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Presentacion

La discriminacién por razén de género existe en todas las organizaciones, sean publicas o
privadas, y en la gran mayoria no se tiene conciencia de ellas. Vivimos inmersos en una
cultura con amplio dominio de lo masculino y hemos construido las instituciones con este
referente, resultando las discriminaciones hacia las mujeres invisibles para las
organizaciones y sus integrantes, incluso invisible para quienes las padecen dado que
durante afios normalizaron ese tipo de acciones.

La discriminacidn organizacional hacia las mujeres adquiere formas sutiles en procesos que
en apariencia parecen neutros pero que acaban reproduciendo los sesgos, con un resultado
negativo no solo para las mujeres, sino para el valor de la facultad en su conjunto, la pérdida
de talento y el impacto que esto tiene para la comunidad, nacional e internacional.

La voluntad de no discriminacién dentro de una organizacién como la universidad, no es
garantia de que exista igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. La
diferencia de roles que impone la sociedad, las expectativas culturales sobre qué es ser
hombre y qué es ser mujer, limitan y empobrecen las relaciones entre las personas y
dificultad la expresién del valor que tiene la diversidad y la diferencia. Tradicionalmente el
peso mas elevado en la responsabilidad sobre las cargas familiares, de cuidados de personas
mayores o enfermos, las tareas domésticas y la interrupciéon de la vida laboral por la
maternidad recae en las mujeres, y es sabido que son factores clave a la hora de escoger y
desarrollar una carrera profesional o un trabajo. Los obstaculos que historicamente han
impedido a las mujeres disfrutar de las mismas oportunidades que los hombres se dan tanto
en el inicio de las vidas de nifias y adolescentes, como en la vida adulta y profesional, por lo
cual se requiere planificar acciones concretas que identifique las brechas de género y
presente los desafios que se tienen por delante.

La decisidon de la Universidad de La Frontera, como universidad publica y estatal, de crear
una Direccién de Equidad de Género (2019) con la responsabilidad de implementar las
acciones necesarias para hacer de la igualdad un eje transversal de trabajo en la casa de
estudio, se complementa con la decisién de la Facultad de Ingenieria y Ciencias de hacer un
diagndstico que le permita detectar las brechas e implementar un sistema de indicadores
para monitorear sus avances e implementar acciones para los desafios que tendra por
delante.

Los movimientos feministas universitarios, que durante los primeros meses del afio 2018
protagonizaron una serie de tomas universitarias, irrumpieron en la agenda generando



conciencia sobre la violencia de género, la educacidn sexista, el acoso sexual y cdmo se han
vulnerado los derechos de las mujeres en el pais y al interior de los establecimientos de
educacion superior. En junio de 2018, se aprobé la Ley Universidades Estatales 21.094 que
en su articulo 5 establece los principios que guiaran su actuacion, uno de los cuales es la
equidad de género. Estos principios, sefiala la ley, no solo deben ser respetados sino
fomentados y garantizados por las universidades del estado “en el ejercicio de sus
funciones, y son vinculantes para todos los integrantes y édrganos de sus comunidades, sin
excepcion”. El valor universal de la igualdad de género ha sido empujado por Naciones
Unidas como uno de los Objetivos de Desarrollo Sustentable (ODS) al ser un elemento clave
para el desarrollo.

El interés de la Universidad de La Frontera por abordar una politica de Igualdad de Género
los llevd a crear, en abril de 2019, la Direccion de Equidad de Género para potenciar equipos
y relaciones de verdadera igualdad entre hombres y mujeres que pertenecen a los
estamentos de estudiantes, académicos y con el equipo administrativo. En este contexto,
la Facultad de Ingenieria y Ciencias de La Universidad de La Frontera, licitd la realizacion de
un diagndstico desde un enfoque de género que permitiera identificar facilitadores y
barreras para el ingreso y permanencia de las mujeres en la facultad, en sus tres
estamentos, con miras a la construccion de un sistema de indicadores e identificacion de
brechas.

La universidad, mas que cualquier otra institucién, estad llamada a reflexionar sobre estos
aspectos dado el rol que le compete como espacio de formacidn de las y los profesionales,
quienes luego ejercerdan en otros espacios, generando conocimientos y practicas que
pueden impulsar el cambio cultural que implica la igualdad de género.

Marco conceptual

El diagndstico que se presenta se fundamenta en un conjunto de conceptos y definiciones
qgue resultan fundamentales para enmarcar el analisis realizado y fijar parametros que
permitan identificar de manera objetiva los avances y desafios que tiene la Facultad de
Ingenieria y Ciencias en materia de brechas en el acceso y ejercicio de derechos entre
hombres y mujeres.

Acuiados por las teorias de género, estos conceptos y definiciones hacen parte ya de una
tradicién académica innegable en el siglo XXI, del disefio e implementacién de las politicas
publicas de ultima generacién, y es uno de los mayores desafios para alcanzar un desarrollo



inclusivo y sostenible en el marco de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y su
Agenda 2030 de Naciones Unidas.

El género: una categoria analitica y politica

Cada cultura establece un conjunto de practicas, ideas, discursos y representaciones
sociales que definen y entienden lo que es y debe ser un hombre y una mujer en una
sociedad determinada. Sobre la diferencia biolégica de los cuerpos —el sexo— la cultura
construye, agrega, atribuye un conjunto de funciones o roles, significados y caracteristicas
especificas estereotipadas para hombres y mujeres, formando modelos de género
hegemodnicos y una determinada divisidn del trabajo. Todos estos elementos conforman un
“sistema de género” u “orden de género” presente en cada sociedad, que establece
diferencias, desigualdades y estructuras de privilegio entre los géneros, tanto de orden
simbdlico como material.'Este “orden de género”, varia de acuerdo al contexto temporal y
cultural, siendo susceptible de ser modificado. Asi, a pesar de que no existe una definicidon
Unica, dado el caracter multifactorial del concepto el género ha sido definido en el ambito
de las ciencias sociales como la construccién simbdlica o cultural del conjunto de
caracteristicas sociales, culturales, juridicas, politicas y econdmicas asignadas socialmente
en funcién del sexo de nacimiento.

A través de un largo y complejo proceso de socializacién que se inicia al nacer, el género
acompafa a hombres y mujeres generando trayectorias diferenciadas durante todo el ciclo
de vida e imponiéndose prescriptivamente a unos y otros, legitimando sus identidades y
roles en las sociedades. Se trata de un proceso y una forma de organizar las relaciones en
sociedad que ha estado presente en toda la historia de la humanidad y que ha hecho pasar
por naturales, esenciales y excluyentes los atributos y roles de unos y otras.?

En efecto, lo mujer/femenino y lo hombre/masculino se construyen como términos binarios
y excluyentes, sancionando cualquier ruptura que sea considerada fuera de la norma social
y cultural. La historia del pensamiento occidental estd basada en estas dualidades o pares
opuestos, los que ademas se encuentran sexualizados y jerarquizados representando cada
uno de los términos de la dualidad lo femenino y lo masculino; naturaleza/cultura,
activo/pasivo, racional/irracional, objetivo/subjetivo, universal/particular, etc. En cada
binomio, el término que se identifica con lo masculino es privilegiado y tiene mayor
jerarquia que el término que se identifica con lo femenino, reflejandose la primacia de lo

1 Valdés, Teresa(Coord). Guia de Transversalizacion del Género.PNUD, Santiago (2006),pag.70

2 Facio, Alda y Fries, Lorena (Comp). Género y Derecho. Coleccion Contrasefia, Lom/La Morada, Santiago (1999),
pags.31-36.



masculino por sobre lo femenino, del hombre como colectivo genérico sobre el colectivo
de mujeres. No son categorias inamovibles y cada cultura establece las posibilidades de
negociacién entre los términos, siendo aquellas en las que esto no es posible, mucho mas
rigidas que aquellas en los que este transito es aceptado.

Diferencia sexo y género

SEXO GENERO
Hecho biolégico/natural Hecho cultural/social
Caracteristicas bioldgicas que distinguen a Caracteristicas que la sociedad y la cultura
hombres y mujeres atribuyen a cada sexo
Macho/Hembra Hombre/Mujer

Masculino/Femenino

Universal Contextual/Histoérico

Adquirido al nacer Aprendido

Fuente: Guia para la Transversalizacion del Género (PNUD, 2006)

En términos de los roles, la divisién sexual del trabajo es uno de los conceptos articuladores
claves en las teorias de género para dar cuenta de la organizacién social de género. Asi,
mientras las mujeres estdn asignadas ideoldgicamente al espacio de la reproduccién
bioldgica y social, en la esfera privada, los hombres lo estdn de la produccidon simbdlica y
material en el espacio publico, espacio a partir del cual se define la vida social, incluido el
ambito de lo doméstico.

Esta diferenciacién de roles en las que predomina el valor del espacio publico sobre el
privado, ha generado desigualdades que junto con los estereotipos que interiorizan a las
mujeres, la han reproducido hasta nuestros tiempos. Segun Bourdieu, el orden instaurado
por el género legitima una relacién de dominacidn proyectandola en todos los ambitos de
la vida en sociedad, como la economia, los sistemas de creencias, el derecho, la familiay la
politica.> Adrianne Rich, define este sistema de poder como patriarcado. Consiste en “el
poder de los padres; un sistema familiar y social, ideoldgico y politico con el que los hombres
a través de la fuerza, la presion directa, los rituales, la tradicidn, los saberes o el lenguaje,

3 Bordieu,Pierre. La dominacion masculina. Anagrama (2013),pag.31



las costumbres, la etiqueta, la educacidn y la division sexual del trabajo determinan cudl es
o no es el papel que las mujeres deben interpretar con el fin de estar, en toda circunstancia
sometidas al varon”.#

La categoria analitica de género es un concepto de larga data en las ciencias médicas y
sociales. Pero fue solo en los anos 70, impulsada por el pensamiento feminista anglosajon
de los afios 70 y en adelante, que consolidé como una categoria de analisis que permite
identificar diferentes roles o papeles y actividades llevadas a cabo por hombres y mujeres
en una sociedad, observando asimetrias, relaciones de poder e inequidades. Permite
reconocer las causas y formular mecanismos para acortar las brechas de género. Ayuda a
explicar y ampliar aspectos de la realidad previamente no considerados, y es aplicable a
todas las esferas de la vida, incluyendo el trabajo, la educacién y cuestiones personales. El
género como categoria politica, a su vez, implica acciones para transformar las
desigualdades. En el marco de la teoria politica, reconoce al patriarcado como sistema de
dominacion y la construccion androcéntrica de las sociedades. Esto implica cuestionar el
sistema de dominaciéon contribuyendo a transformar la realidad y avanzar hacia la
igualdad.’

La perspectiva de género o enfoque de género parte de estos presupuestos sociales para
develar los mecanismos y dispositivos a través de los cuales este se reproduce vy
transformarlos. En este sentido el género opera no sélo como categoria de analisis y como
categoria politica transformadora de la realidad de subordinacién de las mujeres. La
prolongada situacién de marginacion de las mujeres, la valoracidn inferior de los trabajos
femeninos, su responsabilidad del trabajo doméstico, su constante abandono del mercado
de trabajo en afios esenciales del ciclo de vida, su insuficiente proyeccidn profesional, la
introyeccion de un modelo Unico de feminidad y el hecho de que, en muchos casos, ellas
mismas no reconozcan su estatuto de victimas de la discriminacion, todo esto requiere una
perspectiva de andlisis que explique la existencia de la injusticia, su persistencia y la
complicidad de las propias victimas en su perpetuacidon. No se puede gobernar ni impulsar
una buena administracidn publica simplemente respondiendo con una normatividad
juridica que consagre la igualdad entre hombres y mujeres; se necesitan medidas pro-
activas, afirmativas, que detecten y corrijan los persistentes, sutiles y ocultos factores que

4 Facio, Alda. Sobre Jerarcas, Patriarcas y otros Varones, ILANUD, Costa Rica,1998, pag.XX
> Valdés, Teresa (coord). Guia para la Transversalizacion del Género, PNUD, Santiago de Chile (2006),pag. 71



ponen a las mujeres en desventaja frente a los hombres, provocando que quienes las
evallan y contratan tengan dudas sobre sus capacidades politicas o laborales.®

Para avanzar en la igualdad de género se requiere de dos enfoques complementarios. Por
un lado la transversalizacién de género y por el otro el empoderamiento de las mujeres. La
transversalizacion de género “es el proceso de evaluar las implicancias para mujeres y
hombres de cualquier accién planeada, incluyendo la legislacidn, las politicas o los
programas (...) haciendo de los intereses y experiencias de las mujeres una dimensién
integral del disefio, implementacién, monitoreo y evaluacién de politicas y programas (...)
para que mujeres y hombres se beneficien igualmente. Por su parte. el empoderamiento
de las mujeres, central en el desarrollo humano, es entendido como la autoafirmacién de
las capacidades de las mujeres para su participacién, en condiciones de igualdad, en los
procesos de toma de decisiones y en el acceso al poder. Esta dirigido a corregir las
desigualdades de género en la esfera social y econémica, asi como en términos de derechos
civiles y politicos”.’

Igualdad de género, no discriminacién en razén de sexo/género y desarrollo

La igualdad es un principio y un derecho que ha dibujado el horizonte valdrico y normativo
de las democracias modernas desde la Revolucién Francesa en adelante y que pone en el
centro el igual valor del ser humano por el solo hecho de serlo. Su desarrollo y
complejizacion, a partir de su enunciado mas basico “trato igual para los iguales” da cuenta
de procesos histéricos de exclusion/inclusion en los que se ha transitado desde la
superaciéon de las desigualdades entre personas a las desigualdades entre colectivos vy
grupos.® La igualdad implica equivalencia, y por tanto constituye un parametro que, sobre
la base de la misma dignidad de las personas e independientemente de sus cualidades
adscritas. merecen ser tratadas de la misma manera y tener las mismas posibilidades de
acceder a los recursos simbdlicos y materiales en una sociedad.

Este principio coexistié durante largos periodos con un conjunto de relaciones de
dominacion que se consideraban naturales, entre ellas, las desigualdades entre hombres y
mujeres. De ahi que la igualdad de género refiera al conjunto de derechos,

6 Lamas, Marta. Perspectiva de Género. GIRE, Curso 7, UNAM, México, 2007
https://www.google.com/url?q=https://www.ses.unam.mx/curso2007/pdf&sa=D&ust=1591039804638000& usg=AFQjC
NEfoDoiCHbRQ4mMfY1BbdbuTsxI3bw.

7 Op.cit 4, pag. 74

8Fries Lorena. “Simposio Igualdad de Oportunidades” en Anuario de Derechos Humanos, Centro de Derechos Humanos
de la Universidad de Chile, N24, (2008) péag.73



responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres, de las nifias y de los nifos.
No significa que sean iguales, sino que estos recursos no dependeran del sexo con que
nacieron. Implica que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres son
consideradas reconociendo la diversidad de diferentes grupos de hombres y mujeres. La
igualdad de género, por tanto, no es un asunto de mujeres y concierne e involucra tanto a
unos como a otros. La igualdad entre mujeres y hombres es una cuestion de derechos
humanos y tanto un requisito como un indicador de un desarrollo centrado en las personas.
La idea de la igualdad de género ha sido, a menudo, erréneamente sustituida por la idea de
equidad. Esta contiene un elemento de interpretacién de la justicia social generalmente
basado en la tradicidn, costumbres, religion o cultura mas frecuentemente en detrimento
de las mujeres. Contiene por tanto un grado de discrecionalidad que no la hace exigible.®

Asi como ha variado en el tiempo, la idea de igualdad se ha complejizado y dando cabida a
ciudadanias cada vez mas amplias que permiten dar cuenta de su desarrollo. Podemos
distinguir entre:

e igualdad de iure o igualdad formal, que se expresa en enunciados juridicos dandole,
por ejemplo, al hombre y a la mujer el mismo estatus en la legislacién.

® igualdad de facto o material que promueve acciones que en la practica transformen
las estructuras de desigualdad. Los mecanismos de accidn positiva, como las cuotas,
determinados incentivos, apuntan a trabajar activamente y contrarrestar las
desigualdades para dariguales oportunidades a mujeres y varones. Ante la evidencia
de los insuficientes resultados conseguidos con la aplicacién del principio de
igualdad formal, se justifica la incorporacion de un tratamiento diferenciado que
acelere en los hechos el avance hacia la igualdad.

e Jgualdad de resultados o substantiva. Se trata de redistribucién de poder y de
recursos de manera que todas las personas tengan igual acceso y goce de sus
derechos. Incluyen la igualdad de facto y por tanto la adopciéon de medidas
afirmativas para avanzar mdas rdpidamente hacia el resultado. Garantizan la igual
participacidon (representacién equilibrada entre hombres y mujeres ademas) y
reconocimiento en las diferentes esferas de la vida (econdmica, politica, social y de
la toma de decisiones) y en diversas actividades (educacién, capacitacién vy
empleo)®. En el ambito de las politicas publicas se ha utilizado mas el concepto de
igualdad de oportunidades pero en términos mas restrictivos que la igualdad

° https://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital-library/cdis/Iguldad%20de%20genero.pdf

10 onU. Comité CEDAW. Recomendacion General Ne 25, 2010
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substantiva, y pareciera que apunta sdélo a generar condiciones de partida y no de
resultado.

Pero ademas de un principio y parametro de justicia, la igualdad es un derecho que los
estados democraticos deben garantizar y proteger. Todas las constituciones democraticas
consagran el derecho a la igualdad y su contrapartida, la prohibicién de discriminar, entre
otros factores, por razones de sexo y/o de género. Asi, se entiende por discriminacién de
género todo acto que tenga por intencidn o por resultado la limitacién, restriccién o
anulaciéon de los derechos de las mujeres en igualdad con los hombres en todas las esferas,
incluida la privada®!. El derecho a la igualdad y la prohibicion de la discriminacion son parte
medular de las normas internacionales de derechos humanos pero coexistieron durante
décadas con las desigualdades de género; restricciones en materia de derechos civiles,
politicos, econdmicos, sociales y culturales, pudiendo rastrearse hacia atras, la lucha por la
inclusion y la participacién en igualdad con los hombres. Si bien los tratados internacionales
hacian referencia explicita a la igualdad entre hombres y mujeres y prohibia la
discriminacién por esos motivos, no fue sino hasta 1979 que se adoptaria la Convencién
sobre Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién hacia las Mujeres. La carta de los
derechos de las mujeres es el fundamento normativo de la igualdad de género y hace parte
de la legislacidon de género que a partir de los 90 empieza a ser parte del proceso de creacidn
normativa.

La evidencia histérica y social que explica las desigualdades de género ha permitido la
evolucion del concepto de igualdad formal y material, y su correlato de no discriminacion,
a los conceptos de igualdad sustantiva y discriminacion estructural. Estos ultimos
demandan del Estado un rol activo para generar equilibrios sociales y la protecciéon de
ciertos grupos que padecen procesos histéricos como resultado de una situacion de
exclusion social o sometimiento por otros, en forma sistematica y debido a complejas
practicas sociales, prejuicios y sistemas de creencias. Presupone un Estado que abandone
la neutralidad y que cuente con herramientas de diagndstico de la situacién social, para
saber qué grupos o sectores deben recibir, en un momento histérico determinado, medidas
urgentes y especiales de proteccidn que apunten a la redistribucién del poder y los recursos
para lograr la igualdad sustantiva.'?

11 oNU, Articulo 1. CEDAW, 1979.

12 Abramovic, Victor. “De las violaciones masivas a los patrones estructurales: nuevos enfoques y clasicas tensiones en
el Sistema Interamericano de Derechos Humanos” en Revista Sur Revista Internacional de Derechos Humanos, V.6.N211,
(2009). Disponible en http://corteidh.org.cr/tablas/r24902.pdf al 30 de Mayo 2020
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A partir de los instrumentos juridicos, se han elaborado marcos de analisis que permiten
orientar a los diferentes actores incidentes, principalmente el Estado, en la elaboracién de
sus politicas publicas de género para superar las brechas de desigualdad. Considerando la
autonomia como “la capacidad de las personas para tomar decisiones libres e informadas
sobre sus vidas, de manera de poder ser y hacer en funcidon de sus propias aspiraciones y
deseos en el contexto histérico que las hace posibles”.(CEPAL, 2011) En las mujeres, la
autonomia incluye tres dimensiones estructurantes de la desigualdad: liberar a las mujeres
de la responsabilidad exclusiva por las tareas reproductivas y de cuidado, lo que incluye el
ejercicio de los derechos reproductivos, poner fin a la violencia de género y adoptar todas
las medidas necesarias para que las mujeres participen en la toma de decisiones en igualdad
de condiciones, son bdasicamente.3Los avances y retrocesos en estas dimensiones
desencadenan impactos en otros dmbitos de la autonomia, como el trabajo doméstico y de
cuidados, y su impacto en la vida laboral de las mujeres.

a)La autonomia econdmica; la capacidad de las mujeres de generar ingresos y
recursos propios a partir del acceso al trabajo remunerado en igualdad de
condiciones que los hombres. Considera el uso del tiempo y la contribucidn de las
mujeres a la economia.

b) La autonomia fisica: Se expresa en dos dimensiones que dan cuenta de
problematicas sociales relevantes respeto de los derechos reproductivos de las
mujeres y la violencia de género.

¢) La autonomia en la toma de decisiones: Se refiere a la presencia de las mujeres
en los distintos niveles y espacios de poder y a las medidas orientadas a promover
su participacién plenay en igualdad de condiciones.

La igualdad de género requiere transformaciones en las tres dimensiones de la autonomia
de las mujeres. Sin embargo, los fendmenos de desigualdad de género requieren ser
analizados en una perspectiva inter-relacional, de manera de dar un salto cualitativo en la
comprensidn de los distintos mecanismos que se entrecruzan y generan o potencian la
desigualdad entre hombres y mujeres. Asi, la autonomia pasa a ser un factor fundamental
para la garantia de derechos en un contexto de plena igualdad y en este sentido una
condicién para la superacion de las injusticias de género. Es un elemento central para
alcanzar la igualdad como un derecho humano fundamental y una precondicién para que
las mujeres actien como sujetos plenos de desarrollo!*

13 CEpAL. Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y El Caribe. Disponible en
https://oig.cepal.org/es/autonomias al 30 de Mayo de 2020

14 CEPAL Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe. Disponible en

https://oig.cepal.org/es/autonomias/interrelacion-autonomias al 30 de Mayo de 2020
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Los principios de no discriminacién y de igualdad de género se interrelacionan para avanzar
hacia la igualdad sustantiva poniendo en el centro del debate, las multiples e
interconectadas formas de discriminacion contra las mujeres en toda su diversidad. De esta
forma se evita tener una vision Unica o universalista de las mujeres y se toman en cuenta
las desigualdades y discriminaciones por razones de sexo, raza/etnia, orientacion sexual,
identidad de género, pobreza y otras condiciones supeditadas al racismo, al heterosexismo
y homofobia, entre otras.'®

En este marco de igualdad juridica e igualdad como motor del desarrollo, la comunidad
internacional adoptd el 25 de septiembre de 2015 un conjunto de objetivos globales para
erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar la prosperidad para todos, como parte
de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) y su Agenda 2030, a los que se suman sus respectivas metas e indicadores, debieran
alcanzarse el 2030. Entre ellos el Objetivo N25 busca lograr la igualdad entre los géneros y
empoderar a todas las mujeres y las nifas. Alcanzar estas metas, no es sélo una tarea de
los Estados sino que del sector privado y la sociedad civil.

15 Op.cit
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Objetivo de Desarrollo Sostenible N2 5 y sus metas 2030

5.1 Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las niflas en todo ¢l mundo

5.2 Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las niflas en los d&mbitos piblico y privado,
incluidas latrata y la explotacidn sexual y otros tipos de explotacion

5.3 Eliminartodas las practicas nocivas, como ¢l matrimonio infantil, precoz y forzado y lamutilaciéon genital
femenina

5.4 Reconocer y valorar los cuidados y ¢l trabgjo doméstico no remunerados mediante servicios piblicos,
infracstructuras y politicas de proteccién social, y promoviendo la responsabilidad compartida en ¢l hogar y la
familia, segin proceda en cada pais

5.5 Ascgurar la participacion plena y cfectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a
todos los niveles decisorios en la vida politica, econdmica y piblica

5.6 Ascgurar ¢l acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los derechos reproductivos segin lo
acordado de conformidad con ¢l Programa de Accidn de la Conferencia Intermnacional sobre la Poblacién y el
Desarrollo, 1a Plataforma de Accidén de Beijing y los documentos finales de sus conferencias de examen

S.a Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los recursos econdmicos, asi
como acceso a la propiedad y al control de 1a tierray otros tipos de bienes, los servicios financicros, la
herencia y los recursos naturales, de conformidad con las leyes nacionales

S.b Mgjorar ¢l uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnolog ia de la informacién y las
comunicaciones, para promover ¢l empoderamiento de las mujeres

S.c Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la igualdad de género yel
empoderamiento de todas las mujeres y las niflas a todos los niveles

Género y educacion superior

Las instituciones sociales reproducen la desigualdad de género presente en la sociedad. A
través de su estructura, normas y practicas refuerzan los estereotipos y roles a la base de la
discriminacién hacia las mujeres, limitando y/o restringiendo el goce y ejercicio de sus
derechos en igualdad con los hombres. La institucionalidad educativa es uno de los
principales agentes socializadores del orden de género y no es neutra, en particular en
relacion al ejercicio del poder, el control de los objetivos y la disposicidon y acceso a los
recursos disponibles. De esta manera, las instituciones de educacién superior presentan su
propio régimen de genero: las mujeres tienen menos posibilidades de contratacion,
obtienen remuneraciones mas bajas, son excluidas de manera crdnica de procesos y
puestos donde se toman decisiones importantes, se encuentran segregadas de los espacios
de prestigio y poder, provocando que la situacién de las mujeres y minorias al interior de
las instituciones educativas no sea igual a la del grupo de los hombres hegemanicos.



Las universidades, en su anclaje neutro y en el desarrollo del conocimiento racional, no han
dado lugar, sino hasta hace unas décadas, a la reflexién en torno a su propia organizacién
de género. En efecto, existe la idea de la universidad como un “espacio neutro, porque sus
normas de organizacién y funcionamiento asf lo proclaman y porque se basa en la exigencia
del mérito y la capacidad para el acceso y promocidn en la carrera académica”.®

De acuerdo a Joan Acker el género es un componente fundamental en las organizaciones,
pero dificil de ver o notar cuando sdlo la perspectiva masculina esta presente ya que, como
la mirada masculina en las organizaciones es percibida como representante de lo humano
o, mejor dicho, de lo objetivo y racional, las estructuras y procesos organizacionales son
analizados como si el género fuera algo neutral o como si dicho componente no existiera.
De esta manera la “ética masculina” se impone a través de dos procesos jerdrquicos
correspondientes a la burocracia y patriarcado que facilitan y permiten la discriminacion,
exclusién y segregacion, pero que son percibidas como naturales. Las estructuras del
mercado, las relaciones en el lugar de trabajo, el control de los procesos y las relaciones de
salario subyacentes son siempre afectados por simbolos de género, procesos de identidad
de género e inequidades materiales entre las mujeres y hombres.?’

La division entre el espacio publico y el privado se expresa al interior de las universidades
de manera tal de configurar multiples binomios “generizados”, entre ellos que el género
masculino se dedique a las actividades de caracter intelectual, mientras que el género
femenino a las labores asociadas a la docencia. De esta manera, se segregan las labores del
cuerpo académico, pero ademads el sistema de prestigio y poder jerarquiza de manera
diferente dichas labores; una mayor valoracién de la investigacidén, que tiene un rostro
mayoritariamente masculino, hard que los académicos tengan oportunidades de acceso a
zonas desde donde se ejerce el control organizacional, asi como respeto, autonomia y
autoridad epistémica y disciplinar.®

Pero la desigualdad de género en la educacion superior también se expresa en la divisién
sexual del trabajo, la que ha resultado ser desfavorable para las mujeres no sélo por no
poder acceder a ciertos puestos, sino también porque, tras su incorporacion al mercado de
trabajo, estan han seguido asumiendo el rol de la esfera doméstica y de los cuidados de la
familia sin que haya habido un nuevo reparto y distribucién (igualitaria) con los hombres

16 Arenas, M. “La igualdad de oportunidades en la carrera universitaria: conciliacion y corresponsabilidad como medio
para conseguirla. Feminismo/s 29. (2010), pag. 21. Disponible en
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/68929/1/Feminismos_29_02.pdf

1 Acker, Joan.”Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations” en Gender and Society, Vol. 4, No. 2,
Sage Publications inc. (1990), pags. 139-158

18 Rios Gonzalez, N, Mandiola Cotroneo, My Varas Alvarado, A. “Haciendo Género, haciendo Academia: un analisis
feminista de la organizacién del trabajo académico en Chile” en Psicoperspectivas, 16/2, Chile, 2017, péag. 121.



sobre las responsabilidades en dicha esfera. Para las mujeres, la trayectoria se presenta en
la forma de “conciliacidén” entre el dmbito familiar y laboral, asi como “conflictiva” en la
busqueda de dicha conciliacion. Para los hombres se presenta como una trayectoria que es
satisfactoria y sin conflicto entre el ambito familiar y laboral.

Si bien el acceso de las mujeres a la educacién superior es una realidad tanto a nivel de
académicos/as como de su matricula, y aun cuando las universidades se enmarcan dentro
de regulaciones nacionales y propias que garantizan la igualdad entre hombres y mujeres,
la realidad da cuenta que estas no cuentan con las mismas oportunidades que los hombres
para participar en la vida universitaria, donde su presencia se localiza en algunas carreras,
profesiones y categorias laborales en condiciones de igualdad, ubicando a las mujeres en
categorias menores, de menor prestigio, valoracién y poder, concentrando a las mujeres en
determinadas areas disciplinarias, en determinados grados del ejercicio de la docencia y
con una escasa representacion en los cargos de direccion. De acuerdo a un primer
diagndstico elaborado por el Consejo de Rectores de Universidades Chilenas (CRUCH) estas
desigualdades también estan presentes en Chile.

Brechas formacion académicos y académicas (CRUCH 2018

s HOM BRES e MUJERES
708
623 589 —
37,7 411
292
Licenciatura Magister Doctorado

Brechas i . lémica (CRUCH -2018)

55 044 W
44,
wfmHombres e=QmsMujeres .

Ayudante Asistente Asodado Titular




Direccion de posgrado seguin sexo (CRUCH 2018)

w=pu=Hombres =¥=Mujeres
a7 69
6| R~
LR
s
Direccion magister Direccion doctorado

Las mujeres en sus trayectorias profesionales se enfrentan a lo que se ha denominado el

I”

“techo de cristal”, barreras invisibles en el mundo del trabajo que no permiten el acceso y
ascenso a las posiciones y jerarquias mas altas dentro de la estructura organizacional y
donde la invisibilidad esta dada por el hecho de que no existen ni dispositivos explicitos ni
establecidos, ni normas o cddigos, que impongan u obliguen a las mujeres dichas

limitaciones, sino que esta construido sobre la base de supuestos dificiles de detectar.

En el proceso educacional también se evidencian desigualdades. La feminizacién y
masculinizacién de determinadas disciplinas y carreras define trayectorias educativas y
profesionales diferenciadas para hombres y mujeres configurando horizontes con distintas
posibilidades para ambos géneros. La eleccion de carreras por parte de hombres y mujeres
estd estrechamente vinculada a los procesos de configuracién de identidades, estereotipos
y procesos de socializacidn. Los estereotipos de género adscriben a caracteristicas y roles,
definen los esquemas de referencia, influyen en las expectativas y comportamientos de
hombres y mujeres, reforzando en ultima instancia, la continuidad de la segregacion
formativa y ocupacional®®.

Chile es un caso paradigmatico dentro de la OCDE en tanto exhibe brechas que son muy
superiores al promedio en los diversos indicadores. Si bien, la media de las mujeres tituladas

19 Vasquez-Cuperio, S. “Ciencias, estereotipos y género: Una revisidon de los marcos explicativos”. Convergencia 68,
Universidad Auténoma de México, México, (2015) pag. 177-202 Disponible en
http://www.redalyc.org/pdf/105/1053622/7007.pdf
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en grado corresponde a un 58% dentro de los paises de la OCDE (2015), la distribucién de
las areas de estudio no lo es, ya que la representacion de las mujeres en los campos de
educacion, salud y bienestar tituladas en grado es de un 80%.

De la misma forma, las mujeres son mayoria en los campos de humanidades y artes con un
66% aproximadamente, mientras que en los campos de ciencia e ingenieria representan
s6loun 31%. Por su parte, las mujeres representan mas de la mitad de los titulados a niveles
de grado y master, sin embargo se encuentran subrepresentadas en los campos de la ciencia
y la ingenieria. En una situacion similar, las mujeres componen mas de la mitad de las
personas tituladas de programas de magister (57%) entre los paises de la OCDE, sin
embargo, de la misma manera que ocurre con el grado, la distribucién por sexo en las
distintas disciplinas no es equilibrada: el 62% de las mujeres tituladas de magister
corresponde a las areas de educacion, humanidades y ciencias sociales, mientras que el 35%
en las areas de ciencias e ingenieria.

Estas evidencias en el contexto de las movilizaciones feministas estudiantiles llevaron a
iniciar un proceso de reflexidn en las universidades, particularmente en las publicas, que se
plasmé, en un conjunto de compromisos dados a conocer a propdsito de la firma del
Acuerdo por la Equidad de Género en la Educacién Superior (2019), en los siguientes
compromisos:

e “Avanzar hacia una politica de igualdad de género comun a todas nuestras
universidades dirigida a transversalizar el enfoque de igualdad en las distintas areas
del quehacer universitario.

e Establecer unidades o direcciones de género en cada universidad, encargadas de
proponer, coordinar y hacer seguimiento a las politicas y acciones
antidiscriminatorias.

e Establecer una politica de prevencién y erradicacion de la violencia sexual y la
discriminacién arbitraria, y de atencion a las personas afectadas.

e Reconocer el nombre social de las personas trans -estudiantes, académicos/as,
funcionarios/as- en las gestiones y documentos universitarios.

e Implementar unas politicas de educacién no sexista que erradique los estereotipos
y sesgos que reproducen las desigualdades de género, tanto en las practicas como
en los contenidos educativos, abordando entre otras cosas, los modelos educativos
de las universidades.

e Instalar estandares de formacién inicial docente con enfoque de género, y a su vez,
proponer estandares de género como criterios de calidad para los procesos de
acreditacion institucional y de programas de formacion de pregrado y posgrado.



e Implementar una politica de corresponsabilidad social en el cuidado que permita
enfrentar las barreras asociadas a los roles familiares que limitan el desarrollo de la
carrera de las mujeres, e incentivar un rol mas relevante de los hombres y de las
instituciones publicas en la importante funcion del cuidado de las personas”.

Avanzar en la igualdad de género en organizaciones con estructuras muy jerarquizadas y
masculinizadas, como las universidades, requiere de un esfuerzo institucional cuya
recompensa no soélo se traduce en la inclusién de las mujeres y sus capacidades, sino que
en “la contribucion a la formacion de una ciudadania comprometida con los derechos
humanos, la equidad, la responsabilidad social, el respeto y la necesidad de participar en
acciones democraticas, capaces de transformar dmbitos politicos, sociales, econdmicos y
educativos a favor del orden social y la equidad” 2°

Metodologia

El presente trabajo de diagndstico comenzdé en enero de 2020 con una visita a terreno y
reunion con las autoridades de la facultad, profesionales, estudiantes y la directora de la
Direccién de Equidad de Género de la Universidad. La planificacién de las entrevistas en
terreno, observacién, reuniones y aplicacién de la encuesta debieron modificarse a partir
de la declaracién de pandemia por Coronavirus en marzo de 2020. Se realizo solo una visita
a terreno, las entrevistas se hicieron remotamente y la encuesta se aplicé entre marzo y
abril de 2020, cuando muchisimas de las personas se encontraban en aislamiento social.

Para realizar este diagndstico, se trabajé en la revisidon y andlisis documental de los
principales instrumentos de la universidad y la facultad; revision de estudios nacionales e
internacionales; generacién de informacién primaria a través de entrevistas en profundidad
y la aplicacion de una encuesta disefiada especialmente para este estudio. Se aplicé para el
andlisis la matriz de indicadores estandar de Igualdad de Género a partir de los indicadores
actuales de facultad, con el objetivo de determinar una linea base a partir de la informacion
existente.

De la revisidn y analisis de los documentos mas relevantes de la universidad y de la facultad
estuvieron leyes, decretos, normas, politicas (personal, remuneraciones, contrataciones,
promociones, concursos, etc.), el Protocolo contra el acoso sexual, documentos de la

20 Segura Fernandez, Raquel.”Deconstruccion del Sistema Educativo desde la perspectiva de Género y Educacion
Afectivo-Sexual: Revision Tedrica de Planteamientos Educativos Curriculares y Formacidon Docente desde la mirada de las
Pedagogias Feministas” en Revista Diversidade e Educao, Brasil, 2020 pag.154. Disponible en
https://periodicos.furg.br/divedu/article/view/10938 a 30 de Mayo de 2030
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Direccién de Equidad de Género, la estrategia de Comunicaciones, los planes y programas
de Vinculacién con el medio, ademas de los documentos, presentaciones encontrados en la
pagina web de la facultad, junto a las principales cuentas en redes sociales. Adicionalmente,
la revisién de las bases de datos de caracter numérico de las personas contratadas para
detectar la existencia o inexistencia de sesgos de género en el acceso a determinados
espacios, categorias o departamentos. En el caso de las y los estudiantes, se analizé la
situacion con respecto a su ingreso, a las diferentes carreras, su permanencia, rendimiento
y titulacion.

Las entrevistas en profundidad fueron realizadas por nuestro equipo a 11 personas
propuestas por la facultad en torno a los temas de igualdad de género y las condiciones
actuales. La encuesta se aplicd a 805 personas representantes de los tres estamentos de la
facultad (académicos/as; estudiantes; no académicos/as) a través de un instrumento
enviado por correo y analizada bajo absoluta confidencialidad. Los resultados completos de
la encuesta se presentan en el anexo 1.



Modelo de indicadores utilizado

Una facultad universitaria es una organizacién compleja integrada por muchas personas:

estudiantes, personal docente e investigadores, personal de administracion y servicios,

articulados en una serie de unidades, departamentos, centros, institutos, servicios, etc. en

la cual se desarrollan procesos y actividades de diferente naturaleza.

El presente diagndstico es una compilacién de una serie de indicadores que tienen por

objeto mostrar cual es la realidad de la Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad

de La Frontera en materia de Igualdad de Género. Estos indicadores se estructuran en 11

Ambitos de analisis con 51 indicadores que permiten identificar el grado de avance en la

incorporacién de normas, estructuras, procesos y practicas que promueven dicha igualdad:

Ambito 1.
Ambito 2.
Ambito 3.
Ambito 4.
Ambito 5.
Ambito 6.
Ambito 7.
Ambito 8.
Ambito 9.
Ambito 10.
Ambito 11.

Politica de igualdad de oportunidades

Politica de impacto en la sociedad y de responsabilidad social
Comunicacion, imagen y lenguaje

Representatividad de mujeres

Acceso, seleccidn, promocion y desarrollo

Retribucion (salarios)

Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacién
Condiciones laborales

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
Condiciones fisicas del entorno de trabajo
Relacionamiento con el entorno

Cada uno de estos ambitos incluye indicadores (cuantitativos y cualitativos) que estan

descritos en una ficha con las siguientes caracteristicas:

Informacion Descripcion

Cddigo Numero referente a los indicadores basicos o complementarios.
Ambito Hace referencia al &mbito de accidn.

Descripcion Breve resumen del indicador.

Basico/complementario Si se considera basico o complementario.

Fuente de informacion Localizacidn de la fuente. Dénde estd la informacion.




Meta Objetivo que debe lograrse.

Datos Cifras, porcentajes y otras observaciones.
Diagnostico Estado de la situacion: rojo, amarillo y verde
Valoracién Conclusiones del estado de situacién
Observaciones Otros comentarios

Cada indicador tiene una ficha de analisis como la descrita, con fuentes documentales
entregadas por la Facultad de Ingenieria y Ciencias. Un breve andlisis y valoracion hace
posible captar a primera vista cudl es el estado de la situacidn del indicador en cuestion y
determinar si la situacién analizada es satisfactoria (color verde) desde la perspectiva de la
igualdad entre hombres y mujeres, si la situacion es mejorable (color amarillo) o si la
situacion evaluada es claramente insatisfactoria ( color rojo).

Hemos utilizado el indice de Distribucién (ID), que es el porcentaje que representa el
numero de mujeres o de hombres en una categoria determinada. Este indicador es Gtil para
ver los desequilibrios entre los sexos en una categoria y aporta informacién sobre la
distribucidon global intersexo. Se considera que en una categoria la distribucion es
equilibrada si el ID se situa entre el 40% y el 60% para cualquiera de los sexos y lo
representamos con el simbolo (v), en cualquier otro caso utilizaremos el simbolo (X) para
mostrar desequilibrio.

Brecha de Género (BG), es la diferencia entre los ID de mujeres y de hombres en la categoria
de una variable, siendo la unidad de medida el porcentaje %. Cuando la BG estd entre -20%
y 20%, la categoria esta equilibrada en términos de Igualdad de Género propuesta (valores
entre 40 y 60%). Los valores por debajo de -20% indican desequilibrio por exceso de
hombres (masculinizada), los valores por encima de 20% indican desequilibrio por exceso
de mujeres (feminizada). Este indicador toma como referencia cada uno de los sexos por
separado. Se utiliza para ver la distribucion de cada sexo entre las categorias de un mismo
colectivo, pero no informa sobre la relacidon entre sexos. Es un indicador intrasexo que
muestra la situacion de las mujeres respecto a si mismas y de los hombres respecto a si
mismos y es util para estudiar la existencia de los "techos de cristal".

El color verde sefiala un buen desempefio del indicador, dado que la brecha de género (BG)
se encuentra en los rangos 40/60, o porque indica la presencia de medidas, acciones,
normas u otros que son afirmativas para la igualdad.



El color amarillo, sefiala que el indicador estaria bien encaminado pero requiere de acciones
que lo consoliden. Si se trata de BG, su rango se mueve entre -21 y -40 (masculinizado) o 21
y 40 (feminizado).

El color rojo, seiiala que ese indicador esta al debe, es inexistente o su BG es inferior a -40
o superior a 40 para cualquiera de los sexos.

Resultados Generales

Diagnoéstico Brechas de Género

A continuacidn se presentardn los resultados del andlisis de los 51 indicadores agrupados
en 11 ambitos, segln la matriz utilizada para el trabajo de diagnéstico en Igualdad de
Género de la Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.

La Tabla de Resultados Generales de la pagina 24 ofrece una visiéon panoramica de la
facultad y las brechas de género, constituyéndose en su linea base desde la cual se podran
generar los planes de igualdad. La grafica siguiente muestra un resumen de los indicadores:

Cantidad Indicadores Color Evaluacion
6 Verdes, satisfactorio
20 Amairillos, en proceso
16 Rojos, insatisfactorios
8 Sin Informacion (S/1)
1 No Corresponde (N/C)

De los 51 indicadores totales, 24 son basicos y 27 complementarios. Los basicos son el
primer paso para iniciar el camino hacia la igualdad de género y estan distribuidos en 10 de
los 11 ambitos. La facultad inicia este proceso con un 16,7% de indicadores bdsicos en nivel
satisfactorio (verde), un 50,0% en proceso de cumplimiento (amarillo) y un 29,2%
insatisfactorio (rojo) pues no se cumple o no se tiene informacion para evaluarlo. De los
indicadores complementarios, hay un 7,4% en nivel satisfactorio, un 29,6% en proceso de
mejora y un 33,3% insatisfactorio. Estos indicadores permiten profundizar en la igualdad
plena entre hombres y mujeres en la organizacion y de ésta con la sociedad.



Evaliacidn lod_Rasicasl %4 Rasicas L Ind. Comp. | % Comp Total Ind [% del total B[% del total C
Verdes 4 16,7 2 7,4 6 7,8 3,9
Amarillos 12 50,0 8 29,6 20 23,5 15,7
Rojos 7 29,2 9 33,3 16 13,7 17,6
Sin Informacion 0 0,0 8 29,6 8 0,0 15,7
No Corresponde 1 4,2 0 0,0 1 2,0 0,0

Total 24 100,0 27 100,0 51 47,1 52,9

Para una organizacién que estd empezando el camino de implementar la Igualdad de género
se recomienda comenzar por dar cumplimiento prioritario a los indicadores basicos. En el
caso de la FICA, su mejor ambito es el relacionado con el acoso sexual donde presenta
importantes cumplimientos, sin embargo los mas débiles son los dmbitos 2, 3y 9, que se
refieren a politicas de impacto en la sociedad (cambio cultural), comunicacién, imagen y
lenguaje y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

De los indicadores complementarios, el ambito 1 y 9 muestran una mayor debilidad, y son
los referidos a una cultura en torno a la igualdad de género y el de la conciliacidon de la vida
laboral, familiar y personal.

Indicadores Basicos Indicadores Complementarios

_ Verde |Amarillo [Rojo |Sin Inf [No Corres |Total Ind Verde |Amarillo |Rojo |Sin Inf |No Corres |Total Ind
Ambito 1 1 1 2 Ambito 1 1 2 3
Ambito 2 1 2 3 Ambito 2 2[ 3 5
Ambito 3 1] 1 2 Ambito 3 2] 1 3
Ambito 4 3 2 5 Ambito 4 1 1 2
Ambito 5 1 1 2 Ambito 5 2l 2 4
Ambito 6 2 2 Ambito 6 1 1
Ambito 7 2 1 3 Ambito 7 1 1 2
Ambito 8 1 1 Ambito 8 2 2
Ambito 9 2 2 Ambito 9 3 3
Ambito 10 0 Ambito 10 2 2
Ambito 11 1 1 2 Ambito 11 0

Total 4 12| 7 0 1 24 Total 2 9] 8 8 0 27

Para las brechas se pueden crear y aplicar medidas correctivas que aborden las situaciones
de discriminacidn directas o indirectas, las que deben ser permanentes en el tiempo. Las
medidas de accion positiva estan disenadas para compensar situaciones de desventaja en
la que se encuentran las mujeres (u hombres) y acelerar el proceso hacia la igualdad entre
ambos sexos.



En la Facultad de Ingenieria y Ciencias, histéricamente masculinizada, la incorporacién de
mujeres en sus distintos estamentos va a requerir de una preparacion integral para que sea
sostenible en el tiempo, de lo contrario los esfuerzos que se realicen seran en vano.
Acciones como sensibilizacion, formacién, politicas inclusivas con asignacion
presupuestaria, adecuaciones institucionales, comunicaciones y vinculacién con el medio
con perspectiva de género.

La percepcién de las mujeres de la facultad es en general de un trato desigual si se compara
con los varones en todos los dmbitos. Las estudiantes, académicas y mujeres que trabajan
en el estamento no académico, perciben los sesgos, discriminaciones y obstaculos para el
desarrollo de sus carreras y trayectorias.



Tabla resultados diagnostico

Facultad de Ingenieria y Ciencias, Universidad de La Frontera

Brechas de género

Ambito

Indicador

1. Politica de igualdad de
oportunidades en la facultad

1.1. Existencia de un plan de igualdad de oportunidades.

1.2. Existencia de un departamento, de una comision o
de una persona responsable de la igualdad de
oportunidades en la organizaciéon[1] .

