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Forlin Aguilera Olivares
Rector de la Universidad de Atacama

Las universidades en nuestro pais se abocan a la mision de cultivar, generar, desarrollar
y transmitir el saber superior en las diversas areas del conocimiento. Mas alla de ser una
prerrogativa legal, esta definicion conlleva la responsabilidad de depurar paradigmas
culturales y cognoscitivos que conforman el constructo social del conocimiento y
los valores que encarnan las sociedades actuales. Como instituciones de educacion
superior, las universidades, mas aun las del Estado, somos responsables de no replicar,
ni transmitir un acervo cultural irrigado de ideas que perpetuan las desigualdades de
género en lasociedad. Todas las brechas, discriminaciones, barreras tanto estructurales
como actitudinales que no se mitiguen o resuelvan, como ultimainstanciaenlaeducacion
superior se traspasaran ineludiblemente al escenario personal, laboral, politico y
coyuntural de las personas en lo sucesivo.

Enla Universidad de Atacama estamos preocupados y ocupados de avanzar en estas
transformaciones, no solo al alero de lo que definen las normativas, como la Ley
21.369, sino que nos mueve la genuina conviccion de imprimir en el ADN institucional la
transversalizacion de la perspectiva de género en todo nuestro quehacer, con la finalidad
de contribuir al maximo en “esta ultima instancia” de los ciclos formativos del sistema
educacional chileno.

A través del programa de Innovacién para la Educacion Superior InEs Género, de
la Agencia Nacional de Investigacion y Desarrollo ANID, hoy estamos presentando
nuestro primer diagnostico de brechas institucionales en el ambito de la Investigacion,
Desarrollo, innovacién y emprendimiento y es un paso trascendental, que nos encamina
con solidez hacia la erradicacion de las brechas de género en el contexto universitarioy
particularmente en el &mbito cientifico. “Lo que no se mide, no se puede puede mejorar”,
dice la célebre frase, “y Io que no se puede cambiar, se degrada” continua esta idea que
expresa muy bien como este instrumento viene a aportar a nuestra Universidad. Esta
radiografia institucional, registra por primera vez las dindmicas que generan brechas,
barrerasysesgosde géneroenelecosistemal+D+i+e de nuestracomunidad universitaria.
Este diagnostico -fruto de un impecable y participativo trabajo del equipo profesional
de InEs Género- nos brinda informacion relevante como linea base para la toma de
decisiones y estrategias que marcaran la ruta hacia una universidad que garantice una
igualdad sustantiva de oportunidades a hombres y mujeres para el pleno desarrollo de
sus potencialidades.






Dra. Maria José Gallardo Nelson
VicerrectoradelnvestigacionyPostgrado
Universidad de Atacama

El proyecto InES Género representa una iniciativa clave para el desarrollo integral de la
Universidad de Atacama(UDA), enfocada en laidentificacién y superacion de las brechas
de género en el ambito de la investigacion, desarrollo, innovacidén y emprendimiento
(l+D+i+e). La importancia de este proyecto radica en su capacidad para desarrollar un
diagnostico claro y preciso de las brechas de género en nuestra institucién, lo cual es
fundamental para formular estrategias efectivas que promuevan una mayor equidad
dentro de la universidad.

El enfoque metodolégico mixto del proyecto, que combina analisis cuantitativos y
cualitativos, permite no solo cuantificar las brechas de genero, sino tambien entender las
experiencias biograficas de nuestras investigadoras. Este doble enfoque es crucial para
disenar politicas que no solo aborden los sintomas, sino también las causas subyacentes
de las desigualdades de género. La inclusidn de grupos focales y encuestas permite que
las voces de lasmujeresinvestigadoras sean escuchadasy que sus experienciasinformen
directamente las soluciones propuestas.

Entérminosdedesarrolloinstitucional, elproyectoInESGéneroesesencial paraposicionar
a la Universidad de Atacama como una institucion comprometida con la equidad y la
inclusién. Los resultados del diagnostico ofrecen un marco solido para la planificacién
a mediano y largo plazo, orientado a la reduccién de las desigualdades de género. Este
esfuerzo no solo mejorara las condiciones para las mujeres en la universidad, sino que
también fortaleceré el prestigio de la Universidad de Atacama en el ambito académicoy
cientifico, al alinearse con las mejores practicas internacionales en igualdad de género.

Ademas, al abordar estas desigualdades, la UDA no solo avanza en términos de justicia
social, sino que también fomenta un ambiente academico mas diverso y creativo. La
inclusion de mujeres en todos los niveles de la investigacion y la academia enriquece la
produccion de conocimiento y promueve un entorno donde la innovacion puede florecer.
En este sentido, el proyecto InES Género no solo es un imperativo ético, sino también
una estrategia para potenciar el desarrollo academico y cientifico de la Universidad de
Atacama.

El proyecto INnES Género es una herramienta fundamental para el desarrollo sostenibley
equitativo de la Universidad. Al identificar y abordar las brechas de género, la UDA se
posiciona como una institucion lider en la promocion de la igualdad de oportunidades, lo
que redundaré en un fortalecimiento de su rol como motor de desarrollo en laregiény en
el pais.







Viviana Rodriguez Venegas

Directora Proyecto InES Género

Directora de Género, Diversidades e Inclusion
Universidad de Atacama

Sabemos que existenavances significativos enigualdad de género en diversas areas, mas
lainvestigacidon aun enfrenta desafios persistentes que limitan la participacion equitativa
y el reconocimiento de las mujeres en este campo. Es por ello, que la Universidad de
Atacama por medio de la ejecucion del Proyecto InNES Género apuesta por el desarrollo
integral de las mujeres investigadoras de nuestra institucion, entendiendo que son una
pieza clave en el desarrollo cientifico y tecnoldgico regional, nacional e internacional.

Elpresente diagndsticoinstitucional sobre brechasde géneroenl+D+i+edelaUniversidad
de Atacama, expone la primera radiografia de la situacion y condicién del ecosistema
de investigacion bajo variables genéricas e interseccionales en nuestra institucion. Este
levantamiento analitico de informacion permite ser una guia para la toma de decisiones
y acciones afirmativas en pos de la equidad e igualdad de género en nuestra institucion.

Uno delos aspectos centrales esteneren cuentaque la produccion de conocimientoy las
cienciasnopuedenestarseparadasdelaperspectivade géneroylamiradainterseccional,
porque desde ahi surgen las experienciasy saberes situados, conocimientos abigarrados
y arraigados territorialmente que permiten dejar huellas y marcas particulares, nuestras
miradas diversas sobre qué y como investigar y hacer ciencia en la regién de Atacama.

Hablar de género siempre serd una osadia, una tarea de valientes como diria nuestra
querida Julieta Kirkwood, ya que implica cambios socioculturales, mas también
transformacionesdesde dentro haciaafuera. Eneste sentido, este gobierno universitario,
y me atrevo a decir, mas que ningun otro, esta comprometido mas que nunca con avanzar
en pos de una Universidad mas justa, inclusiva e igualitaria, que implica acortar brechas
y asumir desafios desde una perspectiva de género y enfoque inclusivo en beneficio para
toda la comunidad universitaria.













4. Introduccion

El término «brecha» acumula y superpone diversos significados, que van desde la
diferencia a la ruptura. En este arco polisémico, se tejen coordenadas de diferencias, de
distancias, de desigualdades y asimetrias.

Entendidas en términos sociales en general y especificamente en materias de género,
las brechas representan desigualdades explicitas e implicitas en diversas dimensiones.
Estas abarcan tanto aspectos tangibles como también intangibles, que reproducen y
producen jerarquias en las que las mujeres son sistematica y a menudo silenciosamente
perjudicadas en relacion con el acceso a oportunidades, a la obtencion de recursos 'y de
reconocimiento en su desempeno laboral.

El proposito de este diagnostico es identificar, describir y analizar las brechas en
materias de |+D+i+e en la Universidad de Atacama. Este objetivo se fundamenta a partir
de una problematizacion situada en el contexto regional, nacional e internacional,
y respaldada por la literatura académica en torno a brechas de género en ambitos
cientifico-universitarios. El analisis de resultados se estructura en tres componentes
fundamentales: un analisis normativo de los dispositivos institucionales en materia de
género de la universidad de Atacama, un componente cuantitativo basado en el analisis
de datos institucionales y complementado con una encuesta aplicada a personal de
profesional, de investigaciony docencia que desarrollan actividades de |+D+i+e en UDA,
y un componente cualitativo que se deriva del analisis de material obtenido en una serie
de ocho grupos focales realizados durante los meses de noviembre y diciembre de 2023.




La funcién del componente cualitativo ha sido explorar en antecedentes primarios que
permitan interpretar y explicar las brechas observadas, desde la experiencia biografica
y profesional de las mujeres en el contexto de actividades de investigacion y desarrollo
en la Universidad de Atacama. El analisis de los datos cualitativos también ha permitido
visibilizar dimensiones historicamente silenciadas en las discusiones y evaluaciones
de desempeno, como las tensiones entre roles laborales y familiares, asi como las
experiencias de discriminacion, violencia y acoso. Esto ha habilitado un dialogo analitico
e interpretativo entre estos antecedentesy los obtenidos en el componente cuantitativo.

A partir de estos tres componentes, se presentan una serie de resultados obtenidos a
través de unatriangulacion metodoldgica, gue muestran de maneradescriptivayanalitica
un amplio repertorio de brechas de mujeres respecto de hombres en actividades de
|+D+i+e. Ademas, con esta serie de antecedentes empiricos que retratan la situacién de
la Universidad de Atacama en estas materias, se busca orientar la toma de decisiones
y planes de accion con el objeto de corregir y superar las brechas identificadas. Esto
implica definir acciones especificas, establecer objetivos y plazos a corto y mediano
plazo, con el fin contribuir a la transformacion institucional. El objetivo final es nivelar
y mejorar las condiciones para el desempeno de mujeres profesionales, académicas e
investigadoras en la universidad.

Este diagnostico se encuadra en el marco del proyecto InES Género UDA, proyecto ANID
localizado en Vicerrectoria de Investigacion y Posgrado VRIP UDA, pero ejecutado desde
la Direccion de Género, Diversidades e Inclusion DGDI.









5. Proyecto InES Género UDA

ElProyecto InES Género UDAINGE2022, esun proyectofinanciado porla Agencia Nacional
de Investigacion y Desarrollo ANID, adjudicado por la Universidad de Atacama desde la
Vicerrectoria de Investigaciony Posgrado VRIP-UDA, y ejecutado desde el Departamento
de Género, Diversidades e DGDI-UDA.

A partir de elementos del Diagnostico Institucional de Relaciones de Género UDA OIOEG-
UDA 2020, y de la construccidon de una linea base preliminar para este proyecto, se
han utilizado instrumentos que proporcionaron los componentes fundamentales para
orientar una propuesta ajustada la realidad especifica de la Universidad de Atacama.

En este sentido, INES Género UDA se propone desarrollar y fortalecer las capacidades de
la Universidad de Atacama a través de la implementacion de politicas y mecanismos que
contribuyan a la transversalizacion de la igualdad de género, disminucién de sus brechas
y liderazgo de las académicas investigadoras en los ambitos de investigacidn, desarrollo,
innovaciény emprendimiento (I+D+i+e), con el objetivo de fomentar la participacion en el
sistema CTCl y entorno vinculante.




Objetivos InES Género UDA

Lo anterior se articula en cuatro objetivos especificos e interconectados, los que guian
el accionar institucional:

Objetivo Especifico 1

Desarrollar las capacidades institucionales y fortalecer recursos de informacion que
contribuyan ala toma de decisiones para la disminucion de brechas de género en I+D+i+e.

En este objetivo se busca desarrollar capacidades institucionales para realizar
diagnostico con perspectiva de género en las areas institucionales. Asimismo, se
plantea como segunda estrategia el fortalecimiento de los recursos de informacion que
contribuyan a la toma de decisiones con un enfoque en la igualdad de género en |+D+i+e.

Los principales hitos de este objetivo son:
1. Desarrollo de capacidades en tematicas de genero en |+D+i+e en la Institucion.

2. Publicacion de estadisticas de genero institucional desagregadas a nivel de unidades,
accesibles al publico.

3. Elaboracion de un diagnostico institucional sobre brechas de género en [+D+i+e.

Objetivo Especifico 2

Generar politicas y mecanismos para la transversalizacion de igualdad de género en el
ambito I+D+i+e, formalizadas, implementadas y difundidas publicamente en lainstitucion.

Este objetivo conlleva la estandarizacién y formalizacion de politicas y mecanismos que
articulen y promuevan los desafios de la igualdad de género en el ambito de la [+D+i+e en
la institucion, asi como la elaboracién de indicadores institucionales con perspectiva de
género que permitan el sequimiento y avances en [+D+i+e. Este objetivo considera como
principales hitos:

1. Actualizacién y socializacion de politicas y mecanismos con enfoque de género en
|+D+i+e.

2. Sistema de monitoreo de indicadores con perspectiva de género en [+D+i+e instalados.



Objetivo Especifico 3

Potenciar el liderazgo de académicas investigadoras de la institucion a fin de visibilizar
y ser referentes en |+D+l+e, a través de la instalacion de mecanismo que proyecten y
fortalezcan las capacidades existentes en el marco de los desafios de la politica publica.

En este sentido, la propuesta considera el fortalecimiento y visibilizacion de la
trayectoriay liderazgo de académicas investigadoras en |+D+i+e en la institucion, desde
una perspectiva interseccional. Ademas, la implementacion de acciones para aumentar
la retencion y desarrollo de académicas investigadoras en |+D+i+e de base cientifico y
tecnologica, con el fin de acelerar la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres. El
tercer objetivo orientado hacia los liderazgos de mujeres en |+D+i+e, considera como
hitos:

1. Desarrollo de capacidades de liderazgo y empoderamiento en académicas
investigadoras.

2. Creacion e implementacién de fondo concursable interno para académicas
investigadoras en |+D+i+e (DIUDA-Género).

3. Creacioneimplementacionde Fondode equipamiento paraacadémicasinvestigadoras
(DIUDA EQUIP-Género).




5.4 Objetivo Especifico 4

Implementar iniciativas y acciones a nivel institucional y entorno vinculante que
sensibilicen y promuevan la igualdad de género en el ambito de I+D+i+e de base cientifica
y tecnolodgica.

En este punto se propone el desarrollo de capacitaciones en tematicas de género
enfocadas en el ambito I+D+i+e a nivel institucional y el entorno vinculante. Ademas, se
plantea la instalacién de iniciativas regionales que fomenten y sensibilicen la igualdad
de género en el ambito de |+D+i+e de base cientifica y tecnoldgica. Este objetivo busca
impactar en la region y en el entorno directamente vinculado con las actividades de
la Universidad, reflejando su compromiso con Atacama. Aqui se establecen como
principales hitos:

1. Capacitacion de miembros de la comunidad académica y entorno vinculante en
tematicas de género en el ambito [+D+i+e.

2. Creacion de iniciativas que fomenten y sensibilicen la igualdad de género en el
ambito de [+D+i+e de base cientifica y tecnoldgica. Entre estas actividades se incluyen
programas de acompafamiento a ninas y mujeres jovenes (mentorias), un diplomado de
transversalizacion de género en |+D+i+e, entre otras acciones relevantes.









Ciencia y género. Antecedentes de contextualizacién internacional

En esta seccidén nos proponemos examinar algunos indicadores de género en torno
a ciencia, tecnologia e innovacion en Chile, a la vez que situar estos antecedentes de
caracterizacion de la situacion nacional en relacién con un contexto internacional mas
amplio. Destacamos que Chile se situa en la region subcontinental y en relacion con la
OCDE.

Trabajaremos con fuentes de informacion secundarias, para lo que se utiliza una serie
de reportes institucionales de ministerios de ciencia y tecnologia de diversos paises de
Latinoameérica y Chile, a la vez que de otras entidades institucionales a encargadas de
la ejecucion de politicas publicas. Ademas, se entiende que Chile y los distintos paises
de la region examinados, asi como los provenientes de OCDE, poseen particularidades
importantes, el analisis se centrara en una seleccion especifica de indicadores.

Entre estos indicadores destacaremos la participacion de mujeres respecto de hombres
en la academia en el contexto de las universidades. Ademas, el acceso y distribucion de
cargos de autoridad y toma de decisiones en contextos universitarios, la participacion de
mujeres respecto de hombres en proyectos de investigaciony la distribucion de mujeres
respecto de hombres en el registro de publicaciones académicas.

A partir de estos indicadores especificos, nuestro objetivo es construir un panorama
general en torno a eventuales brechas de género en cada una de estas dimensiones.
Esto nos permite caracterizar tanto la situacion a nivel nacional en Chile, asi como
internacional. El propdsito es generar una mejor comprension de la realidad actual,
especificamente a nivel subnacional, y que nos permita con posterioridad, situar de
forma orgéanica y estructural, el analisis institucional en torno a brechas de género en
|+D+i+e en la Universidad de Atacama.

