencia y la
Equidad de
Género en las
carreras

Ofrece servicios de
consultoria e informacion;
Participa en proyectos
nacionales y europeos. El
Centro ha fortalecido con
el tiempo wuna fuerte
vocacion a la investigacién
multidisciplinaria, a la
incorporacién de la
Equidad de Género y a la
"genetizacion" de las
disciplinas.

Promueve
seminarios,
iniciativas publicas;

Y

conferencias,
Cursos

otras

Mujeres y ciencia. Investigacion
sobre las desigualdades de género
en las  carreras cientificas.
Seguimiento 'y evaluaciéon de
medidas de Equidad de Género en
investigacion, innovacion y ciencia.

Igualdad de oportunidades, trabajo
y organizaciones. Medicina de
género y equidad de acceso a la
salud. Mujeres y participacion
politica. Derechos, no
discriminacion e interseccionalidad.
Género y bienestar. Evaluacion de
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http://www.abcd.unimib.it/
http://www.abcd.unimib.it/
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
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Nombre Estructura

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion y

ricerca/dodige- cientificas.
studi-e-ricerche-
donne-e-
differenze-di-

genere

politicas publicas y corporativas.
Género y periodismo: estereotipos
de lenguaje y género en los medios.
Género, cooperacién y desarrollo.

Osservatorio 6 profesoras
Interuniversitario
sugli studi di
genere, parita e

pari opportunita
Universita di Roma

Tre

http://www.giobs.i

t/

Contribuir a una mayor
difusion y comunicacién
de las iniciativas
emprendidas en los

diversos contextos
universitarios e
institucionales sobre

estudios e investigaciones
sobre cuestiones  de
género, sobre igualdad de
oportunidades e igualdad
de oportunidades,
colaborando con todas las
iniciativas, también
emprendidas en el mundo
asociativo, destinadas a
crear conciencia sobre la
igualdad de
oportunidades;
Especialmente entre las
nuevas generaciones con
las que tiene una relacion
privilegiada vinculada a su
funcién formativa.

Entrega becas de estudio

Actividades sobre:

Congresso mondiale del WEF-
Women Economic Forum di New
Delhi sulla Goodness Economy,

Centro di Studi Dipartimento di Studi | 16 docentes de

Seminarios de crédito

Género e identidad (identidad de
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http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.sps.unimi.it/ecm/home/ricerca/centri-di-ricerca/dodige-studi-e-ricerche-donne-e-differenze-di-genere
http://www.giobs.it/
http://www.giobs.it/
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Nombre

Planta

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion y

Interdisciplinari di
Genere

Universita di
Trento

https://www.unitn.

it/csg/

Estructura

Giuridici

Dipartimento di
Sociologia e Ricerca
Sociale

Dipartimento di Lettere
e Filosofia

Dipartimento di
Informatica e  Studi
Aziendali
Dipartimento di
Psicologia e Scienze
Cognitive
Facolta di Giurispridenza
Dipartimento di
Economia

diversos
departamentos.
Incorpora
miembros de
instituciones
locales
trentino.

del

Cursos en la Universidad
Maestria
Cursos de formacion

género, socializacién, narracién,
feminidad / masculinidad,
orientacion sexual, practicas

discursivas);  Género, derechos y
politicas (educacion / capacitacion,
trabajo, ciudadania, relaciones
personales, familia, movimientos,
legislacion, instituciones, politica,
sindicatos, empresas, bienestar,
etc.); Género y categorias de
diferencia (raza, religion, etnia,
idioma, nacionalidad, especie,
multiculturalismo y practicas
interculturales, tecnologias e
hibridaciones, etc.); Teorias de
género (filosofias, historias,
ciencias, epistemologias,
sexualidad, identidad,
representaciones, etc.).

Nucleo de Estudos
de Género da
Universidade
Federal do Parana

http://www.genero

s.ufpr.br/

Creado en 1994 con el
objetivo de estimular los
estudios y las
discusiones sobre
cuestiones de género,
promoviendo
seminarios,
conferencias, proyectos
y eventos de extension.
Vinculado al Sector de
Ciencias Humanas el

24 profesores de
diferentes
departamentos
de la misma
universidad y de
otras
universidades

Tesis
articulos
cientifica

de
y

doctorado,
produccion

Historia de la mujer

Género, cuerpo, sexualidades,
identidades y cuidado
Policia femenina factores

personales y cultura organizacional
desde la Equidad de Género

Relaciones de género,
subjetividades e docencia femenina
en teologia catélica
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

Oferta

Areas de
docencia

investigacion y

Ndcleo es un espacio
interdisciplinario e
interinstitucional

Ntcleo de Estudos
e Pesquisas sobre
a Mulher.
Universidade de
Sao Paulo.

https://nemgeusp.
weebly.com/

Es un drgano de la Pré-
Reitoria de investigacion
da Universidade de Sao
Paulo. Desde 1985.