Evaluacion

1.3. Presupuesto asignado para llevar a cabo el conjunto
de acciones previstas en el plan de igualdad de
oportunidades.

1.4. Existencia de medidas de sensibilizacion y formacion
en materia de igualdad de oportunidades.

1.5. Existencia de una cultura en la que se fomenta y
facilita la igualdad de oportunidades.

2. Politicas de impacto en la
sociedad y de responsabilidad
social

2.1. Incorporacién de la perspectiva de género en la
investigacion.

2.2. Incorporacion de la perspectiva de género en la
docencia (contenidos y metodologias docentes).

2.3. Incorporacion de la perspectiva de género en la
transferencia de tecnologia[2] .

2.4. Oferta educativa en materia de género.

2.5. Investigacion en temas de género.

2.6. Participacion en campanias, actos y proyectos para
promover la igualdad de oportunidades




2.7. Comparacion y difusidn de politicas y practicas en
materia de igualdad de oportunidades(3] .

2.8. Igualdad de oportunidades en el trato con otras
universidades e instituciones.

3. Comunicacién, imagen y
lenguaje

3.1. Comunicacién interna sobre el plan de igualdad de
oportunidades.

3.2. Igualdad de oportunidades en la imagen de la
organizacion.

3.3. Comunicacion externa del plan de igualdad de
oportunidades.

3.4. Difusion interna y externa del trabajo y de la
investigacion de las mujeres.

3.5. Existencia, distribucién y difusion de una guia de
lenguaje neutro.

4. Representatividad de las
mujeres[4]

4.1. Las mujeres en la plantilla.

4.2. Las mujeres en las unidades estructurales.

4.3. Mujeres y hombres en las categorias superiores.

4.4.. Las mujeres en los érganos de gobierno.

4.5. Las mujeres estudiantes.

4.6. Las mujeres y los hombres por nivel educativo.

4.7. Edad media y antigliedad de las mujeres y de los
hombres.

5. Acceso, seleccidn, promocion y
desarrollo

5.1. Mujeres y hombres entre las personas que se
presentan a concursos y entre las que consiguen plazas.




5.2. Las mujeres en las comisiones de concurso
nombrados por la universidad.

5.3. Definicién de instrumentos y técnicas de seleccidon
neutros.

5.4. Sesgo de género en el nombre y la descripcion de los
puestos de trabajo.

5.5. Perspectiva de género en la politica de desarrollo
del personal.

5.6. Asistencia de las mujeres a cursos de formacion.
Ayudas a las mujeres por asistencia a cursos.

6. Retribucién

6.1. Proporcién de mujeres y hombres por categorias y
niveles retributivos.

6.2. Retribucidn anual media de las mujeres y de los
hombres.

6.3. Asignacién de puestos de trabajo a categorias
profesionales basada en un sistema de valoracién neutro
de puestos de trabajo.

7. Acoso, actitudes sexistas y
percepcion de discriminacion

7.1. Existencia de una persona, un comité o una comision
responsable de establecer medidas para prevenir,
detectar y actuar ante los casos de acoso.

7.2. Existencia y difusién de criterios para identificar el
acoso. Sensibilizacidn para evitar el acoso, las actitudes
sexistas y el trato discriminatorio.

7.3 Existencia y difusion de mecanismos para presentary
resolver quejas y denuncias.

7.4. Percepcién de trato discriminatorio.

7.5. Numero de quejas y denuncias recibidas
anualmente, por sexos

S/l




8. Condiciones laborales

8.1. Porcentaje de mujeres y hombres en los diferentes
tipos de contrato y jornada.

8.2. Criterio de priorizacion de solicitudes de ayudas de
movilidad, de afio sabatico o de traslado.

S/l

8.3. Criterios utilizados en la asignacién de horarios a
personas. Flexibilidad de horarios y de jornada por parte
del trabajador o de la trabajadora.

S/l

9. Conciliacion de la vida laboral
y familiar

9.1. Existencia de mejoras de la normativa minima
aplicable en materia de conciliacidon de la vida laboral y
familiar.

9.2. Facilidades que ofrece la organizacion para pedir
permisos o excedencias y condiciones de Ia
reincorporacion.

9.3. Horarios de las reuniones que favorecen Ia
conciliacion de la vida laboral y familiar.

S/

9.4. Agilidad en la sustitucién por baja (licencias con y sin
goce de sueldo)

S/l

9.5. Porcentaje de mujeres y hombres que solicitan la
baja por maternidad/paternidad y excedencia después
de un nacimiento.

S/

10. Condiciones fisicas del
entorno de trabajo

10.1. Condiciones del espacio asignado a las mujeres y a
los hombres y recursos disponibles.

S/l

10.2. Adecuacién del puesto de trabajo y de los espacios
compartidos a las caracteristicas especificas de mujeres y
hombres.

S/

11. Relacionamiento con el
entorno

11.1 Existencia de incentivos positivos para contratar
empresas proveedoras que fomenten el principio de
equidad de género al interior de éstas.

N/C

11.2 Existencia de criterios y/o principios que vayan en
cuidar la relacién con el entorno de las facultades de la
universidad.




Resultados por dimensiones

Ambito 1: Politica de Igualdad de Oportunidades

“Entregar informacion a la comunidad de qué es la equidad de género. Quizds
hacer talleres de trabajo en conjunto y trabajar en como identificar los tipos de

violencia” %

Este dmbito permite valorar el grado de integracidn de la igualdad de oportunidades en la
estrategia y en la cultura de la facultad y la incorporacidn sistematica de la perspectiva de
género en las politicas, en la toma de decisiones y en las actividades que se realizan. Valora
también el grado de compromiso y de implicacion de todo el personal de la facultad en la
igualdad real de oportunidades en los 3 niveles: académicos/as; no académicos/as;
estudiantes.

Las politicas de igualdad de género son el conjunto de acciones que de manera sistematica
se implementan al interior de una organizacién, en todos sus niveles y quehaceres, con el
fin de reducir las desigualdades de género existentes y garantizar iguales condiciones y
oportunidades en un periodo determinado.

En este primer ambito de andlisis, se presentan seis indicadores que permiten identificar el
grado de desarrollo de estas politicas o de iniciativas que sin serlo, apuntan hacia dicho
objetivo en la Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera. Los
indicadores que se evalian son los siguientes: la existencia (o no) de un plan de igualdad de
la facultad; la existencia de una Unidad de Igualdad y la posicion que tiene en el organigrama
de la facultad; el aprovisionamiento de recursos para la ejecucion de una Unidad de
lgualdad; la adecuacion de la Unidad de Igualdad (andlisis de su estructura vy
funcionamiento); la existencia de una figura de agente de igualdad (o como la facultad
desee llamarle) y la adecuacién del presupuesto de la Unidad de Igualdad a sus objetivos.

Es el dmbito mads general y comprehensivo de todos los indicadores analizados, en su
revision y andlisis se combina la informacidn cuantitativa (existencia-no existencia/
porcentajes/ representatividad) e informacion cualitativa generada en esta consultoria a

21 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



través de entrevistas en profundidad. Adicionalmente, se utilizaran los datos entregados
por la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”.

En este ambito, el papel de la informacién y la comunicacién es clave para los cambios
culturales que requiere.

Informacién Descripcién

Cédigo 1.1 Plan de Igualdad de Oportunidades.
Ambito Politica de Igualdad de oportunidades.
Descripcién Existencia de un plan de igualdad de oportunidades, formalizado

por escrito, con principios, valores y lineas estratégicas definidos
claramente. El plan debe incluir unos objetivos y un conjunto de
acciones dirigidos a lograrlos.

Indicador Basico.

Bésico/complementario

Fuente de informacién Normativa, documentacion institucional y entrevistas.

Meta Existencia y formalizacién de un Plan de Igualdad.

Datos Resolucién Exenta 0813 de 3 de abril de 2019.

Valoracién No existe Plan de Igualdad de Oportunidades en la universidad y

tampoco en la Facultad de Ingenieria y Ciencias.




Observaciones La facultad -asi como la universidad- se encuentran en la etapa
inicial del proceso de inclusién de un enfoque de género, a través
de la elaboracién de un diagndstico que le permitird identificar las
necesidades y brechas de género para la formulacion del plan de
igualdad de oportunidades.

Considerando la estructura vertical que presenta la universidad, la
adopcidon de un plan de igualdad de oportunidades para la
organizacion contribuiria a la coherencia institucional y a facilitar
los procesos de adopcion de planes particulares en las facultades.

Los planes de igualdad de oportunidades o de género de las
facultades debieran enmarcarse dentro de las relaciones de
colaboraciéon con la Direccion de Equidad de Género de la
universidad, como parte de un proceso de construccion “hacia
arriba”, generando lineas de accidon estratégicas dentro de las
cuales las facultades pueden adecuar la adopcién de medidas a sus
propias realidades.

Informaci6n Descripcién

Cédigo 1.2 Existencia de un departamento, de una comision o de una
persona responsable de la igualdad de oportunidades en la facultad.

Ambito Politica de Igualdad de oportunidades.

Descripcién Existencia de un departamento, un comité o una comision
responsable de impulsar y de velar por la igualdad de oportunidades
en la facultad. Existencia de una persona responsable o agente para
la igualdad, encargada del diagndstico, el disefio, el desarrollo y el
seguimiento de las acciones y de evaluar el grado de logro de los
objetivos propuestos en el plan de igualdad de oportunidades.

Basico/complementario Basico.
Fuente de informacién Normativa y documentacion institucional.
Meta Creacion y/o nombramiento de una persona a cargo de igualdad de

género en la facultad.




Datos

Diagnéstico

Valoracién La universidad cuenta con una Direccién de Equidad de Género y un
Consejo Asesor de Equidad de Género. A su vez, se han nombrado
las respectivas contrapartes en todas las facultades, incluida la
Facultad de Ingenieria y Ciencias, generando las condiciones
institucionales para realizar diagndsticos y disefiar politicas y planes
gue avancen hacia la igualdad de género.

Observaciones La designacién del Vicedecanato como contraparte para la Direccion
de Equidad de Género de la universidad y responsable de la
promocién de la igualdad de género en la facultad, lo que constituye
un paso fundamental para asumir el conjunto de tareas que se
derivan de la elaboracion de un plan de igualdad de oportunidades
y su posterior implementacion.

Informacién Descripcién

Cédigo 1.3 Presupuesto asignado para llevar a cabo el conjunto de acciones
previstas en el plan de igualdad de oportunidades.

Ambito Politica de Igualdad de oportunidades.

Descripcién Presupuesto asignado en la facultad para llevar a cabo el plan de
igualdad de oportunidades y poder desarrollar las acciones previstas
en el plan.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Documentacion institucional.

Meta Aprovisionamiento de recursos para acciones previstas.

Datos Entrevista Jefe de Administracion facultad




Valoracién La facultad ha tomado la decision de aprovisionar de su presupuesto
una partida para realizar el diagndéstico con perspectiva de género.
Se cred una unidad para el tema de género que incluye actividades
y presupuesto para su funcionamiento.

Observaciones Es relevante, para dar sostenibilidad en el tiempo a las medidas de
igualdad de género, aprovisionar recursos humanos y financieros
que permitan la constitucién de un equipo/unidad dedicado a la
implementaciéon de las medidas que suponen la elaboracién e
implementacion de un plan de igualdad.

Informacién Descripcién

Cédigo 1.4 Existencia de medidas de sensibilizacion y formacion en materia
de igualdad de oportunidades.

Ambito Politica de Igualdad de oportunidades.

Descripcién Desarrollo de formacion y sensibilizacion de todas las personas en
materia de igualdad de oportunidades para que incorporen la
perspectiva de género en sus actividades.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Representante para la lIgualdad de Oportunidades o persona
designada de la facultad, recursos humanos.

Meta Plan de sensibilizacion de la facultad.
Datos No se cuenta con la informacioén.
Valoracién En la documentacion entregada no consta la incorporacidon de un

plan de sensibilizacion y formacion en género a todos los
estamentos - académicos, no académicos y estudiantes- de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias.




Observaciones Las acciones de sensibilizacion y formacidon en una organizaciéon
constituyen un pilar fundamental en el avance de la igualdad de
género en tanto contribuyen a comprender la dimension de los
cambios culturales que se requieren, a disminuir las resistencias y a
comprometer a sus distintos estamentos.

En general, este tipo de acciones debe iniciarse a la par de la
formulacién de un plan de igualdad.

Informaci6n Descripcién

Cédigo 1.5 Existencia de una cultura en la que se fomenta y facilita la
igualdad de oportunidades.

Ambito Politica de Igualdad de oportunidades.

Descripcion Promover la existencia de una cultura que fomenta y facilita la
igualdad de oportunidades, la paridad entre sexos y la no
discriminacion.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Decanato, Agente de igualdad, Direccion de investigacidn, Recursos
Humanos.

Meta Promover una cultura, junto con una politica de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres al interior de la facultad,
gue sea medible y aborde tanto los dmbitos estratégicos -formacién,
investigacion y vinculacion con el medio- como recursos humanos,
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Datos Revisién de documentos fundamentales de la facultad, normas,
resoluciones, politicas y programas; revision de canales de
comunicacién; levantamiento de informacién primaria en la facultad:
entrevistas en profundidad y encuesta.




Valoracién Los cambios culturales que deben empujarse para fomentar una
cultura de igualdad de género en la facultad requieren de un plan
solido e integrado, con estrategias de apoyo en su apropiacién,
comunicacion y vinculacion con el entorno.

Observaciones Una cultura que fomente y facilite la igualdad de género es el

producto de un conjunto de procesos formales (politicas, planes,
medidas) e informales (acciones e iniciativas que surgen de la
comunidad universitaria, que se retroalimentan y les dan sustento a
los procesos de cambio).

En esta etapa, se observan acciones e iniciativas incipientes que
contribuyen a promover una cultura de igualdad de género. Sin
embargo estas debieran articularse con un fin estratégico para que
impacten en las prdacticas y contribuyan a crear un piso cultural que

sostenga los cambios en esta direccién.

La Universidad de La Frontera se encuentra comprometida institucionalmente para iniciar
el camino hacia la transformacién cultural que se requiere para avanzar hacia la igualdad
de género. Durante 2019 (Res. Exenta 0813) se cred la Direccion de Equidad de Géneroy su
Reglamento Organico bajo la dependencia de la Rectoria, de la que dependen las unidades
de Coordinaciéon de Acogida y Seguimiento de Casos, y la Coordinacién de Estudios,
Observacién, Desarrollo y Mejora Continua de Equidad de Género. Asi mismo, se cred un
Consejo Consultivo de Equidad de Género, que junto a la Direccién, representa la
institucionalidad bdsica para abordar los desafios de la transversalizacién de género en la
universidad.

La facultad cuenta con un ambito de autonomia que le permite establecer politicas planes
y programas dentro de su esfera de competencias y dentro de los marcos normativos y de
politicas de la universidad. La colaboracién entre las unidades de género universitarias y sus
contrapartes en las facultades requiere, aun cuando se avance primero en éstas, de una
estrecha coordinaciéon que permita darles coherencia institucional a los procesos de
inclusion de género. La identificacion de estrategias comunes, asi como la identificacion de
particularidades en cada facultad, son parte de las sinergias necesarias para la proyeccién
del proceso.

La facultad definié como contraparte para la Direccion de Equidad de Género el
Vicedecanato. La literatura evidencia que en las instituciones altamente jerarquizadas, la
adopcidn de planes de igualdad al mas alto nivel, favorecen la implementacién hacia los



niveles inferiores de la organizacidn, asi como la creacién de unidades que colaboren con
las facultades. No consta en la documentacidn analizada el presupuesto, personal y metas
gue se han planteado para el afio en esta materia. Se observa también, por su reciente
creacidn, la falta de incorporacion al organigrama y al plan estratégico de la universidad, de
estas nuevas unidades.

El indicador general sobre la existencia de una cultura que promueva vy facilite la igualdad
de oportunidades (1.5) permite identificar el soporte de discursos y practicas culturales con
gue cuenta la universidad para iniciar procesos que implican transformaciones en la cultura
organizacional y de las personas. En la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género,
Facultad de Ingenieria y Ciencias” realizada para esta consultoria en marzo de 2020,
indagamos en las creencias y adhesidon de la comunidad universitaria a una cultura de
igualdad. En las primeras aproximaciones, sobre el 97% en promedio de los tres estamentos
adhieren a ideas como que mujeres y hombres son igualmente capaces para ejercer
cualquier posicidén de poder, o que la mantencion de la economia y las tareas del hogar son
responsabilidad de mujeres y hombres por igual, o que el trabajo remunerado a las mujeres
les da autonomia y realizacion personal.

Sin embargo, en la medida que las frases indagaban sobre creencias en torno a los roles
masculinos y femeninos, las respuestas se fueron diferenciando, dependiendo del
estamento al que pertenecian las personas y si eran hombres o mujeres. Asi por ejemplo,
el trabajo fuera de la casa para las mujeres aun no consigue llegar al 50% de adhesién en
ninguno de los tres estamentos; persiste la idea de que la culpa del acoso se debe a la
manera de vestir de las mujeres, y en los tres estamentos existen personas que piensan que
la naturaleza de ser hombre los predispone para protagonizar “acoso sexual”, respuesta
que aparece en un 14% del total de encuestados/as. Mas de un tercio responsabiliza a las
propias mujeres de sufrir acoso por su forma de vestir y, en el caso de los no académicos/as,
esta cifra aumenta a un 44%. Un 20% considera una exageracion legislar en contra el acoso
callejero (ver resultados de la encuesta en anexo 1).

El discurso de la igualdad formal de género esta plasmado mayoritariamente en los tres
estamentos con respuestas que bordean el 100% de acuerdo en temas como la igualdad
salarial (99%); la posibilidad de ocupar cargos en la facultad (99%) y el ejercicio igualitario
de cualquier profesién u oficio (96%). Sin embargo, cuando se pregunta por las
oportunidades para hombres y mujeres en la facultad, comienzan las diferencias: las
mujeres dicen que si en un 67% mientras los hombres lo hacen en un 87%, 20 puntos
porcentuales de diferencia. El estamento que menos percibe que exista igualdad de
oportunidades son las docentes mujeres: ahi solo un 34% de las académicas responde



afirmativamente que existan las mismas oportunidades, mientras los académicos lo hacen
en un 79%.

La encuesta también evidencié un alto grado de conciencia sobre las discriminaciones
existentes en la sociedad chilena: mas de un 80% de cada estamento coincide con que en
el pais se discrimina por condicién socioecondmica, apariencia personal, orientacion sexual
y pertenencia a un pueblo originario.

Cuando se trata de la discriminacion por ser mujer, el promedio baja a un 74% , siendo el
estamento docente, con un 69%, el que menos percibe este tipo de discriminacion. Sin
embargo, cuando esta pregunta se analiza por sexo, las mujeres constatan mayores niveles
de discriminacidn sobre la base del género en 22 puntos porcentuales mas que los varones.
Las estudiantes mujeres son quienes mas afirman que en Chile se discrimina por ser mujer
(90%), les siguen las mujeres no académicas (79%) y las académicas (74%).

Una hipdtesis para explicar dichas percepciones es que a pesar de la consciencia sobre los
ordenes sociales jerarquizados por clase, etnia, nacionalidad, orientacion sexual y género,
esta Ultima resulte menos visible en el contexto de la facultad dado el alto grado de
masculinizacién de las carreras que la integran, lo que propende a la naturalizacion vy
reproduccion del modelo androcéntrico y a la falta de problematizacién de los aspectos que
inciden directamente en la igualdad de género.

Sobre situaciones de exclusién, sexismo o prejuicios de género que se perciben al interior
de la facultad, consultamos en la encuesta a través de una pregunta abierta para que
mencionaran las instancias de la facultad donde mds se dan este tipo de situaciones: “El
trato de profesores en el aula” aparece como uno de los espacios mds mencionados en el

III

caso de estudiantes, y “cargos y seleccidon de personal” el mas mencionado para estamentos

como el académico y no académico.
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

Al analizar por sexo las respuestas, las mujeres perciben en un 30% mas situaciones de
exclusion en el aula que sus compafieros que sélo lo manifiestan en un 13%. En el caso de
los docentes, las diferencias entre hombres y mujeres se acrecienta a un 50% en el caso de
las mujeres frente e un 13% de los varones con respecto a la discriminacion y sesgos a la
hora de determinar los cargos.

Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as

Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Trato de profesores (en aula) -% [ 12% -$ | 13% l 8% 9% . 10% | 11%
No sabe, no responde Wox | 2% W% | 27% 0%  19% [Whs% | 33%
No ha visto Waux [ 25% Bsex | 21% MR7%  3a% Wox | 33%
Cargos / seleccion de personal W8ox | 11% W12% | hox ISR 13% Bx | 2%
Otras W% [ 9% Whs% | 11% M13% | 3% 0 5% 0%
Trabajos en grupo, reuniones, asambleas Wox [ 1o Mox | 9% N 8% lo% M 10% 0%
Carreras sexistas Bex | 5% 0 ex | a% 0% 9% M 10% 0%
Toma de decisiones Bs | 2% 0os% | 2% 0 a% | 3% 0 s% 0%
Eventos especificos 2% | 3% | 3% | 4% 0% 0% 0% 0%

Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

En la medida que las preguntas de la encuesta indagaban en la situacion de la facultad con
ejemplos concretos sobre acciones afirmativas que vayan forjando una cultura de igualdad,
las diferencias son marcadas al analizarlas por sexo y estamento. Por ejemplo, en promedio
un 74% percibe que mujeres y hombres reciben un trato justo e igualitario en la facultad;



visto por sexos, para los hombres es asi en un 81% mientras para las mujeres lo es un 63%.
La mayor brecha se da en el estamento académico, donde un 34% de ellas cree que existen
las mismas oportunidades versus un 79% de sus compafieros varones (para ver mas analisis,
consultar la encuesta en el anexo 1).

Analizadas las respuestas de la encuesta por estamento, cabe sefalar que la universidad
cuenta con un apoyo importante para iniciar procesos de inclusién de género en los/las
estudiantes. En todas las preguntas que evidencian niveles de consciencia y también en
aquellas que apuntan a aspectos valdricos de la agenda de género, superan a los otros
estamentos. En el caso de los no académicos/as, adhieren en un alto porcentaje a la
percepcidon de la discriminacién de género no asi en relacién a los aspectos que dicen
relacion con los roles tradicionales de las mujeres, en los que resultan mdas conservadores.

En las entrevistas realizadas para este trabajo diagndstico, al mencionar la idea de generar
un Plan de lgualdad de Oportunidades, la gran mayoria de las personas entrevistadas lo
relacionaron con la existencia de la Direcciéon de Equidad de Género de la universidad. No
hay mucha claridad sobre lo que dicha direccion hace, pero manifiestan la necesidad de que
las acciones que lleve a cabo no estén sélo dirigidas a mujeres: “a mi me gustaria de qué las
actividades no estuviesen todas dirigidas en un cien por ciento a las mujeres, ademds de
empoderar a las mujeres que estd bien, el cambio debe darse en el otro lado. Si a los
hombres nos dejan de lado, nos sentimos ajenos, casi con miedo de ir porque son sélo para
mujeres, nunca vamos a generar cambios”

La Direccion de Equidad de Género es la Unica instancia organica referida a la inclusién del
enfoque de género (creada en 2018) y cuenta con contrapartes en las distintas facultades
que conforman la universidad. Sin embargo, de las entrevistas se puede deducir que
relacionan las funciones de dicha Direccidon casi exclusivamente con situaciones de
violencia de género que se han suscitado y con las funciones de orientaciéon, acogida y
acompafnamiento que se brinda a las victimas. La ven como la instancia que podria dar cauce
a las denuncias y contar con un procedimiento conocido para todos/as: “si, es un aporte
para estos casos, que cuando se denunciaba, las autoridades que tenian que tomar
decisiones no las tomaban, entonces me parece importante que exista una direccion de esta
naturaleza”; “no conozco lo que hace pero me parece bien”...“La conozco y me parece que
dentro de lo que lleva, un afio y medio, me parece que ha hecho un muy buen trabajo, creo
que cuando los chicos llegaron a matricularse se les conto de la existencia de esta direccion”.
“Nos dimos cuenta de que el grupo de equidad de género, apoya mucho a la victima y no
hace nada con el acusado. Estd bien proteger a la victima y contenerla pero el acusado sigue

estando ahi sigue con los mismos comportamientos nadie garantiza que no lo vuelva a



hacer. Falta un trabajo psicolégico y de apoyo y darle herramientas para evitar la
repeticion.”

Existe interés en que a partir de ésta instancia se pueda generar una politica de igualdad de
género, mas alla del tema de la violencia hacia las mujeres: ”“se cree que cuando se habla
de equidad, igualdad de género se piensa que solo da auge para que las mujeres logren
cosas, pero esto tiene que ver con igualdad de derechos y deberes”.

Ante la pregunta ¢qué cree usted que hace o deberia hacer la Direccién de Equidad de
Género?, la mayoria de los/as entrevistados/as plantearon nuevamente acciones ligadas a
la violencia de género, en particular a canalizar las “funas” de las estudiantes contra
profesores. “No me parece que aparezcan fotos de profesores o listas negras o rayados que
dicen los profesores son acosadores y las autoridades no hagan nada, entonces esta
direccion va a poder canalizar estas cosas como corresponde”

Ninguno/a de los/las entrevistados/as se refirié a las funciones en torno al disefio y
propuesta de politicas de igualdad de oportunidades.

Considerando que la Facultad de Ingenieria y Ciencias se trata de una facultad altamente
masculinizada, los procesos de sensibilizacion y formacidn en temas de igualdad de género
contribuyen al empoderamiento de las mujeres convirtiéndolas en agentes de cambio. Sin
embargo, no constan en las fuentes analizadas la realizacién o planificacion de procesos de
sensibilizacién y formacion en la facultad.

En la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias” se
consulto a las personas si tenian o habian recibido “formacion o capacitacion en temas de
género”. Menos de un tercio de los tres estamentos declard que ha recibido formacion, y
de éstos, quienes menos la han recibido es el estamento de los docentes, con un 12%. Los
gue mas reportan haberse formado son las y los estudiantes en un 29%. La mayoria de
quienes declaran estar formados dicen que es producto de la autoformacién.



Tabla resumen del ambito 1. Politica de Igualdad de Oportunidades.

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

1.1. Plan de Igualdad de
Oportunidades.

Existe una Direccion de Equidad
de Género en la universidad que
esta en proceso de proponer un
Plan de Igualdad de
Oportunidades.

Lo anterior facilita la adopcién de
planes de igualdad por cada
facultad, considerando sus
particularidades.

No existe un Plan de Igualdad de
Oportunidades en la Facultad de
Ingenieria y Ciencias.

1.2. Existencia de un
departamento, de una comisién o
de una persona responsable de la
igualdad de oportunidades en la
organizacion.

Designacion de la Vicedecana de
la facultad como contraparte de
la Direccion de Equidad de
Género de la universidad.

Se requiere reforzar la designacion
del
humanos vy

Vicedecanato con recursos
financieros que
permitan disefiar e implementar
un plan de igualdad de género en

el tiempo.

1.3. Presupuesto asignado para
llevar a cabo el conjunto de
acciones previstas en el plan de
igualdad de oportunidades.

Existe asignacion presupuestaria
inicial para realizacion del
diagndstico con perspectiva de
género de la Facultad de
Ingenieria y Ciencias.

Se desconoce la proyeccion
presupuestaria para el afio 2021y
si ésta muestra incremento
respecto del afio anterior.

1.4. Existencia de medidas de
sensibilizacién y formacion en
materia de igualdad de
oportunidades.

El diagndstico permite identificar
las necesidades de formaciony
sensibilizacion con enfoque de
género.

No existe un plan de igualdad de
oportunidades que contemple
medidas de capacitacion,
sensibilizacién y formacion.
Tampoco se constatan acciones
institucionales aisladas que
tengan dicho objetivo.




1.5. Existencia de una cultura en
la que se fomenta y facilita la
igualdad de oportunidades.

Puntos a favor son el contexto
nacional que entrega la nueva ley
de Universidades del Estado de
Chile (Ley 21.094 de 2018) que
considera la Equidad de Género
entre las acciones a promover
como valores transversales y las
iniciativas aisladas que
contribuyen a generar una cultura
de igualdad de género.

También apuntan en este sentido
la Direccion de Igualdad de
Género y la voluntad del Decano
de nombrar jefaturas femeninas
de carreras y departamentos en
la Facultad de Ingenieria 'y
Ciencias.

No existe politica de igualdad
entre hombres y mujeres al
interior de la facultad que dé
sostenibilidad y consistencia a las
mismas.




Ambito 2. Politica de impacto en la sociedad y de

responsabilidad social universitaria

“Creo que lo que hay en la facultad es insuficiente para todo lo que hay que cambiar”??

La responsabilidad social universitaria implica la promocién de valores y acciones que
contribuyen al desarrollo de la sociedad. En este sentido, la adopcién de medidas que
avancen hacia una igualdad de género en el vinculo de la universidad con el medio son una
contribucién significativa al cambio cultural que dicha igualdad implica.

Tradicionalmente, la responsabilidad social universitaria se desarrolla en torno a 4
ambitos?® i) Lo organizacional: pues la universidad impacta en la vida de su personal
(administrativo, docente) en las y los estudiantes, asi como la forma en que organiza su
quehacer cotidiano, incluyendo impactos ambientales (desechos, deforestacion,
transporte, etc.); ii) Los impactos educativos, pues la universidad influye en la formacion de
las y los jévenes y profesionales, sus valores, la manera de interpretar el mundo y de
comportarse en él. Incide asimismo en la deontologia profesional y orienta —de modo
consciente o no— la definicién de la ética profesional de cada disciplina y su rol social; iii)
Los impactos cognitivos, pues la universidad orienta la produccién del conocimiento, influye
en la definicidon de lo que se llama socialmente verdad, ciencia, racionalidad, legitimidad,
utilidad, ensefanza, etc. Incentiva la fragmentacidn y separacion de los saberes al delimitar
los dmbitos de cada especialidad o carrera. Articula (o deja de hacerlo) la relaciéon entre
tecnociencia y sociedad, posibilitando (o no) el control y la apropiacidon social del
conocimiento. Influye sobre la definicion y selecciéon de los problemas de la agenda
cientifica ya sea en su territorio mas cercano como en el pais y a nivel internacional; iv) los
impactos sociales, pues la universidad tiene un peso social en tanto referente y actor que
puede (o no) promover el progreso, crear capital social, vincular a las y los estudiantes con
la realidad exterior, hacer accesible el conocimiento a todos, etc.

Una universidad responsable en su vinculacién con la comunidad, se pregunta como puede
acompanar el desarrollo de la sociedad y ayudar a resolver sus problemas fundamentales,
entre los cuales se encuentra sin duda la inequidad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

22 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.

23 “Responsabilidad Social Universitaria: Manual de Primeros Pasos”, Frangois Vallaeys, Cristina de la Cruz y Pedro M.
Sasia, BID.



En este ambito se evallan 8 indicadores donde se valora de qué manera la universidad
contribuye a sensibilizar y a lograr la igualdad de oportunidades en la sociedad a través de
su ejemplo como institucion y el comportamiento de las personas que la componen;
conocer y valorar si en la facultad se incorpora la perspectiva de género en el trabajo llevada
a cabo diariamente en la organizacién, en las clases, en los planes de estudios, en los
contenidos y en las metodologias empleadas. Si en la investigacién que realiza la facultad,
se incorpora la perspectiva de género en la definicién de la tematica, en el diseiio de nuevos
productos, el diagndstico de problemas, la propuesta de soluciones, la utilizacion y la
aplicacién de nuevas tecnologias.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 2.1. Incorporacion de la perspectiva de género en la investigacion.
Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.
Descripcion Incorporacién de la perspectiva de género en la investigacion.

Conocer si se promueve, asesora y revisa como se incorpora la
perspectiva de género en los proyectos de investigacién llevados a
cabo en la facultad.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Decanato, Representante de igualdad de Género, Direccién de
investigacion, Direccién de Vinculacién con el Medio.

Meta Plan que incorpore perspectiva de género en investigacion en la
facultad.
Datos -Entrevista Director de Postgrado e Investigacién

-Revision documental de la politica de investigacion, desarrollo e
innovacidn de la Universidad de La Frontera; Resolucidon Exenta 1992;
resoluciones exentas de las carreras que imparte la Facultad de
Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera;

-Revision de catastro de investigaciones realizadas por la universidad
(pdg. Web), de la Macro facultad, los Centros de Excelencia, los
Centros de la facultad, los Departamentos y lineas de investigacion
de programas de Magister y Doctorados de la facultad.

-Bases proyectos DIUFRO-Evaluacidon de Proposiciones (Proyectos
orientado a académicos con experiencia). Normas para la ejecucion
del proyecto, Pagina 8, n220.




-Bases proyectos DIUFRO- Iniciacidn a la Investigacién (proyectos
orientados a académicos que se inician en la investigacién).Normas
para la ejecucién del proyecto, Pagina 8, n216.

-Proyecto Mujeres en Ciencia (DUFRO).

-Bases Fondecyt Regular:

Pagina 10 item 7, k.2

Pagina 11, item 8.2

Pagina 17, item 11.4.2

-Informes resimenes de investigaciones que se mencionan en las
paginas web de los posgrados. Se revisaron aquellas que participa la
facultad (FONDECYT, DIUFRO, I+D, FICA), como las investigaciones
desarrolladas en el marco de la Macro Facultad. Para ello utilizamos
el check list de “Yellow Window, Gender in EU Funded Research
Toolkit and Training”

Diagndstico

Valoracién La Facultad de Ingenieria y Ciencias ha promovido activamente el
ingreso de mujeres al campo de la investigacion. Se trata de un paso
sustantivo para disminuir la brecha de género en tanto incorpora a
las mujeres a un sector que dentro del campo de las ingenierias y las
ciencias es fundamentalmente masculino y ademas facilita la
incorporacién de una perspectiva de género en las areas de la
investigacion sobre temas tradicionalmente no incluidos. Sin
embargo, la sola presencia de mujeres no basta para abrir el campo
de la investigacidn a aspectos invisibilizados dada la organizacion
social del género y requiere ser orientada hacia dicho objetivo para
que ello se produzca.

Observaciones El hecho de que una universidad incorpore mujeres a la investigacién
es una contribucion para la apertura a la inclusion de la perspectiva
de género como objetivos de esta. No obstante, no asegura que estos
objetivos surjan, por lo que se debe impulsar nuevos campos de
investigacion en los que el género puede ser relevante.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 2.2. Incorporacion de la perspectiva de género en la docencia
(contenidos y metodologia docente).

Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.



http://www.yellowwindow.com/genderinresearch

Descripcion

Incorporacidn de la perspectiva de género en los contenidos y en
las metodologias docentes en cada uno de los planes de estudio.

Basico/complementario

Basico.

Fuente de informacion

Decanato, Representante de igualdad de género, Pagina web.

Meta Plan de incorporacién de perspectiva de género en contenidos y
metodologia docente .
Datos Informes de gestion de carrera, resoluciones exentas de carreras.

Diagndstico

Valoracion

No se observa la incorporacién de la perspectiva de género en la
docencia y tampoco en las metodologias.

Observaciones

El aporte de la universidad a los cambios culturales en favor de la
igualdad de género se aprecia en las acciones iniciales que ha
estado realizando. No obstante, una fundamental es que la
igualdad de trato se verifique en aula a hombres y mujeres, sin
discriminacién. La incorporacion de la perspectiva de género en la
docencia es una muestra del compromiso de ésta con una sociedad
igualitaria respecto al trato entre hombres y mujeres.

Informacién Descripcién

Cdédigo 2.3. Incorporacion de la perspectiva de género en la transferencia
de tecnologia.
Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.

Descripcion

Incorporacion de la perspectiva de género en la transferencia de
tecnologia. Si se promueve, se asesora y se revisa como se
incorpora la perspectiva de género en los convenios y servicios a
empresas y otras instituciones.

Basico/complementario

Basico.

Fuente de informacion

Decanato, Representante de Igualdad de Género, Direccidon de
investigacion, Centro de transferencia de tecnologia.




Meta Incorporacidn de acciones de perspectiva de género en proyectos
de transferencia tecnoldgica.
Datos Decreto universitario D.U. 015/2006. Informacién analizada en la

revisién de los catastros de investigaciones.

Diagndstico

Valoracion

La politica de propiedad intelectual e industrial de la universidad
(derecho de autor) no incorpora perspectiva de género, tanto en el
incentivo de investigar y desarrollar soluciones dirigidas a las
mujeres, como tampoco en el incentivo a que mas mujeres dirijan
investigaciones que tengan transferencia tecnoldgica.

Observaciones

No tuvimos acceso a informacion sobre cudles investigaciones se
estan patentando, si éstas son dirigidas por mujeres u hombres,
gue nos permitieran analizar desde el punto de vista cuantitativo
este indicador. Desde el punto de vista cualitativo, no hay
investigaciones que incorporen la perspectiva de género, ni en el
disefio ni solucion.

Informacién Descripcién

Cdédigo

2.4. Oferta educativa en materia de género.

Ambito

Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.

Descripcién

Oferta educativa en materia de género: asignaturas, cursos de
posgrado y masteres, programas de doctorado.

Basico/complementario

Complementario.

Fuente de informacion

Agente de igualdad, Direccién académica.

Meta Incorporar en la malla curricular asignaturas que contengan la
tematica de género.
Datos Asignaturas impartidas en las carreras de la facultad.

Diagndstico

Valoracion

No existe oferta de género en asignaturas, cursos de posgrado y
masteres, programas de doctorado.




Observaciones Existen  asignaturas como  desarrollo  de habilidades
comunicacionales, habilidades de pensamiento y electivos de
formacion general donde seria posible incorporar perspectiva de
género tanto en los contenidos como en la metodologia docente.

Informacién Descripcién

Cdédigo 2.5. Investigacion en materia de género.
Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.
Descripcion Impulso y soporte a estudios de género para responder, como

institucion, a las necesidades de la sociedad. Saber si se lleva a cabo
investigacion en temas de género en la facultad.

Basico/complementario  Complementario.

Fuente de informacién Agente de igualdad, Direccién de investigacion, Centro de
transferencia de tecnologia.

Meta Incorporar investigacién en temas de género.

Datos Pagina web de facultad, revision de investigacion de los centros de
excelencia y centros de la facultad.

Valoracién No se realizan estudios en temas de género asociados a las

investigaciones de la facultad.

Observaciones Las colaboraciones que esta llevando adelante la facultad, a través
de proyectos especificos como la Macro Facultad, el proyecto 2030
y otras acciones propias de una Facultad de Ingenieria y Ciencias,
son muy propicias para implementar innovaciones con respecto a la
perspectiva de género y las demandas de la sociedad.

Informacién Descripcién

Cdédigo 2.6. Participacidon en campafias, actos y proyectos para promover

la igualdad de oportunidades.

Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.




Descripcion Participacidon en campafias, encuentros y proyectos para promover
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. La
organizacion animay promueve la participacion de sus miembros y
grupos en estas propuestas.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Representante de Igualdad de Género, Direccién de Vinculacién
con el Medio, redes sociales, pagina web.

Meta

Datos Agente de igualdad, direccién de vinculacidn con el medio, pagina
web, RRSS.

Diagndstico

Valoracion Se ha iniciado un proceso de incorporacion del enfoque de género

en la universidad que evidencia la voluntad politico-institucional en
torno a laigualdad de género a través de la creacidon de la Direccién
de Igualdad de Género, de iniciativas y actividades que muestran
dicho compromiso.

La Facultad de Ingenieria y Ciencias, ademas del nombramiento de
una contraparte de la Direccién de Género y Equidad, tiene
acciones concretas como el programa Yo Quiero ser Ingeniera, el
encuentro Mujeres y Ciencia, el Campamento de Matematicas para
alumnas y el proyecto Macro Facultad, entre otros.

Observaciones En el caso de la facultad, el programa Yo Quiero ser Ingeniera, junto
con el proyecto Macro Facultad y el Primer Encuentro Mujer y
Ciencia, son buenas iniciativas cuya proyeccién y fortalecimiento
en el tiempo contribuyen a promover la igualdad de oportunidades
o de género. Sin embargo, no son suficientes para modificar las
brechas y desigualdades de género ya existentes y que requieren
de iniciativas de mayor sistematicidad y articuladas entre si.

Informacién Descripcién

2.7. Comparacion y difusidon de politicas y practicas en materia de
igualdad de oportunidades.




Ambito

Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.

Descripcion

Comparaciéon de las politicas y prdacticas desarrolladas con
experiencias de otras organizaciones y difusidn de las experiencias
propias en materia de igualdad de oportunidades.

Basico/complementario

Complementario.

Fuente de informacion

Agente de igualdad, direccién de vinculacién con el medio.

Meta

Existencia.

Datos

Cuenta Publica del Decano de Abril 2018 - Marzo 2019,
documentacién de la facultad, resultados académicos en FICA,
Consejo Asesor externo relacionado con vinculacion.

Diagnéstico

Valoracion

No se encuentra informacién en los documentos revisados ni
tampoco en las reuniones realizadas de que se esté mirando el
proceso que se lleva a cabo en alguna universidad nacional o
internacional en esta materia. Mas bien es una respuesta a las
demandas de las y los estudiantes.

Observaciones

La creacién de la Direccidn de Equidad de Género y el diagndstico
que esta realizando la facultad, permitira visualizar las
oportunidades de innovacion, incidencia y comunicacion que tiene la
incorporacién de equipos paritarios y diversos en la generacion de
conocimientos, investigacién, formacién y practicas que realiza la
universidad. Espacios como la Macro Facultad, el proyecto 2030 y
otros permiten evaluar la necesidad de establecer un benchmarking
y buenas practicas con otras universidades nacionales e
internacionales.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 2.8. Igualdad de oportunidades en el trato con otras universidades
e instituciones.
Ambito Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social.




Descripcion Fomento de la igualdad de oportunidades en el trato con otras
instituciones educacionales, sirviendo de ejemplo y de modelo y
con proveedores y proveedoras.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Representante de igualdad, administracion y finanzas de la
facultad, Padgina WEB, Macro Facultad.

Meta Incorporar mujeres y hombres de forma equilibrada en proyectos
con otras universidades.

Datos Utilizamos el ejemplo de la Macro Facultad.

Diagndstico

Valoracion En la formacién y en la estructura de la Macro Facultad existe una
representacion equilibrada entre mujeres y hombres.

Observaciones Si bien no existe una politica sobre la incorporacién paritaria de
mujeres y hombres en los proyectos entre universidades y con
otras instituciones u organismos de la sociedad, el proyecto Macro
Facultad es una buena prdctica, junto con fortalecer sus
comunicaciones y acciones de incidencia e impacto.

La incorporacion de la perspectiva de género en las acciones que realice la facultad con
respecto a su responsabilidad social universitaria requiere de un trabajo para la
transversalizacion del enfoque de género en los distintos dambitos que desarrolla,
particularmente en la docencia e investigacion.

La presencia de mujeres, tanto en la investigacion, como en los programas de transferencia
tecnoldgica, es relevante en dos sentidos: por una parte amplia las posibilidades de
desarrollo profesional de éstas y por otra, facilita la incorporacién de sus experiencias en
los campos que investigan. Sin embargo, la sola presencia de mujeres no es una garantia de
que ello vaya a ocurrir, por lo que se requiere de los apoyos institucionales que permitan el
desarrollo de investigaciones que incluyan los impactos diferenciados que la investigacién
puede tener, en particular en el campo de la transferencia tecnoldgica. La incorporaciéon de
criterios dirigidos a la busqueda de esos impactos permite visibilizar dreas de interés.

Un set de preguntas de la encuesta hacia referencia en particular a la investigaciéon y a la
participacién de las mujeres en ésta. En promedio, por sobre el 90% de las personas



consultadas pertenecientes a los tres estamentos estan de acuerdo con que se consideren
medidas que fomenten la actividad de mujeres en la investigacidén. Sin embargo, este
acuerdo disminuye en el estamento académico a un 78%. De igual manera, al consultarles
por la necesidad de que se disefien incentivos que fomenten la investigacién con
perspectiva de género (ya sea la realicen hombres o mujeres), todos los estamentos apoyan
la idea por sobre el 80%, a excepcidn del estamento académico que lo apoya en un 67%. A
este menor apoyo se suma, en el estamento de docentes, las respuestas de menor apoyo
a la idea de igualar el nUmero de hombres y mujeres en puestos de decision.

P14, Pensando en la Facultad de Ingenieria y Ciencias
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

Una hipdtesis para comprender las diferencias en el estamento académico en torno a la
participacidon de mujeres en la investigacion es que el discurso de la meritocracia no permite
a personal docente tomar conciencia de la existencia de barreras y brechas de género. La
meritocracia es un dispositivo utilizado por hombres y mujeres como una forma de decidir
quién merece qué, decisidon que se ampara en criterios supuestamente neutros -inteligencia
mas esfuerzo- que nada dicen respecto de la conveniencia y la justicia de dicho principio
para distribuir premios y castigos. En el caso de las mujeres y su acceso meritocratico a
espacios altamente masculinizados, y por lo mismo valorados social y econdmicamente, la
meritocracia no ha sido el instrumento para avanzar en la igualdad de oportunidades,
menos aun para lograr dicha igualdad en los resultados, como lo demuestra la baja
incorporacion de mujeres en estos espacios.

En las entrevistas realizadas para este diagnodstico, las personas sefialan que no existe una
perspectiva de género en la investigacion que incentiva la facultad. Al mencionarles el fondo
especial denominado Mujeres y Ciencias se refieren a él de manera informativa: “se estdn
iniciando esas medidas, por ejemplo la universidad tiene un concurso de proyecto Mujeres
y Ciencias que es solo para mujeres. Que yo sepa este es primero o seqgundo afio”, sin mayor
entusiasmo.



La ciencia y el género se conforman como categorias socialmente construidas. La
investigacion por tanto produce y reproduce el género. En efecto, la ciencia y la
investigacion responden por tanto a unos intereses, propdsitos, valores, concepciones, que
no son neutros. ¢Acerca de qué se investiga?, épara qué se investiga?, ¢quién o quiénes
llevan a cabo la investigacion?, ése investiga a mujeres y hombres?, ésélo hombres o sélo
mujeres?, ése investiga con?, icomo y cuando se distribuye el conocimiento?, équién o
quiénes lo distribuyen?, équién o quiénes lo utilizan, para qué y cdmo? son algunas de las
preguntas que pueden orientar la investigacién para que responda integralmente a las
experiencias y las vivencias de las mujeres que investigan asi como de quienes en el dia de
mafiana se verdn beneficiadas con la investigacion.?*

A continuacidn se presentan los cuadros resimenes del total de investigaciones revisadas
(155) de los posgrados de la facultad y los proyectos donde participa para valorar si tienen
0 no perspectiva de género. Ninguno la tiene. Las tablas con los detalles y los criterios
utilizados se encuentran en el anexo 2.

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias Mencion Fisica

Si | No Lineas de Investigacion
0| 3|Total
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias de laIng mencion Biotecnologia
Si | No Lineasde Investigacion
10| 1|Total
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ingenieria Informatica Podriaaplicar Perspectiva de génera Magister en Fisica Médica
Si | No | TEMAS PARA EL SEMINARIO DE TECNOLOGIA Y PROYECTOS DE AFE Si | No Lineas de Investigacion
4|  4|Total 6 5|Total
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias delaIng mencion Biotecnologia
Si | No Lineas de Investigacidn
2| 0fTotal
Doctorados
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Cs. ion M: ati
Si | No Lineas de i
0 2|Total

Podria aplicar Perspectiva de género Doctorado en Cs. delalng. Mencion Bioprocesos
Si | No Lineasde Investigacion
1| 4|Total

24 "Investigacién, género y ética: una triada necesaria para el cambio" de FQS, Forum: Qualitative social research sozialforschung,
volumen 15, No. 2, Art 10, Mayo 2014.