Para iniciar esta revision, es relevante considerar un elemento fundamental: indice de
Desigualdad de Género IDG del Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo PNUD
(2020). Este indice articula diversos indicadores en dimensiones educativas, laborales 'y
de salud, proporcionando una base integral para comprender las disparidades de género
anivel global. EIIDG presenta una metodologia similar ala del mas ampliamente conocido
como indice de Gini, en el que en una escala de 0 a1, 0 sefiala una igualdad total, mientras
que 1 indica una desigualdad total. A partir del IDG, podemos establecer una primera
contextualizacion internacional de Chile en relacién a paises de la regién y también en el
contexto OCDE.

En este sentido, y si recogemos los ultimos antecedentes disponibles (2019), Chile habia
presentado un leve progreso en relacion a los antecedentes del periodo 2018 en el que
present6 un indice de 0,29 MINCYT, 2020), obteniendo 2019 u valor medido de 0,25
(MINCYT, 2022).




En el siguiente grafico cartografico se presenta un mapa de color en el que se representa
el IDG en América Latina y el Caribe, asi como en los paises OCDE. Considerando que
indicador O representa desigualdad cero, mientras que 1representa desigualdad total, el
rango es representado por un gradiente de intensificacion de tonos de color azul, siendo
los tonos mas claros los que representan una menor desigualdad, mientras que los tonos
intensos en colores mas oscuros simbolizan situaciones de mayor desigualdad de género.

Esimportante senalar que los paises OCDE (descontando a Chile y México), se presentan
con un valor promedio, para efectos de representar de mejor forma el contraste con la
region Latinoameéricay el Caribe.

Grafico 1
Cartografia de calor IDG América Latina y Caribe y OCDE 2021.
IDG LAyC y OCDE
IDG
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Con tecnologia de Bing

Fuente: Elaboracion propia en base a estadisticas MINCYT (2023).



A continuacion, se presentan los indicadores IDG 2021 en graficos de barra, destacando
en color anaranjado los indicadores promedio para Ameérica Latina y el Caribe, de Chile
y la OCDE. Como puede observarse, en el contexto regional, Chile presenta el mejor
indicador llegando en la medicion 2021aigualarse al promedio de los paises OCDE, lo que
muestra una mejora sostenida en las ultimas mediciones desde 0,25 en 2019 a 0,19 en
2021(MINCYT, 2022;2023).

Grafico 2
Indice de Desigualdad de Género region LAyC y promedio OCDE 2021
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Fuente: Elaboracion propia en base a MINCIENCIA (2023).




En comparacion con otros paises de la OCDE, el porcentaje de mujeres en tareas de
investigacion en Chile se situa en una posicion intermedia, con un 35%, ligeramente
superior al promedio OCDE (34,62 %).

Grafico 3
Porcentaje de mujeres investigadoras respecto del total de personal de investigacion
OCDE 2020.
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Fuente: Elaboracién propia en base a MINCYT (2023).

Esinteresante observar que, segunlosultimos datos disponiblesenrelacional porcentaje
de mujeres en labores de investigacion, Chile presenta un 35%, ligeramente superior
al promedio OCDE de 34,625%. Comparando estos datos con el caso de Letonia, que
muestra el porcentaje mas alto de la OCDE con un 51%, y con el promedio regional en
Latinoamérica, vemos que Argentina, a pesar de no ser parte de la OCDE, presenta un
60% de mujeres en tareas de investigacion, segun datos de MINCYT- Argentina (2023).

De esta forma, Argentina se destaca como uno de los paises con una mayor presencia
de mujeres en actividades de investigacion, tanto a nivel regional como también
considerando otros parametros de integracion global. Por lo tanto, resulta interesante
desarrollar una esquematizacion respecto algunos elementos estructurantes en relacién
acienciay géenero en Argentina.









Antecedentes de la situacion nacional

A la hora de elaborar un panorama comprensivo en torno a las brechas de género en el
mundo cientifico y tecnolédgico chileno, una primera cuestion a revisar es la estructura
institucional de ciencia y tecnologia en Chile.

Es importante senalar que la actual institucionalidad politica y técnica en ciencia,
conocimiento e innovacién en Chile derivan de la que fue desde 1967 y hasta 2020 la
principal institucion cientifica en el pais: la Comision Nacional de Investigacién Cientifica
y Tecnolégica CONICYT. Esta fue una agencia publica autonoma, orientada a asesorar
a la presidencia de la republica en materias de planificacién del desarrollo cientifico y
tecnologico.

Estacorporacion fue reemplazada por dos nuevas instituciones: porunlado, el Ministerio
de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion (2018), Ministerio de Estado a cargo
de la coordinacion, apoyo y promocioén de la ciencia y la investigacion cientifica en las
distintas areas del conocimiento en Chile; y por otro lado, por la Agencia Nacional de
Investigacién y Desarrollo ANID (2020), servicio auténomo, encargado de ejecutar
instrumentos de promocion del conocimiento en sus distintas areas disciplinares en
Chile.

Esimportante senalar que ambas instituciones son continuadoras de la anterior entidad
CONICYT, tanto en el plano de las politicas publicas como en el caso del ministerio, asi
también como en el plano de la ejecucién de las mismas en el caso de ANID. En este
sentido, ambas entidades han desarrollado la Politica Institucional para la Equidad de
Género en Ciencia y Técnica, creada por CONICYT para el periodo entre los anos 2017 a
2025(CONICYT, 2017).

A su vez, es importante destacar que la Ley N°21.105, promulgada en julio de 2018, tiene
incorporadas a las funciones del ministerio las de “Promover la perspectiva de género y la
participacion equitativade mujeresyhombresentodoslos dmbitosdelaciencia, tecnologia
e innovacién (BCN, 2018)". Aquel proceso culminé con la aprobacién mediante el decreto
de la “Politica Nacional de Igualdad de Género en Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e
Innovacién”, promulgada en septiembre de 2021, en cuyo plan de accion es liderado por
el Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion con la participacion
interministerial del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, la Subsecretaria de
Educacion Superiory la Subsecretaria de Telecomunicaciones (BCN, 2021).




Estas cuestiones reflejan importantes transformaciones institucionales en ciencia y
tecnologia, asi como en politicas de género y en educacion superior. Sin embargo, es
importante contextualizar estos progresos institucionales como respuestas de politica
publica a la movilizacion del movimiento feminista en Chile, tanto como movimiento
historico, asicomo también, en especial, enrelacion con el impacto de las movilizaciones
de 2018 (Alvarado et al., 2022).

Enelcontexto chileno, respectolas brechas de género enelcampo cientifico, tecnolégico
y académico, se han observados diversas desigualdades que afectan negativamente ala
participaciony el acceso de las mujeres en la academia. Las universidades chilenas son
las principales ejecutoras de las actividades de Ciencia, Tecnologia e Innovacién CTl en
Chile, por lo tanto, deben ser consideradas como unidades clave de analisis en relacién
con las brechas de género que se presentan en las actividades cientifico-tecnoldgicas
dentro sus entornos institucionales.

En esta linea, resulta significativo que solo en enero de 2023 el CRUCH (Consejo de
Rectores de las Universidades Chilenas) pasara oficialmente a denominarse “Consejo
de Rectoras y Rectores de las Universidades de Chile”. Actualmente, solo hay 5 rectoras
mujeres entre 30 universidades del pais. Este cambio en la denominacion destaca una
clara asimetria en el acceso de las mujeres a cargos de responsabilidad, podery toma de
decisiones, el cual refleja un fenomeno estructural y de patrones histéricos.

De igual manera, la dimensién de brechas del poder se puede evidenciar en el campo
propiamente cientifico.En2023, delos 36 integrantesdelaSociedad ChilenadelaCiencia,
solo cinco son mujeres (Guzman et al., 2023), representando un 13,9%. Esto revela una
marcada subrepresentacion de las mujeres cientificas en esta entidad asociativa.

Si consideramos la variable de participacion de mujeres en actividades de |+D en
porcentajes en el periodo 2011-2020, los resultados han sido los siguientes:



Grafico 4
Porcentaje de participacion de mujeres en actividades de |+D en Chile 2011-2020
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Fuente: Elaboracién propia en base a MINCIENCIA (2023).

Durante el periodo de 2011 a 2020, la participacion de mujeres en actividades de |+D en
Chile tuvo un promedio de 38,4%. En algunos anos, como 2013 y 2019, la participacion
alcanzo un 41y 40%, respectivamente. Aunque se observaron variaciones en el resto
de anos, se mantuvo una participacion sobre el 38% en los ultimos anos. En 2023, el
indicador mejoro6 alcanzando un 35%, lo que situa a Chile por sobre al promedio de la
OVDE, que es de 34,62% (MINCYT, 2023).

A pesar de la mejora en el indicador y la comparacion favorable con el promedio
internacionaldelaOCDE, Chile se encuentraaun muy pordebajo de Argentina. Enelmismo
indicador, este ultimo pais presenta un 60% de participacion femenina en actividades de
[+D (MINCYT Argentina, 2023).

Sin embargo, es importante senalar que, tanto en promedio como en relacién a los
porcentajesanualesdelaserie,yapesardelamejoraenlosindicadores paraelultimoano,
las estadisticas muestran que la participacion de mujeres en I+D es significativamente
menorenl|+Dencomparacionconsusparesvarones, evidenciandounabrechaimportante.

A su vez, en relacion a la productividad cientifica, si se considera el periodo entre 2008
a 2022, el porcentaje de mujeres que participaron en trabajos indexados fue de 35%,
mientras que un 65% correspondi6é a académicos hombres (MINCIENCIA, 2023). En el
mismo periodo es posible observar importantes asimetrias de participacion segregando
las distintas areas disciplinares, como se detalla en el siguiente grafico.




Grafico 5
Distribucion en Top 50, de principales autores y autoras por areas disciplinaria 2008-2023.
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Fuente: Elaboracién propia en base a MINCIENCIA (2023).

Como se muestra en el grafico anterior, que representa las frecuencias, las brechas de
género son mas pronunciadas en areas disciplinarias STEM, como Ingenieria, tecnologia
o ciencias naturales, mientras que las brechas son menores en carreras NO-STEM. Estas
dindmicas reflejan patrones de segregacion de género observados en otros contextos
(MINCYT, 2023). Al analizar la misma dimension desde una perspectiva regional, los
resultadossobrelasbrechasde productividad cientificaenautorias de trabajosindexados
por regién son los siguientes:



Tabla 1. Distribucion y brechas de participacion en autorias de trabajos indexados por region 2018-2023

REGION M H B

Arica y Parinacota 30 70 -40
Tarapaca 33 67 -34
Antofagasta 35 65 -30
Atacama 25 75 =50
Coquimbo 32 68 -36
Valparaiso 33 67 -34
Metropolitana 37 63 -26
O’higgins 28 72 -44
Maule 30 70 -40
Nuble 38 62 -24
Bio-Bio 38 62 -24
Araucania 37 63 -26
Los Rios 37 63 -26
Los Lagos 32 68 -36
Aysén 30 70 -40
Magallanes 32 68 -36

Fuente: Elaboracion propia en base a antecedentes MINCIENCIA (2023).

A nivel nacional y por cada regién, los datos muestran que las brechas de género en la
participacion de mujeres respecto de hombres en trabajos académicos indexados son
en promedio de -34,125%. Se observa variabilidad en torno al promedio, con las menores
brechas observadas en las regiones de Nuble y Araucania, que presentan una brecha de
-24%, mientras que la mas alta se encuentra en la region de Atacama, con -50%.



Grafico 6
Brechas de género en participacion en publicaciones indexadas por region 2018-2023.
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Fuente: Elaboracién propia en base a antecedentes MINCIENCIA (2023).

Ya sea en términos de los agregados generales o habiendo expuesto la desagregacion
por areas disciplinarias, los porcentajes de participacion de mujeres en productividad
cientifica son sistematica y notoriamente mayores.

Por su parte, al analizar distribuciones y brechas en proyectos adjudicados con
financiamiento ANID, también se observan diferencias relevantes. En 2021, solo un 38%
de los proyectos con financiamiento ANID era liderado por mujeres, mientras que un 62 %
de los mismos era liderados por académicos varones (MINCIENCIA, 2022).

Desagregando la cifra agregada, en funcion de las principales areas disciplinares, se
observa un comportamiento de brechas que varia de forma relevante segun disciplina, lo
que muestra a su vez brechas vinculadas con la segregacion horizontal (Torres Gonzalez,
2018), como puede verse en el siguiente grafico:



Grafico 7
Distribucién de género en proyectos adjudicados con financiamiento ANID por areas
disciplinarias 2021.
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Fuente: Elaboracion propia en base a MINCIENCIA (2022).

Como se observaen el grafico anterior, las distribuciones de adjudicaciones de proyectos
ANID por género muestran predominancia masculina en todos los casos. Sin embargo,
estas distribuciones son mas equilibradas en areas disciplinares como Ciencias médicas
ydelasalud, Ciencias socialesy Ciencias agricolas. En contraste, las brechas se acentuan
en areas disciplinares como las de Ingenieriay tecnologia, y Ciencias naturales, donde la
literatura muestra una masculinizacion de participacion y matricula.

Si bien los indicadores previamente presentados muestran que las brechas de
participacion siguen siendo muy amplias, se han realizado esfuerzos en promover [+D con
enfoque de género, con el propdsito de avanzar en la superacion de barreras y brechas
de género en el ambito cientifico-tecnoldgico. En esta linea, al analizar la situacién
nacional a nivel regional en relacion al financiamiento publico con enfoque de género, los
resultados son los siguientes:




Grafico 8
Distribucion de financiamiento publico en I+D con enfoque de género 2021.
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Fuente: Elaboracion propia en base a MINCIENCIA (2023).

Los antecedentes muestran una importante variabilidad, sin embargo, si consideramos
el porcentaje promedio al ano 2021, el financiamiento fue de un 6,3% respecto del total.
Dentro de esta distribucion, las regiones en las que se observa un mayor financiamiento a
actividades de [+D con enfoque de género sonlaregiénde Los Riosconun19,1%, laRegion
Metropolitana con un 14% y la region del Bio-Bio con un 13,2%. A su vez, las regiones con
peoresindicadores sonlaregion de Atacama conun 1,8 %, las regiones de Tarapacay Los
Lagos con un 1,6% y Nuble con un 0%.

En conclusion, los antecedentes estadisticos sobre diversas esferas y dimensiones
relevantes en el ambito de [+D en Chile muestran claras asimetrias entre mujeres y
hombres. Esto se observa areas de acceso a puestos de poder, la participacion en
proyectos financiados y participacion en trabajos publicados indexados. Aunque se
han registrado algunas variaciones y, en ciertos casos moderadas mejorias en algunos
indicadores, las brechas siguen siendo significativas. Las tendencias estructurales
revelan una situacion desfavorable para las mujeres en la academia y en el campo
cientifico tecnoldgico en nuestro pais.

Por otra parte, en relacion con la dimensidn regional y dado que este estudio un esfuerzo
situado, es importante destacar que las estadisticas para la region de Atacama la
posicionan entre las regiones con peores indicadores. Esto se refleja tanto en la
participacion de académicas en trabajos indexados como en el financiamiento publico
de I+D con enfoque de género. Estas cuestiones permiten contextualizar la situacion
regional, y con ello, situar el analisis institucional de la Universidad de Atacama, que es el
proposito de este estudio.









8. Contexto Normativo e Institucional

Tomando en consideracion que las brechas de género, que son el foco de este diagnostico
institucional, constituyen una forma de discriminacion que afecta a las mujeres, esta
seccion se analizaran los elementos normativos e institucionales en torno a cuestiones
como la igualdad y la inclusién en contextos universitarios. Las transformaciones
institucionales y avances en la materia han abordado principalmente en estas dos
dimensiones. La revision se organizara en tres apartados especificos para abordar los
elementos a distintas escalas de analisis: internacional, nacional y local.

8.1 Elementos normativos internacionales

Enelambitodelaigualdad de Género, laConvenciénsobre Eliminacionde todaslasformas
de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW"), principia reconociendo la preocupacion
por el hecho de que, a pesar de los esfuerzos consagrados en instrumentos normativos
internacionales, las mujeres siguen siendo objeto de importantes discriminaciones. El
instrumento indica que ladiscriminacion contra la mujer violalos principios de laigualdad
de derechosy el respeto a la dignidad humana, que dificulta la participacion de la mujer,
en las mismas condiciones que el hombre, en la vida politica, social, econdmicay cultural
del pais.

Enrelacion al derecho a la educacién la CEDAW, en su articulo 10, establece la obligaciéon
de los Estados Partes, de adoptar todas las medidas apropiadas para eliminar la
discriminacion contra la mujer. Esto implica asegurar la igualdad de derechos con
el hombre en la esfera de la educacion y las mismas condiciones de acceso a los
estudios, igualdad de condiciones en la calidad de la educacion recibida, eliminacion
de los estereotipos de género en las formas de ensenanza de todos los niveles, mismas
oportunidades en el acceso al financiamiento y reduccion de la tasa de abandono
femenino de estudios, entre otros.