Tiene varios
investigadores
mayormente de
la propia USP y de
diferentes
unidades
académicas.
direccion
colegiada y un
comité cientifico
internacional.
Ademas, alumnos
de grado,
Postgrado y
Postdoctorado,
de la USP y de
otras
instituciones de
Brasil y del
Exterior v
profesionales
portadores de
diploma de nivel

Una

superior en
calidad de
investigadores

temporales o

comisionados.

Estudiar la problematica
de la condicién femenina,
con énfasis en la realidad
brasilefia.  Intervenir en
las  politicas  publicas
propiciando asesoria a los
poderes gubernamentales,
para cohibir la violencia e

implantar igualdad de
oportunidades para la
mujer

Propiciar a docentes,
investigadores y

estudiantes la oportunidad
de realizar investigaciones
sobre relaciones sociales
de género. Colaborar para
la formacion de
investigadores / as vy

personal  docente de
universitario
Prestar colaboracion

didactica y cientifica a la
colectividad en general.
Divulgar los resultados de
trabajos e investigaciones
sobre la mujer y la
cuestion de las relaciones

Realizar cursos, eventos
cientificos, intercambio técnico-
cientifico 'y cultural con
entidades nacionales y
extranjeras. nivel

- Género: economia, educacion,
trabajo, salud, familia, geografia,
medio ambiente, politicas publicas,
etnia, relaciones juridicas,
sexualidad

- Mujer: violencia, comunicacion,
holocausto, inmigracién
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Nombre

Estructura

Planta

Funciones

sociales de género.

Oferta

Areas de
docencia

investigacion

Yy

NEPGD - Nticleo de
Estudos e
Pesquisas sobre
Género e Direito
Universidade
Federal da Paraiba

http://www.ccj.ufp

b.br/nepgd/

Vinculado directamente
a un centro de Ciencias
Juridicas

7 profesores
2 coordinadores.
3 estudiantes de

postgrado.
10 estudiantes de
grado 3

colaboradores.

Fomentar investigaciones
y estudios sobre teorias
feministas del derecho vy
de la justicia, mujeres vy
ciudadania y relaciones de
género;

- Promover actividades
académicas sobre el tema,
principalmente  talleres,
cursos de extensidon vy
encuentros cientificos;

- Desarrollar actividades
de extension y de practica
juridica vinculadas a las
cuestiones de las mujeres;
- Mantener observatorio
sobre legislacion,
jurisprudencia y politicas
publicas en torno a la
temdtica de las mujeres y
de las relaciones de
género.

Tesis de grado y maestria.

Teoria feminista del derecho y de la

justicia

- Género, derecho y medios
- Género, derecho y salud

- Derecho y desarrollo

Nucleo de Estudos
e Pesquisas em
Género e
Sexualidade
Universidade
Federal de
Campinas

NEGES funciona junto al
Laboratorio de Practicas
Sociales (Antropologia) y
estd vinculado al Curso
de Licenciatura en
Ciéncias  Sociais da
UFCG/Campus Sumé.

7 profesores y un
coordinador

Investigacién, asesorias,
cursos de formacion.

Género, Familia y Sexualidad;

- Hombres, masculinidades
contextos sociales;

- Violencias de género.

Y
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Nombre Estructura Planta Funciones Oferta Areas de investigacion y
docencia

(UFCG/Campus

Sumé).

http://www.cdsa.uf
cg.edu.br/site/?pag
e id=2712
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Anexo: Estudios Solicitados por la Comision Mujer y Academia |l

Posible sesgo en la encuesta docente (LIES)

Anexo Comisién Mujer y Academia Il. Estudios



Laboratorio
= Interdisciplinario
de Estadistica Social

Consultoria Direccion de Desarrollo Académico UC

“Evaluacion del Posible Sesgo de Sexo en la Encuesta Docente”

Preliminares e intereses de investigacion:

La Encuesta Docente aplicada en la UC es un instrumento que permite mejorar la docencia universitaria. Por otro lado, los resultados de la encuesta docente
son parte de la informacién que la Universidad considera al momento de la calificaciéon y promocién de los académicos. Uno de los antecedentes importantes
que es necesario considerar es que responder la Encuesta Docente es voluntario: los estudiantes son invitados a responder, pero es decisién de ellos si
aceptan o no dichainvitacion.

La Comision Mujer y Academia ha solicitado analizar los resultados de la Encuesta Docente especificamente en relacion al eventual sesgo de sexo de la
encuesta, esto en dos niveles:

e (Como son evaluados las profesoras comparado con los profesores.
e (Como evalian las alumnas versus los alumnos.

e (Como evalian las alumnas a profesoras versus profesores.

e (Como evalian los alumnos a profesoras versus profesores.

Alcances metodolégicos:

Para cumplir con estos objetivos, es necesario definir el concepto de sesgo, lo que puede hacerse en términos formales, pero que tiene una definicion
sustantiva clara: si, por ejemplo, la proporcién de estudiantes hombres que recomienda a un profesor es distinta a la proporcién de estudiantes mujeres que
recomienda a un profesor, diremos que dicha pregunta tiene sesgo de sexo. Dicha pregunta esta sesgada en favor de los hombres si la proporcién de
respuestas entre hombres es mayor a la proporcidn de respuestas entre mujeres; en caso contrario, la pregunta es sesgada en favor de las mujeres. En
términos formales, la nocién de sesgo es la negacidn logica del concepto de ausencia de sesgo, la que a su vez corresponde a una caracteristica basica de un
experimento aleatorizado.