Investigacién

Proyectos FONDECYT podrian aplicar Podrian aplicar Perspectiva de Género

Perspectiva de género
S T No |REGULAR VIGENTES 2018) Proyectos. I?IL{FRO (VIGENTES 2018)

0| 15/subTotal | Si | No |Iniciacién Adjudicados
INICIACIGN (VIGENTES 2018 0| 15/subTotal Podria aplicar Perspectiva de Género

uf slsubTowl | Evaluacién de Proposiciones Proyectos [+D FICA (VIGENTES 2018)
POSDOCTORADD (VIGENTE 2018) :

0| 15[subtotal | 1| o[subTotal | Si | No

1| 39|votal | 1| 24|Total 0| 3|Total

Macro Facultad

Podrian tener Perspectiva de Género
si | No [2do concurso Exploratorio 1+D41
| 6[sunTotal
Concurso Interdisciplinario dei4D Aplicada para Estudiantes de Prey Postgrado: "Experimentando desae 12 Inganieria”
5| 6[subTotal
Primer Concurso dePasantias delnvestigadoress en lal ndustria Nacional
o] 1[subTotal

Concurso de Emp! i deBaseT logica “Desafio Enertech GASCO*
4] 4suoTotal

Concurso de Emprendim| deBaseT |ogica “Desaflo Enertech GASCO*
6| 4|sunTotal

Proyectos Pilote de Rapidalmplementacién -PRI
2| 2|sub Total

Concurso Exploratorio 1+D41 MacroFacultad de Ingenieria
o] 3[subTotal

Programa de emp!
2| osubTotal
19] 26]Total

En cuanto a laincorporacién en la formacién temprana de la perspectiva de género enlasy
los estudiantes, ésta encuentra apoyo entre las personas entrevistadas con declaraciones
como “podria colocarse en el ramo de competencias para la vida universitaria, actividad por
la que pasan todos los estudiantes. Podria ponerse un par de unidades ahi que tenga que
ver con equidad de género”; “yo lo veo mds como en el curriculo en general, por ejemplo,
existe ética y podriamos tener ahi por unos afios hasta que esto esté mds normalizado, la
igualdad de género”.

Sobre las dificultades para incorporar la perspectiva de género en la docencia, las y los
entrevistados plantearon que la facultad llevé a cabo una innovacién curricular y que la
inclusion de una perspectiva o enfoque de género no fue incluido a pesar de que se buscaba
“potenciar el enfoque de responsabilidad social” al cual se puede vincular. Para algunas
personas resulta dificil ver cbmo podria incorporarse el enfoque de género en las mallas
curriculares, en algunas personas entrevistadas incluso aparecen resistencias a su
incorporacion: “me pareceria mds interesante que las mujeres se especialicen en dreas de
las carreras de ingenieria y ciencia que les acomodan mds, asi se potencian a las mujeres

”n

dentro de su profesion...”; “no sé, probablemente no seria un electivo que pudieran ver de

buenas a primera... yo hablaria de convivencia en general”; “yo no lo pondria como un



electivo, lo haria mds como taller, porque electivo se toman porque son entretenidos y no
creo que a los hombres les parezca entretenido la igualdad de género...”.

En la encuesta se les preguntd a los tres estamentos sobre si han recibido formacion o
capacitacién en temas de género, y menos de un tercio declard que la ha recibido. De éstos
quienes menos la han recibido es el estamento de los docentes, con un 12%. Los que mas
reportan haberse formado son las y los estudiantes en un 29%. La mayoria que dijo haber
recibido formacion lo hizo de manera autodidacta. Un 50% de quienes recibieron formacion
declaran que esta fue a través de asistencia a foros y congresos.

P9, {Tiene o ha recibido usted alguna formacidn en igualdad de género?
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Mas precisamente, consultamos al estamento académico y al no académico si para ejercer
su trabajo la formacion en temas de género era relevante. En promedio, un 59% dijo que si,
con mas entusiasmo los nos académicos (73%) que los académicos/as (51%).

En el analisis de los datos desagregados por sexo, las mujeres en un 66% opinan que la
formacidn en género es relevante para su trabajo, mientras practicamente la mitad de los
hombres no lo consideran asi (44%). Los académicos varones, en un 56%, declaran que no
es necesaria esa formacion para el trabajo que realizan y las mujeres académicas que
tampoco lo creen relevante ascienden a un 34%.



Ud. considera necesario tener formacidn en teméticas de género para el ejercicio de la
funcion que desempedia en la Facultad?, segin género
sdio Académicos/es y no Académicos/as
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Con respecto a los programas que la facultad entrega a la comunidad, uno de los que resulta

mas mencionado en las entrevistas es el “Yo quiero ser ingeniera”, dirigido a estudiantes de

3ero y 4to medio, y cuyo objetivo es motivarlas a estudiar las carreras de ingenieria y

ciencias: “vamos por buen camino (con este programa) porque ha aumentado el interés de

las mujeres por la ingenieria”; “ellas conocen lo que es la ingenieria y se interesen por la
”. u

tecnologia, ingenieria y ciencias”; “se reunen con los liceos y vienen desde las empresas a
dar charlas a la universidad y hay psicélogos que hacen talleres con mujeres...”.

No se alude a otras actividades como talleres, charlas, o campafias al respecto. Se recuerda
el Dia de la Mujer por un video “donde estudiantes decian como se sentian en la facultad y
respecto de sus carreras”, y el fondo de investigacion Mujeres y Ciencias, siempre como
acciones atomizadas.



Tabla resumen del ambito 2. Politicas de impacto en la sociedad y de

responsabilidad social

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

2.1. Incorporacion de la
perspectiva de género en la
investigacion.

Dos proyectos de investigacion
donde participa la facultad han
incorporado mujeres: el proyecto
para la Innovacion 2030 (participa
la carrera de Bioquimica) y

el proyecto Macro Facultad.

No hay investigaciones que
incorporen la perspectiva de
género. La participacion de
mujeres en proyectos no asegura
la incorporacién de un enfoque
de género

2.2. Incorporacion de la
perspectiva de género en la
docencia (contenidos y
metodologias docentes).

Existen informes de gestion que
evaluan diferentes aspectos de la
docencia, pero no consideran
aspectos en temas de género.

No hay constancia de la inclusion
de contenidos o metodologias
para la incorporacion de la
perspectiva de género.

2.3. Incorporacion de la
perspectiva de género en la
transferencia de tecnologia.

Existen proyectos de
transferencia tecnoldgica.

No se observa incorporacién de la
perspectiva de género en las
transferencias tecnoldgicas.

2.4, Oferta educativa en materia
de género.

Existe el Programa “Yo quiero ser
Ingeniera”.

No existe oferta educativa en
materia de género.

2.5. Investigacidn en temas de
género.

Existe un programa especial
llamado Mujer y Ciencia.

No tenemos informacidn de un
mandato especial para incluir
perspectiva de género en las
investigaciones.

De la informacién obtenida no se
identifican investigacion en temas
de género.

2.6. Participacion en campanias,
actos y proyectos para promover
laigualdad de oportunidades

Existen acciones para promover el
ingreso de mujeres a estudiar
carreras a la Facultad de
Ingenieria y Ciencias en la UFRO.

No tenemos informacién de una
politica sistematica, integral,
enfocada en promover este tipo
de proyectos.

2.7. Comparacion y difusion de
politicas y practicas en materia de
igualdad de oportunidades.

No existe un benchmarking en
este tema.




2.8. Igualdad de oportunidades
en el trato con otras
universidades e instituciones.

Es interesante que en la Macro
Facultad, la representacion entre
hombres y mujeres sea
equilibrada.

No existe una politica que
promueva la igualdad de
oportunidades en la relacién con
otras universidades e
instituciones.




Ambito 3. Comunicacién, imagen y lenguaje

“La promocion de las carreras es centralizada, pero la facultad igual promueve... Creo
gue no estamos llegando a las mujeres ni en formatos ni en contenidos, nuestros
formatos y canales no son apropiados y esto es un desafio.”?

La estrategia de comunicacidn es de primera importancia para crear y gestionar planes que
permitan promover la igualdad de oportunidades y colabore a los cambios culturales que
esto requiere, ya sea hacia el interior de la facultad como hacia la opinién publica, tanto
nacional como internacional.

En este dmbito se evaltian 5 indicadores relacionados con la Comunicacién y la Imagen que
nos permiten valorar si la igualdad de oportunidades estd presente en los objetivos,
principios y valores que comunican a todas las personas de la facultad y si todo el personal
estd informado correctamente de las acciones llevadas a cabo en materia de igualdad de
oportunidades. Adicionalmente, se valora la manera en que la facultad visibiliza a las
mujeres y su contribucién a los resultados y al éxito organizativo, tanto en el dmbito interno
como externo, y la utilizacidon de un lenguaje inclusivo para hombres y mujeres, tanto en la
documentacion escrita como en la comunicacién oral de actos y reuniones institucionales.

Informacién Descripcién

Cddigo 3.1. Comunicacién interna sobre el plan de igualdad de
oportunidades.

Ambito Comunicacion, Imagen y lenguaje.

Descripcion Realizacidén de acciones informativas (revista, intranet, seminarios,
jornadas, etc.) para la totalidad del personal sobre la existenciay la
evolucion del plan de igualdad de oportunidades.

Basico/complementario Bésico.

Fuente de informacién Representante de igualdad, comunicaciones de la universidad y la
facultad, documentos entregados.

Meta Existe una politica y/o Plan de Igualdad de Oportunidades.

25 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Datos

No existe un plan de igualdad, pero si acciones aisladas en pos de
la igualdad de género.

Diagndstico

Valoracion

La Universidad ha iniciado un proceso para avanzar en el disefio e
implementacién de una politica y/o plan de Igualdad de
Oportunidades.

La Facultad de Ingenieria y Ciencias, a través del trabajo de
diagndstico esta en condiciones de incorporarse activamente a la
estrategia de difusién que la Direccidon de Equidad de Género
determine.

Observaciones

El diagndstico de las brechas de género en la Facultad de Ingenieria
y Ciencias debiera ser parte de la estrategia de comunicaciones
hacia su interior para dar cuenta de los esfuerzos que estan
realizando en la materia. Adicionalmente, acciones de
sensibilizacion son claves para preparar el clima e ir avanzando en
los cambios organizacionales que se van a necesitar.

Informacién Descripcién

Cddigo

3.2. Igualdad de oportunidades en la imagen de la organizacion.

Ambito

Comunicacion, Imagen y lenguaje.

Descripcion

Igualdad de oportunidades en la imagen de la organizacién hace
referencia a la composicidon de las personas que presiden un acto
oficial, fotografias de actos oficiales, web de la organizacion, etc.
Revisidn sistemdtica de toda la documentacion institucional (hojas,
impresos, formularios, etc.) y de la generada por sus érganos de
gobierno para garantizar la inclusion en el lenguaje y en la imagen.

Basico/complementario

Basico.

Fuente de informacion

Comunicaciones de la facultad/ Agente de igualdad/ RRSS de la
universidad y el Rector.

Meta

Que la lgualdad de Género se vea reflejada en la imagen de la
universidad, en todas y cada una de sus facultades, Departamentos,
Direcciones, Carreras, y toda actividad de la organizacion.




Datos Revision de las RRSS de la universidad, autoridades, facultades,
pagina web.

Diagndstico

Valoracién La imagen de la facultad se construye en cada una de las acciones

externas e internas que comunican los énfasis y valores de la
organizacion. Especificamente, se trata de las imdgenes que
proyectan la idea de igualdad de género.
En la pagina web de la facultad existe un buen uso de imagenes que
integra a mujeres, sin embargo, el uso del lenguaje no es inclusivo y
es explicitamente masculino (se habla de “los estudiantes de
ingenieria”; “los académicos” de la facultad; “los egresados”). En la
descripcién de las carreras, se habla de oportunidades laborales en
masculino: consultor, asesor, ingeniero civil. En la descripcién de los
titulos profesionales y grados académicos de las carreras que imparte
la facultad, estdn en masculino: ingeniero civil, ingeniero civil
mecanico, ingeniero civil ambiental, etc.

Observaciones La imagen es responsabilidad de la estrategia de comunicaciones de
la facultad. Es necesario alinear la estrategia de comunicacion de la
facultad con la politica de comunicaciones y el futuro Plan de
Igualdad de Género de la UFRO, con sus énfasis y valores.

Construir un correlato entre la estrategia de comunicacién de la
facultad y la perspectiva de género que se busca implementar.

Informacién Descripcién

Cdédigo 3.3. Comunicacién externa del plan de igualdad de oportunidades.
Ambito Comunicacion, Imagen y lenguaje.
Descripcion Existencia de sistemas de comunicacion externa para dar a conocer

el plan de igualdad de oportunidades de la organizacion como
ejemplo para otros.

Basico/complementario  Complementario.

Fuente de informacion Comunicaciones de la facultad, agente de igualdad, docentes.

Meta Dar a conocer e informar sobre el plan de igualdad de
comunicaciones de la facultad de Ingenieria cuando exista.




Datos No existe plan.

Valoracion Aun no existe el Plan de Igualdad de Oportunidades.

Observaciones Preparar la estrategia de comunicaciones de la Facultad de Ingenieria
y Ciencias para dar a conocer los esfuerzos que se hacen en torno a
la igualdad de género, desde el diagndstico en adelante, valorando
también la comunicacidn del proceso y sus aprendizajes.

Informacién Descripcién

Cdédigo 3.4. Difusidn interna y externa del trabajo y de la investigacién de las
mujeres.

Ambito Comunicacién, Imagen y lenguaje.

Descripcion Existencia de acciones de difusion del trabajo y de la investigacién de

las mujeres de la organizacion a través de medios internos y externos.

Basico/complementario  Complementario.

Fuente de informacion Agente de igualdad, comunicaciones de la facultad, Vicerrectoria de
Investigacion, Decanato.

Meta Dar a conocer las investigaciones realizadas por mujeres académicas
de la Facultad de Ingenieria y Ciencias en sus distintos canales de
comunicacion.

Datos RRSS de las autoridades de la UFRO y de las carreras.

Diagnostico




Valoracion En la revision de las redes sociales de la universidad, la Vicerrectoria
de Investigacion y Postgrado Universidad de La Frontera
(@VRIPUFRO) promueve el trabajo de mujeres académicas y sus
investigaciones.
En el caso de la Facultad de Ingenieria y Ciencias, el trabajo de la
Macro Facultad lo considera, aunque no lo destaca lo suficiente.
El Primer Encuentro de Mujer y Ciencia es un muy buen ejemplo del
tipo de acciones que la facultad puede llevar a cabo, con la respectiva
estrategia de comunicacion para posicionar ese trabajo y su impacto
también en las mujeres de la comunidad nacional e internacional.

Observaciones La estrategia de comunicacién de la facultad puede poner en valor

los esfuerzos que la organizacién tiene y proyectar el tipo de
innovaciones y compromisos con la comunidad que se tiene.
Es altamente probable que sean una de las pocas facultades de
ingenieria en el pais que han asumido el desafio de hacer un plan de
igualdad de género, y eso en si mismo es un valor que deber ser
comunicado apropiadamente.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 3.5. Existencia, distribucion y difusion de una guia de lenguaje
inclusivo de género.

Ambito Comunicacion, Imagen y lenguaje.

Descripcion Existencia de un manual o de una guia de normas de lenguaje oral y
escrito no sexista distribuido a todo el personal de la organizacién.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Agente de igualdad, Comunicaciones de la facultad.
Meta Tener una guia y distribuirla para el uso del lenguaje.
Datos Entrevista Secretario de Facultad

Diagndstico




Valoracion Si bien no existe una guia 0 manual de normas para el lenguaje oral y
escrito que elimine los sesgos y sea inclusivo, la facultad hace un
esfuerzo en su documentacion oficial por utilizar un lenguaje neutro.

Observaciones La documentacion oficial revisada da cuenta de la falta de adopcidn
de medidas para la inclusién de un lenguaje sin sesgo, que sea
inclusivo. Se trata de herramientas de apoyo que facilitan la
incorporacién de la igualdad de género en la organizacién y en su
cultura. Sin embargo, el lenguaje privilegiado es mds bien neutro lo
gue, en ambientes masculinizados como el que se da en una Facultad
de Ingenieria y Ciencias, produce un sentido contrario al deseado
respecto del esfuerzo que se realiza y tiende a invisibilizar en vez de
promover la participacién femenina.

La comunicacién estratégica permite apoyar cualquier proceso de cambio cultural y
organizacional que la facultad lleve adelante con respecto a la igualdad de género. Para eso,
las comunicaciones deben trabajarse, tanto hacia el exterior de la facultad (a través de
canales como redes sociales, paginas webs, folletos, boletines, actos y ceremonias, etc.),
como hacia el interior en los canales y las formas que el equipo imagine (actividades,
encuentros, blog, programas especiales, agentes de cambio, apresto para la vida
profesional, cursos, talleres, encuentros, investigaciones, etc.).

La comunicacién debe planificarse y gestionarse hacia la Facultad y las personas que la
integran para alcanzar los objetivos trazados, acompafiar los procesos de cambio, detectar
las dificultades, despejar dudas, crear espacios de conversacion y recibir sugerencias. Los
discursos, las normas, los actos, las politicas, practicas y actividades son parte de la mirada
transversal que la facultad puede implementar a partir de la decisidn de contar con un plan
de igualdad.

El uso de imdgenes que visibilicen a mujeres en roles que culturalmente se les ha asignado
a los hombres, tiene efectos muy positivos en tanto rompen con estereotipos culturales y
abren el horizonte de oportunidades para las nifias, estudiantes, trabajadoras y académicas.
El efecto del liderazgo femenino que se integra a la Facultad de Ingenieria y Ciencias es muy
poderoso para otras mujeres, y desde el punto de vista de la innovacion y del valor de la
diversidad un aporte para los equipos.



Con respecto a la imagen que proyecta la facultad y si esta favorece la igualdad de género,
s6lo un 35% en promedio de las personas encuestadas dijo que si, un promedio de 21% dijo
gue no y un importante 44% dijo no saber.

Es el estamento de docentes el que casi en un tercio plantean que la imagen que proyecta
la facultad no favorece la igualdad de género. Al analizarlo por sexo, se observa que las
mujeres académicas en su mayoria no creen que la imagen que proyecta la Facultad
favorezca la igualdad de género. La siguen las mujeres estudiantes.

P7. {Considera Ud. que la Imagen que proyecta lo Facultad de Ingenieria y Ciencias favorece
ln igualdad de género?, segun género
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

El lenguaje tiene un poder muy relevante a la hora de avanzar hacia una cultura inclusiva,
capaz de valorar la diversidad, tanto en gestos concretos como simbdlicos. Consultados las
y los representantes de los tres estamentos sobre el uso de un lenguaje inclusivo en la
encuesta “Diagndstico sobre la lgualdad de Género en la Facultad”, es el estamento
estudiantil quien mas lo valora (63% mujeres y 58% hombres). Para el 37% de las mujeres
académicas el lenguaje es relevante mientras que para los académicos varones lo es en un
32%. Estos ultimos son los mas reacios al uso del lenguaje inclusivo: una mayoria de un 60%
piensan que no ayuda a la igualdad de género. Paralelamente, las mujeres del estamento

no académico, respaldan el uso del lenguaje inclusivo en un 45% y los hombres del mismo
estamento en un 39% (ver grafico en anexo 2).

Cuando se nombra a las mujeres, a las académicas, a las profesionales de soporte
administrativo o a las estudiantes, con ese solo hecho ya se les estd integrando a una



narrativa que las considera y las muestra, las visibiliza. El uso de un lenguaje inclusivo, no
sexista, ayuda a valorar la diversidad y la inclusion.

En el caso del lenguaje escrito, se evaluo si la documentacién oficial escrita incluye y
representa tanto a hombres, a mujeres, como a personas con otras identidades y
expresiones de género. Ademas del uso del lenguaje escrito, la comunicacidon también
incluye el tratamiento de las imagenes que se ofrecen en la comunicacién visual. Del andlisis
realizado se observa que no hay uso de un lenguaje inclusivo a excepcién del esfuerzo de la
Facultad por un lenguaje neutro, el que dado el contexto y ambito en el que se desarrolla
su quehacer, no tiene la fuerza para generar y promover cambios..

cantidad Normas Lenguaje Inclusivo
3 Decretos Universitarios No
1 Ficha Contratacién de personal No
1 Resoluciones Exentas (Creacion Si
Direccién de Equidad de Género)
63 Resoluciones Exentas No

Sobre la dimensidn cultural que se ve reflejado en el lenguaje, de las entrevistas realizadas
hay conciencia de las implicancias que tiene la formaciéon de cada uno y la manera de
relacionarse también en sus propias familias: “esto lo hemos conversado y hay gente que se
preocupa mds y ha estudiado por qué las mujeres no entran a ingenieria y ciencias... dicen
que esto viene de la familia, de la crianza sobre todo, también del colegio que tampoco
incentiva a las mujeres. La crianza en Chile es muy machista y la familia dice que hay carreras
para hombres y otras para mujeres”.

El contexto cultural de la sociedad chilena es mencionado como una explicacion general a
la baja presencia de mujeres en la Facultad, pero no se visualiza la oportunidad que tiene la
propia universidad para colaborar en la modificacion de esas barreras culturales: “yo creo
que esto es un problema histdrico que arrastramos de antes, la mujer no tenia derecho a
estudios superiores. Esto ha ido cambiando pero uno no puede pedir de un dia para otro que
se cambie. Uno puede decir todos tienen derechos pero las mujeres de a poco dirdn puedo
entrar en esas carreras y me dardn trabajo, porque esto no se puede reglamentar...”;
“tenemos cerca de un 20% de mujeres en nuestras carreras, pero yo tengo dudas porque
hay colegas que dicen que esto tiene que ser como en la poblacion: 50% de mujeres y 50%
de hombres. Pero he leido estudios que hablan de que es un tema bioldgico, hormonal, las



mujeres prefieren carreras que estdn mds en contacto con las personas que carreras que
estdn en contacto con cosas inertes como son la ingenieria y ciencias”.

Respecto de la igualdad de oportunidades en la imagen de la facultad, las personas
reconocen que aun no logra ser paritaria y manifiestan dificultades y desafios para
promocionar las carreras de ingenieria y ciencias: “se hace mucha propaganda publicitaria
a la hora de elegir una universidad, tal vez en esa propaganda podrian ir mds mujeres...”;
“nos gustaria abrir la facultad a estudiantes mujeres de ensefianza bdsica y media para que
nos conozcan, vean nuestros laboratorios, nuestras salas...”; “la promocion de las carreras
es centralizada, pero la facultad igual promueve, creo que no estamos llegando a las mujeres
ni en formatos ni en contenidos, nuestros formatos y canales no son apropiados y esto es un
desafio.”

Tabla resumen del ambito 3. Comunicacion, Imagen y lenguaje

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

3.1. Comunicacién interna
sobre el plan de igualdad de
oportunidades.

Existe una herramienta
(Diagnéstico de las brechas de
Género) que puede comunicarse
para dar cuenta de las acciones
que ha emprendido la Facultad de
Ingenieria y Ciencias en materia
de igualdad de oportunidades.

Aln no existe un plan de Igualdad
de Oportunidades de la Facultad.

3.2. lgualdad de
oportunidades en la imagen de
la organizacién.

Uso de fotografias que combinan
hombres y mujeres en la pagina
web de la facultad y en las redes
sociales de la universidad.
Difusién en la comunidad del
Programa Quiero Ser Ingeniera,
Mujery Ciencia y las acciones de la
Macro Facultad con participacion
de mujeres investigadoras son
puntos fuertes para la facultad.
Uso de un lenguaje neutro en los
de la

documentos  oficiales

Facultad.

Uso de un lenguaje con sesgo
masculino en sus comunicaciones
oficiales, reglamentos internos,
bases de concursos, descripcion

de carreras.




3.3. Comunicacion externa del
plan de igualdad de
oportunidades.

Si bien no existe un plan como tal,
encuentros como el de Mujeres y
Ciencia y el programa Yo Quiero
Ser Ingeniera, proyectan la
voluntad de acciones concretas en

esta materia.

No hay aun un Plan de Igualdad
de Oportunidades.

3.4. Difusidn interna y externa
del trabajoy de la
investigacion de las mujeres.

Difusion de programas

emblematicos como el Primer
encuentro de Mujeres y Ciencia, y

el Proyecto Macro Facultad.

Escasa comunicacion estratégica
de iniciativas afirmativas para la
igualdad de género de la facultad.

3.5. Existencia, distribucion y
difusion de una guia de
lenguaje neutro.

Trabajo activo de la facultad por
hacer un diagndstico y evaluar sus
acciones al respecto

No tenemos informacion de la
existencia de un plan o medida
que vaya en este sentido

Ambito 4. Representatividad de mujeres

“Voy a ser bien sincero: no creo que sea relevante que exista mitad y mitad... si me
parece relevante que no aparezcan requisitos porque las mujeres estdn en desventaja,
pero el numero no es relevante a mi juicio...?®”

Este conjunto de indicadores es crucial en la promocion y representacion de mujeres en
distintas instancias de la facultad. Ayudan a comprobar en qué medida estan representadas
en cada uno de los dmbitos, categorias y niveles de la organizacion.

En este ambito se analizan 7 indicadores tales como la proporcién de mujeres y hombres
que configuran los diversos estamentos (académico, no académico y estudiantil) que
forman parte de la Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera. Se
trata de analizar si existe una composicién equilibrada de ambos sexos, en qué medida las
mujeres se encuentran presentes en dichos estamentos y en los distintos espacios de poder
de la organizacidon. Para hacer este analisis, se han considerado los cargos de direccién que

26 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



recaen en el estamento académico y que hemos agrupado en dos niveles: estratégico y
tactico. En el primero se encuentra el decanato, vicedecanato y otros cargos de direccion.
El segundo estd conformado por las jefaturas de carreras, jefaturas de departamentos,
docentes de planta y docentes bajo la modalidad de contrata.

También, en este ambito se valora la proporcién de mujeres en cada uno de los tres
estamentos y de los centros e institutos de los cuales obtuvimos informacién desagregada
que permitiera hacer el andlisis; se analizé por sexos el nivel educativo y la edad; la
proporcion de mujeres estudiantes por carreras y cuantas se titulan y la presencia de las
mujeres en los espacios de gobierno de la facultad.

Informacién Descripcién

Cdédigo 4.1. Las mujeres en la Facultad de Ingenieria y Ciencias.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcion Se entrega, en la medida que tuvimos acceso a los datos,

porcentajes de mujeres en la plantilla por estamentos
(académicos/as; no académicos/as y estudiantes).

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos.

Meta 60-40 de representacion ideal para ambos sexos.
Datos Académicos/as

24% son académicas.

76% son académicos.

Estudiantes:

75,4% del total de estudiantes de primer afio en 2019 son
hombres.

24,6% del total de estudiantes de primer afio en 2019 son mujeres.
No Académicos/as:

38,7%

61,3% del total del Estamento no académicos/as son hombres




Valoracion Las mujeres se encuentran subrepresentadas en los estamentos

académicos y de estudiantes de la Facultad de Ingenieria y
Ciencias. Ambos mantienen una brecha de subrepresentacion
similar, la que en el caso de las y los estudiantes se mantiene mas
0 menos constante desde 2016.
El estamento de los no académicos/as se acerca a una situacion de
equilibrio en la representacion de hombres y mujeres, pero al
analizar las funciones desempefiadas por ambos sexos, se observa
una tendencia a reproducir los roles que tradicionalmente se les
asignan a los sexos -las mujeres secretarias y los hombres
auxiliares-. Se observa también que las mujeres tienen mayor
presencia en el ambito profesional.

Observaciones La producciéon de informacién desagregada por sexo en todos los
estamentos es imprescindible para la identificacion de sesgos y
promocién de acciones para la igualdad de género.

Informacién Descripcién

Cdédigo 4.2. Las mujeres en las unidades estructurales.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcion Porcentaje de mujeres en las unidades estructurales (servicios

generales, centros, departamentos, institutos).

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos.

Meta 60 - 40

Datos Base de datos.

Valoracién La representacién por sexo en unidades estructurales, reproduce

los estereotipos por sexo: a mayor nivel de decision menor
participacién de mujeres.




Observaciones De los 10 departamentos sélo 3 tienen una representacién de 40 —
60 de hombres y mujeres, mds el decanato.
Destaca positivamente el departamento de Ciencias Quimicas y de
Recursos Naturales como espacios que tienen equilibrio entre
hombres y mujeres. Por otro lado, el de Ciencias Fisicas es un
departamento muy masculinizado.

Informacién Descripcién

Cddigo 4.3. Mujeres y hombres en las categorias superiores.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcion Porcentaje de mujeres en la maxima categoria respecto al total de

mujeres. Porcentaje de hombres en la mdxima categoria respecto
al total de hombres.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos.

Meta Relacidn entre ambos porcentajes que no supere el 60%.
Datos El 2% de las mujeres de la facultad estd en un cargo directivo.

El 13% de las mujeres de la facultad es jefa de carrera.
El 7% de las mujeres de la facultad es jefa de departamento.
El 1% de los hombres de la facultad es decano.

El 2% de los hombres de la facultad es directivo.

El 6% de los hombres de la facultad es jefe de carrera.

El 4% de los hombres de la facultad es jefe de departamento.

Diagndstico

Valoracion Existe una relacién de 2 a 1 de representacion de mujeres en la
maxima categoria en relacién al total de mujeres, versus la
representacion de hombres en la maxima categoria del total de
hombres.

Observaciones La incorporacién de mujeres en distintos espacios de la facultad
requiere de una politica sistemdtica e institucionalizada.




Informaci6n Descripcién

Cdédigo 4.4. Las mujeres en los érganos de gobierno.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcién Porcentaje de mujeres en los érganos de gobierno colegiados y

unipersonales de la facultad, desglosado seglin sea académicos/as,
no académicos/as o alumnado.

Basico/complementario  Basico.

Fuente de informacion Informacidn entregada por Vicedecana e informacidn pdgina web.
Meta 60 - 40
Datos Del total de cargos de gobierno al interior de la Facultad de Ingenieria

y Ciencias el 34% son mujeres y el 66% son hombres.

- EI100% de los directores son hombres.

- El 26,7% de jefaturas de departamentos y de Escuela son
mujeres v/s 73,3% son hombres.

- EL 55,6% de jefaturas de carrera son mujeres v/s 44,4% de
hombres.

- Las jefaturas de centros de excelencia son paritarias: 50%
mujer y 50% hombre.

- EI100% de jefaturas de centros de facultad son hombres.

Diagndstico

Valoracion Existe una brecha de género de 31,9%

Observaciones La brecha en los drganos de gobierno mejora por la representacion
de las mujeres en las Jefaturas de Carreras, sin embargo oculta areas
deficitarias como Directores/as, Jefaturas de Departamentos vy
centros de facultad en la que las brechas son de -100%,- 46,7 y -100%
respectivamente.




Informacién Descripcién

Cdédigo 4.5. Las mujeres estudiantes.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcion Porcentaje de mujeres en el segmento estudiantil de la facultad,

desglosada por centros y titulaciones, primero, segundo y tercer ciclo
(doctorado).

Basico/complementario  Basico.

Fuente de informacion Base de datos facultad, direccion académica.
Meta 60-40
Datos Informe de resultados académicos segln sexo.

Diagnéstico

Valoracion La facultad cumple con altos niveles de retencion y de titulacion, y su
mayor dificultad esta en el ingreso de estudiantes mujeres.

Observaciones Enfocarse en el acceso de estudiantes mujeres a la Facultad de
Ingenieria y Ciencias. El Centro de Matematica y Vinculacién
Temprana juega un rol relevante para captar estudiantes mujeres.
Destacan las carreras de Ingenieria Civil Quimica e Ingenieria Civil
Industrial en Bioprocesos, que durante los Ultimos 4 afios han tenido
un ingreso equilibrado de estudiantes mujeres y hombres.
Ingenieria Civil Ambiental también ha tenido un ingreso equilibrado
de estudiantes, el 2019 tuvo una ligera feminizacion.
El Programa “Yo quiero ser Ingeniera” es una iniciativa relevante para
motivar el ingreso de mujeres a carreras altamente masculinizadas.

Informacién Descripcién

Cdédigo 4.6. Las mujeres y los hombres por nivel educativo.

Ambito Representatividad de mujeres.

Descripcion Distribucion del nivel educativo por sexo y la proporcién de mujeres
en cada nivel educativo.




Basico/complementario

Complementario.

Fuente de informacion

Base de datos, Recursos humanos.

Meta

Representatividad de 60 - 40 para cualquiera de los sexos.

Datos

Estamento Académicos/as
Grado Doctor: BG 4%
74% de las mujeres posee grado doctor
70% de los hombres posee grado doctor

Grado Magister: BG -7%
12% de las mujeres posee magister
19% de los hombres posee magister

Titulo Profesional: BG 3%
14% de las mujeres posee titulo profesional
11% de los hombres posee titulo profesional

Estamento no Académicos/as
Grado Doctor: BG -10%
6% de los mujeres posee grado doctor
16% de los hombres posee grado doctor

Grado Magister: BG -7%
10% de las mujeres posee magister
17% de los hombres posee magister

Titulo Profesional: BG -18%
34% de las mujeres posee titulo profesional
52% de los hombres posee titulo profesional

Titulo Técnico: BG 8%
16% de las mujeres posee titulo técnico
8% de las hombres posee titulo técnico

Titulo Ensefianza Media: BG27%
34% de las mujeres posee titulo de ensefianza media
7% de los hombres posee titulo de enseifianza media

Diagnéstico




Valoracion En el estamento Académicos/as las brechas se encuentran dentro de
un parametro 60-40 a pesar de la baja representatividad de mujeres.
En el estamento no Académicos/as, en términos globales, existe casi
equilibrio en la representacidon entre hombres y mujeres pero al
observar las brechas de género por nivel de estudios la tendencia es
que a mayor grado académico son mas hombres y a menor grado
académico mas mujeres.

Observaciones Para sostener una representacion equilibrada en términos de
posgrados, es relevante que la facultad contemple acciones
afirmativas que generen igualdad de oportunidades considerando el
impacto diferenciado de hombres y mujeres en el uso del tiempo en
relacidn con las responsabilidades derivadas de las tareas domésticas
y de cuidado.

Informacién Descripcién

Cdédigo 4.7. Edad promedio y antigliedad de las mujeres y de los hombres.
Ambito Representatividad de mujeres.
Descripcién Existe o no.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Base de datos, recursos humanos.
Meta Existencia.
Datos La edad promedio de las mujeres académicas de la facultad es de 45

afos y la de los hombres académicos es de 48 afios.

Valoracion Mujeres y hombres tienen el mismo rango de promedio de edad

Diagnéstico

siendo levemente mayores los hombres. Mayor informacion en
anexos.

Observaciones La situacidon de mujeres y hombres es igualmente estable al interior
de la Facultad de Ingenieria y Ciencias.




Considerando que las carreras que imparte la Facultad de Ingenieria y Ciencias se inscriben
dentro de las carreras tradicionalmente masculinas, la representacion de las mujeres es un
objetivo insoslayable. En general, el promedio de participacion femenina en el estamento
de estudiantes y académicos es de un 25% versus un 75% de hombres, con una brecha de
género (BG) en desmedro de las mujeres de -52 y -54 respectivamente.

Solo en el estamento llamado “no académico” hay equilibrio entre hombres y mujeres. La
tabla contiene esta informacion, se analiza el indice de Distribucién (ID) y la Brecha de
Género (BG).

P taj

REPRESENTATIVIDAD EN LA FACULTAD M H TaTAL - “C:" e = BR Color
Académicos 35 107 142 24,6 75.4 x 50,7
No académicos 86 136 222 38,7 61,3 x -22,5
Estudiantes (primer afio 2018) 177 595 772 22,9 77,1 x 54,1

Total 298 838 1136 26,2 73,8 ® -47,5

Representatividad de Académicos/as en la Representatividad por sexo de Estudiantes
Facultad de Ing y Ciencias (primer afio 2018)

u Mujeres mMujeres

= Hombres u Hombres

Elaboracion propia

Representatividad por sexo de no
académicos/as en la Facultad de Ingenieria y
Ciencias

m Mujeres

m Hombres

Elaboracidn propia

En la Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
aplicada en la facultad, en promedio se apoya abrumadoramente ideas como “las mujeres
son tan capaces como los hombres para ejercer cualquier posicion de poder” que alcanza un
98%, 0 el 99% de apoyo a la idea de “que las mujeres son capaces de desempefiarse en



cualquier cargo en la Facultad de Ingenieria y Ciencias”.

Sin embargo, la cifra baja cuando se plantea con mayor precision y de manera concreta si
estaria de acuerdo con que en la facultad “se iguale el nimero de hombres y mujeres en
puestos de toma de decision”. En este caso el apoyo baja a un 66% en promedio, siendo los
mas resistentes el estamento docente: casi un tercio no estd de acuerdo que se iguale
numero de hombres y mujeres en puestos de toma de decisidn, a pesar de que un 100%
estaba a favor de que las mujeres podian ocupar cualquier puesto en la Facultad. Se observa
la diferencia entre el discurso y la practica para avanzar en materia de igualdad de género.

PB. {Estd Ud. de acuerdo gue en su Facultad se iguale el nidmero de hombres y mujeres en
puestos de toma de decision?
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

sean las personas afectadas, en este caso las mujeres. Al analizar esta respuesta por sexo,
se observa que las mujeres tienen mayor conciencia de género en los tres estamentos,
llegando a diferencias de 20 puntos porcentuales con sus pares varones en el estamento
académico y no académico. Los hombres académicos en un 30% no estan de acuerdo con
esta medida.



P8, ¢Estd Ud. de acuerdo que en su Facultad se iguale el ndmero de hombices y mujeres en
puestos de toma de dedision?, por género
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En las entrevistas realizadas, todas las personas reconocen que no existe paridad en el
estamento académico, pero no lo ven como un problema en tanto es producto de su propio
esfuerzo: “Hoy en la facultad hay 180 académicos, y de esos tenemos del orden de 45
mujeres”... Argumentan que los reglamentos o normas no son discriminatorios, que mas
bien se trata de un problema de falta de interés y de la meritocracia de las personas: “es
una realidad histérica que en la facultad siempre hemos tenido poca participacion de
mujeres a todo nivel, desde estudiantes a nivel directivo. No digo que eso esté bien digo que
es una realidad histdrica...”

Plantean que el problema es de las propias mujeres y su falta de interés ya que no postulan
al nivel de docencia: “Cuando se abre un cargo llegan tres cuartos de hombres y sélo un
cuarto de mujeres”. Cuando se les consulta por la representatividad de las mujeres en
cargos de responsabilidad en la facultad, aparece antes que cualquier otra reflexién el
mérito para referirse a ellas, cuestion que no aparece cuando se refieren a los cargos
ocupados por varones: “respecto de las directoras de carrera en la facultad actualmente
hay 9, es decir la mitad. Pero estdn ahi porque hacen bien su trabajo, por lo que el primer
sesgo es el mérito, el perfil profesional”.

En la siguiente tabla se evaltan las brechas de género (BG) de las unidades estratégicas de
la Facultad (46), sin considerar el Consejo de Facultad que se analiza en una tabla aparte.
Aqui la brecha de género de representatividad es de -30,4% en desmedro de las mujeres.
En las jefaturas de carreras la brecha de género favorece a las mujeres (11,1%). Sin



embargo, cuando se analiza la brecha en las jefaturas de departamentos, existe una brecha
desfavorable para las mujeres de -46,7%, y en el caso de los directores, la brecha es del -
100%.

Representatividad en Unidades M H TOTAL ID BG Bvaluc
Estratégicas M H Eqilibrio Oolor
Decano/a 0 1 1
Vicedecana/o 1 0 1 s AEEA | |
Directores/as 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Jefes departamentos/as + Esc. Ing. Civil 4 11 15 26,7 73,3 X -46,7
Jefes de carrera 10 8 18 55,6 44,4 v 11,1
Direccién de Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 50,0 v 0,0
Direccidon de Centrosde Facultad 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
Total 16 30 46 34,8 652 X -30,4

Ante la afirmacion de si las mujeres en la facultad “no son consideradas prioritariamente
para cargos de responsabilidad”, son los segmentos de estudiantes y académicos/as
quienes lo perciben con un 16% y 29% respectivamente. La ausencia de modelos femeninos
en los diferentes niveles y cargos o posiciones de poder limita los imaginarios posibles de
las estudiantes mujeres quienes ven restringidas sus posibilidades de desarrollo y deberan
asumir un doble esfuerzo por alcanzar su representacién en dichos espacios. Los
estudiantes y las estudiantes, que han sido el motor de avances en materia de igualdad en
los ultimos dos afios, son mas perceptivos del entorno en el que conviven, hipdtesis que
podria estar a la base de estas respuestas.

P13, Ud. considera que en la Facultad:
Las mujeres no son consideradas prioritariamente para cargos de responsabilidad.
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Si analizamos las respuestas por sexo, aumentan las diferencias: un 31% de las mujeres
perciben que no son consideradas para cargos de responsabilidad versus sélo un 9% de los
hombres que opinan lo mismo. La maxima diferencia esta en el estamento académico: un
54% de las mujeres académicas plantean que no son consideradas, frente a un 19% en el
caso de sus pares hombres. En esta pregunta, hay un alto porcentaje de personas que dicen



no saber o no responden, lo que podria entenderse en el marco de la tensién que produce
en toda organizacion explicitar la desigualdad de género en un entorno masculinizado. Los
niveles de resistencia de los hombres en este estamento se explican por la centralidad del
discurso meritocratico y por no experimentar la desigualdad.

En el caso de la representatividad de mujeres en el Consejo de la Facultad, establecido por
resolucidon exenta N2 0001 de 2012, que es un drgano académico consultivo del Decano, la
composicion de mujeres alcanza un 34% y la de hombres un 66%, lo que arroja una brecha
de género (BG) de -31,9 en desmedro de las mujeres.

Consejo de Facultad M H TOTAL ID BG e,
M H Equilibrio Color
Decano/a 0 1 il ...
Directores/as 0 4 0,0 100,0 X -100,0
Jefes departamentos/as + Esc. Ing. Civil 4 11 15 26,7 73,3 X -46,7
Jefes de carrera 10 18 28 35,7 64,3 X -28,6
Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 50,0 v 0,0
Centros de Facultad 0 5 5 0,0 1000 X -100,0 -
Total Equipo de Gobierno 15 40 55 27,3 72,7 45,5 -45,5

En relacion a la idea de paridad en diferentes estamentos de la facultad aparecen ciertas
resistencias en algunas personas, sobre todo en integrantes del estamento académico: “voy
a ser bien sincero, no creo que sea relevante que exista mitad y mitad, si me parece relevante
que no aparezcan requisitos porque las mujeres estdn en desventaja, pero el numero no es
relevante a mi juicio”.

Este tipo de juicios da cuenta de la necesidad de una mayor comprensién en relacion a los
dispositivos y la reproduccién de dinamicas que sostienen la subrepresentacién de las
mujeres. El nUmero de mujeres y su equilibrio con los hombres son factores que inhiben o

| “ III

potencian los cambios desde una perspectiva de género. A ello refiere el “techo de crista
en tanto limite no explicito que sobre representa los niveles de participacion que

tradicionalmente han tenido los hombres.

El caso del estamento de estudiantes es también muy representativo de las brechas de
representatividad de las mujeres en la facultad. Una persona entrevistada lo grafica asi: “en
el caso de las estudiantes, por ejemplo, cuando se ve la plantilla de postulacion hay 40
hombres y una mujer”.



En el estamento de estudiantes solo se encuentra el dato de ingreso por afos,
manteniéndose una proporcién de ingreso muy similar.

Distribucion de estudiantes de primer afio por sexo en la
Facultad de Ingenieria y Ciencias

Totl etates s afo 2046 L R . S
Totl etunteste 7o 2017 RS 5 S
Total estuintes erafo 2016 7, S / . S

Total sttt oo 2019 L YL S
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Elaboracion propia, segin informe de resultados académicos de estudiantes de carreras de la FICA comparacion por sexo

En el caso de las y los estudiantes de Magister y Doctorados, dependiendo las
especialidades la variacion es muy profunda. En el doctorado en Ciencias mencién
Matematicas hay un 100 por ciento de hombres, mientras en el Magister en Ciencias
Mencion Fisica, hay 50% de hombres y 50% de mujeres.

Distribucién de estudiantes de
Magister y Doctorado por sexo

| DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA
| MENCION BIOPROCESOS

DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION
MATEMATICA
MAG EN CENCIAS DE LA INGENIERIA
MENCION BIOTECNOLOGIA

MAG EN FiSICA MEDICA

MAG EN CIENCIAS MENCION FiSICA

maM uH

Elaboracion propia, segun informacién pagina web



Cuando se analiza la representatividad de hombres y mujeres se logra detectar la existencia
de sesgos que dificultan el acceso sin discriminacién de mujeres a espacios relevantes,
ademas de connotar como la organizacion pierde talento y diversidad en los equipos e
iniciativas que tiene. Aquellos espacios en los que la representatividad de mujeres alcanza
niveles de equilibrio con los hombres, posibilita equipos diversos, que las soluciones
contengan miradas inclusivas y representativas de las personas de la organizacion.

Tabla resumen del ambito 4. Representatividad de las mujeres

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

4.1. Las mujeres en la plantilla

Existe conciencia por parte de la
autoridad sobre el sesgo
masculino de las carreras de la
facultad y la falta de
representacion equilibrada entre
hombres y mujeres en los
estamentos de académicos y
estudiantil.

Las mujeres en promedio
constituyen un 25% de la
composicién de la facultad en el
estamento académico y de
estudiantes

En el estamento no académico se
reproducen estereotipos

La cultura del mérito esconde las
desigualdades de género en los
cargos o posiciones de mayor
prestigio o jerarquia.

4.2. Las mujeres en las unidades
estructurales.

Subrepresentacién de mujeres en
el Consejo de la Facultad en la
Direccién de Vinculacion con el
Medio y en las direcciones de los
centros de la facultad.

Subrepresentacion de mujeres en
el Consejo de la Facultad en la
Direccién de Vinculacion con el
Medio y en las direcciones de los
centros de la facultad.

4.3. Mujeres y hombres en las
categorias superiores.

Representacion equilibrada entre
hombres y mujeres en las
Jefaturas de Carreras y en las

Direcciones de Escuelas.

Subrepresentacion de mujeres en
las direcciones de Departamentos
y centros de la facultad.

4.4, Las mujeres en los érganos
de gobierno.

Existe una representacion que es
equilibrada en las Jefaturas de
Carrera.

Las mujeres estan
subrepresentadas en los érganos
de gobierno, particularmente en
el Consejo de la Facultad,
Jefaturas de Departamento y
Directores.




4.5. Las mujeres estudiantes.

Las estudiantes mujeres que
ingresan a carreras de la facultad
presentan un buen desempefio
estudiantil y la facultad las
retiene, baja desercion
académica.

Existe una iniciativa que
promueve el ingreso de mujeres a
carreras de la Facultad de
Ingenieria y Ciencias.

Bajo ingreso de estudiantes
mujeres.

4.6. Las mujeres y los hombres
por nivel educativo.

La facultad por pertenecer a una
entidad educativa universitaria
tiene la posibilidad de generar
programa para sus funcionarios y
funcionarias.

No tenemos informacién sobre
politica institucional de
promocidn de estudios.

4.7. Promedio de edad y
antigliedad de las mujeres y de
los hombres.

Estabilidad laboral y promedio de
edad equivalente entre mujeres y
hombres.

Ambito 5: Acceso, seleccién, promocién y desarrollo



“para avanzar en equidad de género en la docencia, una opcion seria propiciar que
entren mds mujeres, que se pondere de forma diferente, una ponderacion extra a las
mujeres... es una opcion pero esa decision no la hemos tomado.. creo que porque
somos muy conservadores o cldsicos en la forma de definir, nunca lo hemos discutido
hasta ahora... pero puede ser una opcién”...%”

Este ambito indaga sobre la politica de la organizacion o las practicas que tiene con respecto
al acceso, la seleccién, promocion y desarrollo de carrera de las personas que trabajan en
la facultad.