Enconcordanciaconlosobjetivos propuestosenla CEDAW, laConvencion Interamericana
paraPrevenir, Sancionary ErradicarlaViolencia contralaMujer(Belém do Para), establece
la obligacién de los Estados Partes en adoptar, en forma progresiva, medidas especificas
para fomentar el conocimientoy la observancia de la mujer a unavida libre de violencia, y
elderechodelamujeraque serespeteny protejan sus derechos humanos. Estas medidas
incluyen la modificacién patrones socioculturales de conductas de hombres y mujeres,
como el diseno de programas de educacion para contrarrestar prejuicios, costumbres
y todo tipo de practicas que se basen en la premisa de la inferioridad o superioridad de
cualquieradelosgéneros, asicomoenlosroles estereotipados que legitiman o exacerban
la violencia contra la mujer.

! Convention on the Elimination of all forms of Discrimination of Women CEDAW (por sus siglas en inglés),
es un tratado internacional adoptado por ONU en 1979 que ha sido ratificado por 189 estados a nivel global.
Como tratado internacional e instrumento juridico, es considerado el mas importante en materias de lucha
en contra de la discriminacion hacia las mujeres.




Ademas, se deben fomentar y apoyar programas de educacion gubernamentales y del
sector privado destinados a concientizar al publico sobre problemas relacionados con
la violencia contra la mujer. Asimismo, se debe garantizar la investigacién y recopilacion
de estadisticas y demas informacion pertinente sobre las causas, consecuencias y
frecuencia de la violencia contra la mujer, con el fin de evaluar la eficacia de las medidas
para prevenir, sancionary eliminar la violencia contra la mujer y de formular y aplicar los
cambios que sean necesarios.

Por otro lado, la Plataforma de Accion de Beijin, creada en la Cuarta Conferencia Mundial
de la Mujer celebrada en 1995 (Naciones Unidas, 1995), establece, como compromisos
asumidos por los Estados Partes, el acabar con la disparidad, insuficiencia y desigualdad
de acceso a la educacion y capacitacién de las ninas y mujeres, construyendo un eje
estratégico para consequir la igualdad de acceso y oportunidades. Los Estados Partes
se comprometen a tomar medidas para promover la igualdad de acceso a la educacion,
garantizar que las mujeres tengan igual acceso que los hombres al desarrollo profesional,
establecer un sistema docente que tenga en cuenta las cuestiones de género, asi como
la participacion igualitaria de las mujeres en la administracion y la adopcion de politicas
y decisiones en materia de educacion, entre otros aspectos.

Entrelosinstrumentos normativos sobre lamateriamasrecientes, destacanlos Objetivos
de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 de la Organizacién de Naciones Unidas.
Entre los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (0DS) (CEPAL, 2018), particularmente,
dos objetivos son de interés de esta revision y analisis de instrumentos y marcos: por
una parte, el Objetivo N24 “Educacion de Calidad”, y por otra, el Objetivo N2 “lgualdad de
Género”. Esta cuestion evidencia el interés y el consenso contemporaneo en organismos
multilaterales a nivel global, por definir lineas de accién en torno alaigualdad de géneroy
la actualizacion de las instituciones educativas a los nuevos estandares.

8.2 Marco normativo nacional

La Constitucion Politica de la Republica dispone que el Estado y todos los érganos que
lo componen estan al servicio de la persona humana y tienen como finalidad promover
el bien comun, para lo cual deben contribuir a crear las condiciones necesarias que le
permitan a cada persona su mayor realizacion espiritual y material posible.

Ahora bien, sin perjuicio de que la Carta Fundamental no requla la igualdad y no
discriminacion en el ambito de la educacidn, en el catalogo de derechos, articulo 19 N210,
la Constitucion asegura a todas las personas el derecho a la Educacion, estableciendo
que esta tiene por objeto el pleno desarrollo de la persona en las distintas etapas de su
vida.

Por su parte, la Ley N221.094, “Sobre Universidades Estatales”, define alas Universidades
del Estado como Instituciones de Educacion Superior, de caracter estatal, creadas por



ley para el cumplimiento de las funciones de docencia, investigacion, creacion artistica,
innovacion, extensidn, vinculacion con el medio y territorio.

Lueqo, elarticulob, establece, enlos principios que guian el quehacerdelasUniversidades
del Estado y que fundamentan el cumplimiento de su misién y de sus funciones, la no
discriminacion, la equidad de géneroy la inclusion, entre otros.

A su vez, la Ley N2 21.091 “Sobre Educacion Superior”, en su articulo 1, dispone a la
educacion superior como provision que debe estar al alcance de todas las personas
sin discriminaciones arbitrarias y se ejerce conforme a la Constitucion, alaley y a los
tratados internacionales ratificados por Chile y que se encuentren vigentes.

Continua, en su articulo 2, estableciendo los principios en que inspiran el Sistema de
Educacion. Entre ellos destacan, lainclusion y el respeto y la promocion de los derechos
humanos. Se sefalaexpresamente que elacososexualylaboral,asicomoladiscriminacién
arbitraria, atentan contra los derechos humanosy la dignidad de las personas.

Enlo relativo alas ciencias, tecnologias e innovacion, destaca la Ley N221.150 que “Crea el
Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion” que establece la funcion la
carterade contribuiralaformacionde unaculturacientificayalacomprension, valoracion
ydifusiéndelaciencia, investigacion, tecnologiaeinnovacionenelpais, poniendo especial
énfasisenlaequidad de género. Porsu parte, laletraf)del articulo 4 sefala como finalidad
del Ministerio, la de promover la perspectiva de género y la participacion equitativa de
mujeres y hombres en todos los @mbitos de la ciencia, tecnologia e innovacion.

Asi, en cumplimiento de las disposiciones contenidas en la ya indicada Ley N921.150, el
Ministerio ha aprobado la Politica Nacional de Igualdad de Género en Ciencia, Tecnologia,
Conocimiento e Innovacién que tiene por objeto remover las barreras que impiden el
acceso y desenvolvimiento de las mujeres en los diferentes ambitos de la Ciencia, la
Tecnologia, el Conocimiento y la Innovacion, promoviendo para ello la participacion
equitativa y facilitando las condiciones que permitan el ejercicio pleno del derecho a la
igualdad en las areas ya mencionadas.

8.3 Contexto Institucional y normativo Universidad de Atacama

Apropositodelasobligacionesreguladasenlosinstrumentosnacionaleseinternacionales,
conlafinalidad de darrespuestaalademandadelos movimientos feministas delano 2018,
consciente delroly laurgente necesidad de instaurar normas universitarias internas que
permitan promover relacionesiqualitarias de Género, la Universidad ha tenido un proceso
de ajuste institucional reciente ante estas nuevas demandas por mayor equidad. Ajustes
gue comienzan a mostrar frutos de forma paulatina durante los ultimos anos.

En el contexto nacionaly local de las movilizaciones feministas de 2018, la Universidad de



Atacama resuelve crear una primera unidad institucional especializada para atender las
problematicas de género, visibilizadas por el movimiento de feminista en la institucion.
En esta linea, en agosto de 2018, mediante el Decreto Exento N°42, se crea la Oficina de
Igualdad de Oportunidades y Equidad de Género OIOEG, como reparticion encargada de
la transversalizacién de la perspectiva de la igualdad de género en UDA, cuya dotacion e
integracién de RRHH, asi como sus funciones fueron definidas e integradas mediante el
decreto Exento N°47 de 2021. Entre sus funciones definidas se destacan: implementar
una politicaintegral de género, ademas de planes, protocolosy reglamentos; recepcionar
denuncias, gestionarlas a la vez que orientar y acompanar a personas afectadas por
acoso, violencia y discriminacion; establecer coordinaciones y gestiones; desarrollar
acciones de comunicacion, difusién y sensibilizacion en materias de igualdad y equidad
de género entre otras.

La OIOEG elabordé una primera politica en materias de igualdad de género, cuando
mediante el Decreto Exento N°36/2019 la Universidad crea su Politica de Igualdad de
Oportunidades y Equidad de Género. Otros hitos relevantes en esta trayectoria han sido
la Ordenanza de Investigacién y Sancion frente a Conductas Constitutivas de Acoso,
violencia de género y discriminacion arbitraria (Decreto Exento N°36/2019), y el Primer
Diagnostico Institucional de Relaciones de Genero de laUniversidad de Atacamarealizado
en contexto de pandemiay publicado en diciembre de 2020. Es importante destacar que,
en este primer diagnostico, se identificaron de manera transversal una serie de brechas
significativas que afectaban a las mujeres de la comunidad universitaria. Entre estas
brechas, ladimensién de investigaciony desarrollo, asicomo otras formas de desigualdad
de las funciones académicas, mostraban importantes asimetrias entre mujeres y
hombres, aunque sin haber podido desarrollar en amplitud una indagacion especifica
en torno a este campo. En el presente diagnostico se reconoce en este antecedente un
aporte pionero de gran valor.

Por otra parte, de forma paralela, la tematica de la inclusion, estrechamente relacionada
con la equidad de género, tomo relevancia a partir de 2019, ano en el que comenzo a
operar la Unidad de Inclusion y Equidad Educativa. Esta unidad se desarrolld durante
2020, y en 2021 se le doto de estructura organica. En 2022, se formaliz6 mediante un
decreto y, posteriormente, el estatus administrativo de Departamento de Inclusion y
Equidad Educativa. Desde entonces, ha llevado a cabo un Diagnostico Institucional en
materias de Inclusion.

A partir del trabajo desarrollado inicialmente por la unidad y, posteriormente, el
Departamento, se ha elaborado e implementado una primera Politica de Inclusion y
Equidad Educativa mediante Resolucion Exenta N°558, de 27 de noviembre de 2023.

Mientras que, en materias de equidad de género, y en relacién a dispositivos y
herramientas normativas, en 2020 mediante Resolucion Exenta N°234 la Universidad de
Atacama aprobd un primer reglamento para el reconocimiento de la identidad de género,
en linea con la Ley N°21.120 conocida como Ley de Identidad de Género.



Por otra parte, en septiembre de 2022, mediante la Resolucién Exenta N°283, la
Universidad de Atacama aprobé su nueva “Politica de Igualdad de Género”. Esta establece
como principal objetivo fomentar la igualdad sustantiva de género en la Universidad de
Atacama, para la superacion de las brechas y desigualdades de género en el quehacer
institucional. Su implementacién permitira reconocimiento, ejercicio y goce de los
derechos de todas las personas que integran la comunidad universitaria. Ademas,
en noviembre de 2022, la universidad aprobd un plan de ejecucion de la Estrategia
Comunicacional de la politica en noviembre de 2022 (Res Ex N°334/2022).

En relacién a dispositivo y capacidades institucionales la universidad para prevenir
situaciones de acoso, violencia y discriminacion de género, la universidad ha aprobado
un Modelo de Prevencion frente a Conductas de Acoso, Violencia y Discriminacién de
Género (Res Ex N°382/2022).

Todas estas transformaciones, derivadas de las movilizaciones feministas de 2018 y
las problematizaciones emergentes y en desarrollo durante los anos siguientes, llevan
a la condensacion de las unidades y recursos institucionales, conformando una nueva
direccion superior: la Direccion de Género, Diversidades e Inclusiéon (DGDI), creada
mediante Decreto Exento N°40/2023. Esta nueva direccionincluyo en unasola estructura
reorganizaday con estatus de direccidn superior alas unidades prexistentes en materias
de igualdad de oportunidades, equidad de género e inclusion. La DGDI quedé compuesta
por dos sub unidades: el Departamento de Género (que asumi¢ las labores de la antigua
OIOEG)y el Departamento de Inclusion y Equidad Educativa.

La DDGI puede ser entendida histéricamente como una sintesis institucional de diversas
trayectoriasinstitucionalesy sociopoliticas, que durante los ultimos anos han dinamizado
a la universidad a partir de las movilizaciones de 2018, y que representa la actualizacion
de la universidad a los grandes desafios en materia de equidad de género e inclusion,
visibilizados durante los ultimos anos.

Desde 2023, esta nueva direccion es la responsable de ejecutar el proyecto InES Género
UDAy desde donde se ha elaborado este diagnodstico.
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9. Marco Sociohistorico

En un contexto contemporaneo marcado por procesos de la movilizacién de multiples
actorias feministas durante los ultimos anos, en el que destaca de forma especial
el movimiento feminista de 2018 (Reyes-Housholder y Roque, 2019), ensamblado en
continuidades y rupturas con trayectorias nacionales y olas globales (Ponce Lara, 2020),
ha sido posible posicionar crecientemente la perspectiva de género en el centro de las
discusiones de las universidades chilenas.

Esta dinamica emergente, en la que las instituciones se ven han visto interpeladas por el
movimiento, hasido el contexto de surgimiento de diversas modulaciones institucionales
en diversos campos del quehacer universitario y académico. Es en este contexto
sociopolitico en el que surgen los proyectos INnES Género en Chile, y también el proyecto
InES Género UDA.

InEs Género, tanto en su version atacamena como en las distintas expresiones
regionales en Chile una respuesta al presente contemporaneo y sus desafios, asi como
una maduracion de largas trayectorias de accion colectiva, lucha y movilizacién tanto
en Chile (Carrasco Gutiérrez, 2021) como en la region de Atacama (Rodriguez Venegas y
Pradenas Ossandon, 2023).

No obstante, el tiempo presente, lleno de urgencias, necesidades, conflictos y
oportunidades, tiene una dimension historica, regional y cultural que es crucial para
entender este proyecto en su contexto especifico. En particular, es relevante considerar
que la Universidad de Atacama se encuentra en un entorno simbolico, practico y material
profundamente ligado a la tradicion minera en el norte de Chile.

Aun cuando se pueda entender a las universidades como esferas de vanguardia en
relacién a nuestras sociedades, estas instituciones no pueden abstraerse de sus marcos
culturalesdebase, niensuscontextosregionalesehistéricos. Laactualregionde Atacama
posee unalargahistoriavinculada al extractivismo minero, que instalalaactividad minera
como un elemento clave en la conformacion de una comunidad imaginada en el territorio
(Astudillo Pizarro, 2018).

De esta forma, al constituir la mineria como la principal actividad jerarquizada enrelacion
a los procesos de construccion de identidades regionales, la patrimonializacion opera
no solo sobre la actividad, sino que también jerarquiza a su sujeto historico privilegiado:
el minero, hombre arropado de un halo legendario, adjetivado como esforzado y valiente
trabajador. De estaforma, se ha patrimonializado una manera especificade identificacion
regional en base a una determinada y recortada de masculinidad.




La construccion de figuras de masculinidad, vinculadas a actividades laborales y roles
de proveedor familiar han sido largamente estudiadas en la historia chilena (Rosemblatt,
1986; Brito Pena, 2005; Zarate y Godoy, 2005). Todas estas contribuciones han
evidenciado que, para efectos de laconstruccion de identidades regionales, los procesos
de masculinizacion de los referentes de identidad, actividad economica y territorio son
sintetizados en procesos de tradicionalizacién e invencion de tradicién (Hobsbawm y
Ranger, 1983).

Klubock, en su estudio sobre mineria y familia en El Teniente, subraya que mas alla de
la nocion de masculinidad, la mineria y sus narrativas identitarias se focalizan en lo que
denomina como “la hombria”, en sus palabras:

Los estudios sobre los mineros han tendido a celebrar y hacer suya la hombria como
elemento central en la combatividad de ese sector. Pero también han aceptado
como algo natural la particular formulacién e invencion de la hombria por parte de los
mineros mismos. Al admitir como un sentido comun que la masculinidad minera es la
masculinidad esencial, han encubierto las formas en que el género entendido como
la definicion ideologica, social y cultural de la sexualidad-es construido y refutado
histéricamente. Mas que nada, y como en la mayor parte de la historiografia laboral,
los historiadores han tendido a visualizar la clase social como algo libre del género,
y han eludido el papel de las mujeres en los campamentos mineros. (Klubock, 1995)

Este hecho de eludir a la mujer en la narrativa historica de campamentos y, mas
ampliamente, de territorios y regiones, configura las condiciones de posibilidad de
narrativas centrada en el vinculo naturalizado entre hombria, mineria y territorio.

Recientemente, nuevos estudios han intentado realizar una revision critica de las fuentes
historiograficas en relacion a las representaciones e invisibilizacién hegemonica del rol
de las mujeres, mas alla de la mineria como tal (Olivares Di Paolo; Miranda Gonzalez; y
Cortés Rojas, 2020), explorando mas ampliamente respecto de su rol como mujeres en
una sociedad hablada desde la narrativa minera, tal como ha sido la de Atacama.

En Atacama, la mineria y su narrativa han dejado histéricamente escaso lugar al rol de
las mujeres, llevandolas constantemente a los margenes de la historia. En esta linea,
las investigadoras Olivares Di Paolo, Miranda y Cortés (2020) se han cuestionado por
qué en Atacama se sigue reproduciendo la historia del descubrimiento del mineral de
Chanarcillo? como un hallazgo atribuido a Juan Godoy, cuando diversas fuentes indican
que este conocimiento habria sido revelado por su madre, la indigena Flora Normilla
(Vicuna Mackenna, 1882).