El problema en cuestion tiene una complejidad adicional, a saber, que la Encuesta Docente ya tiene un sesgo dado que hay estudiantes que no responden la
misma. Por lo tanto, es importante analizar el problema del sesgo de sexo en el contexto del sesgo inducido por las no-respuestas.

Recursos disponibles:

Datos de cuatro semestres desde el afio 2016. La informacidn util disponible corresponde a: afio de aplicacion de la encuesta, periodo, identificador tinico
del estudiante, informacion reportable, codigo tinico de curso, asignatura, sigla, seccidn, cantidad de secciones, créditos, tipo de asignatura, ndmero total de
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docentes, codigo tinico del docente, total de estudiantes inscritos en el curso, total de respuestas, porcentaje de respuestas, promedio de notas de alumnos,
promedio total del curso, porcentaje de aprobacién del curso,
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promedio global acumulado, promedio crédito aprobacion curso, respuestas evaluaciéon docente, sexo alumno, sexo docente. La informacién
que no esta disponible para todos los estudiantes corresponde a las respuestas de la evaluacién docente.

Objetivos especificos:
De acuerdo a los antecedentes, alcances metodoldgicos y recursos, se plantean los siguientes objetivos especificos:

1) Analizar el sesgo inducido por lano-respuesta. Ello implica en particular analizarlo teniendo en cuenta el rendimiento de losestudiantes.

2) Analizar el sesgo inducido por la no-respuesta de forma longitudinal durante cuatro semestres, teniendo en cuenta el rendimiento de los
estudiantes.

3) Definir sesgo de sexo por pregunta, y luego proponer una definicién de sesgo de sexo para la Encuesta Docente en su totalidad. Estas
definiciones deben hacerse en el contexto del sesgo inducido por la no-respuesta, teniendo en cuenta los respectivos rendimientos. Las
definiciones se determinan “graduando” los niveles de sesgo reconocidos en respuestas a preguntas individuales.

4) Analizar el eventual sesgo de sexo para cada semestre teniendo en cuenta el area del conocimiento al cual pertenecen los cursos, asi como los
rendimientos de los estudiantes.

5 Analizar el eventual sesgo de sexo de manera longitudinal, teniendo en cuenta el area del conocimiento al cual pertenecen los cursos, asi como
los rendimientos de los estudiantes.

Responsables Laboratorio Interdisciplinario de Estadistica Social (LIES): Ernesto San Martin y Trinidad Gonzalez.

*Durante el proceso de asesoria, se puede solicitar apoyo de personal técnico, acordado con la contraparte

La informacion contenida en este documento debe ser tratada de manera confidencial.
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1) Descripcion de actividades segun objetivos del estudio

Objetivo 1: Analizar el sesgo inducido por la no-respuesta. Ello implica en particular analizarlo teniendo en cuenta el rendimiento de los

estudiantes

N2 Actividades Responsables Productos especificos Tlel_npo _d,e
destinacion
1 | Reunioén con contraparte DDA-LIES Revisidn propuesta de investigacion 1
o o : Informe de viabilidad para identificar en qué grado se pueden responder la
2 Revisién informacién disponible (recursos y LIE . . 2
alcances de las bases de datos) S preguntas de interés
Informe de calidad de los datos
Informe de propuesta diseflo de investigaciéon y plan de andlisis (que incluye
3 | Diseflo de investigacién y andlisis preliminares LIES todos los objetivos especificos). 4
Informe de resultados descriptivos preliminares.
Exposicién de resultados descriptivos.
4 | Reunién con contraparte DDA-LIES Expos.lc-lg)n de plan,de -anahsls.e.stadlstlco (discusion de la metodologia y NA
exposicion de las técnicas a utilizar).
Segun calidad de los datos se evaluara ajuste de la agenda y presupuesto.
5 | Analisis del sesgo LIES Informe de andlisis de sesgo. 4
6 | Revisién de informe DDA Envio de comentarios al andlisis enviado. NA
7 | Ajustes segtin comentarios LIES Ajuste de_ i,nforme seg}ip,los comentarios obtenidos 3
Preparacidn de exposicion de resultados.
. Exposicién resultados andlisis de sesgo.
8 | Reunion con contraparte DDA-LIES . - : NA
Discusion de ajustes de los resultados.
Horas totales de destinacion 14

Producto final: Informe de analisis resultados sesgo inducido por la no-respuesta segin rendimiento
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Objetivo 2: Analizar el sesgo inducido por la no-respuesta de forma longitudinal