Son 6 indicadores en los que se valora el principio de igualdad de oportunidades en todas
las fases de los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion del personal, con total
transparencia y equidad, desde la constitucién de las comisiones, pasando por la definicién
de criterios de seleccidn, hasta la designacién de la persona mas apta para cada puesto; la
existencia de igualdad de oportunidades para acceder a un puesto de trabajo o a una
categoria de nivel mas alto y que no se produzcan discriminaciones en ninguna de las fases
del proceso de promocidn; valorar cémo la organizacién potencia y fomenta, con medidas
concretas, la promocidon de las mujeres a cargos de responsabilidad o categorias
profesionales de nivel mas alto; valorar el grado en que la organizacién facilita y promueve
el desarrollo profesional y la mejora de las competencias de todo su personal, garantizando
la igualdad de oportunidades en el acceso a los cursos de formacién, capacitacién vy
facilitando la participacidon de todo su personal dispuestos para valorar o reconocer la
existencia de posibles sesgos que resultan discriminatorios para cualquiera de los dos sexos,
en cualquiera de los estamentos de la facultad.

Informacién Descripcién

Cdédigo 5.1. Mujeres y hombres entre las personas que se presentan a
concursos y entre las que consiguen plazas

Ambito Acceso, seleccidn, promocién y desarrollo

Descripcion Porcentaje de mujeres entre las personas presentadas a cada
concurso y porcentaje de mujeres entre las personas que han
conseguido cada plaza (por académicos/as y no académicos/as, tipo
de contrato y promocion interna/externa).

Basico/complementario Basico.

27 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Fuente de informacion Base de datos facultad, recursos humanos facultad; ficha de
contratacién de académicos.

Meta Existencia.
Datos Recursos humanos.
Valoracién Obtuvimos acceso sélo a los datos de las personas de los ultimos 4

afos que consiguen los puestos de trabajo, sin embargo no
conocemos el universo de postulantes, dato imprescindible para
hacer la valoracién de la existencia o no de algun tipo de sesgo.

Observaciones Asignamos el color rojo dada la calidad insuficiente de los datos. Se
conocen las contrataciones pero no las y los postulantes por cargos
en los estamentos académicos/as y no académicos/as.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 5.2. Las mujeres en las comisiones de concurso nombradas por la
facultad.

Ambito Acceso, seleccién, promocién y desarrollo.

Descripcion Porcentaje de mujeres entre los miembros de las comisiones de

concursos y de los tribunales nombrados por la facultad. Existencia
en la organizacién de un mecanismo o procedimiento de revision de
la participacion de las mujeres en las comisiones.

Basico/complementario  Basico.

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos, Documentacion institucional,
Agente de igualdad.

Meta Existencia.

Datos Entrevista Secretario de Facultad

Diagndstico

Valoracion La presencia de mujeres en las comisiones es alta dada la posicién
gue ellas ocupan como jefas de carrera o de departamento.




Observaciones La Resolucién Exenta de N20417 sobre Reglamento de Concursos
Académicos no establece la composicidn actual por sexo ni cuenta
con criterios inclusivos.

La Resolucion Exenta N921104 que fija el Reglamento de
Funcionamiento de la Comisién de Nombramiento Académico no
permite establecer la composicidon por sexo actual ni cuenta con
criterios inclusivos.

Las entrevistas juegan un rol relevante a la hora de definir concursos.
Una revisién de los posibles sesgos que pudieran contener las pautas
de preguntas de las entrevistas resultaria ser una innovacién
importante para asegurar igualdad de condiciones para mujeres y
hombres postulantes.

Informacién Descripcién

Cdédigo 5.3. Definicion de instrumentos y técnicas de seleccién inclusivas.
Ambito Acceso, seleccidn, promocién y desarrollo.
Descripcion Definiciéon de instrumentos y de técnicas de seleccion inclusivas,

pruebas psicotécnicas, entrevistas, pruebas de contenidos, idiomas,
etc. Ausencia de sesgo en los formularios de solicitud de concurso y
existencia de un formato estandar de curriculum vitae que deben
cumplir las personas concursantes que garantice la igualdad de
oportunidades.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos.
Meta Existencia.
Datos Existe normativa para los procesos de seleccién si bien no hay

informacién cuantitativa sobre la integracion de hombres y mujeres
gue han pasado por dicho proceso. En caso de las entrevistas no se
cuenta con informacién que permita establecer si las pautas tienen
sesgo de género, tampoco si los otros instrumentos involucrados en
este proceso consideran la perspectiva de género.




Valoracion Disefiar instrumentos que incluyan perspectiva de género.

Observaciones Ley 18.834 del Estatuto Administrativo, resolucién exenta N° 417 del
2003 ordenanza de carrera académica; resolucién exenta N°1686 del
2011 reglamento de concursos publicos no académicos y decreto 69
del 2004 Ministerio de Hacienda.

Informacién Descripcién

Cdédigo 5.4. Sesgo de género en el nombre y la descripcion de los puestos de
trabajo.

Ambito Acceso, seleccidn, promocién y desarrollo.

Descripcion Existencia de un inventario con la descripcion (tareas, funciones y

responsabilidades asignadas) de todos los puestos de trabajo de la
organizacién con una denominacién neutra de los puestos de trabajo
y un formato homogéneo para todos los puestos de trabajo.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Recursos humanos.

Meta Existencia.

Datos Se revisaron algunos avisos de apertura de plazas para académicos y
académicas en la pagina web de la facultad y tenian distincién de
género.

Valoracién Si bien aparecen algunos avisos de plazas para académicos vy

académicas (ingenieria civil, por ejemplo) es necesario un inventario
que permita conocer las funciones y responsabilidades asignadas a
cada puesto de trabajo. Solo hay descripcidn en las asignaturas y en
los llamados concurso publico.

Observaciones Es necesario tener instructivo explicitos que no discriminen en torno
al género de la o el postulante a estos cargos.




Informacién Descripcién

Cdédigo 5.5. Perspectiva de género en la politica de desarrollo del personal.
Ambito Acceso, seleccién, promocién y desarrollo.
Descripcion Realizacion de campafias o medidas para animar a las mujeres al

desarrollo, a la promocién y a la capacitacion profesional (afios
sabaticos, permisos laborales para estudios/exdamenes, movilidad y
estancias en el extranjero, financiacién de la matricula o del coste de
cursos de formacién). Grado de conocimiento de estas medidas por
parte de todo el personal.

Basico/complementario  Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos, Documentacidn institucional, Agente de
igualdad.

Meta Existencia.

Datos NO DISPONIBLES.

Valoracién Existe politica de desarrollo del personal pero no incluye perspectiva
de género.

Observaciones

Informacién Descripcién

Cdédigo 5.6. Asistencia de las mujeres a cursos de formacién. Ayudas a las
mujeres por asistencia a cursos.

Ambito Acceso, seleccidn, promocion y desarrollo.

Descripcién Porcentaje de mujeres entre quienes han solicitado una ayuda o
participar en un curso de formacion.
Porcentaje de mujeres entre quienes se les ha concedido la ayuda.
Porcentaje de mujeres y hombres a quienes se les ha concedido la
ayuda respecto a las mujeres y hombres que lo han pedido.




Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacién Recursos Humanos. Direccion de Postgrado e Investigacion.
Secretario de Facultad

Meta Existencia.

Datos Entrevista Director de Postgrado e Investigacidn, Secretario de
Facultad y entrevista a Jefe de Oficina Administrativa de la Facultad

Diagndstico

Valoracion La Facultad de Ingenieria y Ciencias colabora e impulsa la
capacitacién de sus miembros en distintas actividades formativas, a
través de diversas instancias, que van desde apoyo a quienes deseen
mejorar su grado académico como también para adquirir nuevos
conocimientos y/o habilidades para el desarrollo de sus funciones.

Observaciones Mediry presentar informes sobre el progreso en materia de igualdad
de género y empoderamiento de las mujeres es importante porque
lo que no se mide no se ve, lo que no se ve, se pierde y lo que se
pierde, no puede abordarse ni mejorarse.

Segun un reporte de UNESCO, en los primeros afios del siglo 21 la representacién de
mujeres en la educacion superior era de 1a 5 hombres y de 1 mujer a 20 hombres en cargos
altos?® (UNESCO, 2002), representando la urgente necesidad de incluir en todos los ambitos
de la universidad una relacién mas equilibrada entre mujeres y hombres.

Las acciones del equipo de recursos humanos de la Facultad relacionadas a la contratacién
de personas para el estamento académico y no académico, requieren de una revisiéon y
analisis de esos procesos para acompafiar una politica de igualdad de género y evitar
cualquier tipo de sesgo o discriminacién.

Las gréficas a continuacion reflejan la situacidn de contrataciones y promociones durante
2019, segun datos entregados por RRHH. Un 80% de contratacion de varones académicos
y s6lo un 19% de mujeres, mientras en el estamento “no académico” se contratd a un 58%
de mujeres y un 41% de hombres.

28 UNESCO (2002). Women and Management in Higher Education: A good practice Handbook. Paris: United Nations
Educational, Scientific and Cultural Organization



Distribucion de contrataciones por
sexo y estamento en la FICA

ACADEMICOS/AS NO ACADEMICOS/AS TOTAL

Myeres » Homnbres

Elaboracién propia

Las personas entrevistadas para realizar este diagndstico destacan que el acceso y seleccién
para puestos académicos o de direccidn es por concurso publico donde lo que prima es el
mérito: “Nos movemos por la meritocracia, entonces si para un puesto hay nueve hombres
y una mujer, la probabilidad de que salga un hombre es muy alta”; “No me parece relevante,
porque no hay discriminacion... acd es meritocracia y a mi nunca me ha tocado una instancia
donde tenga que decidir sobre si un curso lo da un hombre o una mujer, eso no pasa acd”.

Sin embargo, en la aplicacion de la encuesta surge una percepcion clara en torno a los
espacios de la facultad donde se dan discriminaciones, liderando la sala de clases por un
lado y la seleccion del personal y los cargos por el otro. En este ultimo, las mujeres lo
consideran asi en un 20% y los hombres en un 11%. En el estamento académico, las mujeres
creen que hay discriminacién en un 50% mientras los hombres lo consideran en un 13%. En
el caso del estamento de “no académicos” la diferencia en la percepcidon es mas pequefia,
siendo de un 25% en el caso de las mujeres y un 22% en el caso de los varones.

¢En qué instancias de la Facultad Ud. cree que se dan mas situaciones de exclusion ... ?, segin
género
pregunta abierta



Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Trato de profesores (en aula) za% 12% |80k 13% [ 8% 9% [ 10% 11%
No sabe, no responde I 10% 26% [ 11% 27% 0% 19% [15% 33%
No ha visto Bi% | 25% [ 8% 21% [PR7%  34% |20% | 33%
Cargos / seleccién de personal 20% 1% [12% 10% [US0%T 13% [25% 22%
Otras B13% 9% 5% 11%  [13% 3% || 5% 0%
Trabajos en grupo, reuniones, asambleas [f] 9% 9% [ 9% 9% [ 8% 9% [ 10% 0%
Carreras sexistas I 6% 5% [ 6% 4% 0% 9% [ 10% 0%
Toma de decisiones I 5% 2% || 5% 2% || 4% 3% [ 5% 0%
Eventos especificos | 2% 3% | 3% 4% 0% 0% 0% 0%

En el caso del estamento académico, parecen existir condiciones de entrada que no
favorecen el acceso de mas mujeres a la facultad dado los requisitos para postular. Las
personas entrevistadas lo describen asi: “en cargos académicos podria haber un pequefo
sesgo, se hace una entrevista pero queda al criterio del equipo que entrevista, alli podria
existir, pero no creo...”; “para avanzar en equidad de género en la docencia, una opcion seria
propiciar que entren mds mujeres, que se pondere de forma diferente, una ponderacion
extra a las mujeres... es una opcion pero esa decision no la hemos tomado.. creo que porque
somos muy conservadores o cldsicos en la forma de definir, nunca lo hemos discutido hasta

ahora... pero puede ser una opcion”...

Al igual que el plan que esta en marcha en la Facultad como accién positiva para propiciar
que profesionales jovenes accedan a master o doctorados, se pueden planificar acciones
afirmativas que permitan deliberadamente la contratacién de mas mujeres académicas en
la facultad para avanzar hacia la igualdad. Existe el discurso en torno a la meritocracia e
igualdad de condiciones, sin embargo las diferencias de doble cargas de trabajo en el caso
de las mujeres (maternidad, cuidados, labores domésticas) les impide muchas veces tener
los mismos niveles de productividad que sus pares varones en el mismo tiempo.

En relacion con la promocion académica existen diferentes visiones. En particular las
mujeres manifiestan que el orden de género presenta dificultades a la hora de postular:
“Conicyt, por ejemplo, si las mujeres han tenido hijos en los ultimos cinco afios (que es el
tiempo que se considera para entregar la produccion, publicaciones e investigaciones) a
ellas se les amplia a 7 afios. Eso no ocurre acd, no hay nada y eso marca una diferencia, ya
que los hombres tienen mds posibilidades de publicar. Yo he escuchado colegas hombres
que dicen que se ponen tapones para dormir y no escuchar llanto del bebé. Eso nosotras no
podemos hacerlo...”

En la grafica siguiente, se muestra la distribucién por sexo de las promociones de la facultad
durante los ultimos 4 afios. En el estamento de los no académicos las promociones son



mayoritarias en el caso de las mujeres (57,1%) y en el caso de los docentes, son
mayoritariamente hombres (53,3%).

Distribucion por sexo de promociones
internas por estamento en la FICA

ACADEMICOS/AS NO ACADEMICOS TOTAL

¥ Mujeres  » Hombres

Elaboracion propia

“En la universidad aunque hay académicas mujeres es muy complejo sobre todo para la
jerarquizacion: las mujeres que tienen hijos y estdn solas y deben salir adelante es muy
diferente, sobre todo a la hora de competir con un colega hombre que tiene una familia, una
estructura donde se favorece mds su trabajo.”

“Creo que hay un acceso desigual a la hora de jerarquizarse por los requisitos ya que las
mujeres tienen mds dificultades, a veces por la maternidad, de produccidn e investigacion”.

Tabla resumen del ambito 5. Acceso, seleccion, promocidn y desarrollo

Indicadores Puntos fuertes Puntos débiles

5.1. Mujeres y hombres entre las  Existencia de politica de recursos  Falta informacion sobre estos
personas que se presentan a humanos. aspectos. La politica no tiene
concursos y entre las que criterios que eliminen los sesgos.
consiguen plazas.




5.2. Las mujeres en las comisiones
de concurso nombrados por la
universidad.

Existe regulacion al respecto.

SIN DATOS DISPONIBLES.

5.3. Definicién de instrumentos y
técnicas de seleccién neutros.

Ley 18.834 del Estatuto
Administrativo, resolucién exenta
N° 417 del 2003 ordenanza de
carrera académica; resolucion
exenta N°1686 del 2011
reglamento de concursos publicos
no académicos y decreto 69 del
2004 Ministerio de Hacienda.

Falta de instructivo explicitos que
no discriminen en torno al género
de la persona que postula.

5.4. Sesgo de género en el
nombre y la descripcion de los
puestos de trabajo.

Algunos ejemplos aislados en
publicacién de puestos de
trabajo.

Falta de instructivo explicitos que
no discriminen en torno al género
de la o el postulante a estos
cargos.

5.5. Perspectiva de género en la
politica de desarrollo del
personal.

Existe politica.

La politica existente no tiene
perspectiva de género.

5.6. Asistencia de las mujeres a
cursos de formacion. Ayudas a las
mujeres por asistencia a cursos.

Todos los Estamentos participan
de capacitacién tanto mujeres y
hombres

Falta sistematizacion de la
informacion

Ambito 6. Retribucién (salarios)

“En la facultad hombres y mujeres tienen la misma renta por el mismo trabajo a

todo nivel, esta todo normado

29

729

Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la Facultad de

Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Las causas de la diferencia de retribucién entre hombres y mujeres van mucho mas alla de
la cuestidn de la igualdad salarial por un mismo trabajo, dado que las diferencias tienen
también causas culturales a su base. Las diferencias salariales reflejan otras desigualdades
laborales que afectan sobre todo a las mujeres, como la carga desproporcionada de las
responsabilidades familiares y las dificultades para conciliar el trabajo con la vida privada.
Muchas mujeres trabajan a tiempo parcial o con contratos atipicos que si bien les permite
seguir integradas en el mercado de trabajo mientras llevan adelante sus responsabilidades
familiares, esto puede tener un impacto negativo en su nivel de salario, la evolucién de su
carrera, sus perspectivas de promocion e incluso pensiones futuras.

Algunas de las claves para analizar la brecha salarial entre hombres y mujeres son la
discriminacion por el hecho de ser mujer; la subvaloracion cultural del trabajo de las
mujeres; la segregacion en el mercado laboral; algunas tradiciones y estereotipos y el dificil
y desigual equilibrio para ellas entre trabajo y la vida familiar.

En este dmbito se analizan tres indicadores que ayudan a comprobar que se cumpla con el
principio de igualdad retributiva, es decir que a los puestos de trabajo iguales o de igual
valor le corresponde la misma retribucidn. También comprueba la neutralidad en la
denominacién y valoracion de los puestos de trabajo de la facultad, sobre todo en relacién
con el personal laboral. Asimismo, valora la asignacion correcta de puestos de trabajo a
categorias profesionales y a niveles retributivos. Comprueba la transparencia en la politica
retributiva, desde la determinacion de categorias laborales y retributivas hasta la
transparencia de salarios y otros beneficios sociales otorgados al personal.



Informacién

Cadigo

Descripcién

6.1. Proporcién de mujeres y hombres por categorias y niveles
retributivos.

Ambito salarios

Descripcion Existe o no

Basico/complementario Basico

Fuente de informacion

Base de datos entregada por recursos humanos de la facultad

Meta Existencia

Datos RR.HH.

Diagnéstico

Valoracion

Observaciones

Informacién Descripcién

Cdédigo 6.2. Retribucidn anual media de las mujeres y de los hombres.
Ambito salarios

Descripcién

Distribucion de las mujeres y hombres por categorias y niveles
retributivos. Porcentaje de mujeres en cada categoria y nivel
retributivo (por grupo académicos/as y no académicos/as).

Basico/complementario

Basico

Fuente de informacion

Base de datos, Recursos humanos

Meta

Existencia

Datos

RR.HH.

Diagndstico




Valoracion Si bien el total de la brecha salarial se encuentra en equilibrio, es
necesario detallar la situacion por cada nivel retributivo, en
particular en el Estamento no Académicos/as en la condicién de
“profesionales docentes”

Observaciones

Informacién Descripcién

Cdédigo 6.3. Asignacién de puestos de trabajo a categorias profesionales
basada en un sistema de valoracidon equivalente de puestos de
trabajo.

Ambito salarios

Descripcion Asignacién de puestos de trabajo a categorias profesionales basada

en un sistema de valoracidn de puestos de trabajo equivalente (con
criterios que cubran todas las dimensiones posibles de los puestos de
trabajo y con una ponderacidon que no subvalore los puestos de
trabajo ocupados mayoritariamente por un determinado sexo).

Basico/complementario = Complementario

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos
Meta Existencia
Datos RR.HH.

Diagndstico

Valoracion La escala de sueldos para los funcionarios de la universidad es la que
estd definida por ley.

Observaciones Si bien el total de la brecha salarial se encuentra en equilibrio, es
necesario detallar la situacién por cada nivel retributivo, en particular
en el Estamento no Académicos/as en la condicion de “profesionales
docentes”

Sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres por un mismo cargo o tipo de trabajo, las
visiones son diferentes entre las personas entrevistadas para este diagndstico. Los hombres
son taxativos en plantear que no existen brechas: “en la facultad hombres y mujeres tienen



la misma renta por el mismo trabajo a todo nivel, estd todo normado”; “académicos
tenemos jerarquia y recibimos misma renta, la pregunta es si hombres y mujeres tienen
mismo acceso a la jerarquizacion”.

La percepcion de las mujeres, sin embargo, es distinta: “cuando miro lo que gana un
profesor hombre titular, gana lo mismo que una mujer titular. El problema es que ademds
de esa remuneracion hay otras remuneraciones por publicaciones, investigaciones y ahi hay
un desbalance. Muchos colegas dicen si no publicaste es porque no quisiste, no lo hiciste.
Pero una gran mayoria de las mujeres no podemos, producto de la carga del trabajo del
hogar.”

En la encuesta realizada a representantes de los tres estamentos de la facultad, se planted
la afirmacién de que “mujeres y hombres que hacen el mismo trabajo deberian ganar lo
mismo” generando una adhesion del 99% en las personas encuestadas.

P6. Marque si U, estd de scuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones: ™ Total

% muy de .ll.uudu | Estudiantes
G0 Hus 100 10D QUM 99% 100% 100% A /
mAcadémicos

Jas
Wno Academicos fas
y

[N 5%

I I I I T
Mujeres y hombres que  Las mujeres son capaces Mujeres y hambres pueden Mujeres v hombres tienen A las muje res Jes dan mis
hacen ¢ misno trabajo de desempefiarseen efercer cualguler s misnes aportunilades permsos bbarades
deberian ganarlomismo cualguier carge en la profesion, trabajo u oficia en eata Facultad

Facultad.

Sin embargo, al hacer la pregunta especifica sobre si “en la facultad se promueve la igualdad
salarial entre hombres y mujeres” aparecen las diferencias por sexo: en promedio las
mujeres dicen que si en un 38% y los hombres en un 67%, 29 puntos porcentuales de
diferencia. Es el estamento académico el que lo ve mayoritariamente (59%) y quienes
menos lo aprecian es el estamento de no académicos (43%). Esto puede ocurrir ya que en
el caso de académicos/as reciben el mismo sueldo base, al igual que quienes entran por
concursos, cuestion que no necesariamente ocurre en los otros estamentos. La mayor
diferencia ocurre en el estamento no académico donde solo un 28% de las mujeres
consideran que existe una promocion de la igualdad salarial a diferencia de sus pares
hombres que lo perciben en un 80%. Entre académicos y académicas, la diferencia es de 30
puntos porcentuales; ellas dicen que se promueve la igualdad salarial en un 38% y ellos en
un 69%.



La tabla siguiente muestra la proporcion de sueldos entre mujeres y hombres al interior de
la facultad de los estamentos académico y no académico, por cargo que desempeiian, con
datos entregados de 2019. En todos se aprecia un equilibrio tanto para mujeres y hombres,
siendo las diferencias minimas, encontrandose las mayores diferencias en las jefaturas de
departamento, siendo un 7,8% superior el sueldo de las mujeres, y la menor diferencia se
encuentra en las contratas, siendo un 1,6 superior el sueldo de los hombres.

Proporcion de niveles retributivos por hombres y mujeres por nivel

Salario medio del tltimo afio * ID

NIVEL ESTRATEGICO M H Egulibea || YALe
Decano(a) 100,0| ...

Directivos(as) 53,9 46,1 v 7,8
NIVEL TACTICO Jefaturas, docentes y profesionales |

Jefaturas de Carrera 47,2 52,8 v 5,6
Jefaturas de Departamentos 53,9 46,1 v 7,8
Docentes Propiedad 48.0 52,0 v 4,0
Docentes Contrata 49,2 50,8 v -1,6
NIVEL OPERATIVO (personal area de gestion) |

Personal profesional 48,7 51,3 v 2,6
Personal técnico 1000/ ... -100,0
Personal administrativo 47,3 52,7 v 5,4
Personal operario 473 52,7 v 5,4

Las mujeres de los estamentos de la universidad ven que sus proyecciones de sueldos se
ven menoscabadas por la ausencia de acciones positivas enmarcadas en una politica de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. No lo dicen asi, pero mencionan el
cuidado de familiares como un obstaculo para ascender en sus remuneraciones como
desarrollo profesional.



Tabla resumen del ambito 6. Retribucion (Salarios)

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

6.1. Proporcién de mujeres y
hombres por categorias y
niveles retributivos.

Escala Unica de sueldos para los
funcionarios.

Ausencia de acciones positivas
para que mujeres puedan acceder
a cargos superiores, por ende, a
mejores sueldos.

6.2. Retribucién anual media
de las mujeres y de los
hombres.

Escala Unica de sueldos para los
funcionarios.

Ausencia de acciones positivas
para que mujeres puedan acceder
a cargos superiores, por ende, a
mejores sueldos.

6.3. Asignacidn de puestos de
trabajo a categorias
profesionales basada en un
sistema de valoracion neutro
de puestos de trabajo.

Sin informacién de criterios de
asignacion sueldos de personas
con trato laboral.




Ambito 7. Acoso, actitudes sexistas y percepcién de
discriminacién

“Conozco un profesor que traté muy mal a una estudiante, le dijo que era tonta y
que no llegaria a ninguna parte. El ya salié de la facultad, pero mientras estuvo en
la universidad le celebraban los chiste”°.

El acoso laboral y el acoso sexual en Chile tienen una alta prevalencia en las organizaciones
publicas y privadas, de las cuales las universidades no estdn exentas. La legislacion vigente
es del afio 2005 en el caso del acoso sexual, y del afo 2012 en el caso del acoso laboral,
siendo ambas aplicables a la situacion de las universidades, pues se trata de acciones que
atentan contra la dignidad de las personas. Los efectos para las victimas, en ambos casos,
son muy profundos y les acompainan por muchos afios.

Durante mayo de 2018, en medios de las mayores protestas universitarias de los ultimos 30
anos, las demandas de las mujeres se concentraron en la serie de discriminaciones a las que
se veian expuestas, y como victimas de acoso tanto sexual como laboral.

La Universidad de La Frontera en 2019 cred la Direccién de Equidad de Género y se apresta
en la generacién de una Politica de Igualdad para la universidad. Sus primeras acciones han
sido aquellas relacionadas con crear y actualizar protocolos de acoso sexual, acciones para
casos de abuso laboral y otros tipos de discriminaciones que se estan implementando.

Los indicadores de este dmbito buscan comprobar si existe o no percepcién de actitudes
sexistas, de trato discriminatorio y de acoso de algun tipo. También buscan comprobar que
toda la organizacidn, personal y estudiantes, tengan la percepcidon de ser tratado
justamente, con dignidad y respeto. Adicionalmente, otros indicadores buscan valorar las
acciones que lleva a cabo la universidad para prevenir, evitar y eliminar las actitudes sexistas
y el acosoy, en el caso de que se produzcan, actuar para enfrentarse a ellas.

También se valora el grado de sensibilizacidon de las y los estudiantes hacia la igualdad de
trato, la utilizacidn de lenguaje no sexista por parte de los profesores y otro personal de la
organizacion.

30 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Informacién Descripcién

Cdédigo 7.1. Existencia de una persona, un comité o una comisién
responsable de establecer medidas para prevenir, detectar y actuar
ante los casos de acoso.

Ambito Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion

Descripcion Existencia de una persona, un comité o una comision responsable de
establecer medidas para prevenir, detectary actuar ante los casos de
acoso.

Basico/complementario Basico

Fuente de informacién Protocolo para prevenir la discriminacion de género, la violencia y el
acoso sexual y laboral. Direccién de Género y Equidad

Meta Designacion de persona y/o comité de acoso por parte de la
facultad
Datos Existe una persona designada en la facultad como contraparte para

reuniones con el equipo de la Direccion de Equidad de Género.

Valoracion Existe un protocolo para enfrentar casos de abuso sexual, acoso

sexual, maltrato, acoso laboral y discriminacién arbitraria en la
universidad. En dicho protocolo se establecen claramente las
definiciones, los tipos de abuso y acoso, el maltrato y la
discriminacién. Incorpora los procedimientos, la confidencialidad.

Observaciones El protocolo se encuentra en la pagina web y aunque es valorado, el
conocimiento de su contenido, la confianza en la confidencialidad y
el procedimiento para denunciar aun es deficitario.




Informaci6n Descripcién

Cdédigo 7.2. Existencia y difusién de criterios para identificar el acoso.
Sensibilizacién para evitar el acoso, las actitudes sexistas y el trato
discriminatorio.

Ambito Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion

Descripcion

Existenciay difusion de criterios para identificar el acoso de cualquier
tipo. Existencia de medidas de sensibilizacidn para evitar el acoso, las
actitudes sexistas y el trato discriminatorio.

Basico/complementario

Basico

Fuente de informacion

Direccién de equidad de género.

Meta

Existencia y difusidon de protocolo

Datos

Resolucién Exenta 1141 Aprueba Protocolo de actuacién para
enfrentar situaciones de abuso sexual, acoso sexual; maltrato, acoso
laboral y discriminacion arbitraria

Diagndstico

Valoracion

Protocolo define qué se entiende por cada uno de los conceptos y
estd en la pagina web

Observaciones

Las y los entrevistados, conocian en general la existencia del
protocolo pero no los detalles para su uso, ni la manera de hacer
denuncias.

Informaci6n Descripcién

Caddigo 7.3. Existencia y difusion de mecanismos para presentar y resolver
guejas y denuncias.
Ambito Acoso, actitudes sexistas y percepcién de discriminacion

Descripcion

Existencia de mecanismos para presentar y resolver quejas vy
denuncias por acoso, actitudes sexistas o trato discriminatorio y
difusién a toda la comunidad universitaria.

Basico/complementario

Basico




Fuente de informacion

Recursos humanos, Encargado/a de Prevencion de Riesgos Laborales

Meta

Existencia

Datos

Diagndstico

Valoracion

Existe un protocolo con mecanismos claros para presentar y resolver
quejas y denuncias por acoso, actitudes sexistas y trato
discriminatorio.

Observaciones

Protocolo esta en la web pero falta difusién y la confianza en la
confidencialidad y el procedimiento para denunciar aun es
deficitario, de acuerdo a los resultados de la encuesta y de las
entrevistas en profundidad

Informacién Descripcién

Cdédigo

7.4. Percepcion de trato discriminatorio.

Ambito

Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion

Descripcion

Percepcion de una mayor dificultad de una mujer para ser
promocionada, o propuesta para un cargo o para el reconocimiento
publico por el hecho de ser mujer. Percepcion del trato
discriminatorio en las relaciones personales por el hecho de ser
mujer (trato diferente del resto de compafieros hombres), o grado
de insatisfaccion del trato respetuoso y justo recibido por parte de
compafieros y compafieras, colaboradores y colaboradoras y
personal superior.

Basico/complementario

Complementario

Fuente de informacion

Encuesta y entrevistas realizadas

Meta

Existencia

Datos

No se cuenta con informacion.

Diagndstico




Valoracion La existencia de la Direccién de Equidad de Género es conocida es
relacionada, principalmente, con casos de abuso y acoso sexual. En
la encuesta, las preguntas generales en torno a igualdad de género
se responden con un apoyo mayoritario, pero en la medida que los
ejemplos se acercan a la cotidianeidad de la facultad y las respuestas
se analizan separadamente por sexo, las diferencias se acentuan.

Observaciones Las percepciones de discriminacidn de parte de las y los integrantes
de los tres estamentos de la facultad se manifiestan de distintas
maneras. La encuesta recogid varias sefiales con respecto al pais
(discriminaciones de distintos tipos) y luego concretamente con
respecto a lo que ocurre en las salas de clases o en las politicas de
contratacidn.

Aun la Direccidon de Equidad de Género es percibida como un espacio
de tramitacién y denuncias con respecto a situaciones de acoso
sexual y laboral, lo que deberd ir cambiando en la medida que se
implemente una politica o plan de igualdad de género.

Incorporar en la politica de recursos humanos, la aplicacion de
instrumentos (focus, encuestas) que permitan ir midiendo la
evolucidn de las percepciones de los tres estamentos.

Informacién Descripcidn

Cddigo 7.5. Numero de quejas y denuncias recibidas anualmente, por sexos
Ambito Acoso, actitudes sexistas y percepcién de discriminacién
Descripcion Numero de quejas y denuncias recibidas anualmente, por sexos.

Proporcion de numero de sanciones respecto al nimero de quejas,
desglosado por sexos.

Basico/complementario Complementario

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos
Meta Existencia

Datos No disponible

Diagndstico




Valoracion

Observaciones

En la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
auto aplicada de manera andnima por representantes de los tres estamentos entre marzo
y abril de 2020, los resultados en torno a las situaciones de discriminacién coinciden con
otras encuestas nacionales sobre la alta percepcidon de que Chile es un pais discriminador.
En la facultad, y en los tres estamentos, en promedio sobre un 90% coincide que se
discrimina por situacién econdémica, sobre el 85% que se discrimina por apariencia
personal, y sobre un 80% se discrimina por la orientacién sexual y la pertenencia a pueblo
originario.

P4, De acuerdo o lo que usted percibe, en Chile se discrimina por (a):
respuesta moftiple
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.
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PA. De acuerdo a lo que usted percibe, en Chile se discrimina por (b):
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

Con respecto a la discriminacién por ser mujer, si bien en la mencidn espontdnea es la
séptima alternativa, promediando 74% en el total, cuando se analiza por género, las
diferencias se hacen evidentes, siendo las mujeres estudiantes las que mas discriminadas
se sienten.
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P4, De acuerdo a lo que usted percibe, en Chile se discrimina por “Ser mujer” segun género:

respuesta maitiple
7%
Mujer Hambire Mujer Hom bre Hombre Mujer
Total Estudiant e Académicesfas no Académicos/as

Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.



Las percepciones sobre discriminaciones en la facultad se diferencian segun el estamento
al que se pertenece y dependiendo si se es hombre o mujer. Frente a la pregunta de si
“hombres o mujeres tienen las mismas oportunidades en la facultad”, las mujeres, en los
tres estamentos, presentan diferencias significativas con respecto a sus pares hombres.
Pero quienes menos perciben que exista igualdad de oportunidades son las docentes
mujeres: las académicas solo en un 34% estan de acuerdo con esta afirmacion, mientras los
académicos en un 79%.

P6. Marque si Ud. esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes

afirmaciones
"Mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades en esta Facultad" segiin
énero:
113% o B
)% muy de acuerdo
90% 87% o9%
()
79%
72% 72%
67% 67%
68%
45%
- I
0%
Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as
P11, Sefiale sl Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad:
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P11. Seniale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad, segiin género
% St

Académicos/a no
Total Estudiantes s Académicos/as

Hombr | Muje Hombr | Muje Hombr
Mujer e r e r e Mujer Hombre

Mujeres y hombres reciben un trato justo

o ioualiterio on Ia facuiad 63%  81% |64% 82% |58% 78% | 64%  82%

Existen mecanismos para detectar y
atender situaciones de maltrato, violencia
y acoso sexual y laboral en la
universidad

63% 68% | 63% 68% |61% 66% 68% 71%

Existen politicas para prevenir la

discriminacion por género y orientacion 50% 64% 54% 66% 36% 57% 39% 50%
sexual en la facultad.

Se promueve la igualdad salarial entre

hombres y mujeres en la facultad. 38% 67% 40% 67% 38% 69% 28% 80%

Se organizan actividades que fomentan

la igualdad de derechos de hombres y 45% 57% 50% 59% 11% 44% 40% 38%
mujeres.

Un 74% en promedio percibe que mujeres y hombres reciben un trato justo e igualitario en
la facultad. Al desagregar por sexo, se da una diferencia significativa ya que un 81% de los
hombres consideran que se da un trato igualitario y un 63% de las mujeres.

Sobre la existencia de politicas para prevenir la discriminacién por género y orientacion
sexual en la Facultad, son las y los estudiantes quienes declaran mayoritariamente
conocerlas. El estamento de los no académicos es quien menos las conocen y al desagregar
por sexo, en los tres estamentos es menor el conocimiento de las mujeres que de los
hombres respecto de la existencia de politicas para prevenir la discriminacién. La mayor
diferencia se da entre las mujeres académicas (11%) que dicen conocer estas politicas a
diferencia de los hombres académicos que en 44% declaran conocerlas.

Ante la pregunta por la promocion de la igualdad salarial entre hombres y mujeres, es el
estamento académico el que lo ve mayoritariamente (59%) y quienes menos lo aprecian es
el estamento de no académicos (43%). Esto puede ocurrir ya que en el caso de
académicos/as reciben el mismo sueldo base, al igual que quienes entran por concursos,
cuestion que no necesariamente ocurre en los otros estamentos. Las mujeres de todos los
estamentos perciben en menor medida que los hombres la promocién de la igualdad
salarial: en promedio un 38% de mujeres lo perciben versus 67% de los hombres. La mayor
diferencia ocurre en el estamento no académico donde solo un 28% de las mujeres




consideran que existe una promocion de la igualdad salarial a diferencia de sus pares
hombres que lo perciben en un 80%.

Sobre la organizacion de actividades que fomentan la igualdad de derechos, un 51% en
promedio declara que se realizan. Pero en el estamento académico, solo un 32% dice
conocerlas, con diferencias de hasta 3 veces entre lo que dicen académicas y académicos.

En lo que respecta a los procedimientos e instancias que reciben las denuncias en caso de
acoso laboral o sexual, en particular en estudiantes solo un 30% dice saber dénde realizar
las denuncias, a diferencia de los docentes (50%) y los no docentes (58%). Respecto de los
niveles de confianza de la confidencialidad del proceso de denuncia, las cifras en los 3
estamentos no llegan a un 50% y eso se asocia al desconocimiento del proceso toda vez que
un 32% de docentes y de los no docentes dicen conocer el protocolo de actuacion para
enfrentar esas situaciones. En el caso de las y los estudiantes, solo un 20% lo conoce.
Respecto del conocimiento de casos concretos de acoso sexual en la facultad, el promedio
es de un 22% a diferencia del acoso laboral donde quienes mds conocen es el personal no
académico en un 50%.

Consultados sobre situaciones especificas, las diferencias se dan al interior de los
estamentos dependiendo del sexo. Por ejemplo, frente a la frase “Mujeres y hombres
reciben un trato justo e igualitario en la facultad”, los hombres representantes de los tres
estamentos la responden afirmativamente con casi 20 puntos porcentuales de diferencia
con respecto a sus compafieras mujeres, siendo la brecha mas profunda la que se ve entre
académicos y académicas.

Consultadas las personas sobre si “existen politicas para prevenir la discriminacion por
género y orientacion sexual en la facultad”, nuevamente los hombres representantes de los
tres estamentos contestaron positivamente por amplia ventaja sobre sus compaferas
mujeres, dandose la mayor brecha entre académicos y académicas. La percepcidn sobre las
“actividades que organiza la Facultad que fomentan la igualdad de derechos de hombres y
mujeres”, las diferencias se mantienen con los hombres percibiendo esas actividades mas
que las mujeres, con una profunda brecha nuevamente entre las académicas
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P12, Sefiale si Ud. perdibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad:
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Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

Analizados estos datos por sexo, son las mujeres quienes tienen mas informacién sobre el

protocolo, los casos y las maneras de usarlos, pero a la vez son las que tienen menos

confianza en el proceso, comparado con sus compafieros varones.



P12. Senale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad, segun género:
% Si
Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as
Mujer Hombrs Mujer Hombra Mujer Hombre Mujer Hombre

Conoce el Protocolo de actuacion para enfrentar
situaciones de acoso, abuso, maltrato y
discriminacion de la Direccion de Equidad de % [19% 8% g%
Género de la Universidad.

¥
Conoce directamente casos en la Facultad de
= - |°* - [l l i
Conoce directamente casos en la Facultad de l% 16% ' 15% |U% 17% I 10% 22%
acoso sexual.
Si tuviera que denunciar hechos de acoso laboral o 32‘ % 4
sexual sabria donde hacerlo. l ‘ l% ‘ % g Bl
Confia en la confidencialidad del proceso de l 53% . wl‘ l 41% l 3%
denuncia.

Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.

En las entrevistas realizadas, las personas reconocen que a partir del paro de las estudiantes
del afio 2018 las mujeres estudiantes evidenciaron que existian situaciones de acoso y
abuso en la universidad, generando que el tema se incluyera con fuerza en la universidad:
“cuando en 2018 fue el movimiento estudiantil feminista en la universidad, las mujeres del
departamento decidimos juntarnos y hablar con las estudiantes, quienes nos dieron a
conocer una serie de situaciones en las que ellas se habian sentido acosadas o maltratadas
por colegas nuestros, no llegando al abuso sexual”.

Los profesores hombres reconocen que deben realizar cambios y se expresa un fuerte
temor a la exposicion: “yo creo que hay casos entre alumnos, profesores y alumnas y entre
los docentes, pero los casos que se han formalizado (que han sido pocos) no han llegado a
nada y muchas veces se estigmatizan a las personas involucradas”; “conozco un profesor
que trato muy mal a una estudiante, le dijo que era tonta y que no llegaria a ninguna parte.
El ya salié de la facultad, pero mientras estuvo en la universidad le celebraban los chiste”.

Las funas aparecen como un temor entre las y los entrevistados: “se reacciona por miedo a
que los funen, pero no por sus convicciones”; “hoy en dia, en la universidad, cualquiera
puede denunciar y funar a cualquier persona y eso me parece muy peligroso”;

Respecto del protocolo de actuacién para enfrentar situaciones de abuso sexual, acoso
sexual, maltrato, acoso laboral y discriminacion arbitraria, la mayoria de los/as
entrevistados dan cuenta que lo han leido, que esta en la pagina web de la universidad pero



no profundizan en torno al mismo. Existe valoracién por dicho instrumento pero a la vez
temores respecto a su aplicacién: “es un avance el protocolo, pero tiene algunas carencias
que hay que revisar”; “existe un protocolo, se estd recién iniciando, aun falta para que las
personas tengan sequridad para reclamar, denunciar y no ser castigadas o quedar en la
impunidad”; “Conozco un profesor que traté muy mal a una estudiante, le dijo que era tonta
y que no llegaria a ninguna parte. El ya salié de la facultad, pero mientras estuvo en la

universidad le celebraban los chiste”.

Tabla resumen del ambito 7. Acoso, actitudes sexistas y percepcion de
discriminacidon

Indicadores Puntos fuertes Puntos débiles

7.1. Existencia de una persona, Existe en la universidad una Designar personaa cargoenla
un comité o una comisién Direccién de Equidad de Género facultad.

responsable de establecer que tiene esta responsabilidad.

. . Existe un protocolo para enfrentar
medidas para prevenir, P P
casos de abuso sexual, acoso
detectar y actuar ante los
sexual; maltrato, acoso laboral y

casos de acoso. o, o
discriminacién arbitraria.

7.2. Existencia y difusién de Existe protocolo y es de facil Sininformacion.
criterios para identificar el acceso a través de la pagina web.

acoso. Sensibilizacion para

evitar el acoso, las actitudes

sexistas y el trato

discriminatorio.

7.3. Existencia y difusién de SIN DATOS DISPONIBLES.
mecanismos para presentary
resolver quejas y denuncias.

7.4. Percepcion de trato SIN DATOS DISPONIBLES.
discriminatorio.

7.5. Numero de quejas y SIN DATOS DISPONIBLES.
denuncias recibidas
anualmente, por sexos.




Ambito 8. Condiciones laborales

“Acd todo estd normado por lo que yo nunca he visto discriminacion en asignacion de
cargos o sueldos, asi que no hay problema de género en eso...”3!

Las condiciones laborales para las personas que trabajan en la facultad, ya sea en el
estamento académico o en el de gestiéon administrativa, deben asegurar que no existe sesgo
en los diferentes tipos de contratos, jornadas, flexibilidad horaria, entre hombres y mujeres.
La percepcion de discriminacion, que favorezca mas a hombres o mujeres en determinada
materia, es perjudicial para la facultad, el compromiso y potencialidades de las personas y
el apego a sus valores y propositos.

En este ambito, se analizan 3 indicadores que valoran el porcentaje de hombres y mujeres
por tipo de contratos; los criterios con los que se priorizan las solicitudes de ayudas de
movilidad, de afio sabdtico o de traslado y criterios utilizados en la asignacién de horarios a

personas.
Cdédigo 8.1. Porcentaje de mujeres y hombres en los diferentes tipos de
contrato y jornada.
Ambito Condiciones Laborales.
Descripcion Porcentaje de mujeres por tipo de contrato y jornada a tiempo parcial

y a tiempo completo.

Basico/complementario  Basica.

Fuente de informacion Base de datos proporcionada por Secretario de Facultad. Recursos
humanos.
Meta Equidad (60%-40%).

31 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Datos Jornada Completa
Estamento Académicos/as. BG 10%
89% de las mujeres posee jornada completa
79% de los hombres posee jornada completa

Estamento no Académicos/as. BG 12%
88% de las mujeres posee jornada completa
76% de los hombres posee jornada completa

Jornada Parcial
Estamento Académicos/as. BG -10%
11% de las mujeres no posee jornada completa
21% de los hombres no posee jornada completa

Estamento no Académicos/as. BG -12%
12% de las mujeres posee jornada completa
24% de los hombres posee jornada completa

Valoracion La brecha de género se encuentra en el rango 6ptimo en ambos
casos.
Observaciones Existe un problema de representatividad en el Estamento

Académicos/as

Informaci6n Descripcién

Cédigo 8.2. Criterio de priorizacion de solicitudes de ayudas de movilidad, de
ano sabatico o de traslado.

Ambito Condiciones Laborales.

Descripcion Criterios utilizados en la aprobacién de las solicitudes de ayudas de
movilidad, afio sabatico o de traslado.

Basico/complementario Complementaria.

Fuente de informacion Recursos humanos, Re. Exenta 3280 de 2011 sobre Niveles de
Actividades Académicas; Res. Exenta 0416 de 2003 Politica de
Contratacién de Académicos; Res. Exenta 3418 de 2009 Reglamento

que regula procedimiento de Contratacion.




Meta

Equidad (60%-40%).

Datos

No disponibles.

Diagndstico

SIN INFORMACION

Valoracion

Se aconseja el estudio de solicitudes de ayudas de movilidad, afio
sabdtico o de traslado para identificar y considerar la existencia de
sesgos de género.

Observaciones

La informacién entregada por la Universidad no permite identificar
la existencia de criterios de priorizacion de afos sabaticos o de

traslado.

Informacién Descripcién

Cédigo 8.3. Criterios utilizados en la asignacion de horarios a personas.
Flexibilidad de horarios y de jornada por parte del trabajador o de la
trabajadora.

Ambito Condiciones Laborales.

Descripcién

Criterios utilizados en la asignacién de horarios a personas.
Flexibilidad de horarios y de jornada por parte del trabajador o de la
trabajadora.

Basico/complementario

Complementaria.

Fuente de informacion

Recursos humanos Re. Exenta 3280 de 2011 sobre Niveles de
Actividades Académicas; 0416 de 2003 Politica de Contratacién de
Académicos; Res. Exenta 3418 de 2009 Reglamento que regula
procedimiento de Contratacidn; Res. Exenta 0422 de 2011 que regula
procedimiento de contratacion de personal académicos/as y no
académico a honorarios; Resolucion Exenta 1686 de 2011 Ordenanza
de Carrera Académica.

Meta

Equidad (60%-40%).

Datos

No disponibles.

Diagndstico




Valoracion Evaluar la incorporacién de criterios de flexibilizacion de jornada
para facilitar la incorporaciéon de mujeres en los distintos niveles y
bajo las distintas modalidades de contratacién.

Observaciones En general no se observa innovacion en las formas de contratacion

las que se regulan a través de reglamentos y politicas de acuerdo a si
son académicos/as, no académicos, prestadores de servicio y si
refieren a jornadas completas, media o a tiempo parcial. En estas
ultimas se introducen criterios de posgrado, aiios y productividad. Se
incorporan ademas criterios para la contratacion a contrata u
honorarios de aquellos/as académicos que se acojan a retiro de
acuerdo a la Ley 20.374.
En relacion a las personas susceptibles de ser contratadas a
honorarios se aplican las reglas que se convengan en el contrato y de
acuerdo a los requisitos de contratacién de honorarios para la
administracidn publica.

En las entrevistas en profundidad no hubo de manera explicita comentarios sobre
discriminaciones, y mds bien las personas declaran que la facultad tiene condiciones
laborales muy normadas: “acd todo estd normado por lo que yo nunca he visto
discriminacion en asignacion de cargos o sueldos asi que no hay problema de género en

”, «

eso”; “en la universidad todo estd normado y todo es por concursos publicos”.

En el tema de los honorarios se plantea que puede haber discriminacién porgue no existe
aun una politica de recursos humanos, “en el caso de los administrativos y profesionales
tenemos un problema y es que no tenemos una politica de ingreso a la institucion asociada
a renta”, segun varios de las y los entrevistados.