2 £| Descubrimiento del Mineral de Chafarcillo, es el hito (re)fundante de la historia minera decimonénica
enlaregion, y estructurante de la narrativa extractiva hegemonica hasta el presente.



Dado que el descubrimiento de este mineral ha sido fundamental para las narrativas que
conforman a la identidad como proceso sociocultural e institucional en Atacama, se
evidencia que “la mujer” ha sido invisibilizada o representada exclusivamente en su rol
de madre en la literatura tradicional (Alvarez, 1977). Este rol infiere pasividad y sin una
injerencia activa en la historia, una forma recurrente de representacion en la historia
regional atacamena.

Estos elementos constituyen las condiciones de posibilidad de complejos universos
simbolicosy también como materializacion de una serie de érdenes de caréacter practico,
que hacen parte de una atmdsfera cultural que situay a la vez moldea a las instituciones
de una sociedad.

En este contexto, esta herencia cultural marca asi mismo la identidad institucional de la
Universidad de Atacama. Esto puede observarse desde sus referentes estéticos como
la insignia/escudo institucional en el que destacan principalmente las herramientas
mineras cruzadasy el ano 1857 como fecha fundacional.

En este sentido, las herramientas simbolizan de forma estética a la masculinidad y la
hombria, mientras que el ano 1857, fecha de fundacién de la Escuela de Minas, toma
relevancia debido a una hegemonia minera.

Las formas de patrimonializacion, tanto a nivel regional como institucional, responden
a estructuras ideologicas subyacentes, alcanzadas de una influencia histoérica de largo
aliento que constituye una hegemonia cultural.

En esta linea, la hegemonia minera extractiva de la Universidad de Atacama se observa
presente en importantes referentes institucionales, tales como como su escudo, en
el lema que reza visible en el frontis del edificio patrimonial de la ex-rectoria, al igual
que la que se lee “desde 1857 en la ensenanza minera de Chile”, y en la jerarquizacion
patrimonial de la locomotora “La Copiapd” que descansa en sus patios. Esta narrativa no
es solo estética, ni tampoco se agota en la dimension discursiva, sino que se tratade una
realidad de orden practico, material e ideoldgico.

De esta forma, al examinar el reportorio patrimonial, es posible identificar estos
componentes como constitutivos de una hegemonia cultural, las que sustentan un
sentido comun histérico y geograficamente consolidado en Atacama.

Existe asiunvinculo entre la seleccion de lo que se patrimonializay la hegemonia cultural,
en un proceso de reproduccion cultural de los o6rdenes y jerarquias de género (Smith,
2008), que quedan silenciados en los procesos de patrimonializacion como sesgos
androcéntricos naturalizados (Arrieta Urtizberea, 2017).




Esta narrativa hegemonica resume una larga trayectoria regional en términos de su
desarrollo histérico. No obstante, en el ambito institucional, como narrativa identitaria
de la universidad, surge un punto critico con la fundacion de la actual institucion e 1981,
durante el contexto sociopolitico de la dictadura militar liderada por Augusto Pinochet.
En este contexto, la narrativa predomino sobre una historia mas compleja y matizada, la
de una institucién de genealogias longevas que sintetiza historias diversas. La Escuela
de Minas de Copiap6 ha jugado un rol relevante como antecedente histoérico, pero no es
el unico ni necesariamente el mas importante.

De esta forma, tal como plantea Jacques Derrida, “en todo acto de escritura, hay
simultdneamente una borradura, una exclusién” (Derrida en Fathy, 2002). Asimismo, la
narrativa minera extractiva y fundamentada en una masculinidad recortada, se impone
sobre otra historia de gran relevancia para la educacion nacional: la de la Escuela Normal
de Copiapd, que se suma a los antecedentes institucionales relevantes de la actual
Universidad de Atacama.

La Escuela Normal en Chile, fundada en 1842, marca el primer gran intento institucional
a nivel nacional por modernizar la educacion en el pais. En 1854, esta escuela condujo
a la fundacion de la Escuela Normal de Preceptoras, la que marca, a su vez, uno de los
primeros hitos de la incorporacion de las mujeres al trabajo como maestras y al ingreso
de las mujeres como profesionales en Chile (Tondreau, 2000).

En1905sefundden CopiapolaEscuelaNormal, que tuvo unfuerte énfasisenlaeducacion
y la psicologia. Bajo ladirecciony liderazgo del profesor Romulo J. Pena, se establecio en
la misma ciudad el primer “laboratorio de psicologia” en Chile (Abarca y Wrinkler, 2013).

Eneste escenario intelectual, lahegemonia minera oficial ha invisibilizado a una tradicion
humanistavinculadaalaeducacion como campo relevante enlaincorporacion de lamujer
al trabajo profesional en el pais, ademas de hitos tan destacables como el antecedente
temprano de investigacion en psicologia en Copiapd, a comienzos de siglo XX. Estos
elementos quedan silenciados por una tradicion fuertemente influida por los imaginarios
patriarcales vinculados a la mineria.

Esta hegemonia cultural, propia del universo simbaolico minero de la region, y apropiado
institucionalmente por la Universidad de Atacama, puede verse reflejada mas alla de la
discursividadesy estéticas, y como una cuestion inscrita dentro del orden practico.

Frente a este escenario, nos cuestionamos por las posibles brechas de género en
el marco de la esfera la investigativa, el desarrollo, la innovacion y el emprendimiento
dentro del contexto universitario. También buscamos acercarnos a realidades a menudo
silenciosasy silenciadas parainvestigar las eventuales brechas existentes entre mujeres
y hombres en estas actividades.



Antecedentes de nacionales de CONICYT (2018) evidencian que las mujeres tienen
mayores dificultades para progresar en sus carreras académicas en relacion a los
hombres, a pesar de esfuerzos institucionales. Se destaca que, entre el periodo de los
anos 2019y 2018, la adjudicacion de proyectos de investigacion por parte de mujeres fue
significativamente menor al porcentaje ganado por investigadores hombres (CONICYT,
op cit).

Eneste contexto, tantoanivelnacionalcomoregional e institucional, investigamos porlas
brechas de género en el campo investigativo de la Universidad de Atacama. Exploramos
en diversas barreras institucionales, normativas, econémicas y socioculturales, y
situando este analisis en relacion con los antecedentes en un encuadre que superpone
capas de sentido. Ademas, incorporamos la pregunta por la dimensién simbdlica del
poder (Geertz, 1994).













10. Marco Tedrico

Las instituciones universitarias y los sistemas cientificos, en contextos de fuerte
influencia tecnocratica, constituyen entornos institucionales organizados en torno una
articulacion sui generis entre narrativas de meritocracia(Montes Lépezy O'Connor, 2019)
y practicas de competitividad e individualismo (Reynolds et al., 2018).

En este contexto, se asume que el progreso de cada persona depende exclusivamente de
su propio hacer, y que laevolucionindividual y colectiva describe siempre una curva hacia
la excelencia. Estos supuestos operan a partir de una abstraccién de la accién individual
de sus marcos sociales, culturales, econdmicos e institucionales.

Sin embargo, aquellas racionalidades institucionales constituyen una parcialidad
ficcional, al no contemplar en el anélisis, una serie de elementos implicitos y fuertemente
consolidados en practicas culturales normalizadas de tipo patriarcales (Wesarat y
Mathew, 2017), y que configuran dindmicas de estereotipos de género que condicionan
las posibilidades de las mujeres en las estructuras organizacionales (Sanhueza et al.
2020).

En términos metodologicos, y como ha sido planteado por la economista Claudia
Goldin (1990) en relacion a la identificacion de brechas, es necesario el contraste de
los indicadores en un analisis desagregado de variables que permitan evaluar en mayor
detalle la complejidad de aquellas brechas.

En este sentido, inclusive en contextos en los que se ha observado una mejora en
las distribuciones aritméticas entre hombres y mujeres, senalando en apariencia
distribuciones equitativas y en algunos casos, hasta favorables en términos de
participacion de mujeres en el campo académico-cientifico, un analisis mas detallado
puede arrojar nuevas luces de complejidad. Cuestiones como las distribuciones de
matricula, la participacién en plantas académicas, elacceso a cargos de responsabilidad,
indicadores de participacion en proyectos de investigacion y la realizacién de
publicaciones cientificas son solo algunos de los factores analizados por la literatura
especializada, y en las que se han identificado diferencias significativas de académicas
mujeres en relacion a sus contrapartes hombres.

Antes de continuar, es necesario puntualizar algunas cuestiones generales relativas al
mercado del trabajo. En esta linea, un elemento contextual relevante a las cuestiones de
brechas de género que son el foco de la problematizacion tedrica en esta seccion, dice
relacién con las condiciones de economia politica del trabajo en el chile contemporaneo
(Colomay Rojas, 2001). En esta linea, la situacion chilena se situa en un contexto global
y regional mas amplio, marcado por transformaciones del mercado laboral que se han
caracterizado por mecanismos de descentralizacion productiva, la subcontratacion y
suministro de mano de obra (Ermida & Colotuzzo, 2009; Galvez, 2001).




En este escenario, el mercado de trabajo durante las ultimas décadas incorpora
expresiones radicales de flexibilizacion de las relaciones laborales, de las que cuestiones
como el contrato temporal, la parcializacién de jornadas, o la de los incentivos salariales
por metas de produccién constituyen nuevas modalidades regulares (Antunes, 2005; De
la Garza, 2000).

Estas transformaciones, han configurado en su conjunto un nuevo panorama,
estableciendo relaciones laborales faciles de resolver, afectando la estabilidad laboral
y fragmentando los intereses de las y los trabajadores (De la Garza, 2000; Sehnbruch,
2006). Bajo estas circunstancias, y en especifico para el caso chileno, cuestiones como
la modalidad a honorarios son elementos relevantes en el marco del aparato publico
(Arredondo, 2015), y como han evidenciado Guzman et al (2023), de forma muy notables
también en mundo académico y los entornos cientificos, marcando hitos destacables en
las trayectorias académicas de mujeres en Chile (Ibid).

Estacontextualizacién delos marcos de economia politicalaboral constituye un elemento
condicionante relevante a la hora de relacionar los distintos fendmenos y brechas de
género que problematizamos en el marco de este estudio.

10.1 Género, sesgos y estereotipos

Una mirada sociologica del género en contextos académicos debe considerar al
género como una estructura social que condiciona el agenciamiento de los actores
y sus expectativas sociales, inscrita en marcos sociales, culturales, economicos e
institucionales especificos que deben estudiarse en sus propios términos. Esimportante
senalarqueestasestructurassocialessonactuansimultdneamente como condicionantes
y habilitantes de la accion (Archer, 2003).

En este sentido, el campo universitario y cientifico técnico, no puede ser pensado en
abstraccion a sus marcos historicos y socioculturales. Frente a esto, es importante
senalar que, pese a los avances realizados en materia de incorporacion de la mujer en
la academia durante las ultimas décadas, estos avances representan no solo mejorias
parcialesy limitadas, sino que se dan en contextos en los que son fuertemente influidos
porimportanteselementos culturales, losqueincidenenlacomposiciondelasatmosferas
profesionales, las que reproducen jerarquias y desigualdades invisibilizadas.

En este sentido, ser mujer académica significa el encuentro contradictorio de roles,
expectativas y creencias que condicionan sus trayectorias en dimensiones como sus
actividades académicas, las relaciones entre pares e incluso sus salarios (Morley, 2016).

Estas configuraciones constituyen sesgos de género que operan como expectativas
sobre como las mujeres pueden comportarse, lo que pueden o no hacer, y que pueden
lograr (Sato et al., 2021). Estos sesgos operan como bases subyacentes de dindmicas de
discriminacion, desigualdad, jerarquia y tratos en los lugares de trabajo, condicionando
de manera significativa, aunque a menudo poco visibilizada, las culturas académicas.



A su vez, estas configuraciones de sesgos de género se vinculan a estereotipos de
género, los que a su vez remiten a profundas estructuras patriarcales de jerarquizacion
asimétrica de género (Heritier, 2007). Estas estructuras reproducen légicas de division
sexual del trabajo y, en contextos universitarios y cientificos, se superpone una division
sexual del trabajo, al igual que del prestigio a través de jerarquias que consolidan
hegemonias masculinas (Buquet, 2013, 2016; Guzman et al., 2023).

Estas estructuras sociales se reproducen en cadenas transgeneracionales a través de la
socializacion primaria y secundaria, y condicionan expectativas sociales de las mujeres.
Estasinfluyenenlaseleccionesalrespectode susestudios. Enestalinea, sehaconstatado
que las mujerestienden aelegiréreasdisciplinaresy carreras vinculadas a cuidadosy que
se vinculan a estereotipos tradicionales. Esto se visibiliza una preponderancia femenina
en carreras como enfermeria, trabajo social y la educacion (Barone y Assirelli, 2022). Por
otra parte, carreras vinculadas a ciencias, tecnologias y matematicas STEM?, muestran
en su mayoria presencia masculina(Kriesiy Imdorf, 2019).

Estos fendbmenos que encadenan trayectorias y procesos de socializacién con la
configuracionde estructuras de género en el campo universitario, académicoy cientifico,
dan forma a lo que se conoce como segregacion horizontal (Torres Gonzalez, 2018). Por
otra parte, se destaca la centralidad del estereotipo de maternizacion de las practicas
académicas como cuestion estructurante de una serie amplia de configuraciones
genéricamente sesgadas en ambientes académicos.

Enestalinea, se hanidentificado narrativas que justifican el aporte de lamujer através de
dinamicas de maternizacion de las practicas académicas, de la mediacién de conflictos
entre académicos y la contribucién de su feminidad a la atmosfera al clima laboral
(Sanhueza et al., 2020). Aquellas cuestiones expresan la condensacién de estereotipos
de feminizacidn, que simultdneamente operan des-jerarquizando académicamente a las
mujeres, destacando cualidades generadas por la cultura patriarcal como elementos de
valorizacion, y que materializan una extension de labores domésticas en el ambiente de
trabajo (Ibid).

Aquellas cuestiones, reproducidas institucional y culturalmente en ambientes
academicos, deriva en la reproduccion y consolidacion de una division sexual del trabajo
académico, en la que la investigacion tiende a masculinizarse mientras que la docencia
se feminiza (Mandiola et al., 2019).

10.2 Barreras invisibles

Es en este contexto en el que emergen conceptos fundamentales, tal como el de los
techos de cristal. La literatura en torno a trayectorias académicas desde una perspectiva
de género en entornos institucionales universitarios y cientificos, ha identificado desde
hace décadas barreras estructurales que afectan la igualdad de oportunidades, que
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configuran escenarios y brechas desfavorables a las mujeres en la carrera académica
(Hochschild, 2008).

Fue precisamente apropoésito de laidentificacion de algunas de estas barreras, lamayoria
de las veces “invisibles”, sutiles y silenciosas, que durante los anos ochenta se comenzo
a hablar de los techos de cristal (Morrison et al., 1987). Estos fueron identificados en
distintos entornos laborales y organizacionales (Eagly y Carli, 2007).

A partir de estos desarrollos se llegaron a explicar, hasta cierto punto, fenémenos como
las brechas salariales, y especificamente, los procesos de estancamiento de mujeres en
puestos de menor prestigio, salario y poder (Morrison et al., 1987; Guil Bozal, 2008).

Lasutilezade los“techosde cristal’ contrasta conla efectividad de sus efectos limitativos
y de las exclusiones que su peso real materializa. Estos operan en ordenes culturales
implicitos y naturalizados y dando lugar a una serie de dinamicas de invisibilizacion,
descalificaciones y menosprecio hacia las mujeres y su trabajo (Nicolson, 1997).

La perspectiva de género y feminista ha permitido no solo identificar y visibilizar estas
barreras, contribuyendo a su problematizacion en el campo académico-cientifico (Guil
Bozal, 2008), sino que ademas a la insercion de su analisis en un marco social y cultural
estructural de mayoramplitud. Esta perspectivareleva su articulacion con una atmosfera
culturalde gran complejidad, enla que ladimension del trabajo reproductivo, los cuidados
y la familia, se observan como aspectos fundamentales a la hora de comprender el
fendmeno.

En esta linea, Hochschild (2008) ha senalado que la carrera académica “subcontrata” el
trabajo delasmujeres en el contexto familiar, porlo que, de no modificar estructuralmente
el trabajo y su vinculacién con las dinamicas de trabajo familia por parte de las mujeres,
las madres no podrén llegar lejos en sus carreras acadéemicasy los padres no compartiran
labores en el hogar. En este sentido, para comprender cabalmente la naturaleza del
trabajo acadéemico desde una perspectiva de géenero, es necesario comprender estas
practicas como inalienables de una estructura de division sexual del trabajo fuertemente
arraigada en la cultura(Ibid).

No obstante, el concepto no haestado exento de criticas. Poruna parte, se hacuestionado
la“sutileza” de estas barreras, argumentando que, a pesar de la evidencia de su presencia
y efectos, en muchos casos estas barreras no son en absoluto sutiles (Bonawitz y Andel,
2009).