N2 Actividades Responsables Productos especificos Tlel}lpo _d,e
destinacion
1 | Disefio de investigacion LIES Informe de propuesta técnica de analisis 3
2 | Reunidn con contraparte DDA-LIES Exposicidn técnicas de analisis NA
3 | Analisis del sesgo LIES Informe de andlisis de sesgo. 4
4 | Revisién de informe DDA Envio de comentarios al analisis enviado. NA
5 | Ajustes segiin comentarios LIES Ajuste de_ 1,nforme seg.ur},los comentarios obtenidos 3
Preparacién de exposicion de resultados.
. Exposicién resultados analisis de sesgo.
6 | Reunion con contraparte DDA-LIES . g : NA
Discusion de ajustes de los resultados.
Horas totales de destinacion 10

Producto final: Informe de analisis resultados sesgo inducido por la no-respuesta de forma longitudinal
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“Evaluacion del Posible Sesgo de Sexo en la Encuesta Docente”

Objetivo 3: Definir sesgo de sexo por pregunta, y luego proponer una definicion de sesgo de sexo para la Encuesta Docente en su totalidad.
Estas definiciones deben hacerse en el contexto del sesgo inducido por la no-respuesta

N2 Actividades Responsables Productos especificos Tlel}lpo _d,e
destinacion
Construccién de definicién de sesgo de sexo por
1 D LIES 2
preguntas, y propuesta de comunicabilidad
2 Construccién de definicién de sesgo de sexo para la LIES 2

Encuesta Docente, y propuesta de comunicabilidad
Informe técnico

Construccion de definicidn de sesgo de sexo por
3 | pregunta, y propuesta de comunicabilidad en el LIES 2
contexto de sesgo inducido por no-respuesta

Construccién de definicion de sesgo de sexo para la
4 | Encuesta Docente, y propuesta de comunicabilidad LIES 2
en el contexto de sesgo inducido por no-respuesta

5 | Reunién con contraparte DDA-LIES E>.<p051c1on d(_a lgg definiciones conceptuales y discusion de su comunicabilidad. NA
Ajuste de definiciones
6 | Ajuste de informe LIES Informe que incorpore ajuste de definiciones segiin discusién con la 2
contraparte.
Horas totales de destinacion 10

Producto final: Informe técnico de las definiciones y caracterizaciones tedricas establecidas.
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Consultoria Direccion de Desarrollo Académico UC

“Evaluacion del Posible Sesgo de Sexo en la Encuesta Docente”

Objetivo 4: Analizar el eventual sesgo de sexo para cada semestre

N2 Actividades Responsables Productos especificos Tlel_npo _d,e
destinacion
1 | Disefio de investigacion LIES Informe de propuesta técnica de analisis 3
2 | Reunién con contraparte DDA-LIES Exposicién técnicas de andlisis NA
3 | Analisis del sesgo LIES Informe de andlisis de sesgo. 5
4 | Revisiéon de informe DDA Envio de comentarios al analisis enviado. NA
5 | Ajustes segiin comentarios LIES Ajuste de_ 1,nforme seg.ur},los comentarios obtenidos 3
Preparacién de exposicion de resultados.
. Exposicién resultados analisis de sesgo.
6 | Reunion con contraparte DDA-LIES . g : NA
Discusion de ajustes de los resultados.
Horas totales de destinacion 11

Producto final: Informe de analisis resultados sesgo de sexo
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Consultoria Direccion de Desarrollo Académico UC

“Evaluacion del Posible Sesgo de Sexo en la Encuesta Docente”

Objetivo 5: Analizar el eventual sesgo de sexo para cada semestre de forma longitudinal

N2 Actividades Responsables Productos especificos Tlel}lpo _d,e
destinacion
1 | Disefio de investigacion LIES Informe de propuesta técnica de analisis 3
2 | Reunidn con contraparte DDA-LIES Exposicion técnicas de andlisis NA
3 | Analisis del sesgo LIES Informe de andlisis de sesgo. 5
4 | Revisién de informe DDA Envio de comentarios al analisis enviado. NA
5 | Ajustes segiin comentarios LIES Ajuste de_ 1,nforme seg.ur},los comentarios obtenidos 3
Preparacién de exposicion de resultados.
. Exposicién resultados analisis de sesgo.
6 | Reunion con contraparte DDA-LIES . g : NA
Discusion de ajustes de los resultados.
Horas totales de destinacion 11

Producto final: Informe de analisis resultados sesgo inducido por la no-respuesta de forma longitudinal
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“Evaluacion del Posible Sesgo de Sexo en la Encuesta Docente”

Consolidacion de la informacion

Ne Actividades Responsables Productos especificos Tiempo _d,e
destinacion
1 | Consolidacién informe final LIES Informe final preliminar 2
2 | Revision de informe DDA Envio de comentarios al analisis enviado. NA
3 | Ajustes segtin comentarios LIES Ajuste de- 1,nforme seg.urllllos comentarios obtenidos. 2
Preparacidén de exposicién de resultados.
Exposicién resultados analisis de sesgo.
4 | Reunién con contraparte DDA-LIES Discusién de ajustes de los resultados. NA
Discusion estrategias de difusién de los resultados finales

Horas totales de destinacion 4

Producto final: Informe final del estudio

2) Comentarios finales

La contraparte revisara la presente propuesta y de acuerdo a ésta, se discutira:

— Lafecha de inicio del proyecto
— Los tiempos de destinacion de las etapas.