En el caso de las mujeres, se aprecia una cierta desventaja por la maternidad: “si las mujeres
y los hombres tienen las mismas condiciones para el acceso a la jerarquizacion es un tema
a debatir porque las mujeres por la maternidad a veces van en desventaja respecto de sus
pares hombres”

En la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”,
auto aplicada de manera andénima en marzo-abril de 2020 a participantes de los tres
estamentos de la Facultad de Ingenieria y Ciencias, las respuestas difieren de estas
impresiones. Cuando se les pregunta en qué “instancias de la facultad cree Ud. que se dan
mas situaciones de exclusion, sexismo o prejuicios de género”, fueron los “cargos y la

seleccion de personal” uno de los mas mencionados, sobre todo por el estamento de



académicos/as y no académicos/as. Ahi, la diferencia es muy notoria: el 50% de mujeres
académicas ven en los cargos un espacio de discriminacion y sexismo, mientras sus pares
hombres solo en un 13% lo ven asi.

En el estamento de los “no académicos”, las mujeres creen que se discrimina en los cargos
y seleccién de personal en un 25%, mientras los hombres en un 22%.

Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as

Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Trato de profesores (en aula) -% 12% -6 . 13% . 8% 9% . 10% 11%
No sabe, no responde B 10% 26% M1x | 21% 0% 19% [W1s% 33%
No ha visto W 11% 25% B 8% 21% BR7% 3a% [W3o% 33%
Cargos / seleccion de personal Eox% 1% M12% 10% SO 13% Bx | 2%
Otras M13% 9% Whs% | 11% W13% 3% 0 5% 0%
Trabajos en grupo, reuniones, asambleas B 9% 9% M 9% 9% N 8% 9% M 10% 0%
Carreras sexistas B ex [ 5% B e% 4% 0% 9% [ 10% 0%
Toma de decisiones I 5% 2% N 5% 2% 0 4% 3% N 5% 0%
Eventos especificos I 2% 3% | 3% 4% 0% 0% 0% 0%

Frente a la afirmacion sobre si las “mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades en
esta facultad”, mientras el 87% del total de los hombres estan “muy de acuerdo”, las
mujeres adhieren a esta frase en un 67%. Las brechas se profundizan al interior de cada
estamento: en el ambito académico, las mujeres académicas piensan que tienen las mismas
oportunidades que sus colegas solo en un 34%, mientras que los académicos mas que
duplican esa impresidn: un 79% cree que existen las mismas oportunidades. Entre las y los
estudiantes, también se dan diferencias: las estudiantes creen en un 72% que se dan las
mismas oportunidades, mientras los hombres lo consideran asi en un 89%. Las menor
brecha se da entre los no académicos/as, donde las mujeres piensan en un 67% que tienen
las mismas oportunidades que los hombres, que creen en un 72% que tienen las mismas
oportunidades.

En los cuadros adjuntos, solo en referencia al estamento académico, se muestran los
porcentajes de brecha de representacion por sexo y jornada laboral segin sus contratos.
De los contratos de 44 horas existe una brecha cercana al 50% entre mujeres y hombres, en
desmedro de las mujeres, lo mismo en contratos inferiores a 44 horas, donde la brecha es
cercana al 30%.



femen M H TOTAL D BG Color
Académicos ™M H BG
2019 40 136 176 22,7 77,3 x -54,5
2018 69 171 240 28,8 71,3 ® 42,5
2017 65 172 237 27,4 72,6 ® -45,1
2016 55 174 229 24,0 76,0 x 52,0
Resumen TOTAL 1D
Académicos. Jornada i ! M H BG he Sol)
2019 Completa 36 107 143 25,2 74,8 b3 49,7
2018 Completa 40 116 156 25,6 74,4 x -48,7
2017 Completa 34 111 145 23,4 76,6 x -53,1
2016 Completa 34 102 136 25,0 75,0 x -50,0
Resumen 1D
Académicos. Jornada i ! oIt M H BG he Chioy
2019 Parcial 4 29 33 12,1 87,9 b3 -75,8
2018 Parcial 29 55 84 34,5 65,5 % 31,0
2017 Parcial 31 61 92 33,7 66,3 x -32,6
2016 Parcial 21 72 93 22,6 77,4 x -54,8

Respecto de las condiciones laborales, que incluyen diferencias entre hombre y mujeres en
los tipos de contrato, criterios de priorizacién de solicitudes de ayuda de movilidad, afio
sabatico, traslados y flexibilidad de horarios y jornadas, es posible concluir que existen en
todas las modalidades de contratos diferencias significativas entre hombres y mujeres,
donde en la jornada parcial el afio 2019 llegd a presentar un 76% de diferencia a favor de
los hombres, debido a la mayor representatividad de ellos. Al analizar las condiciones
laborales por sexo en sus respectivos universos, las brechas no superan el 12%.



Resumen Facultad

MUIJERES HOMBRES
Resumen Facultad
J. Completa |J. Incompleta | Total | % J. Comp | %J. Incom |J. Completa |J. Incompleta |Total |%J. Comp |%). Incom
Académicos 31 4 35 88,6 11,4 85 22 107 79,4 20,6
No académicos 76 10 86 88,4 11,6 104 32 136 76,5 23,5
Total 107 14| 121 88,4 11,6 189 54 243 77,8 22,2
MUIJERES HOMBRES

J. Completa |J. Incompleta | Total | %J. Comp | %J.Incom

J. Completa [J. Incompleta ITotall%J.Comp %J. Incom

Académicos
Profesor titular 7 0 7 100,0 0,0 12 4 16 75,0 25,0
Profesor titular adj 0 1 1 0,0 100,0 1 4 5 20,0/ 80,0
Profesor asociado 11 0 11 100,0 0,0 39 1| 40 97,5 2,5
Profesor asociado adj 0 0 0 0,0 0,0 0 2 2 0,0/ 100,0
Profesor asistente 9 0 9 100,0 0,0 12 0| 12 100,0 0,0
Profesor asistente adj 0 2 2 0,0 100.0 0 4 4 0,0/ 100,0
Profesor practica 4 1 5 80,0 20,0 21 7| 28 75,0 25,0
Sub total 31 4| 35 88,6 11,4 85 22| 107 79,4 20,6
No Académicos
Decano 1 0 1 100,0 0,0
Profesional docente 15 2 17 88,2 11,8 30 23 53 56,6 43,4
Profesional 10 8 18 55,6 44,4 11 2 13 84,6 15,4
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0| 100,0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0/ 100,0
Profesional OVDAS 5 0 5 100,0 0,0 21 of 21 100,0 0,0
Instructor adjunto 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0 100,0
Técnico 1 0 1 100,0 0,0 1 2 3 33,3 66,7
TécnicoA 0 0 0 0,0 0,0 6 0 6 100,0 0,0
Técnico B 0 0 0 0,0 0,0 3 1 4 75,0 25,0
Administrativo 33 0 33 100,0 0,0 5 1 6 83,3 16,7
Auxiliar 12 0 12 100,0 0,0 25 0| 25 100,0 0,0
Chofer 0 0 0 0,0 0,0 1 0 1 100,0 0,0
Sub total 76 11 86 88,4 12,8 104 32| 136 76,5 23,5
Total 107 14| 121 88,4 11,6 189 54| 243 77,8] 22,2
No observamos existencia de criterios de priorizacién de ayudas, como tampoco la

existencia de una politica de flexibilizacion de horarios pensada desde un enfoque de

género.



Tabla resumen del ambito 8. Condiciones Laborales

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

8.1. Porcentaje de mujeres y
hombres en los diferentes tipos
de contrato y jornada.

La Ley 21.094 permitird incorporar
acciones positivas en favor de
mujeres.

No existe paridad.

8.2. Criterio de priorizacién de
solicitudes de ayudas de
movilidad, de afio sabatico o de
traslado.

Existe normativa que regula
procedimientos de contratacion
(planta, contrata y honorarios) en
jornadas completa, y tiempo
parcial para académicos/as y no

académicos/as.

No se observa la existencia de

criterios de priorizacion para

solicitudes de ayudas de
movilidad, de afio sabatico o

traslado.

8.3. Criterios utilizados en la
asignacion de horarios a
personas. Flexibilidad de horarios
y de jornada por parte del
trabajador o de la trabajadora.

Existe normativa que regula
procedimientos de contratacidon
(planta, contrata y honorarios) en
jornadas completa, y tiempo
parcial para académicos/as y no

académicos/as.

No se observan medidas vy/o
criterios para la asignacién de
horarios, ni para flexibilizacion de
jornada.




Ambito 9. Conciliacién de la vida laboral, familiar y

personal

“La facultad no hace nada para conciliar la vida familiar con el trabajo, se ven las
diferencia, mujeres a cargo de sus hijos/as requieren permisos para llevarlos al
colegio, al médico a actividades extra programdticas a diferencia de los colegas
hombres que se van después de las 20:00 horas, y yo digo son situaciones que no
pueden ser comparadas”*?

Uno de los dmbitos centrales en los planes y programas de las organizaciones que buscan
Igualdad de Oportunidades es la politica de Conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal de hombres y mujeres. Tradicionalmente se ha entendido como los permisos
relacionados a la maternidad de las mujeres, pero una politica de conciliacidon considera
mucho mas que eso: desde el cuidado de hombres y mujeres a sus hijos e hijas, los permisos
de maternidad y paternidad, el cuidado a las personas mayores que viven con sus familiares,
enfermos, permisos para ir al médico y otros tipos de tramites personales y familiares.

Este tipo de politica es altamente valorada por las y los trabajadores ya que les permite ir
conciliando sus responsabilidades laborales con aquellas de su ambito personal o familiar,
de manera transparente, conocida por todos y no solo a criterio de la jefatura de turno.

En este ambito se analizan 5 indicadores que dan cuenta sobre la existencia de una norma
sobre conciliacién de la vida laboral y familiar; las facilidades y criterios para los permisos o
excedencias; los horarios de las reuniones que favorezcan la vida familiar de todas las
personas de la organizacién; la sustitucion por licencias y el porcentaje de hombres y
mujeres que piden permisos por el nacimiento de sus hijos o hijas.

32 Testimonio de una persona entrevistada para esta investigacion perteneciente a uno de los tres estamentos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera.



Informaci6n Descripcién

Cdédigo 9.1. Existencia de mejoras de la normativa minima aplicable en
materia de conciliacién de la vida laboral y familiar.

Ambito Conciliacién de la vida laboral y familiar.

Descripcion Existe o no.

Basico/complementario  Basico.

Fuente de informacién Recursos humanos.
Meta Equidad (60%-40%).
Datos Proporcionados por bienestar.

Diagnéstico

Valoracion Existe levantamiento de informacion de la situacion de familiar de los
funcionarios asociados al bienestar.

Observaciones Se utilizan permisos y beneficios, pero no tienen politica de
Conciliacién.

Informacién Descripcién ‘

Cdédigo 9.2. Facilidades que ofrece la organizacion para pedir permisos o

excedencias y condiciones de la reincorporacion.

Ambito Conciliacién de la vida laboral y familiar.

Descripcion Facilidades que ofrece la organizacién para pedir permisos o
excedencias y condiciones de la reincorporacion.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Recursos humanos.
Meta Equidad (60%-40%).
Datos 3 hombres han ejercido el permiso de paternidad.

3 mujeres han ejercido el permiso de maternidad.
2 mujeres han ejercido el permiso de lactancia.




Diagndstico

Valoracion Los datos proporcionados no nos permiten determinar el porcentaje
de personas que realmente se acogen a los permisos.

Observaciones En tabla de medidas de conciliacién, muestra que se toman medidas
de conciliacidn pero no existe una politica. Se requiere produccion
de informacion de manera de poder hacer seguimiento e incentivar
la adopcidén de estas medidas.

Informacién Descripcién

Cdédigo 9.3. Horarios de las reuniones que favorecen la conciliacion de la vida

laboral y familiar.

Ambito Conciliacién de la vida laboral y familiar.

Descripcion Horarios de las reuniones que favorecen la conciliacidn de la vida
laboral y familiar.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos, muestreo.
Meta Reuniones dentro del horario laboral
Datos SIN DATOS DISPONIBLES.

Diagnéstico

Valoracion El horario de funcionamiento de la facultad tiene hora de inicio y de
término. Sin embargo, los docentes poseen llaves de sus oficinasy a
veces se realizan reuniones fuera del horario laboral de las cuales la
Administraciéon de la facultad no tiene registro.

Observaciones




Informacién Descripcién

Cadigo 9.4. Rapidez en la sustitucién por licencia.
Ambito Conciliacion de la vida laboral y familiar.
Descripcion Rapidez en la sustitucion por licencia.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos.
Meta Plazo no superior a los 5 dias de licencia
Datos NO DISPONIBLES.

Diagnéstico

Valoracion

Observaciones No todas las personas que trabajan en la facultad dependen de la
misma unidad, muchas de las decisiones de reemplazo por licencia
se definen de manera auténoma y no existe un sistema que redna la
informacidn y la sistematice.

Informaci6n Descripcién

Caddigo 9.5. Porcentaje de mujeres y hombres que solicitan la baja por
maternidad/paternidad y excedencia después de un nacimiento.

Ambito Conciliacion de la vida laboral y familiar.

Descripcion Porcentaje de mujeres y de hombres entre las personas que solicitan
la baja por maternidad/paternidad y la excedencia después de un
nacimiento.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Base de datos, Recursos humanos.

Meta

Datos Entrevista jefe Oficina de Administracién e informacién
proporcionada

Diagndstico




Valoracion

Observaciones Mujeres y hombres hacen goce de licencia por maternidad/
paternidad pero no se tiene conocimiento el universo de quienes la
solicitan

Del andlisis global de este ambito, a pesar de la importancia que tiene para las personas que
trabajan o estudian en la facultad conciliar su vida laboral con la familiar o personal, no
existen datos completos que permitan una mirada integral.

Consultadas las personas en la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género” realizada
para la Facultad de Ingenieria y Ciencias en abril de 2020, en relacidn con si tenian personas
a su cuidado (hijos/as; padre/madre o alguna persona enferma), un 20% respondio
afirmativamente, dandose diferencias entre mujeres (un 25% respondié afirmativamente)
y hombres (un 17% dijo que si). Por estamentos, la mayor diferencia se aprecia entre las
académicas que respondieron afirmativamente en un 77% y los hombres académicos lo
hicieron en un 49%. Entre estudiantes y no académicos/as, las diferencias son minimas (ver
anexo 1 encuesta para mas detalles).

Favorablemente, un 80% de las y los entrevistados considera que en la Facultad de
Ingenieria y Ciencias se dan las condiciones para que las mujeres madres puedan estudiar
y/o trabajar, junto con tener y criar hijos o hijas. Sin embargo, al interior de los estamentos
se ven diferencias: un 67% de las docentes cree que se dan las condiciones para
compatibilizar ambas cosas, las y los estudiantes suben a un 81% y las no docentes en un
91%.

Mujeres Hombres
Personas con hijas/os a cargo 46 74
¢ De éstas, cuantas monomarentales/monoparentales? 15 14
< 3 anos 6 13
Clasificar el total de personas con
hijas/os a cargo, segln |la edad de e ] = i
el de12a 16 10 28
su hija o hijo menor. 5
> 16 anos 24 25
Personas que conviven con mayores de edad con algtn tipo de 0 46

| Nota: Fuente obtenida de la Cargas Familiares

En lo que respecta a las entrevistas en profundidad, hay una buena valoracién de todas las
personas sobre la existencia del jardin infantil y sala cuna: “Existe un jardin infantil... el



horario de los funcionarios es continuado por lo que los que almuerzan en la universidad
pueden irse mds temprano a sus casas”. Sin embargo, reparan en que no hay relacién entre

los cupos que ofrecen y la demanda que tiene.

Servicios para el apoyo a la conciliacion

Guarderia

3 9

Comedor

Transporte colectivo

En cuanto a los permisos que la facultad entrega a los hombres y mujeres por el nacimiento
de un hijo o hija, resulta muy importante que los varones comiencen a hacer uso de este
tipo de licencias justamente para conciliar la vida familiar entre hombres y mujeres. Los

datos obtenido, aunque incompletos, sirven para mostrar que hay hombres utilizando este

tipo de permisos los cuales debieran ser estimulados por las jefaturas.

| (Datos del ultimo ejercicio)

Nimero de

personas en

Numero de personas que

Nivel operativo

Medidas de conciliacion Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Permiso de Z!ve: ;e.tst:.ateglco g
paternidad Lol :

Permiso de maternidad (segun indica la ley)

Permiso de lactancia

Fuente obtenida de las Cargas Familiares



Tabla resumen del ambito 9. Conciliacidon de la vida laboral y familiar

Indicadores

Puntos fuertes

Puntos débiles

9.1. Existencia de mejoras de la
normativa minima aplicable en
materia de conciliacién de la vida
laboral y familiar.

Existe levantamiento de
informacion de la situacion de
familiar de las y los funcionarios
asociados al bienestar.

Acciones de conciliacién aisladas,
falta politica de conciliacién.

9.2. Facilidades que ofrece la
organizacion para pedir permisos
o excedencias y condiciones de la
reincorporacion.

Se toman medidas de
conciliacion.

Acciones de conciliacion aisladas,
falta politica de conciliacidn.

9.3. Horarios de las reuniones que
favorecen la conciliacién de la
vida laboral y familiar.

SIN DATOS DISPONIBLES.

9.4. Agilidad en la sustitucién por
licencia.

SIN DATOS DISPONIBLES.

9.5. Porcentaje de mujeres y
hombres que solicitan la baja por
maternidad/paternidad y
excedencia después de un
nacimiento.

Existen personas de ambos sexos

que se acogen a los diferentes
permisos.




Ambito 10. Condiciones fisicas del entorno de trabajo,

salas de clases

Las condiciones de infraestructura con perspectiva de género en los espacios publicos han
sido desarrolladas en Chile formalmente por el Ministerio de Obras Publicas a través de su
Guia de Enfoque de Género en la Edificacion Publica33, de la Direccidon de Arquitectura del
MOP.

A nivel internacional, lo ha hecho el Banco Mundial a partir de una serie de investigaciones
con respecto a la infraestructura y la perspectiva de género, estableciendo que “la
incorporacién de los puntos de vista de las mujeres en el disefio y la gestion de la
infraestructura mejorara la prestacién de servicios en el presente y contribuird a la

innovacion en el futuro”34.

En este ambito, hay dos indicadores relacionados a la infraestructura de las instalaciones
para mujeres y hombres y la incorporacién de la perspectiva de género en la asignacion de
espacios y de recursos, sin ningun tipo de discriminacion en el reparto. Adicionalmente,
valorar cémo el disefio del puesto de trabajo y de los espacios compartidos o comunes
tienen en cuenta las caracteristicas de las mujeres y de los hombres.

Informacién Descripcién

Cddigo 10.1. Condiciones del espacio asignado a las mujeres y a los
hombres y recursos disponibles.

Ambito Condiciones fisicas del entorno de trabajo, salas de clases.

Descripcion Condiciones del espacio asignado a las mujeres y a los hombres
(superficie, privacidad, tipo de iluminacidn, ventanas, temperatura,
ruido) y recursos disponibles.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos, encargado/a prevencion de riesgos, muestreo.

33 https://www.mop.cl/GIS/Documents/Guia_de Enfoque de Genero en la Edificacion Publica.pdf

34 https://blogs.worldbank.org/es/voices/como-hacer-que-la-infraestructura-beneficie-tanto-los-hombres-como-las-
mujeres



https://www.mop.cl/GIS/Documents/Guia_de_Enfoque_de_Genero_en_la_Edificacion_Publica.pdf
https://blogs.worldbank.org/es/voices/como-hacer-que-la-infraestructura-beneficie-tanto-los-hombres-como-las-mujeres
https://blogs.worldbank.org/es/voices/como-hacer-que-la-infraestructura-beneficie-tanto-los-hombres-como-las-mujeres

Meta Equidad (60%-40%).

Datos NO DISPONIBLES. REQUIERE REVISION VISUAL.

Diagndstico

Valoracion

Observaciones

Informacién Descripcién

Cddigo 10.2. Adecuacion del puesto de trabajo y de los espacios compartidos
a las caracteristicas especificas de mujeres y hombres.

Ambito Condiciones fisicas del entorno de trabajo, salas de clases.

Descripcion Adecuacion del puesto de trabajo y de los espacios compartidos a las
caracteristicas y necesidades de las mujeres.

Basico/complementario Complementario.

Fuente de informacion Recursos humanos, encargado/a prevencion de riesgos, muestreo.
Meta

Datos NO DISPONIBLES. REQUIERE REVISION VISUAL.

Diagndstico

Valoracion

Observaciones

No fue posible una revisidn visual y en terreno de este ambito dadas las restricciones de
aislamiento por la pandemia de Coronavirus declarada en marzo de 2020. Sin embargo, en
la encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias” es un
tema valorado y mencionado por las personas. Frente a la pregunta sobre si la
infraestructura de la facultad brinda seguridad para prevenir el acoso sexual, las mujeres
estudiantes y académicas en un 44% dicen que no les da seguridad, siendo las estudiantes
las que menos seguridad sienten (46%) y las académicas lo sienten en un 29%. Los hombres



estudiantes, sin embargo, se sienten seguros con la infraestructura de la facultad en un
66%.

¢Consideras que la infraestructura de tu Facultad te brinda seguridad para prevenir ol acoso

sexual?, segin género
s6lo Estudiantes y Acadéemicos/as
S mNo
oo 56% 65% 54% % 59%
5%
S0%
X - 2% =
100N 44% 5% -46% 34% 1%
Mujer Hambre Mujer Hombre Mujer Hombre
Total Estudiant ey Académicas fas

Encuesta “Diagndstico sobre Igualdad de Género, Facultad de Ingenieria y Ciencias”
Universidad de La Frontera, abril 2020.



Ambito 11. Relacionamiento con el entorno

Los ejes fundamentales de la vinculacién con el medio3®, segin lo sefiala la red de
universidades del Estado de Chile, apuntan a las acciones que realiza la universidad y que
ayudan a mejorar la democracia, la participaciéon ciudadana, colaborar en el desarrollo
humano tanto del territorio, el pais y también a nivel internacional.

La relacidon con el entorno o la vinculacidn con el medio, también es parte de una mirada
integral que considere una perspectiva de géneroy estimule las transformaciones culturales
que el pais estda empujando en esa direccién. Aspectos de ensefianza, convivencia e
investigacion, son parte de las acciones imprescindibles para la igualdad.

En este ambito se consideran 2 indicadores que dan cuenta de la relacién de la facultad con
empresas proveedoras y si se fomenta entre ellas el principio de equidad de género; junto
con los criterios de igualdad del relacionamiento de la universidad con el entorno.

Informaci6n Descripcién

Cdédigo 11.1. Existencia de incentivos positivos para contratar empresas
proveedoras que fomenten el principio de equidad de género al
interior de éstas.

Ambito Relacionamiento con el entorno.

Descripcion Existe o no.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacion Jefe Oficina Administrativa de la Universidad

Meta Crear incentivos positivos para la red de proveedores de la Facultad
de Ingenieria y Ciencias, de manera tal que incentive la Igualdad de
Género.

Datos No Corresponde

Diagndstico

Conclusion Las contrataciones de este tipo de servicios se realizan a nivel central

y no dependen de la facultad.

35

https://www.uestatales.cl/cue/sites/default/files/documentacion/VINCULACI%C3%93N%20CON%20EL%20MEDIO%20D
G0%2024%20NOV.pdf



https://www.uestatales.cl/cue/sites/default/files/documentacion/VINCULACI%25C3%2593N%2520CON%2520EL%2520MEDIO%2520DGO%252024%2520NOV.pdf
https://www.uestatales.cl/cue/sites/default/files/documentacion/VINCULACI%25C3%2593N%2520CON%2520EL%2520MEDIO%2520DGO%252024%2520NOV.pdf

Observaciones Este tipo de acciones son muy significativas como ejemplo de
acciones afirmativas que tienen impacto en circuitos de
proveedores, sobre todo en regiones. Generan muchas veces
impactos muy directos y con beneficios para mujeres trabajadoras o
emprendedoras.

Informacién Descripcién

Cédigo 11.2. Existencia de criterios y/o principios que vayan en cuidar la
relacidn con el entorno de las facultades de la universidad.

Ambito Relacionamiento con el entorno.

Descripcion Existencia de criterios y/o principios que vayan en cuidar la relacién
con el entorno de las facultades de la universidad.

Basico/complementario Basico.

Fuente de informacién Agente de igualdad, encargado/a vinculacién con el medio

Meta Analizar la estrategia de Vinculacién con el Medio con una
perspectiva de género y crear una serie de criterios que fortalezcan
laigualdad de género desde la facultad hacia el entorno.

Datos Pagina web.

Diagndstico

Valoracion Vinculacién con el medio realiza acciones positivas para acercar a la

comunidad escolar la ingenieria, matematicas y ciencias, en
particular para las nifias y adolescentes, con programas como Yo
Quiero ser Ingeniera.
El proyecto, Juégatela por tu ldea, también tiene presencia de
mujeres estudiantes interesadas, lo mismo las olimpiadas de
matematicas que permitan incentivar la participacién de las
estudiantes en la olimpiada.

Observaciones Vinculacién con el medio tiene programas con potencial para hacer
de la Facultad de Ingenieria y Ciencias un espacio pionero con
acciones afirmativas.




Los programas de vinculacién con el medio de la facultad estan bien encaminados con
respecto a estimular y apoyar acciones para que mujeres estudiantes descubran vy
encuentren en las ingenierias y las ciencias espacios laborales y de realizacidn.

El drea tiene potencialidades para mostrar y compartir con otras facultades las acciones
afirmativas y sus estrategias, en el marco de un plan de comunicacién y coordinacién para
instalarse con mayor énfasis en la opinién publica y otros grupos de interés. Programas
como Yo quiero ser Ingeniera, la apertura de la universidad hacia los liceos de la region, los
programas de transferencia tecnoldgica, proyectos de colaboracidon e innovacién entre
universidades, investigacidon y docencia con perspectiva de género les permitiria reafirmar
la vocacién de referentes que tiene la Universidad de La Frontera.

Tabla resumen del ambito 11. Relacionamiento con el entorno.

Indicadores Puntos fuertes Puntos débiles

11.1. Existencia de incentivos Sin informacion. No tenemos conocimiento de una
positivos para contratar empresas politica explicita de la Facultad de
proveedoras que fomenten el Ingenieria y Ciencias con sus
principio de equidad de género al proveedores que tenga

interior de éstas. perspectiva de género.

11.2. Existencia de criterios y/o Programas como Yo Quiero Ser Sininformacién de la estrategia de
principios que vayan en cuidarla  Ingeniera, Olimpiadas de comunicacion y relacionamiento
relacion con el entorno de las Matematica, Juégatela por tu con perspectiva de género de la
facultades de la universidad. Idea, Visitas a colegios y Liceos. facultad para aplicar a estos

programas y otras iniciativas en
torno a la politica de igualdad.




Recomendaciones:

A partir del analisis del conjunto de indicadores de igualdad de género revisados para la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera, se proponen una serie
de recomendaciones para mejorar la situacion de igualdad entre hombres y mujeres de los
tres estamentos que componen su comunidad educativa.

De los 51 indicadores analizados en la matriz de igualdad de género propuesta, el resultado
es que la facultad solo tiene 4 indicadores en color verde y sefialan cumplimiento, 17 en
color amarillo que muestran estar en la direccién correcta pero ser insuficientes, 19 en color
rojo por incumplimiento y 11 de los cuales no tenemos ninguna informacion ni datos.

La incorporacion de la perspectiva de género en la facultad, es una accién estratégica que
involucrara de manera transversal a toda la organizacion (ver mapa de proceso), por lo cual
requiere de una mirada sistémica que genere las condiciones para que sea sostenible en el
tiempo, involucrando a los tres estamentos que participan del proceso educativo.

La sola voluntad de no discriminacidn no es garantia de que haya igualdad real, razén por
la cual se requiere de un Plan que coordine las acciones y pueda ser medible, evaluable y
alcanzable. Para esto se recomienda tener un sistema integrado de informacién que
permita analizar con perspectiva de género la informacion proveniente de diversas
unidades de la Universidad.

¢ Adelantarse, vanguardia e innovacion: ir mas alla de la ley.

En junio de 2018 entrd en vigencia la ley 21.094 de Universidades Estatales que en su
articulo 5 establece los principios que guiaran su actuacion, uno de los cuales es la equidad
de género. La ley seiiala que los principios no solo deben ser respetados sino fomentados y
garantizados por las universidades del estado, ademas de ser “vinculantes para todos los
integrantes y érganos de sus comunidades, sin excepcién”. Es una de las primeras leyes
nacionales que aprueban la equidad de género en el pais y seguramente no sera la ultima.

e Una primera recomendacidon general e imprescindible para iniciar un camino de
aseguramiento de ambientes libres de discriminacion y con igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres, es generar informacion de calidad con sus
propios datos. Tener datos desagregados por género y en cada uno de los
indicadores que fueron utilizados en la matriz de analisis.



Mantener como facultad la articulacion y colaboracion activa con la Direccion de
Equidad de Género de la universidad, quien tiene el mandato de establecer las lineas
estratégicas y las prioridades para los planes de igualdad de oportunidades por
facultades, cautelando la debida coherencia con la propuesta que elaborara la
Universidad de La Frontera.

Formalizar la designacion del Vicedecanato como representante y/o contraparte de
la Direccion de Equidad de Género de la Universidad. Para que pueda cumplir con su
mandato, dotarlo de una provision presupuestaria y recursos humanos que
permitan hacer seguimiento al proceso de elaboracion e implementacién de las
medidas que se adopten.

Crear en la facultad un organo colectivo, triestamental, para la igualdad de
oportunidades que contribuira a la generacion de capacidades compartidas, a la
coherencia del desarrollo institucional en materia de género y a la inclusién de las
necesidades e intereses de cada uno de los estamentos. Una instancia de estas
caracteristicas contribuye a la legitimidad y gobernabilidad en un proceso que es de
cambio de la cultura organizacional y que tiene resistencias por la profundidad de
este.

¢ La universidad como creadora y difusora de una cultura de igualdad y no discriminacién

Para apoyar los cambios culturales en marcha, el ejemplo de la universidad es muy

relevante no solo hacia su comunidad educativa sino también con la comunidad nacional e

internacional.

Iniciar el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad de Oportunidades de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias a partir de los resultados del diagndstico, en
coordinacidn con la Direccion de Equidad de Género de la universidad. Inicialmente,
en un periodo de cuatro afios, se pueden fijar lineas de accién estratégicas para:

a) Dar continuidad a los indicadores positivos (verdes)

b) Consolidar los indicadores que presentan un comportamiento inicial
(amarillos.

c) Determinar qué medidas y en qué tiempo se deben hacer para superar la
inexistencia o déficit en los indicadores negativos (rojos).



e Incorporacidn al plan estratégico de la facultad objetivos en torno a la igualdad de
género.

e Iniciar procesos de sensibilizacion, capacitacion y formacion, ademds de campafias
que contribuyan a generar una conciencia colectiva sobre la igualdad de género y la
necesidad de realizar cambios. Entregar herramientas para comprender la
desigualdad de género, las resistencias a los cambios y las implicancias que tiene
una cultura de la diversidad y la colaboracién, para su desempefio profesional,
personal y familiar.

Con el foco puesto en el aula, implementar capacitaciones y formacion a las y los
docentes en género, incorporando metodologias que eliminen eventuales sesgos
de género en el aula e incorporacidén en la malla curricular de formacién general
laigualdad de género.

e Aumentar la motivacion y el compromiso con el conocimiento y el trabajo

La participacion de todas las personas que forman la comunidad universitaria puede hacer
posible conseguir la excelencia y la calidad en la formacién que entregan y el espacio laboral
que ofrecen. La percepcion de discriminacién produce entre las personas un sentimiento
de insatisfaccion que repercute en su comportamiento y en su rendimiento.

La importancia de la calidad y de conseguir una competitividad cada vez mayor hacen
necesario utilizar todo el potencial de las personas miembros de la organizacién, con mayor
razon en la investigacion y la vinculacion con el medio.

Atraer, retener y desarrollar recursos humanos altamente capacitados e implicados en la
misidn y en los objetivos de la facultad es un factor esencial en la nueva era digital: equipos
diversos, que colaboren de manera horizontal, abocados no sélo al resultado sino también
al proceso, creativos, innovadores y motivados. Con estos elementos, las universidades
intensificaran sus aportes al pais y al mundo.

Se recomienda la elaboracién de una politica de acceso seleccion, promocién y
desarrollo que incorpore estandares de no discriminacién sobre la base del sexo
de manera explicita: ello implica la incorporacion de una cldusula de no
discriminacién sobre la base del sexo que opera como un impedimento para
reproducir sesgos en los concursos y en la contratacién. En este dmbito, se debe



producir informacién desagregada por sexo de quienes postulan y quienes
obtienen las plazas.

Disefiar acciones afirmativas sistematicas y como parte de un plan, que por la
via de incentivos permitan a las mujeres un acceso en igualdad de condiciones
que los hombres a los espacios de mayor jerarquia en la facultad.

Una universidad que pueda garantizar una situacion de igualdad para todas y todos, donde
no existan obstaculos ni limitaciones al desarrollo profesional de ninguno de sus miembros
ni colectivos es, sin duda, mas capaz de lograr la excelencia académica, la innovacion en sus
investigaciones y la formacion.

Levantar informacion sobre participacion de mujeres en investigaciones e incluir
la perspectiva de género como un criterio para las y los investigadores. No basta
con la participacion de mujeres en la investigaciéon si no se promueve la
incorporacién de un enfoque de género.

Asi mismo se requiere la incorporacidon de mujeres en las comisiones o instancias
colegiadas que evaluan los concursos.

Existe una gran estabilidad laboral, por lo que la posibilidad de aumentar
docentes mujeres que posean estudios de doctorado o magister dependera de
las condiciones que la facultad le proporcione para realizar estudios mientras
estd ejerciendo funciones de docencia. Se observa la existencia de un programa
para incentivar la obtencion de grados académicos para jévenes cuando no es
posible la contratacion de docentes con posgrados. Esta iniciativa es un reflejo
de acciones afirmativas que pueden impulsarse.

e Enrelacidn con el estamento no académico y dada la estabilidad laboral de quienes
lo componen se abren posibilidades para que las mujeres puedan aumentar sus
niveles de formacién con programas especiales



. La igualdad salarial: no es solo una ley es un derecho en las instituciones democraticas.

Se debe revisar la politica de remuneraciones y de ascensos en la facultad, para avanzar a
procesos que garanticen la ausencia de sesgo. La neutralidad y la meritocracia trae consigo
una invisibilizacion de las diferencias de género con lo que eso implica. Estudios nacionales
e internacionales dan cuenta de las diferencias de productividad entre hombres y mujeres
por los roles de género asignados. Si bien existen sueldos bases igualitarios en caso de
docentes hombres y mujeres que hacen parte de la planta académica, eso puede
invisibilizar los incentivos que existen por produccion académica y que son parte importante
de las remuneraciones de las personas. Lo mismo ocurre con la jerarquizacién, es necesario
que la facultad revise los criterios desde un enfoque de género.

e Erradicar la violencia un compromiso pais

Las universidades no estan exentas de situaciones de violencia de género, por lo que la
existencia de un protocolo es un gran avance, pero no asegura que se ponga fin a la
violencia. Se deben llevar a cabo eventos formativos e informativos a nivel de toda la
comunidad universitaria para erradicar las distintas formas de violencia contra las mujeres.
Realizar campanias, talleres de sensibilizacién y prevencién, informar de los mecanismos y
procedimientos vigentes.

El uso de las nuevas tecnologias como herramientas que permiten amplificar los mensajes
preventivos y permitir una mayor difusién del protocolo de actuacidn.

Es muy importante dar seguridad de la confidencialidad de la denuncia. La transparencia de
la informacidn es vital, dar a conocer el nimero de denuncias y el estado de dichos casos,
no puede quedar en este tema la percepcidon de impunidad.

Es necesario llevar a cabo mediciones respecto de la percepcién de la comunidad
universitaria sobre aumento o disminucidn de la violencia al interior de la facultad.

Aumentar en la facultad el grado de conocimiento de los procedimientos y acciones en caso
de acoso sexual y laboral en los tres estamentos. Difundir permanentemente el protocolo
a través de charlas, videos explicativos de los procedimientos de denuncia. Llevar a cabo
dos veces al afio encuesta que permita ir evaluando grados de conocimiento y si aumenta
o no la percepcion de violencia de género en la facultad.



Es muy importante dar seguridad de la confidencialidad del proceso de denuncias ya que
mas del 50% de los tres estamentos declararon no confiar.

e Una facultad que promueve la calidad de vida de su comunidad

Las politicas innovadoras son aquellas que reconocen la importancia del bienestar de
todos/as quienes hacen parte de una comunidad. Una de las dificultades de las mujeres es
respecto de la conciliacién de vida laboral con la vida familiar ya que a su cargo estan
nifios/as y personas dependientes.

Una politica de recursos humanos y de desarrollo universitario que permita
conciliar vida laboral con vida familiar se presenta como una politica innovadora.
Ademas de la sala cuna que se valora positivamente pero que se reconoce que
tiene cupos limitados; se deben implementar programas de guarderia para
hijos/as de todos los estamentos asi como incorporar un sistema de dias
administrativos para que funcionarios/as puedan ser parte de eventos
importantes de hijos/as u otros familiares.

Profundizar una politica para la conciliacién de vida laboral, familiar y personal
gue integre una mirada mas amplia que aquello establecido en la legislacién
chilena como el pre y post natal, ademas del permiso por enfermedad grave del
nifio menor de un aifio. Ampliar y equilibrar tanto para hombres como para
mujeres una nueva politica de conciliacidon que considere los cambios culturales.

e Cuidar y potenciar la imagen de la institucion

Aunque el motivo principal para implementar un plan de igualdad no debe ser solo una
cuestidon de imagen, la implementacidn de politicas de equidad ayuda a la organizacion en
su reputacion e instalar ventajas competitivas en cuanto a ofrecer ambientes libres de
discriminacién, que fomentan la colaboracién, diversidad e inclusidon para quienes quieran
estudiar, investigar, formar y trabajar en la facultad.

Adoptar una estrategia de comunicaciones innovadora, inclusiva, en clave de derechos y
género que le permita a la Facultad de Ingenieria y Ciencias instalar sentidos, imagenes y
mensajes que promuevan la igualdad, junto con colaborar al cambio cultural que se
necesita.



Elaborar un manual para la facultad que ayude a promover un lenguaje oral, visual y escrito
gue evite el sesgo y colabore para promover la integracion a todas las personas que
trabajan, investigan, educan y se forman, representando los valores sobre igualdad de
género.

Elaborar y difundir casos de buenas précticas (benchmarks) entre universidades para
estimular aprendizajes e intercambio de experiencias en relacién con la promocién de la
igualdad de género.

Fortalecer los siguientes programas e iniciativas con acciones estratégicas de
comunicacion e incidencia por el valor que tienen:

. Yo quiero ser ingeniera: aumentar su cobertura, el conocimiento y su
difusion estratégica. Acompafiamiento a las alumnas que ingresan por el
programa. Se trata de estudiantes que pueden ademds contribuir a
identificar brechas en el transcurso de sus respectivas carreras.

. El programa PACE debiera ser visto como una oportunidad innovativa
para atraer estudiantes mujeres a la facultad que han participado del
programa Yo Quiero ser Ingeniera o de otros. Ser acompafiadas de
estudiantes mujeres de ultimos afios y de docentes mujeres.

. Mujer y Ciencia para incorporar no solo a mujeres sino que objetivos de
investigacion que apunten a las necesidades de las mujeres, mayor
difusion estratégica.

. Macro Facultad, mayor conocimiento y difusion de la participacion de
equipos diversos, paritarios y la mirada sobre el conocimiento.

. Juégatela por tu ldea, también tiene presencia de mujeres y debiera
fortalecer esta participacion paritaria de equipos escolares.

.El Consejo Asesor Empresarial, dado el importante nimero de mujeres
que lo componen a solicitud de la facultad, sus acciones deberian poder
fortalecer la presencia de mujeres en las practicas profesionales y otras
acciones afirmativas.



Palabras finales:

Es importante tener presente que tanto la segregacion educativa como la segregacion
ocupacional son resultado de procesos de discriminacion basados en estereotipos de
género presentes en la sociedad.

Dichos estereotipos estan embebidos en la cultura y las practicas cotidianas de las personas
y las instituciones.

Las familias, las empresas, las instituciones educativas generan mecanismos de
discriminacién que condicionan las decisiones de las mujeres jévenes y adolescentes.

Por todo lo anterior, colaborar a modificar los patrones culturales en que se basan los
mecanismos de discriminacion es un imperativo para los centros de formacién
universitarios.