Otras criticas apuntan a que, durante los ultimos anos, cada vez mas mujeres estarian
logrando superar los techos de cristal. No obstante, para superar estas barreras, las
mujeres deben demostrar mejores resultados que sus companeros varones, entrando en
dinamicas de alta autoexigencia(Montes Lopez, 2016), asimilandose a su vez a légicas de
competitividad propias de una cultura masculina(Tomas y Guillamén, 2009).



Los techos de cristal componen elementos obstaculizadores y se expresan en diversas
dimensionesy variables del &mbito cientifico-académico, las que han sido abordadas por
unaamplialiteratura endistintos paises, contribuyendo ala problematizacion de diversas
brechas.

Otra metafora cada vez mas utilizada en los estudios de género contemporaneos en
el ambito de la ciencia, el conocimiento y el mundo académico es la de los laberintos.
Esta representa una complejizacion conceptual que nace a partir de otra de las criticas
alanocion de techos de cristal. Esto dice relacion con el cuestionamiento a un caracter
singular en la barrera invisible, en este sentido, la nocién del laberinto de cristal (Eagly
y Carli, 2007). Lo anterior supone una serie de barreras y rutas de dificil transito, que
componenpartedelpropiocaminoque mujeresdebensuperarenentornosinstitucionales
durante toda su trayectoria, superando una constante carrera llena de obstaculos y
desviaciones (Gaete-Quezada, 2015).

Existe una porosidad enlos limites. Hay filtraciones que a su vez conllevan nuevas formas
de desiqgualdad que mujeres deben enfrentar en sus trayectorias, y que explican por
gué muchas de ellas se ven condicionadas y forzadas a abandonar la carrera cientifica
y académica. Este fendmeno ha dado lugar a un nuevo concepto: la tuberia con fugas.
Este puede ser entendido como una evolucion del concepto del laberinto de cristal, en
el marco de las condiciones empiricas especificas del campo cientifico (Ortiz Ortega y
Armendariz Sanchez, 2017).

Por otra parte, asuvez, lanocidén de unaruta, camino o trayectoria, asociada a obstaculos
acumulativos ha dado lugar a otra importante metafora para la reflexién critica en la
problematizaciéndelosprocesosque configuranbrechasde género: lametaforadelsuelo
pegajoso (Bertheide, 2013). Esta metafora puede entenderse como una contrapartida al
concepto de techos de cristal, refiriéndose a una situacion de baja paga, bajo prestigio
y escasa movilidad en trabajos usualmente asignados a mujeres, lo que no permite un
despegue de sus carreras, tal como si quedasen eternamente estancadas en un suelo
pegajoso.

Todas estas metaforas han ayudado a problematizar y visibilizar fendmenos, tan
silenciosos como requlares, en relacién a las barreras que enfrentan las mujeres en
ambitos universitarios y cientificos. No obstante, es relevante destacar que todos
estos fendmenos deben contextualizarse en el marco de dinamicas que articulan de
manera problematica y contradictoria, las labores profesionales con las demandas del
cumplimiento de roles familiares por parte de las mujeres, quienes enfrentan una serie
importante de presiones personales.

En estalinea, otras autoras han conceptualizado la cuestion de la denominada opcidn de
hierro(Burin, 2008). Este se refiere acuando las mujeres son presionadas —ya sea familiar
0 socioculturalmente—, a “eleqir” entre desarrollar su carrera profesional o atender a las




demandasy expectativas de los roles familiares, siendo esta, ademas, una opcion de tipo
dicotomica. Como plantea Burin, esta cuestion se presenta como la presion ante una
decision excluyente:

entre desplegar sus habilidades laborales que les ofrecen altos niveles de
satisfaccion, o sus necesidades de sostener vinculos familiares con el mismo grado
de significacion subjetiva. Las desigualdades de género en este caso son evidentes:
en tanto esta condicion no se les plantea a los hombres, pues ellos habitualmente
conservan a su familia mientras avanzan en sus carreras laborales, para las mujeres
constituye un conflicto excluyente entre la familia y su carrera laboral (Burin, 2008:
83).

Por otra parte, y en funcion del abordaje tedrico de este estudio, manejamos la hipotesis
de que ladimensidn de “cuidados” se expresa con transversalidad ala hora de conocer las
experiencias de mujeres en la academiay el campo profesional, sobre todo si se atiende
a que el trabajo cualitativo en torno a experiencias y memorias implica temas desde la
experienciay las instancias con componentes autobiograficos (Lindon, 1999).



10.3 Segregacion horizontal y vertical

Otras investigaciones han identificado fendmenos de gran reqularidad que pueden ser
vinculados al dificil despegue de las carreras de académicas y cientificas. En esta linea,
destaca la configuracion de patrones de segregacion vertical en la jerarquia académica
(Baeza Reyes y Lamadrid Alvarez, 2019; Gallego Morén, 2021), que considera las distintas
cateqgorias de jerarquizacion de la carrera en la academia y también en los cargos de
poder, prestigio y toma de decisiones en las instituciones.

De esta manera, en términos de frecuencias, la literatura especializada ha constatado
sistematicamente una marcada presencia de mujeres en los niveles de menores
jerarquias y una subrepresentacion en los niveles de mayor jerarquia (Guil Bozal, 2008;
Buquet et al., 2013; Matus-Lopez y Gallego-Moraén, 2014; Rey et al., 2020).

Laestructurade este fenomeno, que describe el cruce enla participaciony lajerarquia de
posiciones ha sido conceptualizada como el “efecto de tijeras”, y que metodolégicamente

N

ha sido representado por un grafico de lineas en el que el eje “X" representa las distintas
cateqorias de jerarquia ubicados de menor a mayor, mientras que en el eje “y" describe
frecuencias, dispositivo grafico denominado conceptualmente como “diagrama de

tijeras”(Guil Bozal, 2008; Ferrari et al., 2023).

El efecto tijeras ha sido constatado en la academia brasilena, en la que distintas
mediciones muestran resultados consistentes a la hora de evidenciar que la proporcién
de mujeres disminuye en las actividades académicas de Brasil a medida que se asciende
en instancias de jerarquia (Ferrari et al, 2018; Oliveira-Ciabati, 2021; Aréas da Silva et al
2023).

Por otra parte, también se ha observado una segregacion horizontal. Esta forma de
segregacion describe la alta concentracion de hombres o de mujeres en determinadas
areas del conocimiento (Torres Gonzalez, 2018), cuestiones que se vinculan de manera
relevante a determinados sesgos de género, los que estan fuertemente arraigados en la
cultura.













Enfoque Metodolégico General
Abordaje Mixto y Triangulacion Metodolégica

El Estudio Diagnostico Institucional de Brechas de Género, en el marco del proyecto InEs
Género UDA, tiene como propdsito principal pesquisar el estado actual de las brechas
de género entre la poblacidon de investigadoras e investigadores en la Universidad de
Atacama, explorando especificamente el campo de la 1+D+T+T. Es un estudio planificado
en varias fases complementarias de recogida de informacion, cada una con cualidades
distintas en cuanto a la naturaleza de la informacién y los procesos metodologicos
necesarios para lograr los objetivos especificos de etapa.

En virtud del alcance institucional del estudio y de los distintos objetivos contemplados,
este estudio contempla la articulacion de diversos abordajes disciplinarios. Se proyecta
la ejecucion de una investigacion de tipo mixta (Padgett, 2004; Teddlie, 2007; Santos
et al., 2019) a partir de una combinacion de estrategias metodologicas, incluyendo
componentes cualitativos y cuantitativos, en un tiempo relativamente corto. De forma
paralelay enlogica de simultaneidad, se adapta al modelo de transformacion longitudinal
(Schitterdecker y Reed, 2009) permitiendo incluir a varios conjuntos de datos de distinta
naturaleza y sobre una poblacién cuyos resultados se presentan de forma integrada
(Hamiu-Sutton, 2013).

En ciencias sociales, se denomina triangulacion metodologica a una forma de solucién
en el dilema abierto entre la combinacion, la complementacién y la integracion
metodoldgica, cuestiones que remiten al uso de diversas estrategias metodologicas a
favordelaconsecuciondelos mismosobjetivosy pararesponder alas mismas preguntas.
Es decir, el utilizar una multiplicidad de herramientas metodolégicas frente a un mismo
foco tematico (Denzin 1978).

Eltérminoy parte del concepto de triangulacién provienen de la trigonometria, disciplina
en la que se entiende como ejercicio de ubicar la posicion de un punto segun distintas
medidas de distancia y la de otros puntos conocidos (Massey, 1999). En particular, la
triangulacion es una metafora metodoldgica utilizada desde los influyentes trabajos de
Denzin (1978) y Jlik (1979). Destacamos que es una herramienta metaférica (Forni, 2010),
en la medida de que, a diferencia de la triangulacién trigonomeétrica, la triangulacion
metodoldgica no busca determinar un punto sino producir informacion a partir de
diversas practicas, pero con el mismo proposito.

Se suelen combinar y complementar métodos dentro de los paradigmas principales,
siendo los mas recurrentes el paradigma cuantitativo y cualitativo. Estos usualmente
se entienden como en pugna y a través de logicas dicotomicas (Guba y Lincon, 1994).
No obstante, en este informe optamos por una forma contemporanea de practica
investigativa, orientada a la busqueda de complementariedad tanto técnica como
epistemoldgica, con el objetivo de inscribir estos esfuerzos dentro de la corriente
contemporanea de los estudios mixtos (Creswell, 2015).



11.2 Componente Cuantitativo
11.2.1 Recoleccion, sistematizacion y analisis de datos institucionales
secundarios

Larecoleccidony sistematizacion de datos institucionales pueden ser proporcionados por
las direcciones administrativas de la Institucién. La informacién cuantitativa disponible
enlosregistrosadministrativos debe dar cuenta de lacomposicion segregada por género
de las estadisticas internas de la Universidad y de las brechas observadas.

Este componente estara orientado como un estudio cuantitativo en el que buscaremos
triangular dos vias paralelas de pesquisa. Poruna parte, laconstruccion de bases de datos
con antecedentesy archivos administrativos, y por otra, el levantamiento de informacion
primaria a través de una encuesta online.

Respecto del analisis, se deben enfatizar las cuestiones como:

a) Participacion de investigadoras e investigadores en proyectos de investigacién, tanto
con financiamiento interno como externo.

b) Participacién de hombres y mujeres en publicaciones académicas.

c) Antecedentes de distribucion de recursos econdémicos entre hombres y mujeres
relativos a actividades académicas y de [+D+i+e.

d) Registros de postulaciones y adjudicaciones durante los Ultimos cinco anos.
e)Poblacion censal de investigadoras e investigadores en distintas formas de vinculacion
laboral, jerarquiay regularidad contractual.

11.2.2 Encuesta Diagnéstico

En paralelo se procederaa construir una encuesta orientada a la totalidad de la poblacion
de personas que cumplan funciones de investigacion, ya sea como parte del estamento
académico, investigador en planta no regular, profesional y estudiantes de postgrado.
Estaabordaunrepertorioamplio de dimensionesrelativasalasituaciénlaboral, insercion
institucional, actividad investigativa, cuidados y publicaciones, entre otras variables
de interés para el diagnostico. Se trabajé con un muestreo online no probabilisticos
como el de bola de nieve, que la literatura sugiere en formatos online, como solucion a
las limitaciones de acceso (Johnston y Sabin, 2010; Agadjanian y Zotava, 2012; Baltar y
Gorjup, 2012).

La encuesta fue realizada mediante plataforma Microsoft Forms, enviada via e-mail entre
los dias 20 de noviembre y 20 de diciembre de 2023. La socializacion de la encuesta
se realiz6 mediante multiples vias, destacando la participacion de la Direccion de
Comunicaciones, que envid lainvitacion a toda la comunidad universitaria, agregando en
loscriteriosdeinclusiondelaencuestaylaparticipaciondelas Decanaturasy Direcciones
de unidades académicas, que reforzaron la invitacion.



En paralelo, el equipo realizd reuniones con autoridades, direcciones, académicas y
académicos de distintas unidades, ademas de enviar personalmente la invitacién a los
integrantes de la planta no regular de investigadores y a las personas matriculadas en
programas de postgrado.

Lamuestrafue compuestade 204 personas pertenecientesalos estamentos profesional,
académico, investigativo y estudiantes de posgrado de la universidad, de los cuales un
45,5% eran hombresy un 54,5% mujeres.

Para alternar el procesamiento de la informacién con los datos recolectados, se
construyeron dos bases de datos utilizando herramientas de SPSS y Microsoft Excel. A
fin de ejecutar andlisis en base a estadistica descriptiva, el analisis se realizo a traves de
operaciones de sistematizacion en tablas de contingencia que permiten cruzar variables
y habilitan comparaciones.

La informacion estadistica primaria obtenida a traves de la encuesta ha sido utilizada
principalmente como un complemento en triangulacién metodologica en el analisis
cuantitativo de las brechas de género en |+D+i+e. Ademas, ha servido como fuente
principal para abordar las brechas observadas en las dimensiones de “cuidados y grupos
familiar” y “discriminacioén, acoso y violencia de género”’. En términos de la triangulacion
(Creswell, 2015), este busca ofrecer diversos puntos de vista en términos metodoldgicos
respecto de un mismo problema empirico mediante distintas técnicas.

11.2.3 Tratamiento estadistico y aritmético de las brechas

Como elemento central en el analisis cuantitativo, tanto en relacion a los datos
secundarios como primarios, se establecio un modelo metodologico y aritmético para el
tratamiento de las brechas de género transversal al componente cuantitativo. Respecto
de las brechas, se ha trabajado este punto a traves de una operacion aritmetica simple,
en la que se abordaran las distintas brechas en términos porcentuales a través de la
formula:

%M - %H=resultado

Donde:
M= mujer
H=hombre

A través de esta operacion, que ponen en el centro de referencia la cifra porcentual de
mujeres, el resultado presentara valores positivosy negativos en funcién de la proporcion
entre mujeres y hombres. Esta cuestion permite a través del signo negativo (-), visibilizar
el sentido aritmético de las brechas.

En funcion de lo anterior, mientras los resultados sean positivos(+) sefialan una situacion




favorable a las mujeres en las distintas dimensiones analizadas. De forma contraria, en
caso de que los resultados muestren cifras negativas(-), estos sefalan brechas negativas
y por tanto una situacion desfavorable para las mujeres en las dimensiones analizadas.
Esta cuestion habilita la representacion grafica de las brechas mediante graficos de
lineasy barras, segun los anos de registro de la serie analizada, y da la posibilidad de una
visualizacion clara de las brechas identificadas y registradas.

Labrechaaritmética permite representarlas cifras positivasy negativas de forma simple,
clarayexplicitaparabrechasde géenero, enlamedidade que hemosidentificado multiples,
variadas e importantes dimensiones institucionales o relativas a actividades a |+D+i+e,
en las que las cifras negativas desde una perspectiva de género son tan regulares como
a la vez ilustrativas de las asimetrias, que hacen a las realidades del campo cientifico y
universitario de UDA.

En términos conceptuales, esta metodologia de representacion estadistica permite
representar las brechas negativas (-) a partir de un valor “0”, entendiéndola como una
superficie, a partir de la que los datos muestran un subsuelo. Cuestidén que en un universo
simbolico marcado por la actividad extractiva como lo es laregion de Atacama y tambiéen
en la Universidad de Atacama, la representacién de las brechas que utilizamos en este
diagnostico a modo de metodologia de representacion gréafica transversal, deriva de una
imaginacion geogrdfica historicamente situada (Gregory, 1994).

Componente cualitativo. Grupos Focales

Losgrupos focalessonunatécnicaeninvestigacion cualitativa. Particularmente, remiten
a una estrategia de recoleccion de informacion definida como un espacio de interaccion
entre distintos participantes dirigidos y moderados por el equipo de investigacion,
en funcidén de una serie de topicos que actuan como focos de la conversacién. Como
estrategia el grupo focal, puede comprenderse como una metodologia que apunta al
desarrollo de conversaciones colectivas, que se enfocan en conocer experiencias,
creencias y conocimientos de los participantes a través de dinamicas de conversaciony
discusion (Hamui Suttony Varela Ruiz, 2013).

Estas instancias requieren de una serie de consideraciones especificas, tanto en
el proceso de diseno, como en su propia ejecucion. Debido a esto, a continuacion,
comentamos de brevemente algunas de estas consideraciones éticas y metodoldgicas.

Aspectos éticos y privacidad

Se debe dejar expresamente manifestado que la informacion aportada por las
participantes sera manejada garantizando la confidencialidad de la informacion,
cautelando acciones que protejan el anonimato de las personas que han accedido a
compartir sus impresiones y perspectivas con el equipo de investigacion. Asimismo, es



necesario que el equipo cautele las condiciones de 6ptima convivencia en cada instancia
de interaccion, preocupandose de que cada participante se sienta cémoda.