— Pertinencia de las etapas.
En esta propuesta la contraparte puede considerar la presentacion publica de resultados ante las instancias que estime conveniente.
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Anexo: Antecedentes Comision Mujer y Academia |l

Informe Mujer y Academia UC (2013)

Mujer y Academia en la UC
Antecedentes generales

Existe amplia evidencia internacional que indica que la poblacion femenina ha incrementado
su participacion en el acceso a la educacidn superior, como lo muestran a nivel mundial los
datos asociados a la evolucién de la tasa bruta de matricula en la educacidn superior
(porcentaje del mismo grupo etario que cursa estudios), que pasé del 11% en 1970 al 26% en
2009 para los hombres, con un incremento del orden del 136%, y del 8% al 28% para las
mujeres, con un incremento del 250%. Sin embargo, al desagregar los porcentajes de
participacién de hombres y mujeres en los cuerpos académicos de instituciones de ensefanza
superior segun el nivel de grado académico alcanzado, se observa que siendo equivalentes a
nivel Licenciatura, las mujeres son mayoria a nivel de Magister, para luego disminuir
notoriamente a nivel de etapas iniciales de postdoctorado, y alin de manera mas marcada para
posiciones permanentes con alta dedicacidn a la investigacidn o creacidn, alcanzando en este
ultimo caso valores del orden de 80% y 20%, para hombres y mujeres, respectivamente. En el
caso particular de Chile, el Informe sobre Personal Académico del Sistema de Informacién de
Educacion Superior (SIES) indica que en el aifio 2014 habia en el sistema 8.601 académicos con
grado de doctor (10.4% del total de académicos), de los cuales 6.020 eran hombres y 2.581
mujeres, representando al 70% y 30%, respectivamente.

La Tabla | muestra una comparacidon del porcentaje de académicas mujeres en las distintas
categorias en Planta Ordinaria en la Universidad y en el sistema universitario en Estados
Unidos. Los datos muestran claramente que la participacién de mujeres en la Planta Ordinaria
de la Universidad es inferior a estandares internacionales.
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TABLE I: % de Académicos Mujeres por Categoria Académica?®

Académica u.c Ues. E.E. U.U.
CATEGORIA
Titular 17.7 % 29.1%
Asociado 30.1% 42.2 %
Asistente 37.1% 49.3 %

La Tabla Il muestra el porcentaje de académicos hombres y mujeres, en términos de jornadas
completas equivalentes (JCE) en el sistema universitario chileno. Los datos muestran que la
distribucién en la Universidad es muy similar a la del conjunto de las universidades
tradicionales.

TABLA II: SISTEMA NACIONAL DE EDUCACION SUPERIOR
% Jornadas Completas Equivalentes

Mujeres Hombres
TOTAL UNIVERSIDADES 41.6 % 58.4 %
U. PRIVADAS 47.2% 52.8%
U. PUBLICAS NO ESTATALES 36.0% 64.0 %
U. ESTATALES 36.2 % 63.8 %
u.C 36.5% 63.5%

El desarrollo exitoso de la carrera académica de mujeres también esta asociado a la
disponibilidad y acceso a recursos para proyectos de investigacién. En el dmbito nacional, y
respecto a la participacion en investigacion, las estadisticas asociadas a los concursos
FONDECYT muestran que en el afio 2008 el porcentaje del total de proyectos aprobados con
investigador principal hombre fue 79.8% y 20.2% en el caso de investigador principal mujer.
Estos porcentajes han experimentado ligeras variaciones, alcanzando 77.6% para hombres y
22.4% para mujeres, en el 2015. En este mismo concurso la tasa de aprobacion fue 73.1% para
hombres y 26.9% para mujeres. En este contexto FONDECYT ha introducido politicas que
favorecen la participacion de mujeres en los concursos de proyectos de investigacion, al
considerar que en caso de investigadoras que acrediten el nacimiento de un(a) hijo(a) durante
el periodo a considerar para evaluacién de la productividad académica, este periodo se
extiende en dos afios adicionales a los considerados para los hombres.

El desbalance entre el grado de acceso de la mujer a la educacién superior y su posterior
participacién en la academia ha generado atencidn creciente en el contexto internacional, lo
gue ha motivado diversos estudios y propuestas de accién. Estos estudios identifican tres