ANEXOS
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AMBITO 2. POLITICA DE IMPACTO EN LA SOCIEDAD Y DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
UNIVERSITARIA

2.1 INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA INVESTIGACION
Las siguientes tablas fueronconstruidas a partir de lainformacion de las respectivas paginas
web que estdn relacionadas a la Facultad de Ingenieria y Ciencias

POSTGRADOS
LINEAS DE INVESTIGACION MAGISTER — PERSPECTIVA DE GENERO

MAGISTER EN CIENCIAS MENCION FISICA — PERSPECTIVA DE GENERO
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias Mencion Fisica
Si [ No Lineas de Investigacion

Gravitacion, Cosmologiay Teoria Cuantica de Campos

1

1 |Fisica de la Materia Condensaday Fisica Estadistica
1|Fotdnicay Teledeteccion
3

Total

o |o|o |o

RESUMEN MAGISTER EN CIENCIAS MENCION FiSICA — PERSPECTIVA DE GENERO
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias Menciodn Fisica
Si | No Lineas de Investigacion

0| 3|Total

MAGISTER EN SISTEMAS DE GESTION INTEGRAL DE CALIDAD — PERSPECTIVA DE GENERO



Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Sistemas de Gestion Integral de Calidad

Si

No

Lineas de Investigacion

Gestion delacalidad y la productividad

Gestidn de operaciones

Control estadistico de procesos

Implementacién de sistemas de gestion: ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001

Planificacién estratégica dela calidad

Manufactura livianay seis sigma

Mejora continua dela calidad

Control estadistico de procesos

Integracién de la normativa vigente

Calidad en procesos educativos

Rl |, |, |,k ]~ ]~

Calidad en servicios

[EEN
o

= |O|O |O|O|OoO|,r|O|O|O|O |O

Total

RESUMEN MAGISTER EN SISTEMAS DE GESTION INTEGRAL DE CALIDAD — PERSPECTIVA DE
GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Sistemas de Gestion Integral de Calidad

Si

No

Lineas de Investigacion

10

1

Total

MAGISTER EN SISTEMAS EN INGENIERIA INFORMATICA — PERSPECTIVA DE GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ingenieria Informatica
Si | No | TEMAS PARAEL SEMINARIO DE TECNOLOGIAY PROYECTOS DE AFE

1 0(Sistemas Inteligentes

0 1|Semantic Computing

1 0|Aplicaciones Méviles

0 1|Datawarehouse

1 0|Técnicas de Aseguramiento de Usabilidad Web

0 1|Calidad y Seguridad de Sistemas de Software

0 1|Especificacion y Modelamiento de Sistemas

1 0[MDD-MDA, entre otros

4 4|Total

RESUMEN MAGISTER EN SISTEMAS EN INGENIERIA INFORMATICA — PERSPECTIVA DE
GENERO



Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ingenieria Informatica

Si

No

TEMAS PARA EL SEMINARIO DE TECNOLOGIA Y PROYECTOS DE AFE

4 |Total

o

odria aplicar Perspectiva de género Magister en Fisica Médica

Si

No

Lineas de Investigacion

5

Total

MAGISTER EN FiSICA
MEDICA — PERSPECTIVA DE GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Fisica Médica

Si

No

Lineas de Investigacion

Imagenes EDXRF con rayos X

Procesamiento Estadistico de Parametros Biofisicos

Analisis Atdmico de Materiales por Fluorescencia de Rayo

Radioterapia

Imagenologia con Radioterapia

Medicina Nuclear

Proteccién Radioldgica

Control de Calidad con Rayos-X en Medicina Nuclear

Dosimetria Interna

Dosimetria Fricke Gel

Aplicaciones Odontoldgicas

D= | |- |O|0O|Rr|Fkr|k,]|JO|O |O

Ul |O |O |O |k |P|IOCO|OC|OC |, |F |-

Total

RESUMEN MAGISTER EN FiSICA MEDICA — PERSPECTIVA DE GENERO

Podriaaplicar Perspectiva de género Magister en Fisica Médica

Si

No

Lineas de Investigacion

6

5

Total




MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA — PERSPECTIVA DE
GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias de la Ing mencidn Biotecnologia

Si | No Lineas de Investigacion

0 | Ingenieria y Biotecnologia Ambiental

0 | Ingenieria y Biotecnologia en Alimentos
0 | Total

RESUMEN MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA -
PERSPECTIVA DE GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Ciencias de laIng mencién Biotecnologia
Si | No Lineas de Investigacion

2 0|Total

Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Cs. mencion Matematica
Si | No Lineas de Investigacion

0 2 |Total

LINEAS DE INVESTIGACION DOCTORADOS

DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION MATEMATICA — PERSPECTIVA DE GENERO
Podria aplicar Perspectiva de género Doctorado en Cs. mencion Matematica

Si | No Lineas de Investigacion
0 1|Algebray geometria
0 1|Analisis
0 2| Total

RESUMEN DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION MATEMATICA - PERSPECTIVA DE GENERO
Podria aplicar Perspectiva de género Magister en Cs. mencion Matematica
Si | No Lineas de Investigacion

0 2 |Total

DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOPROCESOS - PERSPECTIVA DE
GENERO



Podria aplicar Perspectiva de género Doctorado en Cs. de la Ing. Mencidn Bioprocesos
Si | No Lineas de Investigacion

Ingenieria de Fermentaciones y Modelacion de Bioprocesos

Bioseparaciones
Encapsulacion y Procesamiento de Alimentos

Bioenergia
Total

R |IRr|O|O|O |O

1
1
1
1|Nanotecnologiay Biotecnologia Ambiental
0
4

RESUMEN DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOPROCESOS -
PERSPECTIVA DE GENERO

Podria aplicar Perspectiva de género Doctorado en Cs. de laIng. Mencidn Bioprocesos

Si | No Lineas de Investigacion

1 4|Total

PROYECTOS - PERSPECTIVA DE GENERO

FONDECYT



AplicaPG ID Evaluc.
s Proyectos FONDECYT M | H [TOTAL—C W Tequiibio] ® | color
o] 1 RIEMANN SURFACES, FIELDS OF DEFINITION AND FIELD OF MODULI 0 1 1
o 1 MAGNETIC NANOCYLINDERS, CRITICAL PHENOMENA AND PERCOLATION 0 1 1
DESIGNING CHEMICAL POLY-BULLETS FOR NICOTINIC ACETYLCHOLINE RECEPTORS AND MONOAMINE TRANSPORTERS (SERT,
NET AND DAT). A POLY-PHARMACOLOGY APPROACH TO UNDERSTAND THE NICOTINE ADDICTION AND WITHDRAWAL 0 Y [ IR [
o| 1 SYNDROME MEDIATED BY MULTIPLE RECEPT 1
o] 1 SEWER MINING:GETTING BACK RESOURCES FROM SEWAGE 0 1 1|
DEVELOPMENT OF PLANT-GROWTH-PROMOTING-ENDOPHYTIC-BACTERIA CONSORTIA TO IMPROVE THE GROWTH AND @ d
o 1 ABIOTIC STRESS TOLERANCE OF SMALL CEREALS GROWN IN SOUTHERN CHILE 1
NANOENCAPSULATION OF POLYUNSATURATED FATTY ACIDS AND PUNGENCY ALKALOIDS USING NANOSPONGES AS CARRIER " o | 1 |
o 1 MODEL TO DELIVER LIPOPHILIC COMPOUNDS OF HIGH BIOLOGICAL VALUE 1
& |ROLE OF SILICON FERTILIZATION ON PHOTOSYNTHETIC PERFORMANCE AND PRODUCTION OF HIGH ANTIOXIDANT- OR
S |STRUCTURAL- PHENOLIC COMPOUNDS IN CEREALS GROWN UNDER PHOSPHORUS DEFICIENCY INANDISOLS: ANOVEL || | | . | ..
0| 1| & [STRATEGYTOOPTIMIZE GRAIN YIELD AND FOOD NUTRITIONAL 1 0 1
ol 1 E BIOPURIFICATION SYSTEM FOR PESTICIDE-CONTAINING WASTEWATER TREATMENT 1 0 1| I -
£ [COMBINED POLLUTION OF COPPER NANOPARTICLES AND PESTICIDES IN SOIL: STUDY OF ITS IMPACT ON AMVONIA- 7 d
0| 1| S |OXIDIZING BACTERIA, AS AN ENVIRONMENTAL RISK ASSESSMENT. 1
S [1S NITROSATION AN IMPORTANT MECHANISM OF ORGANIC NITROGEN SEQUESTRATION IN TEMPERATE RAINFOREST SOILS? A
o/ 1| @ |COMPARISON BETWEEN ANDEAN AND COASTAL MOUNTAINS IN SOUTHERN-CENTRAL CHILE 0 1 £ R
& [INFLUENCE OF DROUGHT ON THE EFFICIENCY OF ARBUSCULAR MYCORRHIZAL SYMBIOSIS IN PHOSPHORUS ACQUISITION BY n A
o 1 PLANTS GROWING IN ANDISOLS FROM SOUTHERN CHILE: WHEAT AS A CROP MODEL 1
INHIBITORY CAPACITY OF EXTRACTS FROM LEPTOCARPHA RIVULARIS ON THE DIABETES KEY ENZYMES: ALPHA-AMYLASE AND @ d
o 1 ALPHA-GLUCOSIDASE 1
THEORETICAL AND NUMERICAL STUDY OF CONVEX RELAXATIONS FOR NONCONVEX QUADRATIC SEMIDEFINITE @ 4
o 1 PROGRAMMING a
PHYTOHORMONES AND ITS ASSOCIATION WITH RESISTANCE MECHANISMS TO AL AND MN TOXICITY IN HIGHBUSH B o[ (.
o] 1 BLUEBERRY CULTIVARS GROWING IN ACID SOIL: A STRATEGY FOR IMPROVING YIELD AND FRUIT QUALITY OF PLANTS 1
HIGH ENERGY EDXRF DETECTION AND EXCITATION OF TARGETING BIOMARKERS BY CONVERGENT BEAM: PHYSICAL n 4
o] 1 CHARACTERIZATION FOR NOVEL DETECTION TUMOR AND RADIOTHERAPY TECHNIQUES 1
ol 15 Total| 4| 11| 15| 267 | 733 46,7 |
of 1 IN VIVO CHARACTERIZATION OF NEW DEVELOPMENTAL REGULATORS DIFFERENTIALLY EXPRESSED IN THE TWO PANCREATIC 1 0 e |
INFLUENCE OF THE AGRONOMIC MANAGEMENT AND PHOSPHORUS UPTAKE ON THE COMPOSITION OF PHENOLIC 2 ol |
o 1 COMPOUNDS OF FRAGARIA ANANASSA FRUITS 1
USE OF BIOCHAR-COMPOST MIXTURES AND ARBUSCULAR MYCORRHIZAL FUNGI IN THE PHYTOREMEDIATION OF METAL n Jd
o 1 POLLUTED SOILS 1
& |SCREENING OF ENDOPHYTIC BACTERIA FROM WHEAT PLANTS GROWN IN SUPPRESSIVE SOIL AND THEIR BIOFUNGICIDE 2 7
0| 1| 8 |ACTION AGAINSTGAEUMANNOMYCES GRAMINIS IN ANDISOLS FROM SOUTHERN CHILE 1
5 USING FREE-LIVING DIAZOTROPHIC BACTERIA AND AEROBIC DEGRADED WHEAT STRAW TO IMPROVE NITROGEN FERTILITY 2 ol |
o/ 1| B [INCROPSYSTEMS N
& |DEVELOPMENT OF AN IN VIVO EDXRF SYSTEM FOR MONITORING THE LOCAL AND RESIDUAL CONCENTRATION OF NOVEL @ 4
0| 1| 2 |AGENTS USED FOR CONTRAST-IMAGING AND TARGETED-RADIOTHERAPY. 1
& |UNDERSTANDING THE RELATIONSHIP BETWEEN THE SPATIO-TEMPORAL CHARACTERISTICS OF METEOROLOGICAL DROUGHT
S |AND THE AVAILABILITY OF WATER RESOURCES, BY USING SATELLITE-BASED RAINFALL AND SNOW-COVER DATA. A CASE 0 1
0| 1| 2 |STUDYINADATA-SCARCE ANDEAN CHILEAN CATCHMEN 1
o[ 1| % [VODEL PREDICTIVE CONTROL OF PARALLELED INVERTERS IN ASTAND-ALONE MICROGRID 0 1 1 e | e
MICROENCAPSULATED PROBIOTIC BACTERIA BY SPRAY DRYING AS FUNCTIONAL INGREDIENT WITH ANTICARIOGENIC ) 7
o 1 BACTERIAL ACTIVITY: OPTIMIZING PROCESS CONDITIONS AND OF THE ENCAPSULATING SOLUTION COMPOSITION 1
o EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA SOBRE EL DESEMPERO DE LOS SERVICIOS PUBLICOS 1 0 B I
1 9 Total 6 4 10| 60,0 | 40,0 20,0
of 1 ALGEBRAIC VARIETIES AND THEIR FIELDS OF DEFINITION 0 1 i
*ELECTROSPINNING NANOFIBERS OF PROTEINS AND POLYSACCHARIDES DERIVED FROM DUNALIELLA SALINA FOR THE @ q
o 1 REMOVAL OF POLYCYCLIC AROMATIC HYDROCARBONS 1
of 1 RECUPERACION DE AGUA POR OSMOSIS DIRECTA DESDE RELAVES MINEROS 0 1 1 |
DOES THE ANOXIC-ABIOTIC CONDITION INFLUENCE THE RHIZOSPHERE PRIMING EFFECT IN ALLOPHANIC AND 2 7
o 1 METAMORPHIC SOILS DEVELOPED UNDER TEMPERATE RAINFOREST? 1
EVALUACION TECNICA DE LA PRODUCCION DE NANOTUBOS DE CARBONO COMO CARGA REFORZANTE DE UNA MATRIZ
POLIMERICA TERMOESTABLE, OBTENIDOS A PARTIR DE BIO-CHAR PIROLITICO DE CULTIVOS AGROINDUSTRIALES Y 1 of | .
ol 1 ENERGETICOS 1
*ESTUDIO DE LOS MECANISMOS DE TOLERANCIA Y DE PROMOCION DEL CRECIMIENTO VEGETAL EN MICROORGANISMOS n A
0| 1| _ [RIZZOSFERICOS ASOCIADOS A PLANTAS AUTOCTONAS DE ZONAS CON RESTRICCIONES HIDRICAS 1
g ESTUDIO DE LA COMPOSICION LIPIDICA DE LA MEMBRANA DE ESPERMATOZOIDES DE SALMON DEL ATLANTICO . 7
0| 1| & [(SALMOSALAR)YSURELACION CON LAFUNCIONALIDAD 1
£ |ROL DEL FOSFORO (P) EN MECANISMOS DE REGULACION INTERNA Y SISTEMA ANTIOXIDANTE FRENTE AL EXCESO DE 2 7
0| 1| £ |MANGANESO (MN)EN CEREALES CULTIVADOS EN ANDISOLES i v
S |*DEVELOPMENT OF CLIMATE-RESILIENT BIO-INOCULANTS OF PLANT GROWTH PROMOTING YEAST TO IMPROVE THE @ d
0| 1| g |PRODUCTION OF HORTICULTURAL CROPS IN LA ARAUCANIA REGION 1
£ [ESTUDIO DE RECEPTORES OLFATIVOS PARA LA IDENTIFICACION DE MOLECULAS ANTAGONISTAS HACIA LA CONDUCTA @ d
0| 1| § |SEXUALDEHEMBRAS DELAPOLILLADE LA CERA, GALLERIA MELLONELLA 1
8 [*IRON NANOPARTICLES AS PROMOTOR FOR CELL GROWTH AND ACCUMULATION OF HIGH-VALUE LIPIDS IN MARINE AND @ q
o 1 FRESHWATER MICROALGAE N
EFECTO INSECTICIDAY REPELENTE DE ACEITES ESENCIALES ENCAPSULADOS POR LATECNICA "LAYER-BY-LAYER" PARA EL 1 o[ .
o 1 CONTROL DE PLAGAS AGRICOLAS 1
MEJORAMIENTO EN LA PRODUCCION DE CAROTENOIDES Y ANTIBIOTICOS POR LA LEVADURA MARINA RHODOTORULA SP. 1 a
o] 1 USANDO RESIDUOS ALGAL DE LA INDUSTRIA DE EXTRACCION DE ALGINATO COMO FUENTE DE CARBONO 1
PROTEOMIC TOOLS TO UNDERSTAND THE BIOFERTILIZATION MECHANISMS OF ACCD-PRODUCING PHOSPHOBACTERIA ON n 4
o 1 LOLIUM PERENNE GROWN IN ACID VOLCANIC SOILS 1
IMPROVING THE AGRICULTURAL WASTE COMPOSTING THROUGH THE SUPPLY OF NANOCLAYS AND BIOCHAR TO BE USED AS e A
of 1 AMENDMENT IN A SUSTAINABLE GRASSLAND MANAGEMENT 1
of 15 SubTotal 6 9 15| 40 60 20
39 Total| 16] 24 40| 40 60 20

RE

SUMEN PROYECTOS FONDECYT (VIGENTES 2018) — PERSPECTIVA DE GENERO



Proyectos FONDECYT podrian aplicar
Perspectiva de género

Si | No |[REGULAR (VIGENTES 2018)

0| 1s[subTotal |

INICIACION (VIGENTES 2018)

1 9(Sub Total |

POSDOCTORADO (VIGENTE 2018)

0 15|SubTotal

39| Total

=

DIUFRO

PROYECTOS DIUFRO (VIGENTES 2018) — PERSPECTIVA DE GENERO

Iniciacién Adjudicados aplicay ™M H | TOTAL 1o BG Bl
Si | No M H Equilibrio Color
Pensamiento Critico en Estudiante de Ingenieria Universidad de La Frontera, Chiley Universidad 1 0 0 1 1
Finite element predictions of the deformation behavior of TA6V including damage 0 1 0 1 1
BIOCONTROL EFFICACY OF ACTINOBACTERIA STRAINS AGAINST ECONOMICALLY IMPORTANT 0 1 1 0 1
Ecuaciones dindmicas de segundo orden en escalas de tiempo: Un estudio cualitativo 0 1 0 1 1
Geometria de Sistemas de Control 0 1 0 1 1 [ -
) swTotal| 1| 4| 1| 4 5] 200800 ... |00 [N
5 Evaluacion de Proposiciones
‘u'_’} Andlisis del efecto dela trituracion en el comportamiento del polvo de vidrio como reemplazo
Z |decemento of 1 1 0 1
g Estudio experimental de la relacién entre las condiciones de corte, las fuerzas de cortey las 0 1 0 1
B’ emisiones acusticas del proceso en sistemas de mecanizado flexibles: Aplicacidn a un sistema de 1
& |Estudio delosumbrales de percolacién de dimeros desitios en percolacion inversa para Redes 0 i 0 1
2 |Cuadradas, Triangularesy Hexagonales 1
e, Propiedades fisicas de materiales de baja dimensionalidad y sus potenciales aplicaciones 0 a
% tecnolégicas 0 1 1
%- Método de Ingenieria de Requerimientos para el desarrollo de sistemas de Big Data 0 1 1 0 1
& [Desarrollo de estrategias de control contra Sitophilus granariusy Tribolium castaneum

mediante el uso de compuestos naturales obtenidos de plantas vasculares endémicas 0 ! > ! 1
Propiedades cualitativas de soluciones de ecuaciones de evoluciénv 0 1 0 1 1
Degeneracion en modelos cosmolégicos generalizados de aceleracion tardia del Universo 0 1 1 0 1
IMODELADO DE CARACTER{STICAS USANDO DESARROLLO DIRIGIDO POR MODELOS: UNA PROPUES’ 0 1 0 1 1 [
Sub Total 0 9 B 6 9| 33,3 | 66,7 =34

Total 1 13 4 10 a0 28,6 | 71,4 -42,9-

RESUMEN PROYECTOS DIUFRO (VIGENTES 2018) — PERSPECTIVA DE GENERO
Podrian aplicar Perspectiva de Género

Proyectos DIUFRO (VIGENTES 2018)
Si | No [Iniciacidon Adjudicados

0| 15(Sub Total
Evaluacién de Proposiciones
9(Sub Total
1| 24(Total

I1+D FICA



PROYECTOS I+D FICA (VIGENTES 2018) — PERSPECTIVA DE GENERO

Aplicar Proyectos +D FICA M | H |ToTAL 1D gg | Evalue
Si No M H | Equilibrio Color
1|“Implementacion de un sistema de apoyo al monitoreo de la sismicidad del volcéan Llaima" 1 0 o | o |
1|Desarrollo y manufactura de aspas de turbinas eélicas de baja potencia para vientos clase I-I| 0 1 o | e |
1|Geometriaen laFrontera 1 1 2 [ I
3 Sub Total 2 2 4| 50,0 [ 50,0 [ ... 0,0
2
RESUMEN PROYECTOS I+D FICA (VIGENTES 2018) — PERSPECTIVA DE GENERO
Podria aplicar Perspectiva de Género
Proyectos I+D FICA (VIGENTES 2018)
Si | No
0 3| Total
MACRO FACULTAD
MACRO FACULTAD — PERSPECTIVA DE GENERO |
Aplica 2do Concurso Exploratorio 1+D+l M TOTAL ID __ BG Evaluc.
Si_[No M H | Equilibrio Color
ol 1 DESARROLLO DE UN CONTROLADOB BAS’ADO EN ENERGIA DE UNA MAQUINA DE RELUCTANCIA
PARA APLICACIONES DE GENERACION EOLICA DE BAJAPOTENCIA 0 1 1
MONITOREO DE SENALES ACUSTICAS VOLCANICAS BASADO EN UN ARREGLO DE SENSORES
gl 2 INALAMBRICOS DE INFRASONIDO 0 1 1
0| 1|MAGNETICASY QUELANTES 1 0 1
0[ 1)TRATAMIENTO DE CONDUCTOS 0 1 1
0| 1|CONVERGENTES PARA APLICACIONES MEDICAS 0 1 1
0| 1|SISTEMA PROTOTIPO DE BIG DATA PARA LA GESTION DEL PROCESO PRODUCTIVO DEL VINO 1 0 1 [
6 Sub Total 2 4 6| 33,3 | 66,7 -33,3
Concurso Interdisciplinario de I+D Aplicada para Estudiantes de Pre y Postgrado: "Experimentando desde laIngenieria"
O 1|#BETHEPOWER 1 0 1
ol 1 ECC?DOMOS: ANALISIS DE PROPIEDADES MECANICAS DE ESTRUCTURAS GEODESICAS EN BASE A o 1
PLASTICO RECICLADO 1
0 PRUEBA PILOTO DE APP MOVIL PARA FAVORECER LA ACCESIBILIDAD URBANA EN UN SECTOR DE LA 1 0
CIUDAD DE TEMUCO DESDE LAS NECESIDADES Y 1
1| O[PARTICIPACION DE PERSONAS CON MOVILIDAD REDUCIDA. 1 0 1
1| O|DIRS-DISPOSITIVO INFANTIL REMOVEDOR DE SECRECIONES 0 1 1
0| 1|DUPLAVANGUARDISTA: ENERGIAYSALUD 0 1 1
1 OBTENCION DE PRODUCTOS DE]INTERE’S COMERCIAL A PARTIR DEL RECICLAJE QUIMICO, BASADO 0 1
EN EL PROCESO DE PIROLISIS RAPIDA DE MATERIALES 1
1| O[SEUN CORAZON-LOVER Y NO UN CORAZON-MANIACO 1 0 1
ol 1 PROTOTIPO DESF)FTWAR’E PARA OPTIMIZAR EL USO DE CAMAS DEL SERVICIO DE CIRUGIA
HOSPITAL HERNAN HENRIQUEZ ARAVENA 0 1 1
1 PROTOTIPO PARA OBTENER HIDROGENO PURO A PARTIR DE LA ORINA HUMANA Y DISENO DE
ARTEFACTO PARA UTILIZARLO 0 1 1
0[ 1)MOTORBLOCK 0 1 1
5(6 Sub Total 4 7 11| 36,4 | 63,6 -27,3
Primer Concurso de Pasantias de Investigadores en la Industria Nacional
0| 1|DESARROLLO DE PROCESOS MECANICOS MEDIANTE ROBOTS COLABORATIVOS [ o 1] 1] e [ | [
1 subTotal| o 1] 1 e [ | |

MACRO FACUTAD — PERSPECTIVA DE GENERO I



Concurso de Emprendimiento de Base T légica “Desafio Enertech GASCO”

CENTRO TECNOLOGICO PARA LAINNOVACION EN PRODUCTIVIDAD Y SUSTENTABILIDAD EN LA

1 CONSTRUCCION —CORFO 0 1 1
1 |CEXLOG: CENTRO DE EXTENSIONISMO TECNOLOGICO - CORFO 0 1
PLATAFORMA SOCIAL PARA EL AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD E IMAGEN DE LA INDUSTRIA
TURISTICA DE LA ARAUCANIA A TRAVES DEL INCREMENTO EN LA EFICIENCIA DEL USO Y ACCESO A
1 NUEVAS FUENTES DE ENERGIA 0 1 1
GENERACION DE UN SISTEMA DE CULTIVO MODULAR BASADO EN TECNOLOGIA DE EFICIENCIA
1 ENERGETICA Y CONTROL AUTOMATICO PARA LA PRODUCCION DE HORTALIZAS 0 1 1
PRODUCCION DE PELLET PARA SISTEMAS DE COMBUSTION DOMICILIARIA A PARTIR DE RESIDUOS
AGRICOLAS TORREFACTADOS: UNA PROMISORIA TECNOLOGIA PARA LA GENERACION DE NUEVOS
1 NEGOCIOS EN EL CENTRO SUR DE CHILE 1 0 1
NEWEN ESCALADA ARAUCANIA 1 0 1
1 SISTEMA DE APOYO A LATOMA DE DECISIONES PARA LA COSECHA DE FRUTAS BASADO EN
1 INTERNET DE LAS COSAS 0 1 1
1 Desarrollo de un catalizador heterogéneo sélido acido en base a biocarb6n proveniente de
residuos agro forestales, parala produccion de biodiesel a partir de aceites residuales 0 1 1
Produccion de un Biofertilizante en base a biocarbdn proveniente de pirélisis de residuos agro-
1 industriales 0 1 1
1 |Centro deAlta Tecnologia para la Logistica CATL - CORFO 0 1 1 [
6 4 Sub Total 3 7 10| 30,0 | 70,0 -40,0
Proyectos Piloto de Répida Implementacién - PRI
1 Dispositivo flexible de monitoreo de productos agricolas basados en redes de sensores moviles.
UFRO 0 1 1
1 Médulo integrado de sensores agricolas de bajo costo para vehiculos aéreos no tripulados.
UTALCA 0 1 1
1 Modelo de negocios para energias renovables en edificios. U. Talca 0 1 1
Innovacién en los procesos de atencidn a pacientes en Unidades de Emergencia para disminuir las
1 brechas con los estandares de desempefio. U. Biobio 0 1 1
2 2 subTotal| o] 4 4] 0,0 [100,0 -100,0 [
Concurso Exploratorio 1+D+l MacroFacultad de Ingenieria
1 Disefio y eco eficiencia de materiales aislantes basados en fibras naturales residuales para
aplicacidn de edificaciones sustentables. UFRO 0 1 1
1 Disefio de un sensor de corriente no invasivo para deteccién tempranay en tiempo real de fallas
en aisladores de subestacionesy lineas de transmision. UFRO 0 1 1
Prototipo de unaarquitectura de Big-Data para encontrar asociados espacios-temprales
1 |significativas entre las variables interrelacionadas de una cuenca hidrogréfica del sur de Chile,
Regidn de La Araucania 0 1 1
0 3 swTotal| o 3 3[ 0,0 [100,0 -100,0 [N
Programa de emprendimiento
1 Concurso universitario deinnovacién iDEAFactory2030. UFRO 0 1 1
1 Torneo de Emprendimiento CORFO, Everis - MacroFacultad de Ingenieria.. UFRO 0 0 0
2 O Sub Total 0 1 1] e | e
19 26 Total| 13| 31 44| 29,5 | 70,5 20,9 [N

RESUMEN MACRO FACULTAD — PERSPECTIVA DE GENERO

Podrian tener Perspectiva de Género

Si [ No |2do Concurso Exploratorio 1+D+l

(=)

Sub Total

Concurso Interdisciplinario de I1+D Aplicada para Estudiantes de Prey Postgrado: "Experimentando desde la Ingenieria"

5] 6[subTotal

Primer Concurso de Pasantias de Investigadores en la Industria Nacional

0| 1]subTotal

Concurso de Emprendimiento de Base Tecnoldgica “Desafio Enertech GASCO”

4| 4|Sub Total

Concurso de Emprendimiento de Base Tecnoldgica “Desafio Enertech GASCO”

6| 4|subTotal

Proyectos Piloto de Rapida Implementacion - PRI

2| 2[subTotal
Concurso Exploratorio 1+D+l MacroFacultad de Ingenieria
O| 3|Sub Total
Programa de emprendimiento
2| 0|Sub Total
19| 26(Total

AMBITO 3. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE



Normas lenguaje inclusivo

Decreto Univeritario 015 20-01-06 | CREA LA VICERRECTORIA DE INVESTIGACION Y POSTGRADO Y EL CARGO DE VICERRECTOR DE INVEJ Universidad de la Frontera No
Decreto Universitario 395 05-10-04 |RECONOCIMIENTO Y BENEFICIOS ECONOMICOS A FUNCIONARIOS NO ACADEMICOS TITULADOS EN Universidad de la Frontera No
Decreto Universitario 655 04-12-01 |CREA CENTROS DE EXCELENCIA DEPENDIENTES DE FACULTADES Universidad de la Frontera No
Fichade contratacion pers Ficha de datos personales para contratacion de personal Universidad delaFrontera [No
Resolucion 546/7010 3-4-17 |Modifica Reglamento de Ayuda Financiera de Investigacion Fac. delng.y Ciencias No
Resolucion Exenta 0001 03-01-12 |Reglamento Facultades No
Resolucion exenta 0416 21-03-03 [Politica contratacion de academicos Universidad delaFrontera |No
Resolucion Exenta 0417 21-03-03|Reglamento concursos académicos Universidad delaFrontera [No
Resolucion Exenta 0422 18-1-11|Manual Procedimiento contratacion a honorarios de pers. académicasy no académicas Universidad delaFrontera |No
Resolucion Exenta 0980 26-1-17 | Anexo Aprueba Fondo Educativo Pregrado Universidad delaFrontera [No
Resolucion Exenta 108 08-01-15|TEXTO REFUNDIDO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL INDUSTRIAL MENCION INFORMATICAY D| Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 1093 12-03-14 [POLITICA DE PROPIEDAD INTELECTUAL (DERECHO DE AUTOR) E INDUSTRIAL DE LA UNIVERSIDAD [ Universidad de la Frontera No
Resolucidn Exenta 1104 29-11-93|Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Nombramiento Académico Universidad delaFrontera |No
Resolucion Exenta 1296 12-08-03|APOYO AESTUDIOS DE PREGRADO Y POSTGRADO DE FUNCIONARIOS NO ACADEMICOS Universidad delaFrontera |No
Resolucion Exenta 1399 14-06-18 | DEL PROGRAMA DE MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 1475 26-06-18 [RECONOCE NUEVO PROGRAMA DE DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION MATEMATICA ENTRO EN A Universidad de la Frontera No
Resolucién Exenta 1592 11-03-16 | MODIFICA PROGRAMA MAGISTER EN CIENCIAS MENCION FISICAY FIJATEXTO REFUNDIDO DEL Mij Universidad dela Frontera  |[No
Resolucion Exenta 1686 27-04-20|Ordenanza de carrera académica Universidad delaFrontera |No
Resolucion Exenta 1813 01-07-19 |REGLAMENTO DEL PROGRAMA PLAN COMUN DE INGENIERIA CIVIL, APROBADO POR RESOLUCION Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 1974 3-5-13 | Texto refundido Propuesta Incentivos Buenas Practicas Docentes Universidad delaFrontera [No
Resolucion Exenta 1991 14-07-08|POLITICA DE POSTGRADO DE LA UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 1992 14-7-08 | Politica de Investigacion, Desarrollo e Innovacion Universidad de la Frontera No
Resolucidn Exenta 1992 14-07-08 [POLITICA DE INVESTIGACION, DESARROLLO E INNOVACION DE LA UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA | Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 2043 12-07-19|DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL FISICA, APROBADO POR RESOLUCION EXENTAN°4363 DE 20| Universidad dela Frontera |No
Resolucion Exenta 2044 12-07-19|DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL INFORMATICA, APROBADO POR RESOLUCION EXENTAN°377|Universidad dela Frontera |No
Resolucidn Exenta 2188 06-08-19 |[NUEVO REGLAMENTO DE REGIMEN DE ESTUDIOS DE PREGRADO Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 2275 29-04-15 [DEL PAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA EN RECURSOS NATURALES Y Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 2287 10-03-20 [PROGRAMA DE MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA. Universidad dela Frontera  |No
Resolucion Exenta 2470 04-10-18|DEL PLAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DEL PROGRAMA DE DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGH Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 2664 01-10-19 |NUEVO PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA INFORMATICA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 288 12-7-91 |Reglamento sobre Prestaciones de Servicio Universidad delaFrontera [No
Resolucion Exenta 315 13-01-16 [MODIFICA PLAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DE LA CARRERA INGENIERIA EN CONSTRUCCION, Af Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta3161 06-07-17 | POLITICA DE CALIDAD DE LA UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA Universidad dela Frontera |No
Resolucidn exenta 3273 01-10-19 | DE LA CARRERA DE INGENIERIA INFORMATICA, APROBADO POR RESOLUCION EXENTAN°2664 DE ] Universidad dela Frontera No
Resolucién Exenta 3280 07-08-12 |Normas sobre niveles de actividades academicas Universidad dela Frontera  [No
Resolucién Exenta3301 25-05-16 | POLITICA DE VINCULACION CON EL MEDIO Universidad delaFrontera  [No
Resolucion Exenta 3332 10-08-20 [Texto refundido que reglamenta sobre evaluacion academica Universidad dela Frontera |No
Resolucion Exenta 3418 25-11-2009 | Reglamento para contratacion de Académicos acogidos al Art. 8 Ley 20.374 Universidad dela Frontera [No
Resolucidn Exenta 3810 06-09-17 [INUEVO REGLAMENTO DE GENERAL PARA PROGRAMAS DE MAGISTER Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 3834 08-09-17 | NUEVO REGLAMENTO DE GENERAL PARA PROGRAMAS DE DOCTORADO DE LA UNIVERSIDAD DE LA Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 3930 22-09-17 [DEL PLAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DEL PROGRAMA DE DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION [[Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 416 21-03-03 | CONTRATACION DE ACADEMICOS EN LA UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 4179 17-10-17 | DEL PROGRAMA DE ESPECIALIDAD EN INGENIERIA DE SOFTWARE Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 4180 17-10-17 [PROGRAMA DE MAGISTER EN INGENIERIA INFORMATICA Universidad dela Frontera |No
Resolucidn Exenta 4535 25-09-18 | MODIFICA PROGRAMA PLAN COMUN DE INGENIERIA CIVIL, APROBADO POR RESOLUCION EXENTA Universidad de la Frontera No
Resolucidn Exenta 480 28-02-18 [POLITICA DE INTERNACIONALIZACION Universidad delaFrontera  |No
Resolucidn Exenta 481 28-02-18 [POLITICA DE COMUNICACION ESTRATEGICA Universidad delaFrontera  |No
Resolucién Exenta 4884 19-10-15 | TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA EN COJ Universidad dela Frontera  [No
resolucién Exenta 4910 14-12-17 | DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL Universidad dela Frontera  [No
Resolucidn Exenta 4942 23-8-16 [Reglamento de Acreditacion del Cuerpor Académico de Postgrado Universidad dela Frontera [No
Resolucidn Exenta 5739 03-12-15|MODIFICA RESOLUCIONEXENTAN°0067 DE 2015 QUE FIJO TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTU|Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 582 04-09-18 | DEL PROGRAMA DE MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 590 19-07-93 | Programa de ayuda para perfeccionamiento Universidad delaFrontera [No
Resolucion Exenta 61 07-01-15 | TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIOS Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE BIOQUIMICA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 6291 21-10-16|DE ESPECIALIDAD EN FISICA MEDICA, APRUEBA PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DEL MISMO Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 6292 21-10-16 | TEXTO REFUNDIDO DEL PROGRAMA DE MAGISTER EN FISICA MEDICA Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 63 07-01-15| TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL T{ Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 67 07-01-15|TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL Al Universidad de la Frontera No
Resolucidn Exenta 69 07-01-15|TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL El{ Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 71 07-01-15 | TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL Elf Universidad de la Frontera  |No
Resolucién Exenta 73 07-01-15 | TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL M| Universidad de la Frontera  [No
Resolucidn Exenta 796 26-03-08 [POLITICA DE FORMACION PROFESIONAL DE LA UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA Universidad dela Frontera No
Resolucion Exenta 813 3-4-2019 [Crea Direccion de Equidad de Género y aprueba Reglamento Universidad de la Frontera  [Si

Resolucidn Exenta 85 08-01-15| TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL E{Universidad dela Frontera No
Resolucidn Exenta 87 08-01-15|DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL INDUSTRIAL MENCIO[ Universidad de la Frontera No
Resolucidn Exenta 89 08-01-15|DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARREREA DE INGENIERIA CIVIL MECANICA Y DEROG/ Universidad de la Frontera No
Resolucion Exenta 93 08-01-15|TEXTO REFUNDIDO DEL PLAN DE ESTUDIO Y REGLAMENTO DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL IN Universidad dela Frontera No
Resolucién Interna1146/7C1 5-8-17 | Aprueba Concurso de Fondo Educativo Pregrado Fac. delng. y Ciencias No
Resolucion 1 03-01-12 | APRUEBA NUEVO REGLAMENTO DE FACULTADES DE LA UNIVERSIDAD DE LA FONTERAY DEROGA R|Universidad dela Frontera No

AMBITO 4. REPRESENTATIVIDAD DE MUJERES




UNIVERSIDAD

ESTRUCTURA (D.F.L. N°156 y el D.U. N°017 de 2006, pag. web)

Diagrama Estructura Organica

— =

I

ESTRUCTURA UNIVERSIDAD M H TOTAL s BG Evaluc.
M H Equilibrio Color
Junta Directiva 3 6 9 33,3 66,7 Xo 33,3
Rectoria 0 1 1 [ | R S | I
Direccion de Analisisy Desarrollo Institucional 1 0 1 R T R
Consejo Académico * 1 6 7] 143 85,7 X0 714 R
Contraloria 0 1 1 | | I | I
Vicerrectoria Académica 0 1 1 | T | I
Secretaria General 0 1 i T e I
Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado 0 1 1 ..
Vicerrectoria de Pregrado 1 0 I T T
Vicerrectoria de Administracién y Finanzas 0 1 1 P T e
Total 6 18 24| 250 75,0 X0 00 [N

* Los Decanos y Decana de Facultades estan contabilizados en el Consejo Académico.
FACULTAD DE INGENIERIA Y CIENCIAS (pag web)



ESTRUCTURA

OLCAND DE
FADULTAD

COMIEQ DE FACILTAD

|

ORECTION OF

COM £ MEDO

ESTRUCTURA FACULTAD DE INGENIERIA Y CIENCIAS M H TOTAL D ___ BG Evaluc.
M H Equilibrio Color

Decano/a 0 1 1l ..
Consejo de Facultad* 4 14 18] 222 77,8 X0 s [
Vicedecanato 1 0 1|
Direccién de Pregrado 0 1 1
Direccion de Postgrado e Investigacion 0 1 1
Secretaria Académica 0 1 1 | R
Direccidn de Vinculacién con el Medio 0 1 1 |
Direcciones de Departamento 3 11 14 21,4 78,6 Ro -57,1 -
Direcciones de Carrera 10 8 18 55,6 44,4 \/H 11,1
Direcciones de Escuela 1 0 Ml o [ e
Direccién de Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 50,0 \/ 0 0,0 ‘
Oficina Administrativa de Facultad 0 1 i

Total 20 40 60| 333 66,7 Xo 33,3 \

El Consejo de Facultad tiene informacion parcial (Resolucién Exenta N2 0001 de 2012). Solo se incorporé
quienes tienen derecho a voto segln Resol. Exenta N21

Equipo de Gobierno

EQUIPO DE
GOBIERNO
2018

) ID Evaluc.
Consejo de Facultad M H TOTAL ™ H Equilibrio BG Color
Decano/a 0 1 1
Vicedecana/o 1 1
Directores/as 0 4 4 0,0 100,0 X 0 -100,0
Jefes departamentos/as + Esc. Ing. Civil 4 11 15 26,7 73,3 Ro -46,7
Jefes de carrera 10 8 18 55,6 44,4 Ro 11,1
Subtotal Consejo de Direccién 15 24 39 38,5 61,5 Ro -23,1
Resto del Equipo M H TOTAL 1D m— g | Evalue
M H Equilibrio Color
Direccion de administracion y finanzas 0 1 1
Subtotal Resto del Equipo 0 1 1
Total Equipo de Gobierno 15 25 40 37,5 62,5 25,01 -25,0

Organos Colegiados (Resolucion Exenta N2 0001 de 2012 pagina web).




CONSEJO DE FACULTAD TOTAL ID BG Evaluc.
Resol. Ex. 1/2012 M H Equilibrio Color
Rector 0 1 1
Vicerrector Académico 0 1 1
Directores de departamentso y Escuelas 4 11 15
Miembros art 25 estatuto UFRO S/l S/ S/I S/ S/l S/l S/l
Secretario/a Facultad 0 1 1
Total 4 14 18] 22,2 77,8 Xo s56 [
Invitados sin derecho avoto
Equipo de gestion Decanato 1 4 5 20,0 80,0 -60,0 _
Repre[serjtantes defacultad en el Consejo s/l s/l s/l s/l s/l s/l
Académico
Directores/as de Carrera 10 8 18 55,6 44,4 \/ ] 11,1
Presidente/a Centro de Estudiantes s s/ s/ s/ s/ s
Facutad
Total 11 12 23] 478 52,2 Vi 4,3
Total 15 26 41 36,6 63,4 Xo -26,8

Equipo de Gestion del Decano de la Facultad de Ingenieria y Ciencias (Resol. Ex. 1/2012

pagina web)

GESTION APOYO AL DECANO M H TOTAL ID BG Evaluc.
Resol. Ex. 1/2012 M H Equilibrio Color
Vicedecanato 0 1 1 ...
Secretario/a Facultad 1 0 1
Director/a de Pregrado 0 1 1
Director/a de Postgrado e Investigacion 0 1 1
Oficina Administrativa 0 1 1 ...
Total 1 4 5| 200 80,0 50,0 [
Consejo de Facultad M H TOTAL ID BG Elale
M H Equilibrio Color
Decano/a 0 1 1l ...
Vicedecana/o 1 0 1 ...
Directores/as 0 4 4 0,0 100,0 x 0 -100,0
Jefes departamentos/as + Esc. Ing. Civil 4 11 15 26,7 73,3 Ro -46,7
Jefesdecarrera 10 8 18 55,6 44,4 x 0 11,1
Direccién de administracion y finanzas 0 1 1l ...
CENTROS DE EXCELENCIA
Total Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 S0,0I x 0 0,0
CENTROS DE FACULTAD
Total Centros de Facultad 0 5 5 0,0 100,0 Ro -100,0 F
Total Centros 16 31 47 34,0 66,0 x 0 -31,9




Representatividad en Unidades M H TOTAL ID BG Evaluc.
Estratégicas M H Equilibrio Color
Decano/a 0 1 1 ...
Consejo de Facultad* 4 14 18
Vicedecana/o 1 0 1l ...
Directores/as 0 4 4 0,0 100,0 Ro -100,0
Jefes departamentos/as + Esc. Ing. Civil 4 11 15 26,7 73,3 Ro -46,7
Jefes de carrera 10 3 18 55,6 24,4 V0 11,1
Direccién de Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 50,0 \/T 0,0
Direccién de Centros de Facultad 0 5 5 0,0 100,0 RO -100,0 -
Subtotal Consejo de Direccion 20 44 64 31,3 68,8 X0 -37,5
Subtotal sin consejo facultad 16 30 46 34,8 65,2 Xo -30,4
R del Equi M H TOTAL D B Evaluc.
esto del Equipo 0 M H Equilibrio G Color
Direccién de administracion y finanzas 0 1 1l ...
Subtotal Resto del Equipo 0 1 1l ...
Total Equipo de Gobierno 20 45 65 30,8 69,2 38,5 -38,5
Total Equipo de Gobierno 16 31 47 34,0 66,0 31,9 -31,9
DEPARTAMENTOS + DECANATO
RESUMEN FACULTAD
Porcentaje
Resumen Facultad M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 35 107 142 24,6 75,4 X -50,7
No académicos 86 136 222 38,7 61,3 X 22,5
Total 121 243 364 33,2 66,8 X -33,5
Porcentaje
Resumen Facultad M TOTAL BR Color
M H | &BG
Académicos
Profesor titular 7 16 23 30,4 69,6 X 39,1
Profesor titular adj 5 6 16,7 83,3 -66,7
Profesor asociado 11 40 51 21,6 78,4 X -56,9
Profesor asociado adj 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 12 21 42,9 57,1 X -14,3
Profesor asistente adj 4 6 33,3 66,7 -33,3
Profesor practica 5 28 33 15,2 84,8 X -69,7
Sub total 35 107 142 24,6 75,4 X 50,7
No Académicos
Decano 0 1 1 0,0 100,0
Profesional docente 17 53 70 24,3 75,7 -51,4
Profesional 18 13 31 58,1 41,9 16,1
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 1 1 0,0 100,0
Profesional lab. Teledetec 0 1 1 0,0 100,0
Profesional OVDAS 5 21 26 19,2 80,8 X 61,5
Instructor adjunto 0 1 1 0,0 100,0
Técnico 1 3 4 25,0 75,0 X -50,0
Técnico A 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
Técnico B 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 33 6 39 84,6 15,4 X 69,2
Auxiliar 12 25 37 32,4 67,6 X -35,1
Chofer 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 0 136 222 38,7 61,3 X 22,5
Total 121 243 364 33,2 66,8 X 335 [




DECANATO

Decanato H TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos 0 0 0 0,0 0,0 0
No académicos 32 16 48 66,7 33,3 X 33,3
Total 32 16 48 66,7 33,3 X 33,3
Decanato H TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Decano 0 1 1 0,0 100,0 -100,0
Profesionales 14 6 20 70,0 30,0 X 40,0
Técnico A 0 1 1 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 17 1 18 94,4 5,6 X 88,9 -
Augxiliar 1 6 7 14,3 85,7 X 71,4
Chofer 0 1 1 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 32 16 48 66,7 33,3 X 33,3
DEPARTAMENTO CCI
Porcentaje
Departamento CCI M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 1 6 17 5,9 35,3 X 29,4
No académicos 11 4 75,0 2750 W -200,0
Total 4 17 21 19,0 81,0 X 61,9
Porcentaje
Departamento CCI M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 1 0 1 100,0 0,0
Profesor practica 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 1 6 7 14,3 85,7 X 71,4
No Académicos
Profeslonal docente 1 9 10 10,0 90,0 -80,0
Tecnico B 0 1 1 0,0 100,0
Instructor adjuto 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 0 1 100,0 0,0
Sub total 3 11 14 21,4 786 W -
Total 4 17 21 19,0 81,0 X




DEPARTAMENTO CF

Porcentaje
Departamento CF M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 21 21 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 10 33 43 23,3 76,7 X -53,5
Total 10 54 64 15,6 84,4 X -68,8
Departamento CF M TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 0 3 3 0,0 100,0 X -100,0
Profesor titular adj 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 0 8 8 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asociado adj 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 0 1 1 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente adj 0 1 1 0,0 100,0
Profesor practica 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 21 21 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Profesional docente 1 6 7 14,3 85,7 X -71,4
Profesional lab. Teledetec 0 1 1 0,0 100,0
Profesional lab. Teledetec. Sat. 0 1 1 0,0 100,0
Profesional OVDAS 5 21 26 19,2 80,8 X -61,5
Técnico A 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 4 1 5 80,0 20,0 X 60,0
Auxiliar 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 10 33 43 23,3 76,7 X -53,5
Total 10 54 64 15,6 84,4 X -68,8
DEPARTAMENTO CQRN
Porcentaje
Departamento CQRN M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 9 11 20 45,0 55,0 v -10,0
No académicos 7 12 19 36,8 63,2 X 26,3
Total 16 23 39 41,0 590 W -17,9
Porcentaje
Departamento CQRN M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 2 4 6 33,3 66,7 X 33,3
Profesor asociado 4 5 9 44,4 55,6 v -11,1
Profesor asistente 2 0 2 100,0 0,0
Profesor asistente adj 1 1 2 50,0 50,0 ¢ 0,0
Profesor practica 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 9 11 20 45,0 550 W -10,0
No Académicos
Profesional docente 3 3 6 50,0 50,0 v 0,0
Profesional 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Técnico 1 2 3 33,3 66,7 X -33,3
Técnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 2 4 6 33,3 66,7 X 33,3
Sub total 7 12 19 36,8 63,2 X 26,3
Total 16 23 39 41,0 5900 W 17,9 [




DEPARTAMENTO IE

Porcentaje
Departamento IE M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 2 17 19 10,5 89,5 X 78,9
No académicos 5 11 16 31,3 68,8 X -37,5
Total 7 28 35 20,0 80,0 X -60,0
Porcentaje
Departamento CQRN M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 1 0 1 100,0 0,0
Profesor asociado 0 10 10 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 1 4 5 20,0 80,0 -60,0
Profesor asistente adj 0 2 2 0,0 100,0 v -100,0
Profesor préctica 0 1 1 0,0 100,0 -100,0
Sub total 2 17 19 10,5 895 W 78,9
No Académicos
Profesional docente 2 5 7 28,6 71,4 [V -42,9
Profesional 0 1 1 0,0 100,0
Técnico A 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 2 3 5 40,0 600 W -20,0
Sub total 5 11 16 31,3 68,8 X 37,5
Total 7 28 35 20,0 80,0 X -60,0
DEPARTAMENTO IIS
Porcentaje
Departamento IIS M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 4 3 7 57,1 42,9 v 14,3
No académicos 3 3 6 50,0 50,0 X 0,0
Total 7 6 13 53,8 46,2 X 7,7
Porcentaje
Departamento ISS M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor asociado 1 1 2 50,0 50,0 ¢ 0,0
Profesor asistente 3 1 4 75,0 25,0 X 50,0
Profesor practica 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 4 3 7 57,1 29 W 14,3
No Académicos
Profesional docente 1 1 2 50,0 50,0 v 0,0
Técnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 1 2 50,0 500 W 0,0
Sub total 3 3 6 50,0 500 W 0,0
Total 7 6 13 53,8 462 7,7




DEPARTAMENTO IMat

Porcentaje
Departamento IMat M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 1 1 2 50,0 50,0 X 0,0
Total 1 7 8 12,5 87,5 X -75,0
Porcentaje
Departamento IMat M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 0 2 2 0,0 100,0 X 1000 |
Profesor titular adj 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asistente 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Profesional docente 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Sub total 1 1 2 50,0 500, W 0,0
Total 1 7 8 12,5 875 W 750 [1EGEG
DEPARTAMENTO IMec
Porcentaje
Departamento IMec M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 2 15 17 11,8 88,2 X -76,5
Total 2 21 23 8,7 91,3 X -82,6
Porcentaje
Departamento IMec M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor asociado 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Profesional docente 1 10 11 9,1 90,9 v -81,8
Técnico A 0 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 1 100,0 0,0
Auxiliar 0 3 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 2 15 17 11,8 88,2 X -76,5
Total 2 21 23 8,7 91,3 X -82,6




DEPARTAMENTO 10C

Porcentaje
Departamento 10C M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 2 8 10 20,0 80,0 X -60,0
No académicos 7 18 25 28,0 72,0 X -44,0
Total 9 26 35 25,7 74,3 X -48,6
Porcentaje
Departamento 10C M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 1 2 3 33,3 66,7 X -33,3
Profesor asistente 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asistente adj 1 0 1 100,0 0,0
Profesor practica 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 2 8 10 20,0 80,0 X -60,0
No Académicos
Profesional docente 3 10 13 23,1 76,9 -53,8
Profesional 1 0 1 100,0 0,0
Técnico 0 1 1 0,0 100,0
Técnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 3 4 7 42,9 57,1 ¢ -14,3
Auxiliar 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 7 18 25 28,0 72,0 X -44,0
Total 9 26 35 25,7 74,3 X -48,6
DEPARTAMENTO IQ
Porcentaje
Departamento I1Q M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 10 17 41,2 58,8 v 17,6
No académicos 6 10 40,0 60,0 v -20,0
Total 11 16 27 40,7 59,3 ¢ -18,5
Porcentaje
Departamento I1Q M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 3 1 4 75,0 25,0 X 50,0
Profesor asociado 2 6 8 25,0 75,0 X -50,0
Profesor asistente 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Profesor préctica 0 3 3 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 7 10 17 41,2 ss8] W -17,6
No Académicos 0,0
Profesional docente 2 1 3 66,7 33,3 X 33,3
Profesional 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 3 4 25,0 75,0 X -50,0
Sub total 4 6 10 40,0 60,0 W -20,0
Total 11 16 27 40,7 93] W -18,5




DEPARTAMENTO ME

Departamento ME M TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos 8 18 26 30,8 69,2 X -38,5
No académicos 9 9 18 50,0 50,0 v 0,0
Total 17 27 44 38,6 61,4 X -22,7
Departamento ME M TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 1 4 5 20,0 80,0 X -60,0
Profesor asociado 2 2 4 50,0 50,0 v 0,0
Profesor asistente 1 2 3 33,3 66,7 X -33,3
Profesor titular adj 1 3 4 25,0 75,0 X -50,0
Profesor préctica 3 7 10 30,0 70,0 X -40,0
Sub total 8 18 26 30,8 69,2 X -38,5
No Académicos
Profesional docente 3 7 10 30,0 70,0 X -40,0
Profesional 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Auxiliar 4 0 4 100,0 0,0 X 100,0
Sub total 9 9 18 50,0 500 W 0,0
Total 17 27 44 38,6 61,4 X -22,7
ESCUELA Il
Escuelall M TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos X 0,0
No académicos 0 3 100,0 0,0 X 100,0
Total 0 3 100,0 0,0 X 100,0
Porcentaje
Escuelall M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular
Profesor asociado
Profesor asistente
Profesor titular adj
Profesor préctica
Sub total 0 0 0 0,0 0,0
No Académicos
Profesional docente
Profesional 3 3 100,0 0,0 X 100,0
Administrativo
Auxiliar
Sub total 0 3 100,0 0,0 X 100,0
Total 0 3 100,0 0,0 X 100,0