Considerando que el objeto de estudio de la etapa cualitativa del Diagnostico Institucional
de Brechas de Género en |+D+i+e en la Universidad de Atacama, considera aspectos muy
personalesenrelacionalas propiastrayectoriasbiograficasdelas mujeresenactividades
de I+D+i+e, es necesario tener especial sensibilidad y empatia por las experiencias
compartidas en las instancias de conversacion (DallAgnol, 1999). Es necesario tener
un monitoreo atento a los temas emergentes, y a las reacciones que las participantes
puedan tener respecto de estos.

11.3.2 Diseino muestral

Hablamos de una muestra de criterio teorica que selecciona a participantes mujeres
de distintos estamentos vinculados a labores de |+D+i+e. Por lo mismo, la diversidad de
estamentos antes mencionado deriva, a su vez, en distintos perfiles muestrales dentro
del universo de estudio, por los que se realizaran grupos focales diferentes en funcion de
estos perfiles distintos.

A saber, trabajaremos con:

a) Académicas de planta regular y vinculadas a contrata.

b) Investigadoras de planta no regular

c)Mujeres profesionales que se desempefan de proyectos de [+D+i+e.

Los perfiles de estamentos se abordaran en grupos focales heterogéneos, organizados
por unidades académicas (facultades/sede académica). Cada grupo esta compuesto de
8 a 12 personas, y acompanado por un equipo de una moderadora y dos asistentes. La
definicion de los grupos y su correspondencia a los perfiles muestrales se justifica en
funcion de que las configuraciones entre condiciones laborales, actividades y alcances
de la labor desempenaba en relacion a cuestiones como usos del tiempo, recursos y
cargas de cuidados, presentan estructuras de experiencia distintas. En consecuencia,
la diferenciacion de estas instancias nos permitira profundizar en las configuraciones
especificas entorno alas experiencias comunes entre las participantes del estudio en su
etapa cualitativa.

11.3.3 Criterios de inclusion y exclusion

Considerando que la poblacion objetivo de la etapa cualitativa de este diagnostico son
mujeres académicas, investigadorasy profesionales que desempenan labores vinculadas
a l+D+i+e en la Universidad de Atacama, el muestreo excluye necesariamente a todos los
sujetos hombres que realizan tareas académicas e investigativas en UDA.

Por otra parte, un criterio de temporalidad resulta necesario. Lo anterior en la medida de




que los rangos temporales operan como condicion fundamental que permitan explorar la
trayectoria de las investigadoras. Se entrega especial énfasis en las experiencias vividas
por las mujeres en el marco institucional en las labores de investigacion, desarrollo,
innovacion y emprendimiento.

Con respecto a la antigliedad, esta variable puede (y debe) ser ajustada en funcién de
las actividades y estamentos en cuestion, considerando sus condiciones especificas.
Esto se debe aque, en promedio, es mas probable que una investigadora o profesional en
estamentos de planta no-regular o en la de profesionales por proyectos, tengan un menor
tiempo de vinculacion institucional en comparacion con las investigadoras o académicas
de planta regular o de académicas vinculadas a contrata.

A continuacion, proponemos criterios generales de inclusion para cada estamento:

Académicas de planta: académicas de las distintas facultades, ya sea integren la planta
regular de la universidad o estén vinculadas a modalidad contrata, que desarrollen
actividadesdeinvestigacionydesarrollo(involucrando tantola participaciénen proyectos
como el desarrollo de publicaciones), y que lleven al menos cuatro anos de vinculacion
institucional en sus actividades con la Universidad de Atacama.

Académicas a contrata: académicas de las distintas facultades que estén vinculadas
a modalidad contrata, que desarrollen actividades de investigacion y desarrollo
(involucrando tanto la participacion en proyectos como el desarrollo de publicaciones),
y que lleven al menos dos anos de vinculacion institucional en sus actividades con la
Universidad de Atacama.

Investigadoras de planta no regular: académicas investigadoras de distintas areas
del conocimiento, contratadas en modalidad de planta no regular, y que orienten
sus actividades al desarrollo de proyectos de investigacién y publicaciones. En este
estamento, el criterio de antigledad es que lleven al menos dos anos de antigliedad.

Mujeres profesionales que se desempeiien en proyectos de I+D+i+e: profesionales
mujeres considerando que en el marco de los proyectos de |+D+i+e existe mayor
renovacion y rotacion profesional. En este caso, el rango de antigiedad es de 1ano de
desarrollo. Esto permite ampliar la posibilidad de participacion de mujeres profesionales
en la muestra.

Los grupos focales incluiran a mujeres de los distintos perfiles, en grupos heterogéneos
en la composicion de las participantes y sus perfiles. Se realizaran 8 grupos focales, uno
por cada facultad de la universidad, que totalizan siete instancias. Ademas, un grupo
focal méas para la Sede Académica Vallenar.



11.3.4 Equipo, moderacion y registro

Al ser instancias grupales, los FG requieren de un equipo para su desarrollo y ejecucion.
Este equipo estdcompuesto por personas condistintasfunciones, entrelas que destacan
el moderador(a) y sus asistentes (uno o dos). Por su parte, la moderacién debe quedar
a cargo de una persona que oficie de principal interlocutor de la instancia, liderando la
misma.

En este sentido, esimportante distinguir la tarea del moderador(a). La moderadora oficia
de anfitrion de lainstancia y lidera el dialogo, y es quien inicia la conversacién en funcion
de la estructura tematica convenida previamente por el equipo. A partir de la apertura
de la conversacién, su rol es acompanar la conversacion, estimular a la participacién
equitativa de las participantes (Hamui-Sutton, 2013), y evitar la eventual monopolizacion
de la conversacion, ademas de intervenir en dinamicas de sesgos de jerarquia entre las
participantes, que puedan afectar a las condiciones de equidad, y en la posibilidad de
participary expresarse entre las participantes.

El moderador(a) debe poner el foco de la conversacion en los topicos focales y promover
una conversacion tematicamente rica, ademas de un ambiente amigable. Quien oficie de
asistente cumple una funcion igualmente importante. Este analiza la practica en la que
se desarrolla el focus group, tanto en aspectos de forma y fondo. El asistente identifica
el comportamiento de las participantes, la distribucién del tiempo y otros aspectos
relevantes, ademas de intervenir en apoyo de la moderadora y colaborar en orientar la
conversacion cuando esta pueda apartarse de los focos tematicos.

En relacion al registro, la literatura ha senalado que el ideal en los FG es el registro
audiovisual. Este recurso permite diferenciar las intervenciones en instancias en las
que existen varias interlocutoras. Sin embargo, el registro audiovisual es un “ideal”
metodoldgico en este tipo de estrategias. Igualmente, puede realizarse un registro de
audio convencional.

11.3.5 Aspectos logisticos y materiales

Al constituir la ejecucién de un grupo focal, la disposicion de un lugar adecuado es
fundamental para permitir el buen desarrollo de la instancia. De esta forma, un lugar
coémodo, aislado del ruido y que permita la disposicion circular en una dinamica de mesa
redonda, es fundamental. Usualmente, los dispositivos de grabacion de audio operan en
el centro de la mesa de trabajo en la que se ubican sentadas las participantes, mientras
la moderadoray sus asistentes pueden moverse.

También es importante, el incentivo de hospitalidad a las participantes. Asi, se ofrece a
las participantes café y galletas, ademas de un presente en agradecimiento por su buena
disposiciony colaboracion con el proyecto.




11.3.6 Analisis de la informacion

Para el anélisis de la informacion producida, se aplicara una estrategia de analisis de
contenido estructuradasegunKrippendorf(1990), conel propésito de formularinferencias
reproducibles a partir de determinados datos aplicables a su contexto de produccién.
Se establece una organizacion de materiales y procedimientos especificos, denominada
preandlisis sequn Bardin(1969), con el finde lograrlos objetivos de investigaciony facilitar
su analisis.

Procedemos a analizar el material cualitativo producido en los grupos focales de Andlisis
de Contenido (Krippendorf, 1990; Caceres, 2003), la que habilita explorar y trabajar los
discursos en segmentos de material textual. Estos segmentos pueden tener extensiones
y densidades variables, y seran trabajadas para efectos de la técnica como unidades de
contenido, por lo que se requiere de una definicion de estas unidades segun criterios a
definir.

La literatura especializada convencional destaca que las unidades de contenido pueden
ser tanto palabras, vocablos o términos precisos, ya sea de uso general o conceptual,
que aparezcan en las conversaciones y que los entrevistados tengan significado. Las
unidades de contenido deben definirse por el equipo de investigacion segun los intereses
y objetivos de lainvestigacion, pudiendo abordarse unidades de menor o mayor extension
textual, desde palabras a componentes mayores como frases o parrafos mas extensos,
requiriéndose de criterios flexibles en su construccién (Briones, 1988; Duverger, 1972).

No obstante, en vista del material disponible y de las posibilidades de un trabajo analitico
con mayor detalle, nuestro propio procedimiento definira tres tipos de unidades de
contenido, que corresponden a las dos primeras unidades (palabras, frases-parrafos),
proponiendo una intermedia. Separaremos las frases de los parrafos por su estructura,
sus extensiony funciones sintacticas, quedando para fines de nuestro trabajo de analisis
las siguientes unidades:

a) Las palabras, términosy conceptos;
b) Las frases; y
c) Los parrafos.

Las palabras en unidades minimas permiten explorar en la categorizacién del sentido
mediante el significado condensado en dichas palabras. Esto es especialmente util para
analizar las formas en las que los entrevistados diagnostican la realidad actual de los
humedales. Podemos preguntarnos el uso de las palabras usadas por entrevistados y
situar su sentido. Las frases ayudan a explorar articulaciones de ideas que dan un marco
para comprender sus puntos de vista, a la vez que permiten conectar ideas y facilitar el
trabajo de interpretacion analitica.



Unidades mayores como segmentos de conversacion o parrafos permiten un analisis de
elementos especificosy detallados que dan densidad al contenido de los discursos de los
entrevistados, explicaciones y detalles para comprender la articulacién del sentido de
sus relatos. Por lo tanto, el analisis alternara el trabajo interpretativo citando elementos
que corresponden a estos tres tipos de unidades de contenido, las que seran trabajadas
de forma analitica e interpretativamente.

Enestepunto,latradiciéniniciadaconBerelson(1948;1952)proponecomprenderalandlisis
de contenido como una técnica que permite la reproductibilidad y la cuantificacion. Este
caracter cuantitativo se haria posible en la medida de que las reglas aplicadas al analisis
son explicitamente definidas y aplicables a todas las unidades analizadas, permitiendo
ejercicios de codificacion (Barelsony Lazarfeld, 1948)y (Berelson, 1952).

En términos técnicos, el analisis cualitativo sera llevado a cabo utilizando el software
Atlas.Ti, facilitando la sistematizacion de la informacion recolectada.
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12. Analisis cuantitativo en torno a brechas de género en la Universidad de
Atacama
12.1 Autoridad, poder y toma de decisiones

En este primer momento revisaremos la estructura institucional en su arquitectura
jerarquica de cargos de mayor responsabilidad en la Universidad de Atacama en distintas
subescalas de autoridad.

Los cargos directivos corresponden a la calidad juridica de Planta en su contratacion. En
vista de esto, revisaremos la distribucion de hombresy mujeres en los distintos cargos de
la estructura superior, con el fin de analizar brechas en materias como el acceso al poder
y la autoridad, mediante el analisis descriptivo de la particién entre hombres y mujeres
en cargos de gobierno superiory gestion de alta responsabilidad en la universidad, segun
antecedentes de registros institucionales sistematizados.

En un primer momento, se definen y describen brevemente los principales cargos y
funciones de la estructura institucional en su dimensidén de Gobierno Superior y otros
cargos de direccion superior en la universidad. Posteriormente, se presentan y analizan
distintos antecedentes institucionales. Estos se encuentran sistematizados en tablas 'y
graficos estadisticos, a través de descripciones, comparaciones y analisis de las cifras
dispuestas.

12.1.1 Gobierno superior

LaUniversidad de Atacamacuentaconunaestructurainstitucionalyde Gobierno Superior
compuesta por tres entidades: la Junta Directiva, Rectoriay Consejo Académico.

La Rectoria es el cargo de tipo unipersonal de méxima responsabilidad de la universidad,
y es el representante legal y jefe de todos los servicios de la institucion.

A su vez, la universidad cuenta con una Secretaria General, que opera como la asesoria
juridica principal de la universidad.

La Contraloria, es el 6rgano superior encargado del control de legalidad de los actos de
las autoridades. Ademas, es responsable de auditar la gestion administrativa y el uso
de los recursos de la institucién, pudiendo recibir otras funciones encomendadas por la
Junta Directiva.

Asuvez, laUniversidad de Atacama posee tresvicerrectorias entre las que se encuentran
laVicerrectoriade Asuntos Econdmicosy Gestion Institucional, Vicerrectoria Académica,
y Vicerrectorias de Investigacion y Posgrado.




Por su parte, de las vicerrectorias dependen administrativamente una serie de
direcciones. De esta manera:

a) De la Vicerrectoria de Asuntos Economicos y Gestion Institucional: depende la
Direccién de Administraciony Finanzas;

b) de la Vicerrectoria Académica: depende la Direccion de Pregrado;
c)delaVicerrectoria de Investigaciony Posgrado, dependen: Direccion de Investigacion;
Direccion de Posgrado; Direccion de Innovacion, Desarrollo y Transferencia.

Existen otras direcciones no dependientes de las vicerrectorias como la Direccién de
Planificacion e Inversiones; Direccion de Vinculacion y Comunicaciones; Direccion de
Aseguramiento de la Calidad; Direccion de Asuntos Estudiantiles y la recientemente
creada, Direccion de Genero.

En el caso de los cargos de mayor responsabilidad institucional, ademas de la rectoria,
que, ejercida por un hombre, solo una de tres vicerrectorias es ejercida actualmente por
una mujer.

Mientras que, en las denominadas direcciones superiores, se observa una distribucion
mas equilibrada entre hombres y mujeres, apreciandose inclusive, una preponderancia
de mujeres por sobre hombres. Especificamente, de siete mujeresy cinco hombres.

Tabla 2. Distribucion de género en cargos directivos superiores (2023)

Mujer Hombre
Rectoria 0 1
Secretaria General 0 1
Contraloria 0 1
Vicerrectorias 1 2
Direcciones 7 5

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.
12.1.2 Distribucion de hombres y mujeres en cargos de direccion académica

Respectode hombresy mujeresy sudistribucion en cargos de decanatura enlas distintas
facultades, incluyendo en el registro a la Sede Académica de Vallenar, la distribucién es
la siguiente:

Tabla 3. Distribucion de hombres y mujeres por cargos de decanatura y direccién académica
Facultad Mujer Hombre
Facultad de Ingenieria 0
Facultad de Ciencias naturales 0
Facultad de Tecnologia 0
Facultad de Medicina 0
Facultad de Ciencias de la Salud 0
Facultad de Humanidades y Educacidon 1
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 0
Sede Vallenar 0

Fuente: Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.
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En relacion a las decanaturas, solo una entre siete es ejercida actualmente por una
mujer representando un 12,5%, mientras que las seis decanaturas ejercidas por
hombres representan un 87,5%, del total. Frente a estos datos, se observa una clara
subrepresentacion de mujeres en el estamento de las decanaturas (incluyendo la Sede
Académica Vallener), como se resume en la siguiente tabla.

Tabla 4. Tabla resumen decanaturas/direccicn de sede

Mujeres ' Hombres | Totales

Frecuencia % Frecuencia % %
Decanaturas/ IE! 12,5 |6 | 85,7 | 100
Sede académica 1 100 0 0 100

Vallenar
Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Si observamos los antecedentes para el periodo entre los anos 2020 a 2023, un resumen
panoramico de los antecedentes institucionales nos permite observar la distribucion de
hombres y mujeres durante el periodo 2020-2023, los resultados se distribuyen segun la
siguiente tabla:

Tabla 5. Distribucion de hombres y mujeres en planta directiva 2020-2023

2020 2021 2022 2023

Frecuencia | % | Frecuencia % Frecuencia | % | Frecuencia | &
M 28 36,9 29 35,8 29 35,4 30 395
H 48 63,2 52 64,2 53 64,5 46 60,5
T| 76 100 | 81 100 82 100 | 76 | 100
B -20 -26,2 | -23 28,2 -24 -29,2 | -16 -20,4

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Comopuedeobservarse, lapresenciadehombresporsobremujereshasidopreponderante
durante los cuatro anos incluidos en la revisién. En esta linea, podemos senalar que, en
promedio, el porcentaje de hombres en la planta directiva entre los anos 2020 y 2023 ha
sido de 63,1%, mientras que el porcentaje de mujeres en el mismo estamento y durante el
mismo periodo ha sido en promedio de 34,5%.

Si bien se observan variaciones interanuales, estas se dan dentro de una diferencia
estructural que exhibe rasgos de cierta estabilidad. Aun asi, se puede destacar que el
ano 2023 es el ano en el que la distancia mas se ha estrechado en el periodo.