28 Fuente: Table 291. Full-time instructional faculty in degree-granting institutions, by race/ethnicity, sex, and
academic rank: Fall 2007, fall 2009, and fall 2011 in U.S. Department of Education, National Center for Education
Statistics, Integrated Postsecondary Education Data System (IPEDS), Winter 2007-08, Winter 2009-10, and Winter
2011-12, Human Resources component, Fall Staff section.
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factores principales que inciden en la baja participacién de la mujer en la academia: 1) barreras
de ingreso sociales y estructurales, 2) practicas laborales que dificultan la promocién y
ascenso, y 3) dicotomia vida familiar vs vida laboral. Si bien estos factores afectan de manera
general a la insercién laboral de la mujer, ellos adquieren caracteristicas propias en el contexto
académico. En efecto, entre las barreras de ingreso adquieren en este caso particular
relevancia los estereotipos y prejuicios vinculados a sexo, las oportunidades de cursar estudios
de postgrado a nivel de doctorado y asumir posiciones postdoctorales, y las practicas de
reclutamiento inadecuadas. En el dmbito de las practicas laborales se percibe que pequenos
bias (sesgos), tales como estereotipos sobre roles masculinos y femeninos, no disponibilidad
para asumir una determinada tarea debido a situaciones familiares puntuales, entre otros, que
por si solos no son suficientes para producir retardos en el desarrollo de la carrera académica,
pero su efecto agregado tiene consecuencias apreciables sobre el desarrollo de la carrera
académica. En lo referente al contrapunto familia/academia, las politicas de igualdad de trato
a menudo tienden a desfavorecer la implementacion de medidas pro-familia, que aparecen
como favoreciendo a una parte del cuerpo académico sobre otra.

Situacion en la Universidad Catdlica

De acuerdo al Estudio realizado por la Direccién de Desarrollo Académico (DDA) de la
Vicerrectoria Académica “Descripcidon y Evolucion de la planta Académica UC”, cuyo enfoque
principal fue mostrar, desagregando la variable sexo, el estado actual de la planta académica
de la Universidad y su evolucion en los Ultimos 12 afios, se perciben las siguientes
caracteristicas:

1. Durante el periodo 2000-2014, la proporcién de mujeres en la planta académica (JCE) ha
tenido un leve aumento, pasando de 30% el afio 2000 a 36% el 2014.

2. No se observan diferencias de sexo, a nivel agregado, en condiciones contractuales tales
como tipo de contrato y distribucién de jornada laboral.

3. En el periodo ha aumentado significativamente el nivel de perfeccionamiento de la planta
académica en ambos sexos. La proporcién de académicos JCE, con jornada mayor o igual a
22 horas, con grado de Doctor o Especialidad Médica subié de 71% en 2000 a 80% en
2014, en el caso de hombres, y de 42% a 62% en el caso de mujeres, en el mismo periodo.
A pesar de la tasa mayor de crecimiento en académicos mujeres, el promedio per capita de
publicacidon de articulos (ISI, Scopus, Scielo) sigue siendo significativamente mayor en
hombres que en mujeres, especialmente en el drea Ciencias, para académicos Planta
Ordinaria, con jornada mayor o igual a 22 hrs.

4. Enlo referente a categoria académica, el afio 2014, del total de académicos JCE hombres,
un 60% pertenece a la Planta Ordinaria (16% titular, 21% asociado, 23% asistente), y un
40% a Planta Adjunta. En cambio, del total de académicos JCE mujeres, un 46% pertenece
a la Planta Ordinaria (5% titular, 17% asociado, 24% asistente), y un 54% a Planta Adjunta.
En 2014, en la Planta Ordinaria, considerando JCE, del total de profesores titulares, un 83%
es hombre y un 17% mujeres; en profesores asociados la proporcion es 69% y 31%, y en
asistentes, 63% y 37% respectivamente.

5. En cuanto al tiempo promedio que permanecen los profesores en cada categoria, a
noviembre 2013 se observa una mayor cantidad de afios en las categorias de profesor
asistente y asociado para la planta femenina, 7.1 y 11.3 afos respectivamente, comparada
con 5y 10.6 afios en el caso de la masculina.
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6. Respecto a la tasa de promocion, al considerar el periodo 2006-2012, se observa, tanto
para profesores asociados como asistentes, una mayor promocién masculina que
femenina, presentado los hombres niveles de aprobacién a la postulacidn para profesor
titular de 89% y para profesor asociado de 82% del total de postulaciones, en contraste
con las mujeres, que presentan, para ambas categorias, un nivel de aprobacién de 79% del
total de postulaciones. Al considerar resultados mas recientes, correspondientes al
periodo 2013-Junio 2014, la aprobacidon de promociones a categoria asociados alcanza el
86.3% en el caso de hombres, y 80.4% en el de mujeres. Estos datos muestran que la
diferenciacién mads evidente ocurre en el caso de promocidn a titular. En todo caso, estos
datos corresponden a las propuestas de promocién recibidas en la VRA vy, por lo tanto,
aprobadas por los respectivos Consejos de Facultad. En este contexto falta informacidn
relativa a peticiones de evaluacion para eventual promocién que no son aprobadas en las
Unidades Académicas.

7. Respecto a la designacion en Cargos Directivos, las mujeres tienden a estar sub-
representadas. En dreas de poca presencia académica femenina es especialmente
marcado, inclusive en facultades donde hay presencia femenina considerable, los cargos
directivos tienen una mayor representacién masculina en relacién a su planta.