CENTRO DE EXCELENCIA BIOTECNOLOGIA

Centro de Excelencia

. . M
Biotecnoldgica

H

TOTAL

Porcentaje

Color

Académicos

No académicos

Total

Centro de Excelencia
Biotecnoldgica

TOTAL

Porcentaje

M H

BG

BR

Color

Académicos

Profesor titular

Profesor asociado

Profesor asistente

Profesor titular adj

Profesor practica

w

66,7 33,3

33,3

Sub total

w

66,7 33,3

x| %

33,3

No Académicos

Profesional docente

Profesional

Administrativo

Auxiliar

Sub total

Total

CENTRO DE EXCELENCIA EN MODELACION Y COMPUTACION CIENTIFICA

Centro de Excelencia en Modelacién
y Computacion Cientifica

M

H

TOTAL

Porcentaje

M H

BG

BR

Color

Académicos

No académicos

0,0 0,0

Total

0,0 100,0

Centro de Excelencia en Modelacidn
y Computacion Cientifica

TOTAL

Porcentaje

M H

BG

BR

Color

Académicos

Profesor titular

Profesor asociado

Profesor asistente

Profesor titular adj

Profesor practica

Sub total

No Académicos

Profesional docente

Profesional

Administrativo

Auxiliar

0,0 100,0

-100,0

Sub total

0,0 100,0

-100,0

Total

0,0 100,0

x| %%

-100,0




CARRERAS
Tabla construida a partir de archivo T17 (31.05.2019) para informe, proporcionado por la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de la Universidad de La Frontera

Docentes
- ID
) DocentesCarreras A0 M H TOTAL — BG Color
Titulares, contrata, honorarios, ad’honorem M H Equilibrio
2019 9 11 20 45,0 55,0 v -10,0
. 2018 12 21 33 36,4 63,6 0 -27,3
Bioquimica (3073) X =
2017 12 24 36 33,3 66,7 RO -33,3
2016 14 27 41 34,1 65,9 3 31,7
2019 14 37 51 27,5 72,5 X0 25,1 [
Ingeniera Civil (3094) 2018 24 49 73 32,9 67,1 RO -34,2
2017 24 47 71 33,8 66,2 3 32,4
2016 18 29 47 38,3 61,7 RO -23,4
2019 12 38 so| 24,0 76,0 0 52,0 _
201 23 51 74 1,1 -37,
Ingenieria Civil en Biotecnologia (3090) ofe 2 58,9 X — )
2017 22 37 59 37,3 62,7 RO -25,4
2016 9 46 55 16,4 83,6 RO -67,3
2019 s 41 49 16,3 83,7 X 67,3
L 2018 18 62 80 22,5 77,5 0 -55,0
Ingenieria Civil Electrénica (3012) =
2017 19 51 70 27,1 72,9 RO -45,7
2016 15 46 61 24,6 75,4 X 50,8
2019 10 43 53 18,9 81,1 RO 62,3
Ingenieria Civil Eléctrica (3077) 2lis iy 7 20 6 S X0 522
2017 23 60 83 27,7 72,3 Xo -44,6
2016 19 59 78 24,4 75,6 X0 -51,3
2019 5 10 15 33,3 66,7 RO -33,3
L 2018 7 33 40 17,5 82,5 0 -65,0
Ingenieria Civil Fisica (3093) =
2017 8 28 36 22,2 77,8 RO -55,6
2016 4 22 26 15,4 84,6 Ko 69,2
2019 9 36 45 20,0 80,0 Ko 60,0
2018 19 52 71 26,8 73,2 0 -46,5
Ingenieria Civil Informatica (3095) - - X — -
2017 47 36 83 56,6 43,4 \/ ] 13,3
2016 14 37 51 27,5 72,5 O -45,1
2019 10 45 55 18,2 81,8 X 63,6
2018 18 67 85 21,2 78,8 0 -57,6
Ingenieria Civil Mecénica (3096) X =
2017 20 55 75 26,7 73,3 ] -46,7
2016 15 53 68 22,1 77,9 RO -55,9
2019 10 32 42 23,8 76,2 RO -52,4
2018 19 42 61 31,1 68,9 -37,7
Ingenieria Civil Telemética (3074) - - X — -
2017 18 44 62 29,0 71,0 Xo -41,9
2016 19 36 55 34,5 65,5 0 -30,9
2019 7 30 37 18,9 81,1 3 62,2
2018 16 46 62 25,8 74,2 0 -48,4
Ingenieria Civil Matematica (3078) X =
2017 15 37 52 28,8 71,2 0 -42,3
2016 14 36 50 28,0 72,0 X 44,0
2019 12 34 46 26,1 73,9 0 -47,8
A —
Ingenieria Civil Quimica (3038) 205 7 49 66 25,8 74,2 RO 48,5
2017 18 35 53 34,0 66,0 X 32,1
2016 6 19 25 24,0 76,0 0 -52,0
2019 18 40 58 31,0 69,0 RO =317,9)
2018 30 67 97 30,9 69,1 -38,1
Ingenieria Civil Industrial Mencién Bioprocesos (3080) - - X — -
2017 36 61 97 37,1 62,9 Xo -25,8
2016 27 65 92 29,3 70,7 RO -41,3
2019 15 46 61 24,6 75,4 X 50,8
. 2018 29 62 91 31,9 68,1 0 -36,3
Ingenieria Civil Industrial Mencién Informatica (3002) X =
2017 B2 63 95 S8 66,3 Xo -32,6
2016 32 76 108] 2956 70,4 X 40,7
2019 16 41 57 28,1 71,9 RO -43,9
2 1 0
Ingenieria Civil Industrial Mencién Mecanica (3075) 2018 U /i 0 26,0 2.0 — =4
2017 29 68 97 29,9 70,1 3 40,2
2016 26 62 88 29,5 70,5 RO -40,9
2019 4 23 27 14,8 85,2 Xo -70,4
2018 6 27 33 18,2 81,8 -63,6
Ingenieria en Construccién (3007) - - X — -
2017 6 35 41 14,6 85,4 0 -70,7
2016 7 28 35 20,0 80,0 RO -60,0
2019 3 18 21 14,3 85,7 3 71,4
- 2018 9 23 32 28,1 71,9 0 -43,8
Ingenieria Informatica (3086) X =
2017 8 27 35 22,9 77,1 RO -54,3
2016 8 30 38 21,1 78,9 3 57,9
2019 11 32 43 25,6 74,4 Xo -48,8
2 0O =
Plan ComUn Ingenieria Civil (3076) 2018 0 26 66 30,3 69,7 XC 39,4
2017 22 43 65 33,8 66,2 3 32,3
2016 18 33 51 35,3 64,7 Xo -29,4




CENTROS DE EXCELENCIA Y DE FACULTAD

DIRECCION
CENTROS DE EXCELENCIA 1D Evaluc.
Direccion M H TOTAL M H Equilibrio BG Color
Modelacidn y Computacion Cientifica 0 1 1
Investigacion Biotecnologia Aplicada al Med| 1 0 1 e
Subtotal Centros de Excelencia 1 1 2 50,0 50,0 \/ 0 0,0 _
CENTROS DE FACULTAD M H TOTAL ID BG Evaluc.
Direccion M H Equilibrio Color
Centro de Gestion y Tecnologia del Agua 0 1 1
Centro de Fisica e Ingenieria en Medicina 0 1 1
Centro de Estudios de Ingenieria de SOFTWA 0 1 1
Centro de Geometriaen la Frontera 0 1 1
Centro de Apoyo Matematico y Vinculacion 0 1 1
Subtotal Centros de Facultad 0 5 5 0,0 100,0 RO -100,0 _
Total Centros 1 6 7 14,3 85,7 x 0 -71,4

DISTRIBUCION POR SEXO

CENTROS DE EXCELENCIA M H TOTAL i — BG Evaluc.

M H Equilibrio Color
Modelacidn y Computacidn Cientifica 2 4 6 33,3 66,7 Ro -33,3
Investigacion Biotecnologia Aplicada al 6 7 13 46,2 53,8 Vi -7,7
Subtotal Centros de Excelencia 8 11 19 42,1 57,9 \’ ] -15,8

CENTROS DE FACULTAD M H TOTAL 1D — BG

M H Equilibrio Color
Centro de Gestidn y Tecnologia del Agua 6 1 7 85,7 14,3 RO 71,4
Centro de Fisica e Ingenieria en Medicina 1 12 13 7,7 92,3 x 0 -84,6
Centro de Estudios de Ingenieria de 3 8 11 27,3 72,7 Ro -45,4
Centro de Geometria en la Frontera 2 8 10 20,0 80,0 RO -60,0
Centro de Apoyo Matematico y Vinculacion 0 4 4 0,0 100 X -100
Subtotal Centros de Facultad 12 33 45 26,7 73,3 RO -46,7
Total Centros 20 44 64 31,3 68,8 Xo 37,5

POST GRADOS (la construccion de las siguientes tablas es apartir de la informacion de las
paginas web)

MAGISTER
Magister en M H TOTAL ID BG Evaluc.
Direccion M H Equilibrio Color
Ciencias mencion Fisica 0 1 1
Fisica Médica 1 0 1
Ciencias delaIngenieria mencion Biotecnologia 1 0 1
Sistemas de Gestion Integral de la Calidad 0 1 1
Ingenieria Informatica 0 1 1
Total 2 3 5 40,0 60,0 200 |
DOCENTES
DOCENTES MAGISTER EN CIENCIAS MENCION FISICA
Magister en M H TOTAL ID BG Evaluc.
Ciencias Mencion Fisica M H Equilibrio Color
Profesores del ntcleo del progama 1 9 11 89 -78
Profesores colaboradores 1 8 13 88 -75
Profesores visitantes 0 8 100 -100
Total 2 23 25 8 92 -84




DOCENTES MAGISTER EN FiSICA MEDICA

DOCENTES MAGISTER EN CIENC

Magister en Fisica Médica M H TOTAL I — BG SIS,
M H Equilibrio Color
Profesores del nticleo del progama 2 5 7 28,6 71,4 42,9
Profesores colaboradores 1 5 6 16,7 83,3 -66,7
Profesores visitantes 4 10 14 28,6 71,4 -42,9
Total 7 20 27 25,9 74,1 -48,1
DOCENTES MAGISTER EN SISTEMAS DE GESTION INTEGRAL DE CALIDAD
Magister en Sistemas de Gestion M H TOTAL ID BG Evaluc.
Integral de la Calidad M H Equilibrio Color
Profesores del ntcleo del progama 4 4 8 50,0 50,0 0,0
Profesores colaboradores 3 3 6 50,0 50,0 0,0
Profesores visitantes 2 5 7 28,6 71,4 -42,9
Total 9 12 21 42,9 57,1 -14,3

IAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA

i ienci ID L
M‘agtster en 'C’lenc.las de la ) M H TOTAL __ BG Evaluc
Ingenieria Mencion Biotecnologia M H Equilibrio Color
Profesores del nucleo del progama 8 7 15 53,3 46,7 6,7 _
Profesores colaboradores 0 1 1 0,0 100,0 -100,0
Profesores visitantes
Total 8 8 16 50,0 50,0 00 Il
DOCENTES MAGISTER EN INGENIERIA INFORMATICA
i ID L
I}na’glster en » M H TOTAL __ BG Evaluc.
Ingenieria Informatica M H Equilibrio Color
Profesores del nicleo y colaboradores 2 10 12 16,7 83,3 -66,7
Profesores visitantes 1 5) 6 16,7 83,3 -66,7
Total 3 15 18 16,7 83,3 -66,7
DOCTORADOS
Resumen Direccion
Doctorados en M H TOTAL ID BG Evaluc.
Direccion M H Equilibrio Color
Ciencias de Recursos Naturales 0 1 1 [ |
Ciencias Mencién Matematica 1 0 1
Ciencias delaIngenieria Mencion Bioprocesos 0 1 1
Total Equipo de Gobierno 1 2 3 33,3 66,7 33,3 33,3
DOCENTES
DOCTORADO EN CIENCIAS DE RECURSOS NATURALES
] ID .
Doctorado en Ciencias de Recursos M H TOTAL ___ BG Evaluc.
Naturales M H Equilibrio Color
Profesores del nicleo del progama 13 16 29 44,8 55,2 -10,3
Profesores colaboradores 6 10 16 37,5 62,5 -25,0
Total 19 26 45 42,2 57,8 -15,6




DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION MATEMATICA

—— o D
Doctorado en CIeI:\C.IaS Mencion ™M H TOTAL __ BG Evaluc.
Matematica M H Equilibrio Color
Profesores del ntcleo 2 10 20,0 80,0 -60,0
Profesores colaboradores 3 5 8 37,5 62,5 -25,0
Profesores visitantes 4 5 9 44,4 55,6 -11,1
Total 9 18 27 33,3 66,7 -33,3
DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA EN MENCION BIOPROCESOS
Doct’orado en Ciencias de la M H TOTAL ID BG Evaluc.
Ingenieria en mencion Bioprocesos M H Equilibrio Color
Profesores del ntcleo 6 6 12 50,0 50,0 0,0
Profesores colaboradores 2 2 4 50,0 50,0 0,0
Profesores visitantes
Total 8 8 16 50,0 50,0 0,0
ESPECIALIDADES
DOCENTES
ESPECIALIDAD EN INGENIERIA DE SOFTWARE
Especialidad en Ingenieria de v H TOTAL ID e Evaluc.
software M H Equilibrio Color
Profesores del nucleo 2 5 7 28,6 71,4 -42,9
Profesores colaboradores
Profesores visitantes 1 3 4 25,0 75,0 -50,0
Total 3 8 11 27,3 72,7 -45,5
ESPECIALIDAD EN FISICA MEDICA
ID b
Especialidad en Fisica Médica M H TOTAL = BG e
M H Equilibrio Color
Profesores del nicleo 2 5 7 28,6 71,4 -42,9
Profesores colaboradores
Profesores visitantes 1 3 4 25,0 75,0 -50,0
Total 3 11 27,3 72,7 -45,5




ESTUDIANTES POR CARRERAS
Las tablas construidas son a base de informacidon contenida en el “Informe resultados
académicos FICA segln género” de la Vicerrectoria de Pregrado, elaborado por la Unidad
de Estudios y Analisis del Pregrado.

Ingreso primer afio

Estudiantes Facultad. 2019 M H TETAL 1D _ 28 @llar
lerafio M H Equilibrio
Bioquimica (3073) 23 13 36 64,0 36,0 RXo 28,0
Ingenieria Civil (3094) 16 38 54 30,0 70,0 RO -40,0
Ingenieria Civil Ambiental 13 7 20 65,0 35,0 RO 30,0
Ingenieria Civil en Biotecnologia (3090) 13 9 22 59,0 41,0 Vi 18,0
Ingenieria Civil Electrénica (3012) 1 32 33 3,0 97,0 Ko -94,0
Ingenieria Civil Eléctrica (3077) 3 50 53 6,0 94,0 Ro -88,0
Ingenieria Civil Informatica (3095) 4 34 38 11,0 89,0 Xo -78,0
Ingenieria Civil Mecanica (3096) 4 48 52 8,0 92,0 RO -84,0
Ingenieria Civil Telematica (3074) 0 10 10 0,0 100,0 Ro -100,0
Ingenieria Civil Matematica (3078) 5 11 16 31,0 69,0 Ro -38,0
Ingenieria Civil Quimica (3038) 24 23 47 51,0 49,0 Vi 2,0
Ingenieria Civil Industrial Menci6n Bioprocesos (3080) 27 26 53 51,0 49,0 Vi 2,0
Ingenieria Civil Industrial Menci6n Informatica (3002) 7 52 59 12,0 88,0 Ko -76,0
Ingenieria Civil Industrial Mencién Mecanica (3075) 6 30 36 17,0 83,0 Ro -66,0
Ingenieria en Construccion (3007) 16 54 70 23,0 77,0 Ro -54,0
Ingenieria Informatica (3086) 8 35 38 8,0 92,0 Ro -84,0
Plan Comun Ingenieria Civil (3076) 28 81 109 26,0 74,0 R0 -48,0
Total estudiantes ler afio 194 552 746 26,1 73,9 Ro -47,9
Resumen de ingreso primer afio (2016-2019)
Estudiantes Facultad. afo M H TOTAL 1D = @sllar
lerafio M H Equilibrio
Total estudiantes 1er afio 2019 2019 325 1129 1454 22,4 77,6 x 0 -55,2
Total estudiantes ler afio 2018| 2018 364 1177 1541 23,6 76,4 x 0 -52,8
Total estudiantes lerafio 2017 2017 199 617 816 24,4 75,6 RO i,/
Total estudiantes 1er afio 2016 | 2016 340 1072 1412 24,1 75,9 Xo -51,9
Carreras equilibradas ingreso primer afio
EstudiantesfacultadA afio M H TOTAL 1D 8G Color
ler afio M H Equilibrio
2019 13 7 20 65,0 35,0 RO 30,0
IV . 2018 10 13 23 44,0 56,0 J O -12,0
Ingenieria Civil Ambiental
2017 13 13 26) 50,0 50,0 Vi 0,0
2016 13 18 31 42,0 58,0 [V dE -16,0
Estudiantes Facultad. aFo M H AL 1D o @ller
ler afio M H Equilibrio
2019 24 23 47| 51,0 49,0 Vi 2,0
Ingenieria Civil Quimica (3038) 2055 Lg 25 & 00 B J 0 =L510
2017 19 22 41 46,0 54,0 Vi -8,0
2016 19 22 41 46,0 54,0 [VdE -8,0
Estudiantes Facultad. afio M H AL 1D = Callar
ler afio M H Equilibrio
2019 27 26 53 51,0 49,0 Vi 2,0
Ingenierfa Civil Industrial Mencién Bioprocesos (3080) 2018 20 23 43 2. =30 Vo 5.0
2017 25 26 51 49,0 51,0 Vi -2,0
2016 31 26 57 54,0 46,0 Vi 8,0




Ingreso primer afio (2016-2019)

i ID
Estudlantesfacultad. afio TOTAL __ 8G Color
ler afio M H Equilibrio
2019 23 13 36 64,0 36,0 X0 28,0
Hibquimiea(an7a) 2018 19 15 34 56,0 44,0 Vi 12,0
2017 12 21 33 36,0 64,0 X -28,0
2016 21 17 38 55,0 45,0 Vi 10,0
2019 16 38 54 30,0 70,0 X -40,0
Ingenieria Civil (3094) 2058 9 47 56 16,0 84,0 Ro 68,0
2017 23 35 58 40,0 60,0 v -20,0
2016 16 43 59 27,0 73,0 Xo -46,0
2019 13 7 20 65,0 35,0 Xo 30,0
Aol /Tl . 2018 10 13 23 44,0 56,0 \/ O -12,0
Ingenieria Civil Ambiental
2017 13 13 26 50,0 50,0 VdE 0,0
2016 13 18 31 420 58,0 Vi -16,0
2019 13 9 22[ 59,0 41,0 Vi 18,0
Ingenieria Civil en Biotecnologia (3090) 2078 Lo o 22 50 2000 Xo S50
2017 13 8 21 62,0 38,0 X 24,0
2016 8 11 19 42,0 58,0 xXo -16,0
2019 1 32 33 3,0 97,0 X0 94,0
Ingenieria Civil Electrénica (3012) Avi i 85 56 S o4 X0 S0
2017 2 35 37 5,0 95,0 X0 -90,0
2016 2 36 38 5,0 95,0 Xo -90,0
2019 3 50 53 6,0 94,0 X0 -88,0
2018 5 10,0 90,0 0 -80,0
Ingenieria Civil Eléctrica (3077) s 29 3
2017 1 47 48 2,0 98,0 Xo 96,0
2016 4 48 52 8,0 92,0 X0 -84,0
2019 6 47 53 11,0 89,0 XU -78,0
Ingenierfa Civil Informética (3095) 2018 2 48 53 20 ) Xo 82,0
2017 1 45 46 2,0 98,0 XU -96,0
2016 2 42 44 5,0 95,0 X0 90,0
2019 4 48 52 8,0 92,0 X -84,0
2018 2,0 98,0 O -96,0
Ingenieria Civil Mecanica (3096) £ S o8 X
2017 5 51 56 9,0 91,0 Xo -82,0
2016 4 54 58 7,0 93,0 KXo -86,0
2019 0 10 10 0,0 100,0 KXo -100,0
Ingenieria Civil Telematica (3074) 20 0 19 19 0,0 100,0 Ro -100,0
2017 3 18 21 14,0 86,0 X 72,0
2016 3 18 21 14,0 86,0 X -72,0
2019 5 11 16 31,0 69,0 X0 38,0
Ingenieria Civil Matematica (3078) 2018 g 0 D S0 =210 v B0
2017 7 20 27 26,0 74,0 X0 -48,0
2016 6 5 11 55,0 45,0 X 10,0
2019 24 23 47 51,0 49,0 Vi 2,0
Ingenieria Civil Quimica (3038) 2018 B 26 8 200 =20 v =LE0
2017 19 22 41 46,0 54,0 Vi -8,0
2016 19 22 41 46,0 54,0 v -8,0
2019 27 26 53 51,0 49,0 \/ O 2,0
2 2 -
Ingenieria Civil Industrial Mencién Bioprocesos (3080) 2018 0 g 23 2.0 =30 Vo 6.0
2017 25 26 51 49,0 51,0 \/ O -2,0
2016 31 26 57 54,0 46,0 v 8,0
2019 7 52 59 12,0 88,0 RXo -76,0
201, 14 4 2 77 8] -54
Ingenierfa Civil Industrial Mencién Informatica (3002) o078 g 50 5.0 0 X S0
2017 17 54 71 24,0 76,0 X0 52,0
2016 15 49 64 23,0 77,0 X 54,0
2019 6 30 36 17,0 83,0 X0 66,0
Ingenierfa Civil Industrial Mencién Mecdnica (3075) 2018 & 47 = 80 920 X =00
2017 8 50 58 14,0 86,0 Ro 72,0
2016 15 44 59 25,0 75,0 Xo -50,0
2019 16 54 70 23,0 77,0 XU 54,0
Ingenierfa en Construccién (3007) 2018 L6 53 59 23,0 71,0 X S50
2017 15 60 75 20,0 80,0 X -60,0
2016 12 60 72 17,0 83,0 X0 66,0
2019 3 35 38 8,0 92,0 X -84,0
Ingenierfa Informética (3086) 2018 2 ST S 6.0 2al) X 08,0
2017 1 31 32 3,0 97,0 X0 -94,0
2016 4 35 39 10,0 90,0 X0 -80,0
2019 28 81 109 26,0 74,0 X0 -48,0
Plan Comun Ingenieria Civil (3076) 2018 28 B =D 220 76,0 X 220
2017 35 81 115 39,7 70,0 X -30,3
2016 26 85 111 23,0 77,0 Xo -54,0
Total estudiantes lerafio 2019 2019 196 565 761 25,8 74,2 X -48,5
Total estudiantes ler afio 2018 2018 177 595 772 22,9 77,1 Ko -54,2
Total estudiantes ler afio 2017 [ 2017 199 617 816 24,4 75,6 Xo -51,2
Total estudiantes ler afio 2016 | 2016 200 614 814 24,6 75,4 Ko -50,9




MAGISTER

Las tablas fueron construidas con informacion de las respectivas paginas web de la Fcaultad.
(No aparece la informacion de los estudiantes del Magister en Sistemas de Gestioén Integral
de Calidad y tampoco del Magister en Ingenieria Informatica)

ESTUDIANTES MAGISTER EN CIENCIAS FiSICAS

Magister en M H TOTAL ID BG Evaluc.
Ciencias Mencién Fisica M | H | Equilibrio Color
Estudiantes 1 1 2 so | so [ .. 0
ESTUDIANTES MAGISTER EN FISICA MEDICA
Magister en Fisica Médica M H TOTAL 1D BG el
M H Equilibrio Color
Estudiantes 2 3 5 40,0 60,0 -20,0

ESTUDIANTES MAGISTER EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA MENCION BIOTECNOLOGIA

Magister en Ciencias de la Ingenieria Mencion

ID

! ! ™ H TOTAL — BG BeEllre:
Biotecnologia M | H | Equilibrio Color
Estudiantes 1 3 4 25,0] 750 ... 50,0
Distribucidén de estudiantes
de Magister
MAG EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA
MENCION BIOTECNOLOGIA
MAG EN FiSICA MEDICA
MAG EN CIENCIAS MENCION FiSICA
M H
DOCTORADO
ESTUDIANTES DOCTORADO EN CIENCIAS DE RECURSOS NATURALES
Doctorado en Ciencias de Recursos Naturales M H TOTAL I — BG BT
M H Equilibrio Color
Estudiantes 4 11 15 26,7 73,3 -46,7
ESTUDIANTES DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION MATEMETICA
Doctorado en Ciencias Mencién Matematica M H TOTAL it — BG Sl
M H Equilibrio Color
Estudiantes 1 0 1 100,0 0,0 100,0
ESTUDIANTES EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA EN MENCION BIOPROCESOS
Doctorado en Ciencias de la Ingenieria en mencion M H TOTAL ID BG Evaluc.
Bioprocesos M H Equilibrio Color
Estudiantes 4 7 11 36,4 63,6 -27,3




RESUMEN ESTUDIANTES 2018 DOCTORADOS

Resumen estudiantes doctorado ™M H TOTAL I BG Gzl

M H Equilibrio Color
Ciencias de Recursos Naturales 4 11 15 26,7 73,3 -46,7
Ciencias Mencidn Matematica 1 0 1 100,0 0,0 100,0
Ciencias de la Ingenieria en mencion Bioprocesos 4 7 11 36,4 63,6 -27,3
Total 9 18 27 33,3 66,7 -33,3

Distribucion de estudiantes de
Doctorado por sexo

DOCTORADO EN CIENCIAS DE RECURSOS
NATURALES

DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA INGENIERIA
MENCION BIOPROCESOS

DOCTORADO EN CIENCIAS MENCION
MATEMATICA



NIVEL EDUCATIVO

(Tablas de Elaboracién propia a partir de Informacién proporciona por ISecretaria de

Facultad

RESUMEN FACULTAD

MUJERES HOMBRES
Resumen Facultad - — - - — - -
En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister [ Doctorado
Académicos 0 0 5 4 26 0 0 12 20 75
No académicos 29 14 29 9 5 8 9 58 19 18
Total 29 14 34 13 31 32 9 70 39 93
MUJERES HOMBRES

Resumen Facultad

En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 7 0 0 0 1 15
Profesor titular adj 0 0 0 0 1 0 0 0 0 5
Profesor asociado 0 0 2 0 9 0 0 0 10 29
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2
Profesor asistente 0 0 2 2 5 0 0 4 3 5
Profesor asistente adj 0 0 0 0 2 0 0 1 3 1
Profesor practica 0 0 1 2 2 0 0 7 3 18
Sub total 0 0 5 4 26 0 0 12 20 75
No Académicos

Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Profesional docente 0 0 3 9 5 0 0 20 18 15
Profesional 0 0 18 0 0 0 0 10 1 2
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Profesional OVDAS 0 0 5 0 0 0 1 20 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Técnico 0 0 1 0 0 1 0 2 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 4 1 0 0
Técnico B 9 0 0 0 0 0 2 3 0 0
Administrativo 8 14 2 0 0 5 1 0 0 0
Auxiliar 12 0 0 0 0 25 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0
Sub total 29 14 29 9 5 32 9 58 19 18

Total 29 14 34 13 31 32 9 70 39 93




DECANATO

Decanato MUJERES HOMBRES
En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister [ Doctorado [ En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
No académicos 10 7 15 0 0 8 1 5 0 2
Total 10 7 15 0 0 8 1 5] 0 2

MUJERES [ HOMBRES

Resumen Facultad

|En. Media | Tit. Técnico|Tit. Prof| Magister | Doctorado | En. Media | Tit. TécnicolTit. Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

olo|o|o|o|o

Sub total

o|o|o|o|o|o|o|o

o|o|o|o|o|o|o|o

o|o|o|o|o|o|o|o

0

o|o|o|o|o|o|o|o

olo|o|o|o|o|o]|o

o|o|o|o|o|o|o|o

o|o|o|o|o|o|o|o

o|o|o|o|o|o|o|o

o|lo|o|o|o|o|o|o

No Académicos

Decano

0

Profesional docente

o |o

Profesional

=
S

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

o|r|o|o|o|o|o|o|o|o]|o]|o|o

olo|r|o|o|o|o|o|o|o

Sub total

=
o

-
[

Total

=
o

DEPARTAMENTO ICC

N|N|o|o|N|o|ofo|o|o|o|o|o|o (o

-
«

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]|o|o

o|o|o|o|o|o|ofo|o|o|o|o|o|o|o

® |® |~ |o |~ |o|o|o|o|o|o|o|o|o|o

P |r|o|o|o|r|ofo|o|o|o|o|o|o|o

v |u|o|o|o|o|ofo|o|o|o|o|u|o|o

o|o|o|o|o|o|ofo|o|o|o|o|o|o (o

N|nv|o|lo|lo|o|o|o|o|o|o|o|kr|o|r



Departamento CCI

MUJERES

HOMBRES

En. Media

Tit. Técnico [ Tit. Prof

Magister [ Doctorado

En. Medi

a | Tit. Técnico | Tit. Prof

Magister

Doctorado

Académicos

0

0 0

0

0

0

0 2

0

4

No académicos

2

0 0

1

0

0

i 2

6

2

Total

2

0 0

1

0

0

1 4

6

6

Departamento CCI

MUJERES

HOMBRES

En. Media | Tit. Te'cnicolTitA Profl Magister | Doctorado

En. Media Tit.Técnicol Tit. Profl Magisterl Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|o|o|o|o

Sub total

o|o|o|ofo|o|o|o

o|o|o|ofo|o|o|o

o|o|o|ofo|o|o|o

0

»|lo|o|o|o|r]|o|o

o|o|o|ofo|o|o|o

o |[o|o|o|o|o|o|o

N v |jofolofo|o|o

o|o|o|ofo|o|o|o

»|lwl|lo|o|o|o|o|r

No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional |ab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total

Total

NN ok [k |lo|lo|o|ofo|ofo|ofo|o

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o

| |lo|lo|lo|lo|lo|o|o|o|o|o|o |~

P |lo|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]|o

o|o|o|o|o|o|o|o|ofo|ofo|o|o|o

R |e|lo|lo|o|r|Oo|o|o|o|o|o|o|o|O

s|nv|o|lo|o|o|o|o|r|o]ofo|o|r|o

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|a]|o

o|nv|o|lo|lo|o|lo|o|o|o|o|o|o|nv]|o

DEPARTAMENTO CF

MUJERES

HOMBRES

Departamento CF

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister | Doctorado

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof | Magister

Doctorado

Académicos

0

0

0

0

0

0

0

1

3

17

No académicos

0

4

5

0

1

0

8

22

2

3

Total

0

4

5

0

1

0

3

23

5

20

MUJERES

HOMBRES

Departamento CF

|En4 Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|o|o|o|o

vlo|o|n|N|r |~

Sub total

o|o|ofo|o|ofo|o

o|o|ofo|o|ofo]|o

o|o|ofo|o|ofo]|o

0

o|o|ofo|o|ofo|o

o|o|ofo|o|o|o|o

o|o|o|o|o|ofo]|o

»|o|o|r |o|o]o|o

w|o|r|o|o]|r o]~

[
~

No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

oo~ |o

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

ol|lo|o|o|o|o]|o

Sub total

wlo|lo|lo|o|lo|o|o|o|o|o|o|w|o

Total

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]|o

»|p|lofo|sr|ofo|o|ofo|o|o|oo]|o

DEPARTAMENTO CQRN

v |u|ofo|o|ofo|o|o|u|o|o|oo]|o

o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]|o]|o|o

|k |o|lo|o|ofo|o|o|o|o|o|o|r|o
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DEPARTAMENTO IIS

B 5 o CORN MUJERES HOMBRES
epartamento
P En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister [ Doctorado | En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 1 0 8 0 0 0 B 8
No académicos 3 0 1 2 1 0 0 4 1 3
Total 3 0 2 2 9 0 0 4 4 11
B . to CORN MUJERES HOMBRES
epartamento
? |En. Media Tit.Técnico|Tit. Prof| Magister DoctoradolEn, Media Tit.TécnicolTit.ProflMagister Doctorado
Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 2 0 0 0 0 4
Profesor titular adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado 0 0 1 0 3 0 0 0 2 3
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0
Profesor asistente adj 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0
Profesor practica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Sub total 0 0 1 0 8 0 0 0 3 8
No Académicos
Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional docente 0 0 0 2 1 0 0 0 1 2
Profesional 0 0 0 0 0 0 0 1 0,0 1
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional OVDAS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico 0 0 1 0 0 0 0 2 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico B 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Administrativo 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Auxiliar 2 0 0 0 0 4 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 3 0 1 2 1 4 0 4 1 3
Total 3 0 2 2 9 4 0 4 4 11
5 o (OIE MUJERES HOMBRES
epartamento
P En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister [ Doctorado | En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 1 0 1 0 0 7 5 9
No académicos 2 1 0 2 0 0 2 2 2 2
Total 2 1 1 2 1 0 2 9 7 11
B 5 - MUJERES HOMBRES
epartamento
P |En. Media | Tit. TécnicoITit. Profl Magister I Doctorado I En. Media | Tit. TécnicolTit. Profl Magister | Doctorado
Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0
Profesor titular adj 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0
Profesor asociado 0 0 0 0 0 0 0 1 4 6
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0
Profesor asistente 0 0 1 0 0 0 2 2 0 2
Profesor asistente adj 0 0 0 0 0 0 4 0 1 1
Profesor practica 0 0 0 0 0 0 8 1 0 0
Sub total 0 0 1 0 1 0 16 7 5 9
No Académicos
Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional docente 0 0 0 2 0 0 0 1 2 2
Profesional 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional OVDAS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0
Técnico B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Administrativo 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Auxiliar 2 0 0 0 0 3 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 2 1 0 2 0 3 2 2 2 2
Total 2 1 1 2 1 3 18 9 7 11




Departamento IIS

MUJERES

HOMBRES

En. Media

Tit. Técnico| Tit. Prof

Magister | Doctorado

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister

Doctorado

Académicos

0

0 0

2

0

0

2

0

1

No académicos

2

0 0

0

0

0

2

0

0

Total

2

0 0

2

0

0

4

0

1

Departamento I1S

MUJERES

HOMBRES

En. Media | Tit. TécnicolTitA Profl Magisterl Doctorado

En. Media | Tit. TécnicolTitA Profl Magister I Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|v|o|o|o

Sub total
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No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total

Total
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DEPARTAMENTO IMat

MUJERES

HOMBRES

Departamento IMat

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister | Doctorado

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister

Doctorado

Académicos

0

0

0

0

0

0

0

0

1

5

No académicos

1

0

0

0

0

0

0

1

0

0

Total

1

0

0

0

0

0

0

1

1

5]

MUJERES

HOMBRES

Departamento IMat

IEn. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctoradol En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|o|o|o|o

Sub total
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0
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ulo|o|r|o|r|r]|N

No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total

Total
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DEPARTAMENTO IMec



Departamento IMec

MUJERES

HOMBRES

En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister | Doctorado

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister

Doctorado

Académicos

0 0 0 0 0

0

0

0

1

5

No académicos

1 0 0 i 0

0

1

6

3

2

Total

1 0 0 1 0

0

1

6

4

7

Departamento Imec

| MUJERES |

HOMBRES

IEn. Media | Tit. Técnicol Tit. Prufl Magister | Doctoradol En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|o|o]|o|o

Sub total
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No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total
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DEPARTAMENTO 10C

Departamento 10C

MUJERES

HOMBRES

En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado

En. Media

Tit. Técnico

Tit. Prof

Magister

Doctorado

Académicos

0 0 1 0 1

0

0

3

2

8

No académicos

2 0 4 1 0

0

1

7

1

8

Total

2 0 5 1 1

0

1

10

3

6

Departamento 10C

MUJERES

HOMBRES

En. Media | Tit. TécnicolTit. Pr0f| Magister | Doctorado

En. Media Tit.Técnico|Tit. ProflMagister Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

o|o|o|ofo|o

Sub total
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No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total
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DEPARTAMENTO IQ



MUJERES HOMBRES
Departamento I1Q = - " - I T " "
En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 1 0 6 0 0 0 1 9
No académicos 2 0 0 0 2 0 0 1 1 1
Total 2 0 1 0 8 0 0 1 2 10
D ——ey MUIJERES HOMBRES
En. Media | Tit. TécnicolTitA Profl Magisterl Doctorado | En. Media | Tit. TécnicolTitA Profl Magister I Doctorado
Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 3 0 0 0 0 1
Profesor titular adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado 0 0 0 0 2 0 0 0 1 5
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0
Profesor asistente adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor practica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3
Sub total 0 0 1 0 6 0 0 0 1 9
No Académicos
Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional docente 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1
Profesional 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional OVDAS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Administrativo 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Auxiliar 1 0 0 0 0 3 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 2 0 0 0 2 3 0 1 1 1
Total 2 0 1 0 8 3 0 1 2 10
DEPARTAMENTO ME
Departamento ME = T ML_”ERES = = — HOMBRES 5
En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister [ Doctorado | En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 1 2 5 0 0 1 4 13
No académicos 4 2 1 2 0 0 0 6 3 0
Total 4 2 2 4 5 0 0 7 7 13
MUJERES HOMBRES

Departamento ME

|En. Media Tit,TécnicolTit. Profl Magister [ Doctorado | En. Media | Tit. TécnicolTiL Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

N |o|o|o|o|o

vlo|o|o|r|w|s

Sub total
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No Académicos

Decano

0

Profesional docente

Profesional

Profesional lab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total

Total

ESCUELAII
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Escuelall MUJERES HOMBRES
En. Media | Tit. Técnico [ Tit. Prof [ Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister [ Doctorado
Académicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
No académicos 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0
Total 0 0 B] 0 0 0 0 0 0 0

Eecuclall [ MUJERES HOMBRES
|En. Media TitATécnicol Tit. Profl Magister | Doctorado | En. Media TitATécnicol Tit. Profl Magister [ Doctorado

Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor titular adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor préctica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
No Académicos

Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional docente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional 0 0 8 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional OVDAS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Administrativo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Auxiliar 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 0 0 B] 0 0 0 0 0 0 0
Total 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0

CENTRO EXCELENCIA INVESTIGACION BIOTECNOLOGICA MEDIO AMBIENTE

Centro Excelencia Investigacion MUJERES HOMBRES
Biotecnoldgica Medio Ambiente En. Media | Tit. Técnico| Tit. Prof | Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado
Académicos 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1
No académicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1

Centro Excelencia Investigacion | MUJERES | HOMBRES
Biotecnoldgica Medio Ambiente |En. Media Tit.Técnicu|Tit. Pruf| Magister [ Doctorado | En. Media Tlt.Técnico|TiL Profl Magister [ Doctorado

Académicos
Profesor titular 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor titular adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asociado adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor asistente adj 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesor practica 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1
Sub total 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1
No Académicos

Decano 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional docente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Profesional OVDAS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Instructor adjunto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico A 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Técnico B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Administrativo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Auxiliar 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Chofer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sub total 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1

CENTRO EXCELENCIA DE MODELACION Y COMPUTACION CIENTIFICA



Centro Excelencia de Modelacion y MUJERES HOMBRES

Computacidn Cientifica En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado | En. Media | Tit. Técnico | Tit. Prof | Magister | Doctorado

Académicos 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0

No académicos 0 0 0 0 0 il 0 0 0 0
Total 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0

Centro Excelencia de Modelacion y | MUJERES HOMBRES

Computacidn Cientifica

|En. Media TitATécnicclTiL Profl Magister I Doctorado | En. Media | Tit. Técnicol Tit. Profl Magister | Doctorado

Académicos

Profesor titular

0

Profesor titular adj

Profesor asociado

Profesor asociado adj

Profesor asistente

Profesor asistente adj

Profesor practica

Sub total
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Académicos

Decano

Profesional docente

Profesional

Profesional |ab. Teledetec. Sat

Profesional lab. Teledetec

Profesional OVDAS

Instructor adjunto

Técnico

Técnico A

Técnico B

Administrativo

Auxiliar

Chofer

Sub total

Total
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EDAD Y ANTIGUEDAD
(Informacidn proporciona por la Facultad de Ingeieria y Ciencias)

Datos del ultimo Ejercicio

Mujeres Hombres

Menos de 24 5 0
De 25 a 29 7 12
De 30 a 34 9 13
De 35a 39 13 34
De 40 a 44 18 26
De 45 a 49 17 28
De 50 a 54 13 27
De 55 a 59 12 18
De 60 a 64 9 16
Mds de 65 4 30

Mujeres Hombres

45 afos 48 afos



DISTRIBUCION DE EDADES
POR SEXO EN LA FACUTAD

siijocca =

Total ultimos 4 afios

Causa Mujeres Hombres
Finalizacion del contrato 3 7
Salida voluntaria 4 8
Despido 0 0
Jubilacién 6 23

Total Gltimos 4 anos %
Causa Mujeres Hombres M H
Finallzacién del contrato 3 7 30,0 70,0
Salida voluntaria 4 8 33,3 66,7
Despido 0 0
Jubilacion 6 23 20,7 79,3
Total Salidas 3 38

AMBITO 5: ACCESO, SELECCION, PROMOCION Y DESARROLLO
Informacién proporcionada por la Facultad



CONTRATACIONES

Total ultimos 4 afios

Mujeres Hombres

Decano(a)

Directivos(as)
Subtotal nivel estratégico 0 0

Jefaturas de Carrera

Jefaturas de Departamentos

Docentes Propiedad 1

Docentes Contrata 6 24

Docentes ad-honorem

Subtotal nivel tactico 6 25
Personal profesional

Personal técnico

Personal administrativo

Personal operario

Subtotal nivel operativo

= O Kel

Total incorporaciones

Distribucion de contrataciones por Distribucion por sexo de promociones
sexo y estamento en la FICA internas por estamento en la FICA

= 8 8 = B B

ACADEMICOS/AS NO ACADEMICOS/AS TOTAL ACADEMICOS/AS NO ACADEMICOS TOTAL

®Myeres » Hombres " Mujeres = Homlbres
Total Gitimos 4 afios %

Causa Mujeres Hombres M H
Finalizacion del contrato 3 7 30,0 70,0
Salida voluntaria 4 8 33,3 66,7
Despido 0 0
Jubilacion 6 23 20,7 79,3
Total Salidas 13 38



PROMOCIONES INTERNAS

Total ultimos 4 afios

Mujeres Hombres

Decano(a)

Directivos(as)

Jefaturas de Carrera

Subtotal nivel estratégico 0 0

Jefaturas de Departamentos

Docentes Propiedad

Docentes Contrata

Docentes ad-honorem

Subtotal nivel tactico
Personal profesional

6 10
2

Personal técnico

1

Personal administrativo

Personal operario
Subtotal nivel operativo

Total promociones

14 16



AMBITO 6. RETRIBUCION

Informacién proporcionada por la Facultad
SALARIO MEDIO POR PUESTO

Mujeres

NIVEL ESTRATEGICO

Decano(a) 5.550.335
Directivos(as) 4.425.252| 3.778.891

NIVEL TACTICO Jefaturas, docentes y profesionales

Jefaturas de Carrera 2.699.159( 3.014.274
Jefaturas de Departamentos 3.896.470| 3.327.729
Docentes Propiedad 3.373.342 3.653.657
Docentes Contrata 1.788.875| 1.848.536

Docentes ad-honorem
NIVEL OPERATIVO (personal area de gestion)

Personal profesional 1.697.469| 1.789.308
Personal técnico 832.903
Personal administrativo 679.061 757.322
Personal operario 527.963 587.852

* Calcular, para cada puesto y sexo, el salario medio del Ultimo ejecicio incluyendo
complementos, salario variable y retribucion en especie.

Proporcidn de niveles retributivos por hambres y tujeres por nivel

Salario medio del ultimo afio * D G Eralue
NIVEL ESTRATEGICO M H Equlibrio
jRecanos) _1000] .