Grafico 9
Distribucion de hombres y mujeres en porcentaje en Planta Directiva 2020-2023

2022

HOMBRE

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Como puede observarse en la distribucion porcentual en el periodo analizado, la brecha
de género, aunque negativa y con un promedio de -24,7%, muestra una mejora de 4,4%
en los dos ultimos anos, alcanzando un -20,4%, como puede observarse en el siguiente
grafico:

Grafico 10
Brecha de género planta directiva 2020-2023 en porcentajes.

Fuente: Elaboracion propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.



En conclusion, en relacion a los cargos académicos de mayor responsabilidad en la
Universidad de Atacama, se observa aun un desequilibrio que subrepresenta a las
mujeres en los espacios de la toma de decisiones de la universidad, particularmente en
los cargos de maxima responsabilidad en la estructura institucional. Lo mismo se replica
nitidamente en el caso de las decanaturas en las distintas facultades, incluyendo también
ala Sede Acadéemica de Vallenar.

Por su parte, es en las “Direcciones”, donde podemos observar una distribucion de
mayor equilibrio e, inclusive, una participacién mayoritaria de mujeres en 2023, y que, en
relacion a anos anteriores, muestran un avance en la participacion de mujeres en cargos
de decision si consideramos los datos de OIOEG (2020).

En el contexto de estos antecedentes, resulta importante senalar, que durante este ano

(2023) se ha instituido la Direccion de Género de la Universidad, sumando una direccion
mas a la estructura organizacional de la institucion.

12.2 Distribuciones y brechas de género en estamento académico
12.2.1 Presencia de mujeres en estamento académico

En primer punto, presentamos la distribucion de académicas mujeres respecto de
hombres en general (incluyendo tanto las categorias de “planta”y “contrata”).

Tabla 6. Distribucion de académicas y académicos UDA periodo 2023

2020 2021 2022 2023
M 40,3 39,99 3971 38,63
H 59,7 60,1 60,9 61,37
T 100 100 100 100
B -15,4 -21,02 -21,8 -22,74

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.



En el siguiente grafico se representa la dinamica de antecedentes de distribucion en
porcentajes para el mismo periodo:

Grafico
Distribucion de académicas y académicos UDA en porcentajes 2020-2023.
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HOMBRE

Fuente: Elaboracion propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.

Como para el periodo entre los anos 2020 a 2023, existe una brecha negativa en la

n presencia de académicas respecto de académicos durante todos los anos del registro,
con un promedio de -21,24%. Esta brecha incluso se ha ampliado en 3,34 puntos

porcentuales entre 2020y 2023 como se observa en el grafico siguiente de lineas.

Grafico 12
Brecha de género estamento académico en porcentajes 2020-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.



Por otra parte, adentrandonos en las categorias de contratacién dentro del estamento
academico reqgular de launiversidad, se destacan dos categorias distintas: por una parte,
académicas y académicos de planta® y por otra, a quienes estan vinculados a través de
unacontrata®. Acontinuacion, revisaremos las distribucionesy brechasalinterior de cada
una de estas categorias. Respecto a la categoria de “planta”, la revision de antecedentes
para el periodo 2020-2023 presenta la siguiente distribucion:

Tabla 7. Distribucion de mujeres respecto de hombres en el estamento académico UDA de “planta” 2020-2023

2020 2021 2022 2023
M 34,35 34,74 2371 36,37
H 65,65 65,26 66,29 63,63
T 100 100 100 100
B -31,3 -30,52 -32,58 -27,26

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Respecto de la brecha de género identificada, se observa una brecha negativa en el
periodo registrado, con una curva irregular. No obstante, esta presenta un recogimiento
de 5,32 puntos porcentuales entre 2022 y 2023, lo que queda mejor expresado en el
siguiente gréafico:

Grafico 13

Brecha de género en el estamento académico de planta UDA 2020-2023.

Fuente: Elaboracién propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.

|u

“El Estatuto Administrativo (Ley 18.834), en su Articulo N°3 define el a la “planta de personal” como: “el
conjunto de cargos permanentes asignados por la ley a cada institucién, que se conformard de acuerdo a lo
establecido en el articulo 5.

°A su vez, el Estatuto Administrativo (Ley 18.834), en su Articulo N°3 define el empleo a “Contrata” como:
“aquel de cardcter transitorio que se consulta en la dotacion de una institucion”. Es decir, se trata de un
empleo sin la estabilidad de un cargo de planta, y que se renueva ano a ano.



Mientras que, por otra parte, entre el personal académico vinculado en modalidad de
contrata, la distribucion de académicas respecto de académicos para el periodo 2020-
2023 se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 8. Distribucion de mujeres respecto de hombres en estamento académico a contrata UDA 2020-2023

2020 2021 2022 2023
M 43,4 41 41,8 39,7
H 56,6 59 56,2 60,3
T 100 100 100 100
B -13,2 -18 -16,8 -20,6

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

En relacién a la brecha de género, la dinamica para el periodo 2020-2023 también
es negativa durante los cuatro anos registrados, con una tendencia a la baja y una
leve recuperacién el ano 2022. Sin embargo, al 2023 cae nuevamente en 3,8 puntos
porcentuales hasta llegar a-20,6%, lo que se refleja en el siguiente grafico:

Grafico 14
Brecha de género en el estamento académico a contrata UDA 2020-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.



12.2.2 Presenciade mujeresrespectode hombres en estamentoacadémico
por facultades (mas Sede Vallenar UDA)

En relacion a este campo, se han realizado tablas de antecedentes, gréficos de barras
y de lineas para cada una de las facultades incluyendo también a la Sede Académica
Vallenar de la Universidad de Atacama, revisando frecuencias, porcentajes, totales y
brechas para cada caso.

La Facultad de Ingenieria es una de las mas grandes en la universidad, contando al
2023 con 80 académicas y académicos. Se evidencia una historica tendencia a la
masculinizacion, tanto en su matricula como en su planta académica muy vinculada a la
tradicional Escuela de Minas de Copiap®, institucién que la precede. Esta cuestién que se
observa con claridad en la serie de anos registrados. Asimismo, las brechas observadas
son siempre negativas y altas, con un promedio de -48,8% y muestran una tendencia de
crecimiento enlos cuatroanos medidos, creciendoun 15% entre 2020y 2023, alcanzando
un valor méaximo de -b5 en 2023.

Tabla 9. Distribucion mujeres respecto de hombres planta académica Facultad de Ingenieria

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 25 | 29,8 22 | 259 19 24,1 i8 | 22,5
H 59 @ 70,2 63 74,1 60 75,9 62 77,5
T 84 100 85 100 79 100 80 100
B -34 -40 -41 -48 -48 -51,8 -44 =55

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Por su parte, en la Facultad de Ciencias Naturales se observa una marcada brecha de
género negativa, conun promedio de -80,75%, estabilizado en torno al 84 % en los ultimos
dosanos. Enrelacion afrecuencias, lafacultad posee actualmente una plantaacadémica
de 25 personas, con una marcada masculinizacién de la planta académica.

Tabla 10. Distribucion de mujeres respecto de hombres planta académica Facultad de Ciencias Naturales

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %o
M 4 | 14,9 2 7,5 2 8 2 8
H 23 | 851 25| 82,5 23 92 23 92
T 27 100 27 100 25 100 25 100
B -19 -70 -23 -85 -21 -84 -21 -84

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.




La Facultad de Tecnologia de la Universidad de Atacama muestra algunas variaciones
en las distribuciones en la serie de anos analizada. En 2023, la facultad cuenta con una
planta academica de 17 personas. Las brechas de género en la participacion de mujeres
en comparacion con los hombres presentan indicadores negativos cada ano, con un
promedio de-61,7%. Sinembargo, se observauna mejoraenlosultimos dosanosrespecto
alos dos primeros, alcanzando una brecha de -55% en 2023.

Tabla 11. Distribucion mujeres respecto de hombres planta académica Facultad de Tecnologia

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 5 20 2 10 5 22,8 4 23,6
H 20 80 18 90 7 T 13 76,4
T 25 100 20 100 22 100 17 100
B -15 -60 -16 -80 -41 -51,8 -44 -55

Fuente: Unidad de Analisis Institucional.

La Facultad de Medicina es una de las facultades mas jovenes de la universidad, por lo
mismo, los indicadores de 2020 presentan una muy baja frecuencia, en la medida de que
corresponde a momentos de inicio de las actividades de la facultad. En esta linea, se
observa un incremento notorio en la planta académica en 2021, y una estabilizacion en
los ultimos dos anos. En relacién a la distribucion entre mujeres y hombres en la planta
académica, se observa una marcada masculinizacion de la planta, derivando en brechas
negativas por sobre -50% para todos los anos de la serie, con un promedio de -56,5% en
el periodo medido, con un indicador maximo de -67%.

Tabla 12. Distribucion de mujeres respecto de hombres en planta académica Facultad de Medicina

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 2 25 10 | 21,8 8 23,6 5| 16,7
H 6 75 36 | 78,2 26 76,4 25 | 833
T 8 100 46 100 34 100 30 100
B -4 -50 -26 -56 -18 -52,8 -20 -67

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.

Mientras que, en la Facultad de Ciencias de la Salud, las distribuciones muestran una
clara tendencia de preponderancia demografica femenina en el cuerpo académico,
manteniendo porcentajes altos de presencia de académicas en los cuatro anos de la
serie analizada con un promedio de 65,9%, aunque con una reduccion importante en los
ultimos dos anos. En virtud de estas distribuciones, las brechas en el periodo analizado
son positivas, reduciéndose en los ultimos dos anos, con un valor de 26,6% en 2023.



Tabla 13. Distribucion de mujeres respecto de hombres en planta académica Facultad de Ciencias de la Salud

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 38 69,1 46 | 69,7 42 64,6 32 | 60,3
H 17| 30,9 20 | 30,3 23 35,4 21 | 39,7
T 55 100 66 100 65 100 53 100
B 21 38,2 26 39,4 19 29,2 18 26,6

Fuente: Unidad de Analisis Institucional.

En el caso de la facultad de Humanidades y Educacién, también nos encontramos con
una preponderancia de presencia femenina en el cuerpo académico, con un 60,9% en el
periodo evaluado, con brecha de género positivas y con tendencia creciente durante los
cuatro anos evaluados aumentando desde un 18,8% en 2020 a un 26,6% en 2023.

Tabla 14. Distribucion de mujeres respecto de hombres de la planta académica Facultad de Humanidades y
Educacion

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 51 59,4 50 58,8 54 62,1 43 63,3
H 35 40,6 35 | 41,2 33 37,9 25 | 36,7
T 86 100 85 100 87 100 68 100
B 16 18,8 15 17,6 21 24,2 18 26,6

Fuente: Unidad de Andalisis Institucional.

Enla Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales se observa una preponderancia femenina
en el cuerpo académico, con un promedio de 59,2% y brechas positivas a lo largo del
periodo analizado. Sin embargo, estas brechas presentan un comportamiento irreqgular,
disminuyendo a su nivel minimo de 12% en 2021y recuperandose en los ultimos dos anos,
alcanzando un 23% en 2023.

Tabla 15. Distribucion de mujeres respecto de hombres en la planta académica Facultad de Ciencias Juridicas y
Sociales

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % | Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
M 15 60 14 56 16 59,3 16 61,5
H 10 40 11 44 1% 40,7 10 38,5
T 25 100 25 100 27 100 26 100
B 5 20 3 12 5 18,6 6 23

Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.




Finalmente, en relacién a la distribuciéon de académicas y académicos en la Sede
Académica Vallenar, se observa una preponderancia masculina en la planta académica.
Se trata de una unidad académica pequena, y que presenta variabilidad en sus datos
de planta académica en el periodo con un promedio 21,35% de académicas mujeres
versus un promedio de 78,65% de académicos varones entre 2020-2023. Si bien, hay
variabilidad en los indicadores durante los cuatro anos, todas las brechas de género
son porcentualmente importantes, negativas y dan cuenta de una planta académica
masculinizada en la Sede Académica.

Tabla 16. Distribucion de mujeres respecto de hombres en la planta académica de Sede Vallenar

2020 2021 2022 2023
Frecuencia % Frecuencia % | Frecuencia % Frecuencia %
M 2 15,4 7 269 | 3 15,8 3 27,3
H 11 84,6 19 73,1 16 84,2 8 72,7
: 13 100 26 100 19 100 11 100
B -9 -69 -12 -46 -13 -68,4 -5 -45

Fuente: Unidad de Analisis Institucional.

A continuacion, presentamos un cuadro resumen en porcentajes con la informacién y
distribuciones de género en la planta académica en las distintas unidades académicas
de la universidad:

Tabla 17. Resumen distribucion mujeres respecto de hombres planta académica por facultades en porcentajes 2020-2023

2020 2021 2022 2023
Facultad M H M H M H M H
Facultad de | 29,8 | 70,2 259 | 741 24,1 | 759 225|715
Ingenieria
Facultad de 25 75 21,8 78,2 23,6 76,4 16,7 83,3
Ciencias
naturales
Facultad de | 20 80 10 90 22,8 T2 23,6 76,4
Tecnologia
Facultad de 25 75 21,8 78,2 23,6 76,4 26,7 83,3
Medicina

Facultad de 69,1 30,9 69,7 30,3 64,6 354 60,3 39,7
Ciencias de la
Facultad de 594 40,6 58,8 41,2 62,1 379 63,3 36,7
Humanidades y

Educacién

Facultad de | 60 40 56 44 59,3 40,7 61,5 385
Ciencias

Juridicas y

Sociales

Sede Vallenar 154 84,6 26,9 73,1 15,8 84,2 27,3 72,7
Fuente: Unidad de Andlisis Institucional.



A continuacion, presentamos un grafico de barras a manera de instrumento de resumen,
que permite observar las distribuciones y brechas de género en la presencia de
mujeres respecto de hombres en el estamento académico por cada una de las unidades
académicas analizadas:

Grafico 15
Comportamiento de brecha de género en Facultades/Sede Vallenar 2020-2023.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Unidad de Andlisis Institucional.

Ademas de la brecha de genero en la distribucion de mujeres respecto de hombres en la
planta académica por facultades y Sede Vallenar, en este grafico se observa con claridad
la segregacion horizontal identificada en las barras positivas y negativas distribuidas en
las distintas unidades academicas analizadas en el periodo 2020-2023.



Jerarquizacion y dimension salarial en estamento académico

Se contempla la poblacion del estamento académico de planta de la Universidad de
Atacama en el ano 2023, que examina un total de 349 personas de las cuales un 38,9%
corresponden a académicas mujeres y un 61,1% a académicos varones.

A partir de este grupo, se pueden identificar distintas categorias de jerarquizacion, las
que se ordenan en la siguiente tabla incluyendo frecuencias, totales y brechas de género
que permiten observar que en todas las categorias de jerarquizaciones las brechas de
género son negativas:

Tabla 18. Resumen distribucion y brechas de género por jerarquias académicas 2023.

Instructor Instructor Investigador Investigador Profesor Profesor Profesor
adjunto asistente asociado asistente asociado titular
E % F % F % F % F % F & F %
M 78 49 4 17,4 4 19 0 0 34 39,1 13 37,1 2 13
H 80 51 19 82,6 17 81 3 100 53 60,9 22 62,9 14 88
T 158 100 23 100 21 100 3 100 87 100 35 100 16 100
B -2 -1,2 -15 -65,2 -13 -62 -3 -100 -19 -21,8 -9 -26 -12 -75

Fuente: Departamento de Personal.

Cuando se observan las distribuciones en términos porcentuales, se observa que, en
la categoria de jerarquizacién mas baja, esta es la de “instructor”, siendo también la de
mayor volumen. Es en la que se observa una mayor equidad entre académicas mujeres
y hombres con una brecha de -2, mientras que en todas las restantes categorias de
jerarquizacion las distribuciones sonasimétricas con claras preminencias de académicos
varones. Mientras que, la categoria de “profesor titular”, de lajerarquia mas alta, esuna de
las mas acotadas en términos de frecuencia absoluta y con una de las mayores brechas
de género conun -75%.

Grafico 16
Distribucion de género en jerarquias académicas 2023.
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Si bien, las brechas de género son todas negativas, se presentan variabilidad en las
distintas categorias de jerarquizacion. De esta forma, en la categoria “instructor”, la
brecha es de -1,2%, la més estrecha en toda la serie. Por otro lado, en la categoria
“instructor asociado”, la brecha de género es de -65,2%. Mientras tanto, las brechas para
“investigadorasistente”esde -62%, y en“investigadorasociado”es de-100%. En“profesor
asistente”, labrecha es del -21%, y en‘profesor asociado’, del -25,8%. Finalmente, parala
jerarquia méas alta, “profesor titular”, la brecha de género observada es del -75%.

Grafico 17
Brechas de género en jerarquizaciones académicas (porcentajes).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Departamento de Personal.

Por otra parte, si consideramos los rangos salariales y la distribucién porcentual entre
mujeres respecto de hombres, en cada uno de estos rangos de remuneracion, los
resultados muestran brechas salariales que se ordenan en la siguiente tabla:

Tabla 19. Rangos salariales estamento académico segregado por género.