En general se advierte que en la Universidad las principales diferencias entre hombres vy
mujeres residen en el acceso a la Titularidad y a Cargos Directivos. Aunque a ello pueden
contribuir variados factores, en el caso de la Titularidad se puede establecer una correlaciéon
con la menor proporcidn de académicas mujeres con doctorado y la menor disponibilidad de
tiempo efectivo para desarrollo de carrera académica, como resultado de la dedicacién a la
familia. Este ultimo factor también incide sobre el acceso a Cargos Directivos, al implicar ellos
una carga efectiva de trabajo que compite fuertemente con éste.

Politicas generales en relacion a participacion de la mujer en la academia

Crecientemente el sistema universitario internacional ha ido introduciendo politicas de
integracion, equidad e inclusiéon para la mujer en el mundo académico. Entre las medidas
adoptadas se incluyen:

1. Lainstalacién de Comités de Equidad encargados de implementar medidas que favorezcan
la incorporacidon de mujeres al mundo académico, mediante acciones de “discriminacion
positiva”, y que apoyen su insercion y desarrollo posterior, mediante programas de
mentores y apoyos especificos para la reinsercidon académica, tanto en docencia como en
investigacion o creacién. En este contexto se reconoce que la discriminacion positiva debe
ser una politica transitoria, que ayude a instalar un contexto de equidad y no persista en el
tiempo.

2. Implementacion de politicas que aumenten la visibilidad y representatividad de las
mujeres, potenciando su contribucion a las unidades académicas, y expandiendo
oportunidades de liderazgo y progreso.

3. Implementaciéon de programas orientados a posibilitar un adecuado balance entre vida
familiar y estudios-trabajo académico. El objetivo principal es apoyar a padres (hombres o
mujeres, pero principalmente mujeres) tanto en aspectos asociados a la tenencia de hijos
y/o familia (vivienda, guarderias, salud, etc.), como en la introduccidén de normativas que
consideren la disponibilidad efectiva de tiempo para cumplir adecuadamente con los
estandares de productividad académica esperados. A menudo, y con el propdsito de no
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introducir discriminacidn, estas medidas se implementan bajo el concepto de neutralidad
de género.

Politicas implementadas en la Universidad Catdlica

En el dltimo periodo la Universidad ha desarrollado una serie de acciones que tienen un
importante efecto en asegurar neutralidad de género en los procesos asociados al desarrollo
de la carrera académica. A éstas se agregan acciones especificas que favorecen a las
académicas mujeres en el ambito de la conciliacién entre maternidad y carrera académica.

1. Promulgacion de protocolos estandarizados para procesos de promocion a categorias
Asociado y Titular.

2. Generacién de un protocolo para la seleccién e incorporacién de académicos con alta
dedicacién a la Universidad y modificacion del Reglamento del Académico (R.A.),
incorporando un Representante del Rector en los procesos de seleccién.

3. Definicidn e instalacidn de una Politica de Remuneraciones transversal para académicos de
Planta Ordinaria, basada exclusivamente en la productividad académica en docencia e
investigacion o creacién, inferida a partir del resultado de los procesos bianuales de
calificacion.

4. Definicidn igualitaria de edad de retiro para académicos mujeres y hombres (65 afios).

Programa de insercién académica que potencia el inicio de la carrera académica.

6. Creacion e instalacién de un Ombuds en la Universidad que, entre otros, tiene el encargo
de mediar, defender y resolver los problemas de convivencia de la comunidad
universitaria.

7. Promulgacidn de nuevas “Normas sobre ausencias temporales de los académicos”, en las
gue se establece que para considerar el tiempo requerido para acceder a un permiso

v

sabatico no se descontard el tiempo asociado a eventuales periodos de descanso pre y
postnatal.

8. Promulgacion de Normativas Complementarias de las Unidades Académicas, que
establecen normas y procedimientos consensuados para el desarrollo y evaluacién de la
carrera académica, con énfasis particular en procesos de promocion y categorizacion, y sin
distinciones para académicos hombres y mujeres.
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Comision Mujer y Academia

Con el propdsito de generar una reflexion acerca de la carrera académica de la mujer en la
Universidad se formé en septiembre de 2013 la Comisidon Mujer y Academia. Como objetivo de
la comisidn se planted el proponer ideas, lineamientos y orientaciones que guien el desarrollo
de la carrera académica de la mujer en la Universidad.

Los miembros de la comision fueron:

- Roberto Gonzélez, Vicerrector Académico

- Nureya Abarca, Escuela de Administracién

- Jorge Dagnino, Escuela de Medicina

- Maria Paulina Gémez, Escuela de Periodismo

- Milena Grass, Escuela de Teatro

- Katia Gysling, Facultad de Ciencias Bioldgicas

- Mariane Krause, Escuela de Psicologia

- Sol Serrano, Instituto de Historia

- Mario Favre, Direccion Desarrollo Académico VRA, Director

- Shirley Booth, Direccidn Desarrollo Académico VRA, Subdirectora de Proyectos y

Estudios

Como resultado del trabajo realizado se definieron dos grandes focos: las caracteristicas
laborales de la carrera académica y la vida personal-familiar, que se detallan en lo siguiente.