Directivosias) 53,9 46,1 v 7,2

NIVEL TACTICO Jefaturas, docentes y profesionates |

Jefaturas de Carrera 47,2 52.8 v 5.6

Jefaturas de Depattamontos 539 16,1 v 18

Docentes Propledad 43.0 520 v 4.0

Docentes Contrata 492 50.8 v L8

NIVEL OPERATIVO (personal drea de gesticn) {

Persoral profesional 48,7 513 v 2,6

Persceul téenico 1000 -100.0

Persoral aciministrativo ar3 52,7 L 5,4

Persorwl operario 473 52,7 4 5,4

| Hoy | Hace 4 afios |
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

NIVEL ESTRATEGICO

Decano(a) * 0 1

Vicedecana(o) 1 0

Puestos directivos 0 4

Subtotal nivel estratégico 1 5

NIVEL TACTICO

Jefaturas de Carrera 8 10
Jefaturas de Departamento 3 7
Docentes (propiedad) 21 62
Docentes (Contrata) 14 64
Subtotal nivel tactico 46 143

NIVEL OPERATIVO. APOYO ADMINISTRATIVO

Personal profesional
Personal técnico
Personal adiminitrativo
Personal operario

nivel operativo 0 0 0 0
Total a7 148 0 0

Tabla de Elaboracidn propia, de acuerdo a archivo excel proporcionado por la Facultad de Ingenieria y Ciencias de nombre
“T17 (31.05.2019) para informe”




AMBITO 8: CONDICIONES LABORALES

DEPARTAMENTOS + DECANATO
(tablas construidas a partir de informacién de acuerdo a archivo excel proporcionado por la
Secretaria de Facultad)

RESUMEN
MUJERES HOMBRES
Resumen Facultad
J. Completa |J. Incompleta | Total | % J. Comp | %J. Incom |J. Completa [J.Incompleta |Total |%J. Comp [%J. Incom
Académicos 31 4] 35 88,6 11,4 85 22 107 79,4 20,6
No académicos 76 10 86 88,4 11,6 104 32 136 76,5 23,5
Total 107 14| 121 88,4 11,6 189 54 243 77,8 22,2
Resumen Facultad MUJERES HOMBRES
J. Completa J.Incompleta|TotaI|%J.Comp %J.Incom [J. Completa J.IncompletalTotaI |%J.Comp %J. Incom
Académicos

Profesor titular 7 0 7 100,0 0,0 12 4 16 75,0 25,0
Profesor titular adj 1 1 0,0 100,0 1 4 5 20,0 80,0
Profesor asociado 11 of 11 100,0 0,0 39 1| 40 97,5 2,5
Profesor asociado adj 0 0 0,0 0,0 0 2 2 0,0/ 100,0
Profesor asistente 9 0 9 100,0 0,0 12 0| 12 100,0 0,0
Profesor asistente adj 2 2 0,0 100,0 0 4 4 0,0/ 100,0
Profesor practica 4 1 5 80,0 20,0 21 7 28 75,0 25,0

Sub total 31 4 35 88,6 11,4 85 22| 107 79,4 20,6

No Académicos

Decano 1 0 1 100,0 0,0
Profesional docente 15 2 17 88,2 11,8 30 23 53 56,6 43,4
Profesional 10 8 18 55,6 44,4 11 2 13 84,6 15,4
Profesional lab. Teledetec. Sat 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0/ 100,0
Profesional lab. Teledetec 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0/ 100,0
Profesional OVDAS 5 0 5 100,0 0,0 21 0 21 100,0 0,0
Instructor adjunto 0 0 0 0,0 0,0 0 1 1 0,0/ 100,0
Técnico 1 0 1 100,0 0,0 1 2 3 33,3 66,7
Técnico A 0 0 0 0,0 0,0 6 0 6 100,0 0,0
Técnico B 0 0 0 0,0 0,0 3 1 4 75,0 25,0
Administrativo 33 0 33 100,0 0,0 5 1 6 83,3 16,7
Auxiliar 12 0| 12 100,0 0,0 25 0| 25 100,0 0,0
Chofer 0 0 0 0,0 0,0 1 0 1 100,0 0,0

Sub total 76 11| 86 88,4 12,8 104 32| 136 76,5 23,5

Total 107 14| 121 88,4 11,6 189 54| 243 77,8 22,2




DECANATO

Porcentaje
Decanato TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 0 0 0,0 0,0 0
No académicos 26 16 42 61,9 38,1 X 23,8
Total 26 16 42 61,9 38,1 X 23,8
Porcentaje
Decanato TOTAL BR Color
™M H BG
Decano 0 1 1 0,0 100,0 -100,0
Profesionales 8 6 14 57,1 42,9 X 14,3
Técnico A 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 17 1 18 94,4 5,6 X 88,9
Auxiliar 1 6 7 14,3 85,7 X 71,4
Chofer 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 26 16 42 61,9 38,1 X 23,8
DEPARTAMENTO CCI
Porcentaje
Departamento CCl M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 1 6 7 14,3 85,7 X 71,4
No académicos 3 6 9 33,3 667 W 33,3
Total 4 12 16 25,0 75,0 X 50,0
Porcentaje
Departamento CCI M TOTAL BR Color
M H BG
Académicos
Profesor titular 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 1 0 1 100,0 0,0
Profesor practica 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 1 6 7 14,3 85,7 X 71,4
No Académicos
Profeslonal docente 1 5 6 16,7 83,3 -66,7
Tecnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 0 1 100,0 0,0
Sub total 3 6 9 33,3 66,7 v -33,3
Total 4 12 16 25,0 750 X so0 [N

DEPARTAMENTO CF



Porcentaje
Departamento CF M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 16 16 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 10 27 37 27,0 73,0 X 45,9
Total 10 43 53 18,9 81,1 X -62,3
‘ | ‘ | Porcentaje
Departamento CF M H TOTAL BR Color
[ ™ H BG
Académicos
Profesor titular 0 3 3 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asociado 0 8 8 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 0 1 1 0,0 100,0
Profesor préctica 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 16 16 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Profesional docente 1 3 33,3 66,7 X -33,3
Profesional OVDAS 5] 21 26 19,2 80,8 X -61,5
Técnico A 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 4 1 5 80,0 20,0 X 60,0
Auxiliar 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 10 27 37 27,0 73,0 X -45,9
Total 10 43 53 18,9 81,1 X -62,3
DEPARTAMENTO CQRN
Departamento CQRN M H TOTAL Porcentaje BR Color
M H BG
Académicos 8 5 13 61,5 85| W 23,1
No académicos 7 7 14 50,0 50,0 X 0,0
Total 15 12 27 55,6 44,4 ¢ 11,1
‘ | Porcentaje |
Departamento CQRN M H TOTAL BR Color
[ ™ H BG
Académicos
Profesor titular 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Profesor asociado 4 5 9 44,4 55,6 * -11,1
Profesor asistente 2 0 2 100,0 0,0 100,0
Sub total 8 5 13 61,5 385 W 23,1
No Académicos
Profesional docente 3 1 4 75,0 25,0 ¢ 50,0
Profesional 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0 -
Técnico 1 0 1 100,0 0,0 X
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 2 4 6 33,3 66,7 X -33,3
Sub total 7 7 14 50,0 so0] X 0,0 -
Total 15 12 27 55,6 44,4 " 11,1
DEPARTAMENTO IE
Departamento |IE M H TOTAL Rorcentaje BR Color
M H BG
Académicos 2 15 17 11,8 88,2 X -76,5
No académicos 4 7 11 36,4 63,6 X 273
Total 6 22 28 21,4 78,6 X S7,
‘ | | Porcentaje |
Departamento IE ™M H TOTAL BR Color
[ ™ H [ Be
Académicos
Profesor titular il 0 1 100,0 0,0
Profesor asociado 0 10 10 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 1 4 5 20,0 80,0 -60,0
Profesor asistente adj
Profesor practica 0 1 1 0,0 100,0 -100,0
Sub total 2 15 17 11,8 882 W 76,5 _
No Académicos
Profesional docente 1 2 3 33,3 66,7 ¢ -33,3
Técnico A 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 2 3 5 40,0 60,0 W -20,0
Sub total 4 7 11 36,4 63,6 X -27,3
Total 6 22 28 21,4 78,6 X 57,1




DEPARTAMENTO IIS

Departamento IS ™M H TOTAL Rorcentaje BR Color
M H BG
Académicos 4 3 7 57,1 42,9 ¢ 14,3
No académicos 3 3 6 50,0 50,0 X 0,0
Total 7 6 13 53,8 46,2 X 7,7
Departamento IS ‘ ™M ‘ H | TOTAL | Orcentale | BR Color
[ ™ H [ B |
Académicos
Profesor asociado 1 1 2 50,0 50,0 v 0,0
Profesor asistente 3 1 4 75,0 25,0 X 50,0
Profesor practica 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 4 3 7 57,1 23] ¥ 14,3 E
No Académicos
Profesional docente 1 1 2 50,0 50,0 vl' 0,0
Técnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 1 2 50,0 500 W 0,0 -
Sub total 3 3 6 50,0 500 W 0,0
Total 7 6 13 53,8 462 W 7,7
DEPARTAMENTO IMat
Porcentaje
Departamento IMat M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 1 0 1 100,0 0,0 X 100,0
Total 1 5 6 16,7 83,3 X 66,7
| Porcentaje I
Departamento IMat M H TOTAL BR Color
| v ] e [ e
Académicos
Profesor titular 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asociado 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asistente 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 5 5 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0 |
Sub total 1 0 1 100,0 0,0
Total 1 5 6 16,7 833 W 66,7 _
DEPARTAMENTO Imec
Porcentaje
Departamento IMec M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No académicos 2 9 11 18,2 81,8 X 63,6
Total 2 15 17 11,8 88,2 X 76,5
‘ | ‘ | Porcentaje |
Departamento IMec M H TOTAL BR Color
[ wm H [ B |
Académicos
Profesor asociado 0 4 4 0,0 100,0 X -100,0
Profesor asistente 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 6 6 0,0 100,0 X -100,0
No Académicos
Profesional docente 1 4 8 20,0 80,0 v -60,0
Técnico A 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 0 3 3 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 2 9 11 18,2 81,8 X 63,6
Total 2 15 17 11,8 88,2 X -76,5




DEPARTAMENTO 10C

Porcentaje
Departamento I0C M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 1 4 5 20,0 80,0 X 60,0
No académicos 7 16 23 30,4 69,6 X 39,1
Total 8 20 28 28,6 71,4 X 42,9
| Porcentaje |
Departamento |10C M H TOTAL BR Color
R e e
Académicos
Profesor titular 0 1 1 0,0 100,0
Profesor asociado 1 2 3 33,3 66,7 X -33,3
Profesor asistente 0 1 1 0,0 100,0
Sub total 1 4 5 20,0 80,0 X -60,0
No Académicos
Profesional docente 3 9 12 25,0 75,0 X -50,0
Técnico 0 1 1 0,0 100,0
Técnico B 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 4 3 7 57,1 42,9 \' 14,3
Auxiliar 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 7 16 23 30,4 69,6 X -39,1
Total 8 20 28 28,6 71,4 X 42,9
DEPARTAMENTO IQ
Porcentaje
Departamento 1Q M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 7 10 17 41,2 58,8 ¢ -17,6
No académicos 4 6 10 40,0 60,0 v -20,0
Total 11 16 27 40,7 593 W -18,5
Porcentaje
Departamento IQ M H TOTAL BR Color
M H | 8G
Académicos
Profesor titular 3 1 4 75,0 25,0 X 50,0
Profesor asociado 2 6 8 25,0 75,0 X -50,0
Profesor asistente 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Profesor practica 0 3 3 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 7 10 17 41,2 58,8 v 17,6
No Académicos
Profesional docente 2 1 3 66,7 33,3 X 33,3
Profesional 0 2 2 0,0 100,0 X -100,0
Administrativo 1 0 1 100,0 0,0
Auxiliar 1 3 4 25,0 75,0 X -50,0
sub total 4 6 10 40,0 600 W -20,0
Total 11 16 27 40,7 59,3 v -18,5

DEPARTAMENTO ME



Porcentaje
Departamento ME M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 6 14 20 30,0 70,0 X -40,0
No académicos 7 6 13 53,8 46,2 v 7,7
Total 13 20 33 39,4 60,6 X 21,2
Porcentaje
Departamento ME M H TOTAL BR Color
M H [ 86
Académicos
Profesor titular 1 4 5 20,0 80,0 X -60,0
Profesor asociado 2 2 4 50,0 50,0 v 0,0
Profesor asistente 1 2 3 33,3 66,7 X -33,3
Profesor practica 2 6 8 25,0 75,0 X -50,0
Sub total 6 14 20 30,0 70,0 X -40,0
No Académicos
Profesional docente 1 5 6 16,7 83,3 X -66,7
Profesional 0 1 1 0,0 100,0
Administrativo 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Auxiliar 4 0 4 100,0 0,0 X 100,0
Sub total 7 6 13 53,8 46,2 vi 7,7
Total 13 20 33 39,4 60,6 X 21,2
ESCUELA I
Porcentaje
Escuelall M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 0 0 0 0,0 0,0 X 0,0
No académicos 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Total 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Porcentaje
Escuelall M H TOTAL BR Color
M [ H | Be
Académicos
Sub total 0 0 0 0,0] 0,0 [
No Académicos
Profesional 2 2 100,0 0,0 X 100,0
Sub total 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
Total 2 0 2 100,0 0,0 X 100,0
CENTRO DE EXCELENCIA BIOTECNOLOGICA
o . Porcentaje
Centro de Excelencia Biotecnoldgica M H TOTAL BR Color
M H BG
Académicos 2 3 66,7 33,3 X 33,3
No académicos 0 0 0 0,0 0,0 0,0
Total 2 3 66,7 33,3 33,3
. L Porcentaje
Centro de Excelencia Biotecnologica M H TOTAL BR Color
M H | 8G
Académicos
Profesor practica 2 1 3 66,7 33,3 X 33,3
Sub total 2 1 3 66,7 33,3 X 33,3
No Académicos
Auxiliar 0 0,0 0,0
Sub total 0 0 0 0,0 0,0
Total 2 3 66,7 33,3 X 33,3

CENTRO DE EXCELENCIA EN MODELACION Y COMPUTACION CIENTIFICA



Centro de Excelencia en Modelacion - " oL Porcentaje B Color
y Computacion Cientifica+EA1:EI15 M H BG
Académicos 0 0 0 0,0 0,0
No académicos 0 1 1 0,0 100,0
Total 0 1 1 0,0 100,0
Centro de Excelencia en Modelacion Porcentaje
y Computacion Cientifica b b (O M | H | BG Bl Color
Académicos
Sub total 0 0 0 0,0] 0,0] |
No Académicos
Auxiliar 1 1 0,0 100,0 X -100,0
Sub total 0 1 1 0,0 100,0 X -100,0
Total 0 1 1 0,0 100,0 X -100,0
CARRERAS

(tablas construidas a partir de informacién de acuerdo a archivo excel proporcionado por la
Facultad de Ingenieria y Ciencias de nombre “T17 (31.05.2019) para informe”)

Docentes por jornada completa total carreras

Resumen Docentes. M H TOTAL ID BG Color
Jornada M H BG
2019 Completa 36 107 143 25,2 74,8 RO 49,7
2018 Completa 40 116 156 25,6 74,4 Xo -48,7
2017 Completa 34 111 145 23,4 76,6 RO 53,1
2016 Completa 34 102 136 25,0 75,0 RO 50,0
Docentes por jornada parcial total carreras
Resumen Docentes. - u TOTAL ID BG Color
Jornada M H BG
2019 Parcial 4 29 33 12,1 879 XR© 755 [
2018 Parcial 29 55 84 34,5 65,5 RO 31,0
2017 Parcial 31 61 92 33,7 66,3 RO 32,6
2016 Parcial 21 72 93 22,6 774 XO sas [

Docentes total carreras

Jornada Completa 2019 2018 2017 2016
Mujeres 25,2 25,6 23,4 25,0
Hombre 74,8 74,4 76,6 75,0

Docentes total carreras




Jornada Parcial 2019 2018 2017 2016

Mujeres 12,1 34,5 33,7 22,6

Hombre 87,9 65,5 66,3 77,4
Distribucion de académicos y Distribucion de académicos y
académicas. Jornada completa académicas. Jornada parcial

o—a—0C—=a @\@_@/@

\ 2019 2018 \ 2017 2016 2019 2018 2017 2016
‘—hMujeres‘ 252 256 \ 234 25,0 ‘-‘—Mujeres 12,1 345 337 226
| === Hombre | 748 744 \ 766 750 | ==t Hombre 879 655 663 774

AMBITO 9. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
(Informacién proporcionada por Facultad de Ingenieria y Ciencias)

CUIDADO

Mujeres Hombres
Personas con hijas/os a cargo a6 74
¢ De éstas, cudntas monomarentales/monoparentales? 15 14

< 3 anos 6 13
de3all 26 438

Clasificar el total de personas con
hijas/os a cargo, segun la edad de

su hija o hijo menor ge 12895 10 2
R o ; > 16 afios 2 25
Personas que conviven con mayores de edad con algin tipo de 0 46

Nota: Fuente obtenida de la Cargas Familiares



BENEFCIOS SOCIALES

Mujeres Hombres

Plan de pensiones
Seguro de vida 107 204
Seguro médico

Seguro dental
Bonos de comida, pagos de dietas o desplazamientos no
habituales

8 12

Guarderia

Computador
Vehiculo
Teléfono movil
Otros (Bienestar) 82 151

MEDIDAS DE CONCILIACION Y FLEXIBILIZACION DEL TIEMPOQ Y ESPACIO DE TRABAJO



Numero de personas en | NUumero de personas que

(Datos del ultimo ejercicio) situacion de acogerse |efectivamente se acogen
Medidas de conciliacion Mujeres Hombres Mujeres Hombres

. Nivel estratégico 0
Permiso de [— —
sl Nivel tactico 3

Nivel operativo 0

Permiso de maternidad (segun indica 3
la ley)
Permiso de lactancia 2

Reduccidn de jornada por guarda legal

Excedencia por cuidado de menores
(menores de 3 anos)

Excedencia por cuidado de familiares
dependientes

Bolsa de horas para uso personal
Bolsa de horas para cuidado personas
dependientes

Otras
Guarderia 3 9
Comedor

Transporte colectivo
Otros

Flexibilidad de tiempo y espacio de trabajo

Flexibilidad de entrada y salida

Flexibilidad de descanso del mediodia

Flexibilidad de horario negociada

Reduccidn de jornada por motivos
personales

Excedencia remunerada por motivos
personales

Excedencia no remunerada por
motivos personales

Teletrabajo

Acercamiento al lugar de residencia

Posibilidad de elegir vacaciones de
forma fragmentada
Otras




18. ENCUESTA



Informe Encuesta Diagndstico
“lgualdad de Género Facultad de Ingenieria y Ciencias”

Universidad de la Frontera

Mayo 2020.

La siguiente encuesta fue disefiada para aplicarse via online a todas las personas que
voluntariamente quisieran responderla, que trabajan o estudian en la Facultad de Ingenieria
y Ciencias de la Universidad de la Frontera.

Su objetivo fue conocer las percepciones de las personas que integran los tres estamentos
de la facultad con respecto a situaciones de discriminacién, integracion y otras creencias
que facilitan (o dificultan) los procesos de igualdad de género al interior de las
organizaciones.

La ficha técnica de la encuesta es la siguiente:

* Universo: estudiantes, docentes y personal no docente de la Facultad de Ingenieria
y Ciencias, de la Universidad de La Frontera.

* Aplicacion: web, auto aplicada.
e Error muestral maximo: 3% con un nivel de confianza de 95%.

* Disefo: Aleatorio estratificado biétapico, siendo los estratos los estamentos de la
Facultad.
* Numero de Casos: 805 a nivel total.

Distribucion muestra y error estadistico por estrato

UNIVERSO | MUESTRA | ERROR ESTADISTICO3®
Estudiantes 2.941 645 3,4%
Académicos/as 402 100 8,5%
No Académicos/as 260 60 11,1%
Total 3.603 805 3,0%

* Fecha aplicacidn: entre el 14 de abril y el 5 de mayo de 2020.

p*(l—p)*(l_i)

% error.muestral =7, ,,, *\/
n N



La encuesta fue desarrollada por el equipo consultor con 16 preguntas universales para las
y los representates de los tres estamentos (estudiantes, académicos/as y no académicos/as)
y luego se realizaron preguntas especiales segln cada estamento.

El abandono de la encuesta por parte de las y los estudiantes, que son quienes mds reportan
ese hecho, puede tener alguna explicacidn pues en paralelo se estaban realizando otras tres
encuestas, lo que podria haberlos saturado.

Como las personas vivimos y crecemos en contextos culturales que marcan nuestras
creencias y actuaciones, las que luego se manifiestan en acciones y sesgos inconscientes,
elaboramos set de preguntas multiples,con alternativas “estereotipadas” que representan
creencias arraigadas en torno a lo que se espera de los roles de hombre y mujer; por
ejemplo: “los hombres deben trabajar y las mujeres quedarse en el hogar”. Se expusieron
de esa manera justamente para polarizar las posiciones y conocer la adhesion a esas ideas
gue tienen las y los representantes de los tres estamentos. Cada set de preguntas tenia
alternativas antagonicas a aquellas mas conservadoras.

Los resultados se presentan por preguntas, primero generales y luego separados por
género. Las barras de graficos que muestran porcentajes destacados es cuando presentan
diferencias estadisticamente significativas respecto a las demas (medidos con la aplicacion
de pruebas de diferencias de proporciones (método Bonferroni).

P1. ¢éEn qué rango de edad se encuentra?
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P2. {Con qué sexo o identidad de género se identifica?

B Mujer B Hombre mOtro ™M No quisiera responder
70%
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41%
35%
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—
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¢éA qué unidad de la Facultad de Ingenieria y Ciencias pertenece?
sélo Académicos/as y no Académicos/as
Académicos/as no Académicos/as

Departamento de Ciencias Fisicas

Departamento de Ingenieria de Obras Civiles
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Departamento de Ingenieria Industrial y de Sistemas
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Departamento de Ingenieria Mecanica

Departamento de Ingenieria Matematica
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Escuela de Ingenieria Industrial

MacroFacultad
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éPertenece Ud. a alguno de los pueblos originarios o indigenas de Chile o de América?
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éPertenece Ud. a alguno de los pueblos originarios o indigenas de Chile o de América?, segun

género
mSi mNo/NR
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Roles de género y creencias

En este set de afirmaciones, los primeros resultados indican una cierta ruptura respecto
de los roles estereotipados de género en la relacién espacio publico-privado o productivo—
reproductivo.

Las personas encuestadas valoran por sobre el 93% el trabajo productivo y la autonomia
econdémica de las mujeres, destacando sus capacidades para ejercer cualquier posicién de
poder.

p3. Marque la alternativa que Ud. considera correcta en las siguientes afirmaciones:
% muy de acuerdo + de acuerdo

W Total m Estudiantes m Académicos/as ™ no Académicos/as
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Las mujeres son tan La mantencién econdémica El trabajo remunerado les Da lo mismo si la mujer es

capaces como los hombres vy las tareas del hogar son da a las mujeres la que trabaja fuera del
para ejercer cualquier responsabilidad de autonomia econémica y hogar y el hombre se
posicién de poder. hombres y mujeres por realizacion personal. encarga de las tareas
igual. domeésticas y el cuidado de
hijos e hijas.

Sin embargo, en la medida que se complejizaron las preguntas se fueron mostrando las
diferencias y creencias por estamentos, en torno a frases que desafian los roles
tradicionales de ser hombre y mujer. El trabajo fuera de la casa para las mujeres aun no
consigue llegar al 50% de adhesidn en ninguno de los tres estamentos; persiste la idea de
que la culpa del acoso se debe a la manera de vestir de las mujeres, y en los tres estamentos
existen personas que piensan que la naturaleza de ser hombre los predispone para
protagonizar “acoso sexual”, que aparece en un 14% del total de encuestados/as. Mas de
un tercio responsabiliza a las propias mujeres de sufrir acoso por su forma de vestir y, en
el caso de los no académicos/as, esta cifra aumenta a un 44%. Un 20% considera una
exageracion legislar en contra el acoso callejero.



P3. Marque la alternativa que Ud. considera correcta en las siguientes afirmaciones:
% muy de acuerdo + de acuerdo

0%
Mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades. ﬂ 56%
54%
Las mujeres deben trabajar fuera del hogar, siempre que no ﬂ%%

: . %

descuiden a la familia. a5
Por su forma de vestir, las mujeres son acosadas en la calle. J 35%
34%

Las mujeres son las responsables de las tareas domésticas y el 32%
cuidado de los hijos e hijas, pero los hombres deberian - has% 28%
ayudarlas. 27%

La naturaleza de los hombres hace que acosen sexualmente a oy 15D

i 14%
las mujeres. - 149
Las mujeres no acceden a los espacios de direccién porque no 2% no Académicos/as
les gustan. 1%%/%
° B Académicos/as
/J:l H Estudiantes
Legislar para evitar el acoso callejero es una exageracion. _103/030
11% M Total

Hay estudios/carreras que son solo para hombres y otras que 5%8
son solo para mujeres. I

Los hombres deben trabajar y las mujeres deben quedarse en 3%
el hogar. r

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Enrelacidon a laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, se aprecian diferencias
por estamentos y por sexo al profundizar el andlisis. En el caso de las mujeres, en los tres
estamentos se da una diferencia significativa de menor percepcidon de igualdad de
oportunidades que sus pares hombres.

El discurso tradicional aparece en relacion a la autonomia econdmica de las mujeres y el
trabajo de cuidados no remunerados en la familia. Un 41% promedio de los tres
estamentos, estdn de acuerdo con que las mujeres pueden trabajar siempre que no
descuiden a la familia, y aca se presentan diferencias estadisticas importantes: aumenta a
un 45% en el caso de los no académicos y disminuye a un 36% en el caso de los/as
académicos/as. Al desagregar por sexo, observamos que este discurso tradicional esta mas
incorporado en la socializacién de los hombres que de las mujeres.



P3. Marque la alternativa que Ud. considera correcta en las siguientes afirmaciones:
% muy de acuerdo + de acuerdo
por género

Mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades. m
54%
4

Las mujeres deben trabajar fuera del hogar, siempre que no
descuiden a la familia.

Por su forma de vestir, las mujeres son acosadas en la calle.

Las mujeres son las responsables de las tareas domésticas y el
cuidado de los hijos e hijas, pero los hombres deberian
ayudarlas.

La naturaleza de los hombres hace que acosen sexualmente a
las mujeres.

Las mujeres no acceden a los espacios de direccion porque no
les gustan.

Legislar para evitar el acoso callejero es una exageracion.

Hay estudios/carreras que son solo para hombres y otras que
son solo para mujeres.

Los hombres deben trabajar y las mujeres deben quedarse en
el hogar.

Las discriminaciones

Sobre la discriminacion en Chile, la encuesta aplicada en la facultad mantiene la tendencia
de otros estudios nacionales sobre una alta percepcién de ser un pais discriminador. Un
90% de las personas consultadas en los tres estamentos coinciden que se discrimina por
situacidn econdmica; sobre el 84% que se discrimina por apariencia personal; sobre el 80%
piensa que se discrimina por la orientacién sexual y pertenencia a un pueblo originario.
Respecto de nacionalidad, en el caso de los no académicos un 65% plantea que es una

manera de discriminar.

Quienes dicen no “percibir discriminacion” o que “no me interesan estos temas” no

20%

sobrepasan el 4% en los tres estamentos consultados.

34%
36%
34%

40%

1%

Hombre ™ Mujer HTotal

60%

80%

100%



P4. De acuerdo a lo que usted percibe, en Chile se discrimina por (a):
respuesta multiple

m Total mEstudiantes m Académicos/as ™ no Académicos/as

100% 91%90%92%93%

00
0, 0,

00% 864,86484% 86%86%85% 83%83%82%82% s09B2%
0% 76%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Situacidn socio Apariencia personal Orientacion sexual  Pertenecer a un pueblo Nacionalidad
econdmica originario

Con respecto a la discriminacidon por ser mujer, se ubica en un séptimo lugar con un
promedio de 74% en los tres estamentos. Sin embargo, si se analiza desagregadamente, las
mujeres lo plantean en un 87% como un factor de discriminacién, acercandose a lo que
plantean las encuestas nacionales que promedian un 80%. Los hombres, en cambio,
mencionan en un 65% el hecho de ser mujer como una causa de discriminacion por su
condicién de género.

P4. De acuerdo a lo que usted percibe, en Chile se discrimina por (b):
respuesta multiple
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P4. De acuerdo a lo que usted percibe, en Chile se discrimina por "Ser mujer" segin género:
respuesta multiple
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Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as

Las mujeres perciben mayores niveles de discriminacién por el solo hecho de ser mujer en
22 puntos porcentuales mas que los varones. Las estudiantes mujeres son quienes mas
afirman que en Chile se discrimina por ser mujer (90%), les siguen las mujeres no
académicas (79%) y las académicas (74%).

Existe un alto reconocimiento de los derechos de personas de la diversidad sexual, el
derecho a la educacién y no discriminaciéon alcanza un 90% de acuerdo en los tres
estamentos, ademas el 75% de apoyo en los tres estamentos al derecho de las personas
LGTBI de contraer matrimonio y tener o adoptar hijos/as.

Respecto de la existencia de mayores niveles de discriminacion de personas integrantes de
pueblos indigenas, los tres estamentos coinciden por sobre un 80% de que es asi.

Respecto de situaciones de exclusion, sexismo o prejuicios de género, consultamos
abiertamente a a las personas, de todos los estamentos, dénde percibian mas situaciones
de exclusién, sexismo o prejuicios de género. El trato de profesores en el aula aparece como
el lugar por excelencia de tratos prejuiciosos en el caso de estudiantes, y en un 29% fue el
estamento de académicos que esas situacion de exclusidn se ve en los cargos.
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P5. Marque con la alternativa que Ud. considera correcta en las siguientes afirmaciones:
% muy de acuerdo + de acuerdo

W Total mEstudiantes m Académicos/as

%91%91%
90%91%91%ggo; 849%86%

84%
78%77%

IIII ||75%77% III72%

Las personas trans Las personas Las personas
tienen derecho en los homosexuales, integrantes de algun
establecimientos  lesbianas, transexuales pueblo indigena son
educacionales a utilizar o transgénero tienen mads discriminadas que
el nombrey la derecho a casarseya una persona que no lo
vestimenta con que se tener o adoptar es.
identifican. hijos/hijas.

m no Académicos/as

12%13% 7% 10% 12%12%11% 8%

Las personas migrantes Estar cerca de personas
le quitan el trabajo a homosexuales,
chilenos y chilenas. lesbianas o trans me
hace sentir
incomodo/a.

Ante la pregunta abierta sobre en que instancias de la facultad se dan mas situaciones de
exclusién, aparece la sale de clases y la seleccidn de cargos.



¢En qué instancias de la Facultad Ud. cree que se dan mas situaciones de exclusion, sexismo
o prejuicios de género?
pregunta abierta

B Total M estudiantes ™ academicos no académicos

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

18% .
Trato de profesores (en aula) 0% 22%

10%

18‘%‘;
No sabe, no responde — 19%

: 14%
No ha visto 27%

Cargos / seleccion de personal 11% _m
24%

0
Otras 7%

. . 0,
Trabajos en grupo, reuniones, asambleas 9%

5%
. [
Carreras sexistas 5%

7
Toma de decisiones 3%

Eventos especificos (ej. Semana de la facultad, 4%
deportivos, etc.)

Al revisar por sexo las respuestas, las mujeres perciben en un 30% mas situaciones de
exclusién en el aula que sus companeros que sélo lo manifiestan en un 13%. En el caso de
los docentes, las diferencias entre hombres y mujeres se acrecienta a un 50% en el caso de
las docentes frente e un 13% de los docentes varones



¢En qué instancias de la Facultad Ud. cree que se dan mas situaciones de exclusion ... ?,
segun género
pregunta abierta

Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as

Mujer  Hombre  Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Trato de profesores (en aula) 24% 12% 30% 13% 8% 9% 10% 11%
No sabe, no responde 10% 26% 11% 27% 0% 19% 15% 33%
No ha visto 11% 25% 8% 21% 17% 34% 20% 33%
Cargos / seleccion de personal 20% 11% 12% 10% 50% 13% 25% 22%
Otras 13% 9% 15% 11% 13% 3% 5% 0%
Trabajos en grupo, reuniones, asambleas 9% 9% 9% 9% 8% 9% 10% 0%
Carreras sexistas 6% 5% 6% 4% 0% 9% 10% 0%
Toma de decisiones 5% 2% 5% 2% 4% 3% 5% 0%
2% 3% 3% 4% 0% 0% 0% 0%

Eventos especificos

Discurso “formal” sobre Igualdad de Género

En las preguntas que vienen a continuacidn, se dieron situaciones de respuesta en bloque
donde la totalidad de las y los encuestados indicaron estar de “acuerdo” o “muy de
acuerdo” con las afirmaciones, lo que puede interpretarse como la inclinacién por dar una
respuesta deseable o politicamente correcta. Si bien para algunos esto denota respuestas
poco fiables, pues no son sinceras, detrds de esas respuestas se pueden observar presiones

culturales o imaginarios sociales.
Como la suma de ambas categorias no permite identificar matices en sus respuestas, se

presentaran los resultados solo con aquellos que declaran estar “muy de acuerdo”.

El discurso de la igualdad formal de género se ha plasmado a los tres estamentos respecto
de la necesidad de igualdad salarial (99%); la posibilidad de ocupar cargos en la facultad
(99%) vy el ejercicio igualitario de cualquier profesion u oficio (96%).
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Las diferencias se acentlan ante la pregunta si mujeres y hombres tienen las mismas
oportunidades en la facultad cuando se analiza por sexos y estamentos. Tomando el
promedio de los tres estamentos se dan 20 puntos porcentuales de diferencia. El estamento
gue menos percibe que exista igualdad de oportunidades son las docentes mujeres: las
académicas solo en un 34% estan de acuerdo con esta afirmacion, mientras los académicos

P6. Marque si Ud. esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones:
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Las mujeres son Mujeres y hombres
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Facultad.
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Mujeres y hombres A las mujeres les dan
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esta Facultad.

P6. Marque si Ud. esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones
"Mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades en esta Facultad" seguin género:

67%
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La imagen que proyecta la facultad

A pesar de que en las preguntas anteriores se observan respuestas afines a un discurso
instalado socialmente de una supuesta igualdad formal de género en la Universidad, al
consultar si la imagen que proyecta la facultad favorece la igualdad de género, sélo un 35%
en promedio de las personas dijo que si, un promedio de 21% dijo que no y un importante
44% dijo no saber.

Son el estamento de docentes quienes casi en un tercio plantean que la imagen que
proyecta la facultad no favorece la igualdad de género.

P7 .¢Considera Ud. que la imagen que proyecta la Facultad de Ingenieria y Ciencias
favorece la igualdad de género?

B Total M estudiantes M academicos no académicos
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Si No No sabe, no responde

Al desagregar esta pregunta por sexo, se observa que las mujeres académicas
mayoritariamente no creen que la imagen que proyecta la facultad favorezca la igualdad de
género, seguidas por las mujeres estudiantes.



P7. é¢Considera Ud. que la imagen que proyecta la Facultad de Ingenieria y Ciencias favorece
la igualdad de género?, segtin género
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Apoyo a medidas de accion afirmativas para la Igualdad de Género

Frente a medidas de accién afirmativa quienes presentan mas resistencia son el estamento
docente: casi un tercio no estd de acuerdo que se iguale nimero de hombres y mujeres en
puestos de toma de decisidn, a pesar de que un 100% estaba a favor de que las mujeres
podian ocupar cualquier puesto en la facultad. Aca se observa la diferencia entre el discurso
y la practica en avanzar en materia de igualdad de género.

P8. ¢Esta Ud. de acuerdo que en su Facultad se iguale el nimero de hombres y mujeres en
puestos de toma de decision?

HTotal M Estudiantes M Académicos/as no Académicos/as

66% 68% 70%
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20%
20% 16% 139 17% 18% 18% °

13%
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Si No No sabe, no responde



Nuevamente se observa que las mujeres tienen mayor conciencia de género en todos los
estamentos, llegando a diferencias de 20 puntos porcentuales con sus pares varones, en el
caso de académica y no academicas, respecto de la necesidad que ellas observan de igualar
el numero de hombres y mujeres en puestos de decisidn. Los que menos estan de acuerdo
son los hombres académicos.

P8. ¢Esta Ud. de acuerdo que en su Facultad se iguale el nimero de hombres y mujeres en
puestos de toma de decision?, por género
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Sobre recibir formacion o capacitacion en temas de género, menos de un tercio de los tres
estamentos declara que ha recibido formacién, y de éstos quienes menos han recibido es
el estamento de los docentes, con un 12%. Los que mas reportan haberse formado son las
y los estudiantes en un 29%. La mayoria que dijo estar formado en temas de género, declaré
que fue autoformacion. Un 50% de quienes recibieron formacion declaran que esta fue a
través de asistencia a foros y congresos.



P9. ¢Tiene o ha recibido usted alguna formacion en igualdad de género?
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Mas precisamente, consultamos al equipo académico y al no académico si para ejercer su
trabajo la formacién en temas de género era relevante. En promedio, un 59% dijeron que
si, con mas entusiasmo los nos académicos (73%) que los académicos/as (51%). Y el analisis
de los datos separado por sexo, nos muestra que las mujeres en un 66% creen que la
formacion en género es relevante para su trabajo, mientras los hombres lo consideran asi
en un 44%.

Los académicos varones, en un 56%, declaran que no es necesaria esa formacién para el
trabajo que hacen, versus el 34% que opinan que no entre las mujeres académicas. Esto es
preocupante ya que da cuenta de las resistencias y de la poca valoracidon que le dan a los
temas de género.



Ud. considera necesario tener formacion en tematicas de género para el ejercicio
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A continuacién se presentan una serie de acciones afirmativas para promover la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la facultad. Estas acciones son percibidas de
manera diferente por los distintos estamentos, y también dependiendo si es hombre o

mujer.



P11. Senale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad:
% Si

En la Facultad se dan las condiciones para las mujeres
madres de estudiar y/o trabajar y poder tener y criar

hijos.

Mujeres y hombres reciben un trato justo e igualitario en

la Facultad

Existen mecanismos para detectar y atender situaciones
de maltrato, violencia y acoso sexual y laboral en la

Universidad.

Existen politicas para prevenir la discriminacién por
género y orientacion sexual en la Facultad.

Se promueve la igualdad salarial entre hombres y
mujeres en la Facultad.

Se organizan actividades que fomentan la igualdad de
derechos de hombres y mujeres.

P11. Seiale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad, segtin género
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38% 67%
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Se organizan actividades que
fomentan la igualdad de 45% 57% 50% 59% 11% 44% 40% 38%
derechos de hombres y mujeres.

La mayor diferencia se da en la percepcidn de las condiciones que la facultad entrega a las
madres para poder estudiar o trabajar y tener hijos/as. Un 91% del estamento no académico
esta de acuerdo con que la universidad entrega las condiciones para que las mujeres madres
puedan estudiar y/o trabajar y criar, a diferencia del 67% de las y los académicos que esta
de acuerdo con dicha afirmacion. Nuevamente, al desagregar por sexo, las mujeres
perciben en menor medida que se den las condiciones para la conciliacion trabajo familia a
diferencia de los hombres.

Un 74% en promedio percibe que mujeres y hombres reciben un trato justo e igualitario en
la facultad. Al desagregar por sexo, se da una diferencia significativa ya que un 81% de los
hombres consideran que se da un trato igualitario en la facultad, y un 63% de las mujeres
tiene esa percepcion.

Sobre la existencia de politicas en la facultad para prevenir la discriminacion por género y
orientacién sexual, son las y los estudiantes quienes declaran mayoritariamente conocer
esas politicas. El estamento de los no acedémicos son quienes menos las conocen y al
desagregar por sexo, en los tres estamentos es menor el conocimiento de las mujeres que
de los hombres respecto de la existencia de politicas en la facultad para prevenir la
discriminacién. La mayor diferencia se da entre las académicas mujeres (11%) que dicen
conocer estas politicas a diferencia de los académicos hombres, que en 44% declaran
conocerlas.

Ante la pregunta por la promocion de la igualdad salarial entre hombres y mujeres, es el
estamento académico el que lo ve mayoritariamente (59%) y quienes menos lo aprecian es
el estamento de no académicos (43%). Esto puede ocurrir ya que en el caso de los
académicos/as reciben mismo sueldo base, al igual que quienes entran por concursos,
cuestién que no necesariamente ocurre en los otros estamentos. Las mujeres de todos los
estamentos perciben en menor medida que los hombres la promocién de la igualdad
salarial: en promedio un 38% de mujeres lo perciben versus 67% de los hombres. La mayor
diferencia ocurre en el estamento no académico donde solo un 28% de las mujeres
consideran que existe una promocion de la igualdad salarial a diferencia de sus pares
hombres que lo perciben en un 80%.

Sobre la organizacion de actividades que fomentan la igualdad de derechos, un 51% en
promedio declara que se realizan. Pero en el estamento de académico, solo un 32% dice
conocerlas, con diferencias de hasta 3 veces entre lo que dicen académicas y acedémicos.



Acoso sexual, acoso laboral y denuncias

Un mayoritario 66% en promedio declara conocer la existencia de mecanismos para
detectar y atender situaciones de maltrato, violencia y acoso sexual y laboral en la
Universidad. Sin embargo, al entrar en los detalles de esta situacién, se detectan varias
dificultades. Es bajo el nivel de conocimiento sobre los procedimientos e instancias que
reciben las denuncias en caso de acoso laboral o sexual, en particular en estudiantes: solo
un 30% dice saber dénde realizar las denuncias, a diferencia de los docentes (50%) y los no
docentes (58%). Respecto de los niveles de confianza de la confidencialidad del proceso de
denuncia, las cifras en los 3 estamentos no llegan a un 50% y eso se asocia al
desconocimiento del proceso, toda vez que un 32% de docentes y de los no docentes dicen
conocer el protocolo de actuacion para enfrentar situaciones de acoso, abuso, maltrato y
discriminacién. En el caso de las y los estudiantes, solo un 20% lo conoce.

P12. Seiale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad:
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P12. Seiale si Ud. percibe alguna de las siguientes situaciones en su Facultad, seguin
género:
% Si
Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Conoce el Protocolo de actuacion para enfrentar

situaciones de acoso, abuso, maltrato y o o o o o o
discriminacion de la Direccion de Equidad de e 19% 3% 18% F4% p2%
Género de la Universidad.

Conoce directamente casos en la Facultad de % 9% 8% 5% 27% 39%
acoso laboral.

Conoce directamente casos en la Facultad de % 16% I/" 15% 17% 10% 299,
acoso sexual.

Si tuviera qtfe df}nunciar hechos de acoso laboral o . 32% % 209 449, 61%
sexual sabria donde hacerlo.

Confia en la confidencialidad del proceso de 53% 54% 41% 69%

denuncia.

Cudndo se desagrega por sexo las preguntas, las mujeres de la facultad conocen mas el
protocolo que los hombres, conocen mas sobre casos de acoso laboral y sexual que los
varones, también saben mas que los varones donde denunciar pero, al preguntarles por la
confidencialidad del proceso y su confianza, ahi son los hombres quienes confian mds (53%)
que las mujeres (40%).

Entre un 20y 30% de las personas perciben que el acoso a las mujeres en la facultad es mas
tolerado porque la mayoria son hombres en dicho espacio. Estas respuestas son
coincidentes con respuestas anteriores, por ejemplo, sobre la naturaleza de los hombres
que los hace ser acosadores. Un 33% dijo que no lo considera de esa manera y un
mayoritario 43% dice que no sabe.

P13. Ud. considera que en la Facultad:
El acoso a las mujeres es mas tolerado porque la mayoria son hombres.
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Sin embargo, frente a esta pregunta son importantes las diferencias por sexos. Las mujeres
en un 35% estan de acuerdo con que se tolera mas el acoso por ser un espacio
masculinizado a diferencia de los hombres, donde solo un 15% opina lo mismo. Y en el
estamento académico, se profundizan las diferencias: un 56% dice que no versus un 26%
de las académicas que dicen que no. Las estudiantes mujeres declaran que si en un 36%,
mientras sus compaferos estudiantes varones solo dicen que si en un 14%.

P13. El acoso a las mujeres es mas tolerado porque la mayoria son hombres, segtin género
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Mujeres de la Facultad en cargos de responsabilidad

La Facultad de Ingenieria y Ciencias es un espacio reconocido como predominantemente
masculino, y las personas consultadas sobre si la facultad no considera a las mujeres en
cargos de responsabilidad, en promedio un 47% dice no saber, pero en el estamento
académico es donde mayoritariamente se percibe (29%) que las mujeres no son
consideradas en la facultad para cargos de responsabilidad.
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P13. Ud. considera que en la Facultad:
Las mujeres no son consideradas prioritariamente para cargos de responsabilidad.
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Al desagregar por sexo, aumentan las diferencias: un 31% de las mujeres perciben que no
son consideradas para cargos de responsabilidad versus solo un 9% de los hombres que
opinan lo mismo. La maxima diferencia estd en el estamento acddemico: un 54% de las
mujeres académicas plantean que no son consideradas, frente a un 19% en el caso de sus
pares hombres.
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P13. Las mujeres no son consideradas prioritariamente para cargos de responsabilidad,
seguin género
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No son significativos por el bajo porcentaje que consideran que a ciertas reuniones no son
convocadas las mujeres, pero si llama la atencién que en personal no académico hay una
percepcidon de un 19% que responde que esta situacion sucede en la facultad. A pesar del
alto nivel que no sabe o no responde, las mujeres de todos los estamentos responden
afirmativamente mads que los hombres. Los hombres, de todos los estamentos, contestan
mayoritariamente que no.
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P13. Ud. considera que en la Facultad:

Hay ciertas reuniones a las que las mujeres no son convocadas.
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P13. Hay ciertas reuniones a las que las mujeres no son convocadas, segun género
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Es bajo el nivel que responde que las reuniones se hacen en la facultad en horarios que no
pueden asistir las mujeres (entre un 1% y un 8%) siendo personal no académico quienes
presentan el 8%. Al desagregar por sexo, no son significativas las diferencias. Sin embargo,
un 51% declara no saber si esta situacidn se genera.



P13. Ud. considera que en la Facultad:
Las reuniones se hacen en horarios a las que no pueden asistir las mujeres.
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P13. Las reuniones se hacen en horarios a las que no pueden asistir las mujeres, segin
género
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Una de las maneras de descalificar la voz de las mujeres es a través de interrumpirlas cuando
estan hablando, es interesante que en los académicos/as y los no académicos/as un 20%
reconoce que esto ocurre en la facultad, no asi en las estudiantes que solo un 13% plantea
que si ocurre.

P13. Ud. considera que en la Facultad:
Se interrumpe constantemente a las mujeres cuando hablan.

100%
80%

— i o
70

40%

15%= 13 [
mmmm No 20%
0% ] |
=== No sabe, no  -20% . .
responde -40%
-60%
519 -48%
-80% 51% ? -65% -58%

-100%
Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as



Al analizar segun sexos, existe diferencias en las respuestas de hombres y mujeres: un 27%
de ellas esta de acuerdo que se interrumpe a las mujeres cuando hablan y sélo un 6% de los
hombres estd de acuerdo con esta afirmacion. En el caso de las académicas, esta cifra
aumenta a un 35% a diferencia de sus pares hombres que solo llega un 11%. En el estamento
no académico, los hombres en un 78% dicen que no, un 17% declara no saber y no hay
respuestas afirmativas.

P13. Se interrumpe constantemente a las mujeres cuando hablan, segin género
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Participaciéon de mujeres en investigacion académica

Si bien los procentajes de acuerdo a la incorporacion de medidas afirmativas en la
investigacién y acceso a cargos de toma de decisién de las mujeres, asi como incentivos
para la investigacion con perspectiva de género son altos, llama la atencién que las
resistencias se presentan en el estamento docente, lo que es coincidente con las respuestas
sobre si estan de acuerdo que se iguale el nimero de hombres y mujeres en puestos de
decision. Una hipdtesis es que el discurso de la meritocracia no permite a docentes tomar
consciencia de la existencia de barreras y brechas de acuerdo al género.



1

00%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

P14. Pensando en la Facultad de Ingenieria y Ciencias
% muy de acuerdo + de acuerdo

mTotal mEstudiantes m Académicos/as ™ no Académicos/as

91% 94% 95%

90% 87% 88%

859 8%

81%

Es necesario que se incorporen Es necesario que se adopten Es necesario que se disefien

medidas que fomenten la acciones afirmativas que faciliten el incentivos que fomenten la

participacion de académicas en la  acceso de mujeres a los cargos de  investigacidn con perspectiva de

investigacion. decision. género.

Al desagregar por sexo, se observa que las mayores resistencia a medidas de accion
afirmativas se dan por parte de los hombres y en particular de los académicos hombres.
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P16. ¢Ud. considera que expresiones como “académicos y académicas”; “trabajadores y
trabajadoras”, “las y los estudiantes” promueven la igualdad de género?
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Respecto del lenguaje inclusivo, el estamento de estudiantes son los mas proclives a su
incorporacién (61% ) y los menos son el estamento académico que en un 59% plantean
gue este lenguaje (inclusivo) no promueve la igualdad de género.
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Analizado por sexo, en todos los estamentos las mujeres creen que si es importante el uso

del lenguaje inclusivo, mientras todos loshombres lo creen menos importante.
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Son similares las percepciones de estudiantes y académicos respecto de que un 61% opina
que la infraestructura de la facultad les brinda seguridad para prevenir el acoso sexual. Al
revisar las respuestas por sexo, las mujeres presentan casi diez puntos porcentuales menos
que los hombres frete a esta pregunta, siendo la brecha mayor entre estudiantes mujeres
y hombres, llegando a 12 puntos de diferencia.
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Las mujeres, mayoritariamente (85%) estdn de acuerdo con que es muy importante contar
con un cuerpo docente equilibrado entre hombres y mujeres a diferencia de sus
compafieros hombres que en un 63% esta de acuerdo con dicha afirmacion.
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] ]
- ]
- (]

80% -46% -51% -42%
Total Mujer Hombre Total Mujer Hombre

¢Se preocupa en el aula de incentivar la participacion de  ¢Se siente Ud. preparado/a para enfrentar los
hombres y mujeres por igual? temas de género en el aula o en su
investigacion?

s6lo no Académicos/as

100%
80%
60%

68%

, 40% 22%
R —
0%
-40% 390
HENo  -60% men
-80%
-100% -78%
¢Ha recibido algun tipo de maltrato o éConsidera que la Universidad valora y reconoce
discriminacion por parte de alguna persona de su aporte a la Facultad?

su Facultad?

Mujeres declaran tener mds personas a su cuidado

Consultadas todas las personas de los tres estamentos si tienen a otras personas a su
cuidado, en promedio el 20% dijo que si, con una baja presencia entre estudiantes (9%) y la
mayor presencia en el estamento de los no académicos/as (75%). Cuando se analiza por
sexos, la brecha es evidente: el 25% de mujeres dice que si y los hombres en un 17%.



¢éTiene personas a su cuidado? (hijos/as; madre/padre; persona enferma)

100%

60%

mSi 40% 20%
20% 9%
o - [ ]

-20%

ENo  40% 25%
60% -40%
-80%
100% -80%
100% o 91%
Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as

En el caso de estamento académico, la brecha aumenta de acuerdo al sexo: un 77% de las
académicas tienen a personas a su cuidado a diferencia de los académicos hombres que lo
declaran en un 49%

¢éTiene personas a su cuidado? (hijos/as; madre/padre; persona enferma)

HSi mNo
20% ° 17% 9% 9%
20% [ | — — R -
-igg;i [ - | [
~60% -23% -26% -22%
- -51%

-75% -83% -91% -91%

Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Total Estudiantes Académicos/as no Académicos/as
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