1. Caracteristicas laborales de la Carrera Académica: las condiciones de trabajo del cuerpo
académico deben ser apropiadas para el desarrollo igualitario de la carrera académica de
profesoras y profesores de la Universidad. En este contexto se destacan los siguientes
aspectos:

a)

b)

c)

d)

Clima/ambiente laboral: necesidad de un clima/ambiente laboral que incentive trato
respetuoso y evite el menoscabo de profesiones o disciplinas académicas asociadas a
una presencia mayoritariamente femenina

Remuneraciones: tener una estructura de remuneraciones que prescinda de
elementos que puedan resultar discrecionales y transparentar criterios de asignacién
especiales.

Promocién académica: evidenciar transparencia y transversalidad en criterios de
promocién, con mantencion de registros conocidos de tiempos de permanencia en
distintas categorias

Participacidon en cargos Directivos: Contar con posibilidad de acceso equitativo de
académicos mujeres y hombres a cargos directivos y de gestion

2. Vida Personal-Familiar: tanto el periodo inicial de la carrera académica de las mujeres como
el de mayor productividad coinciden con las etapas tempranas de conformacion de la familia.
En este sentido se destacan dos aspectos:

a)

Flexibilidad horaria: disponer de flexibilidad horaria efectiva frente a imprevistos de
caracter personal/familiar y que, ademads, permita compatibilizar la actividad
académica con la vida familiar.
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b) Incluir en la flexibilidad horaria no solo maternidad/paternidad, extendiendo el
concepto al cuidado o acompafiamiento de padres ancianos, también bajo un
concepto de neutralidad de género.
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Focus Groups

Con el objetivo de recabar opiniones y percepciones sobre el tema “Mujer y Academia en la
UC” provenientes de académicos en etapas iniciales de su carrera se desarrollaron tres “Focus
Groups”, en que participaron 14 académicos mujeres y 2 académicos hombres (de 19 y 11
convocados respectivamente).

A partir del didlogo desarrollado en los distintos grupos se evidenciaron las siguientes
percepciones y preocupaciones:

a)
b)

c)
d)

e)
f)
g)

Preocupacion por aumento global de las exigencias al rol del académico/a, con
incremento de la competencia entre pares.

Percepcién de dificultades al distribuir tiempo entre vida académica vy
personal/familiar.

Necesidad de acceso a programa apoyo para hijos en edad escolar.

Percepcién de poca representatividad y baja visibilidad femenina en cargos
directivos.

Percepcién de secretismo y poca transparencia en procesos de calificacién
Constatacion de uso de lenguaje con discriminacién de sexo.

Consenso en necesidad de no afectar excelencia académica con medidas de
discriminacion positiva.
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Propuestas y lineamientos para potenciar el posicionamiento de las académicas en la
Universidad

Las dificultades a las que se enfrentan las académicas en la Universidad no son estrictamente
iguales a aquellas identificadas en otras universidades del mundo (especificamente en lo
vinculado a la maternidad, acceso a guarderias y permiso parental, que estdn protegidos por
ley). Sin embargo, en otros aspectos, tales como la baja presencia en el cuerpo académico con
mayor nivel de formacién académica, doctorado o equivalente, las dificultades observadas en
la promocidén y la poca presencia en cargos directivos, se advierte la necesidad de implementar
politicas y definir acciones remediales. Como resultado del trabajo realizado, que considera los
estudios de situacién a nivel nacional e internacional, el trabajo de la Comisién Mujer y
Academia y los Focus Groups, se presentan propuestas tanto en el nivel institucional, como en
el personal-laboral.

1. Declarar explicitamente a la UC como institucidon donde se promueve la carrera académica
de mujeres y hombres en igualdad de condiciones.

2. Estimular la incorporacién de mujeres a la carrera académicaenla U C.

3. Modificar el Reglamento del Académico en lo referente a periodos de tiempo asociados a
maternidad y otros eventos familiares y de salud que afecten los procesos de calificacidon y
promocién académicas.

4. Flexibilizar normas de acceso a tiempos de sabatico y pasantias, compatibilizdndolas con
atencion a la familia.

5. Estimular participaciéon de académicas en todos los cargos directivos y de gestidén de la
Unidades Académicas.

6. Instalar en las Unidades Académicas programas de mentorias y apoyo al desarrollo de la
carrera de académicas jovenes.

7. Definir e implementar Instrumentos de re-insercién académica tanto post-natal, como en
casos derivados de situaciones familiares y de salud.

8. Mejorar la socializaciéon y transparencia de procedimientos y normativas asociadas a
seleccidn, calificacidn, categorizacion y remuneracion del Cuerpo Académico.

9. Mejorar la infraestructura de apoyo institucional para académicas y académicos con hijos
en edad pre-escolar y en escolaridad temprana.

10. Estimular que autoridades de las Unidades Académicas tengan en consideracién
antecedentes familiares que ameriten flexibilidad horaria.

11. Hacer explicita la igualdad de salario a similar cargo y responsabilidades en la UC

12. Abordar el tema jubilaciones hombre/mujer en el drea administrativa.

13. Continuar avanzando en crear mejores condiciones de apoyo a las madres universitarias.
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