Rango salarial Mujer Hombre Brecha
3.040.546-3.180.042 12,5 87,5 -75
2.532.853-2.892.532 37,1 62,9 -25,8
1.873.361-2.359.272 391 60,9 -21,8
1.784.569-1.616.105 17,4 82,6 -65,2
1.061.094-1.291.945 49,4 50,6 -1,2

Fuente: Departamento de Personal.



Como se evidencia en la tabla anterior, las brechas de género en términos salariales
expresadas enmillones de pesos chilenos CLP, en elagregado muestran claras asimetrias
distributivas entérminos de remuneraciones enlaplantaacadémicade launiversidad. En
el siguiente grafico se ilustra la misma informacion estadistica de forma visual, en el que
observamos que el tramo de mayor remuneracién presenta la brecha mas pronunciada,
mientras que en los restantes tramos de remuneracién las distribuciones no siguen un
patron tendencial. Sin embargo, si presentan como denominador comun el ser todas
brechas de género negativas:

Grafico 18
Distribucion porcentual por rangos salariales estamento académico UDA 2023.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Departamento de Personal.

Tanto los antecedentes de jerarquizacién como su traduccion a la asignacion de
recursos en la dimension salarial muestran que la distribucion de mayor equidad se da
en lajerarquia mas baja, tanto en términos de prestigio como de volumen salarial en CLP.
Esto refleja una forma de asimetria definida en la literatura como de segregacion vertical
(Baeza Reyes y Lamadrid Alvarez, 2010), evidenciando una baja presencia de mujeres en
cargos de podery prestigio.

Al ordenar los antecedentes salariales en linealidad descendente/ascendente, es posible
observar que existen concentraciones asimétricas que muestran que las brechas
presentan mayor tendencia al equilibrio en el rango de menor ingresos de los registrados
en la planta académica de la universidad, mientras que en el rango de mayores ingresos
la brecha tiende a acrecentarse de forma negativa.



Este fenomeno es consistente con lo que la literatura especializada ha definido como
el efecto tijeras (Ferrari et al, 2018; Oliveira-Ciabati, 2021; Aréas da Silva et al 2023), que
muestra que la proporcidén de mujeres tiende a disminuir a medida que se avanza en los
estratos de jerarquia de poder, reconocimiento, prestigio o recursos econémicos, como
ocurre en el caso analizado. En términos metodologicos, la representacion grafica de
este fendmeno se ilustra mediante un grafico de lineas doble, que muestra los ingresos
de la planta académica de la Universidad de Atacama, segregados por género, de la
siguiente manera:

Grafico 19
Brechas de género por rangos salariales en planta académica UDA.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Departamento de Personal.

Como puede verse reflejado en el grafico anterior, en los rangos salariales mas bajos se
dan los mejores indicadores de brecha de género que se acercan a 0. Mientras tanto,
se observan dos puntos de acrecentamiento notable de la brecha y cuyo mayor nivel se
da en los niveles de mas altos ingresos salariales. Esto evidencia que, en los rangos de
mayor jerarquia, hay notoriamente una mayor concentracion de hombres respecto de
mujeres en laacademia de la Universidad de Atacama, demostrandose de forma empirica
el efecto tijeras.
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12.3 Distribuciones y brechas de género en estamento de investigadoras e
investigadores UDA

En esta seccidén revisaremos varias dimensiones, incluyendo distribucién de la
presencia de mujeres en comparacion con hombres en el estamento de investigadores
e investigadoras de la universidad, postulacién y adjudicacion de proyectos de
investigacion, distribucion de recursos de financiamiento (interno) de investigaciones,
participacién en publicaciones académicas, distribucién de recursos de incentivo para
la publicacidn, entre otras. Analizaremos las distribuciones en frecuencias y porcentajes
y cuantificaremos brechas de género en cada una de ellas.

En primer lugar, revisaremos la distribuciéon de mujeres respecto de hombres entre
investigadores de la planta no-reqular. Dentro de este estamento de investigadoras
e investigadores, analizaremos por separado a quienes ya se encontraban en la planta
no-reqular, y a quienes se han incorporado mediante el Programa de Insercion de
Investigadores. Posteriormente, realizaremos una sumatoria general de ambos grupos
para habilitar una comparacion, con el objetivo de evaluar el efecto de la integracion
aritméticadelosindicadores del Programade Insercion de Investigadores, y suincidencia
estadistica. Enrelacion al primer grupo, la distribucion de frecuenciasy porcentajesesla
siguientes:

Tabla 20. Distribucion de mujeres respecto de hombres en estamento de Planta No-regular (2023)

Frec %
M 17 28,9
H 42 71,1
T 59 100
B -25 -42,2

Fuente: Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Como puede observarse en el cuadro anterior, hay una preponderancia de investigadores
hombres respecto de investigadoras mujeres entre el personal de investigacion de
planta-no reqular, con un 71,1 % masculinoy un 28,9 % femenino.

Enrelacional Programa de Insercion de Investigadores, las distribuciones de frecuencias
y porcentajes actualizadas a 2023 son las siguientes:

Tabla 21. Distribucion de mujeres respecto de hombres en Programa de Insercion de Investigodores (2023)

Frec %
M 5 17,2
H 24 82,8
T 29 100
B -19 -65,6

Fuente: Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.



Analizandode formacomparadaambosgrupos, se puede observarlasiguiente disposicion
de indicadores de brecha de género en porcentajes a 2023:

Tabla 22. Comparacion de brechas de género en planta no-regular (2023).

Brechas %

Investigadoras e investigadores -42,2
Programa Insercion Investigadores ' -65,6
Agregado general ' -53,9

Fuente: Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

De los antecedentes se puede concluir, que la incidencia del Programa de Insercion de
Investigadores ha alterado notoriamente la brecha de género, aumentando la misma
hacia indicadores negativos.

Lo anterior se debe a que, entre investigadoras e investigadores de la planta no reqular,
la brecha observada fue de -42,2 %, lo que indica una brecha negativa significativa.
Sin embargo, el indicador para el Programa de Insercién de Investigadores ha sido
aun mas pronunciado, alcanzando un -65,6 %. Al agregar datos agregados para todo el
estamento, se obtiene una brecha de -52,6 %, lo que evidencia una notable asimetria en
la participacion en el estamento investigativo de la planta no-reqgular.

12.3.1Roles de participacion en proyectos de investigacion

En el contexto de los roles que académicas, profesionales e investigadoras han asumido
endistintostipos de proyectos de investigacion, en comparacion alosrolesasumidos por
sus pares varones, presentamos a continuacién algunos antecedentes provenientes de
la“Encuesta Primer Diagndstico Institucional de Brechas de Género en |+D+i+e en UDA".

Enestalinea, entre la poblacion encuestada, se observa una preminencia femenina entre
quienes han respondido “no haber participado en proyectos de investigacion”, lo que
senala que las mujeres encuestadas han participado menos en un 28% en comparacion
con sus pares varones.

Mientras que, si consideramos solo a quienes han participado de proyectos de este tipo,
habiendo consultado por el maximo rol desempenado en diversos tipos de proyectos, los
resultados son los siguientes:




Grafico 20
Roles de participacion en proyectos de [+D+i+e (en frecuencias).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.

Al traducir aquellas cifras a porcentajes relativos (a cada uno de los géneros), se observa
que en el caso de las mujeres encuestadas un 50,5% no ha participado en proyectos de
|+D+i+e, mientras que en el caso de los varones el porcentaje es de 33,33%. Del analisis
porcentual se puede deducir que, en relacion a la poblacion encuestada, las mujeres han
participado en un 17,17% menos que los hombres en proyectos de |+D+i+e.

Mientras que, si consideramos a quienes han participado de proyectos de este tipo, y

al consultar por el maximo rol desempenado en estos proyectos, los resultados son los
siguientes:

Tabla 23. Roles asumidos en proyectos de investigacion.

Investigador Director(a) | Co-investigador Director{a) Profesional Ayudante Tesista No he
Responsable alterno(a) de tesis participado
M 42,4 28,6 61,6 50 43,8 75 50 64
H 57,6 71,4 384 50 56,2 25 25 36
£ 5 100 100 100 100 100 100 100 100
B -15,2 -42,8 23,2 0 -12,4 50 50 28

Encuesta InES Género 2023.



Se puede observar que, en el rol de mayor jerarquizacion en proyectos de investigacion,
como lo es el de” Investigador(a) responsable”, se observa una preminencia masculina
conunabrecha de género de -15,2%. Se evidencia la mayor brecha de género en el rol de
“Directo(a) alterno(a)’ con -42,8%. También se observa una brecha negativa en el rol de
“Profesional”, conun -12,4%.

Mientras que las brechas son positivas en los roles de “Co-investigador(a)’ con 23,2%, y
“Ayudante”y “Tesista” con un 50%, respectivamente. A su vez, la brecha es inexistente en
el rol de “Directo(a) de tesis".

En conclusion, si bien las distribuciones presentan variaciones relevantes, se puede
observar que, en las dos categorias de mayor jerarquia, la preminencia masculina es
notoriay las brechas de género son negativas e importantes.

Sobre quienes han tenido algun rol de participacion en proyectos de investigacion,
indagando sobre unaformaespecificayjerarquizada de participacion, lade haberliderado
postulaciones a proyectos con financiamiento interno o externo, en la siguiente tabla de
contingencia cruzamos las respuestas a “;Ha liderado usted postulaciones a proyectos
de [+D+i+e en la universidad con financiamiento interno o externo?” desagregadas por
género. Los resultados son los siguientes.

Tabla 24. Liderazgo en postulaciones a proyectos financiados segregados por género.

Tabla cruzada ; Cual de estas alternativas identifica de mejor forma su identidad de género?
*¢Ha LIDERADO usted postulaciones a proyectos de [+D+i+e en la Universidad con
financiamiento interno o externo?

Recuento
iHa LIDERADO usted postulaciones a proyectos
de |+D+i+e en la Universidad con financiamiento
interno o externo?
No Si Total
¢ Cual de estas alternativas 5 0 0 5
1de_nlmca de mejor forma Hombra 0 52 38 a0
su identidad de género? - : - -
Me identifica ofra identidad 0 1 0 1
de genero
Mujer 0 B6 21 107
Prefiero no responder 0 0 1 1
Total 5 139 60 204

Encuesta InES Género 2023.

Un 42,2% de los encuestados hombres han liderado proyectos de [+D+i+e, mientras que
un 57,8% no ha liderado postulaciones a proyectos. A su vez, en el caso de las mujeres
encuestadas, un 19,6 % de ellas manifiestan haber liderado postulaciones a proyectos,
mientras que un 80,37% respondieron no haber liderado postulaciones.



12.4 Distribuciones y brechas de género en proyectos de Investigacion con
financiamiento interno y externo

12.4.1Proyectos DIUDA

Los proyectos DIUDA, dependientes de la Direccion de Investigacion son el principal
fondo concursable interno en la Universidad de Atacama, financiando investigaciones en
dos modalidades, siendo estas las de Iniciacion y Reqgular. A continuacion, se describen
estadisticas relativas a la distribucion entre mujeres y hombres en postulaciones y
adjudicaciones de proyectos DIUDA entre 2015y 2021.

12.4.1.1 Postulaciones proyectos DIUDA

A continuacion, revisaremos los proyectos de financiamiento interno DIUDA, con los
registros de proyectos postulados y adjudicados en distintas series de anos. Dentro de
los proyectos DIUDA, estudiaremos también la distribucion observada en funcién de
areas del conocimiento diferenciando entre proyectos STEMy NO STEM.

De esta forma, en el caso de proyectos DIUDA postuladosy no adjudicados, los resultados
se resumen a continuacion.

Tabla 25. Proyectos DIUDA postulados y no adjudicados 2019-2021

2018 2019 2021
M 35,3 35,7 16,7
H 64,7 64,3 83,3
T 100 100 100
B -29,4 -28,6 -66,6

Fuente: Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

En la serie de anos con antecedentes disponibles, se observa un aumento notorio de
la brecha de género en el ultimo ano medido, alcanzando un -66,6%. Anteriormente, al
incremento de la brecha, los indicadores de 2019y 2020 evidenciaban cierta estabilidad,
aunque también con una brecha negativa.

12.4.1.2 Adjudicaciones de proyectos DIUDA 2015-2021

Enrelacionalosproyectos DIUDA adjudicados parael periodo 2015-2021, losantecedentes
muestran un comportamiento dinamico, con variaciones importantes, aunque siempre
mostrando valores de brecha negativo.



Tabla 26. Proyectos DIUDA Adjudicados 2015-2021.

2015 2016 2017 2018 2019 2021
M 38,9 421 47,6 26,1 30,8 30,5
H 61,1 57,9 52,4 73,9 69,2 69,5
T 100 100 100 100 30,8 100
B -22,2 -15,8 -4,8 -47,8 -38,4 -39

Fuente: Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Elcomportamiento de labrechade género mostro unatendenciade mejoraentrelosanos
2015y 2017, ano en el que muestra su mejor indicador, acercandose a cero. Sin embargo,
disminuye de forma abrupta al ano siguiente, lo que mantiene valores relativamente
estables entorno a-39% en los ultimos anos con datos disponibles.

Si analizamos los proyectos adjudicados por areas de conocimiento, comparando
proyectos de disciplinas STEM y NO STEM, las brechas observadas muestran un
comportamiento dindmico, sin observarse tendencias claras ni lineales. El siguiente
grafico de lineas representa las brechas de género comparadas en ambas areas de
conocimiento, para proyectos DIUDA adjudicados entre 2015y 2021:

Grafico 21
Comportamiento brechas de género proyectos DIUDA adjudicados 2015-2021,
comparando STEMy NO STEM.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.

Los antecedentes para el periodo analizado muestran que las brechas de género tienden
a ser mayoresy, en dinamicas de ampliacién en las disciplinas STEM, descontando el ano
2015 en el que, en ambos campos de conocimiento, presentaron una brecha positiva.




Para el caso de proyectos adjudicados de disciplinas STEM, los indicadores de los anos
siguientes muestran una tendencia a la ampliacion de la brecha de género a valores
negativos, con un valor maximo negativo en 2021.

En el caso de proyectos de disciplinas no STEM, si bien el comportamiento es irreqular,
presenta una dinamica de mayor equilibrio, y cuyos valores negativos para los casos
de los anos 2016 y 2018 son cercanos a valor cero, mostrando anos con valores altos
positivos como 2017 con un 83,82% de brecha favorable a mujeres. Ademas, los valores
se estabilizan en un 7,7% positivo para los anos 2019y 2021.

12.4.1.3 Proyectos DIUDA financiados 2017-2021

Finalmente, en la dimensién de financiamientos de proyectos DIUDA, al analizar los
antecedentes en relacion a los tipos de proyectos financiados, se presenta un resumen
general en la siguiente tabla:

Tabla 27. Tipos de proyectos de financiamiento interno.
2017 2018 2019 2021

M H | T B M H T B M H 1l B M 5 O B

Regular 0| 2| 2| 2| @| 3| 3| 8| 3| 8| 11| 5| & |10 16| -4
Iniciacien =~ 2| 3 5 -1 3 7 10 -4 5 & 2z | A ] 2| 3] 5| =
lnsercién | O0| 0| o o] 2| 3| 5| 1 B 2] 3| A @ 5] 5| 5

Fuente: Direccién de Investigacion — Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.
12.4.1.4 Brechas en asignacion de recursos en proyectos DIUDA

Una cuestion fundamental en los proyectos con financiamiento interno es el de la
asignacion de recursos a investigadoras e investigadores. En esta dimension es posible
analizar elementos distributivos en las brechas de género en materias de |+D+i+e.

Considerando los antecedentes institucionales provistos por la Direcciéon de
Investigacion, ha sido posible medir los recursos entregados para los anos 2017, 2018,
2019y 2021. En esta linea, se puede observar un crecimiento sostenido en los recursos
economicos para financiar investigacion a través de proyectos DIUDA.

Deestamanera,ymedidosenmillonesde pesoschilenos, 2017fueelanodelaseriemedida
en el que se encuentra un menor financiamiento, con 19.309.000CLP. Posteriormente,
en 2018 el monto de recursos asignados fue de 66.244.039CLP. En 2019 se observa un
aumento a 76.100.000CLP, y finalmente, en 2021 con 104.580.000CLP.



Grafico 22
Financiamiento de proyectos DIUDA (en millones de pesos) 2017-2021.

104.580.000

76.100.000
66.244.039

19.309.000

Fuente: Elaboracién propia en base a Direccién de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacién y
Postgrados.

Alanalizar las mismas cifrasy a partir de una desagregacion de género, puede observarse
unamarcadaconcentraciénderecursos parafinanciamientodeinvestigacioneslideradas
por investigadores varones, observandose una tendencia clara y estable en la asimetria
de recursos entre investigadoras e investigadores.

En el siguiente grafico, se representan las distribuciones desagregadas por género en
los montos asignados para el financiamiento de proyectos de investigacion DIUDA:

Grafico 23
Distribucion desagregada de proyectos DIUDA 2017-2021.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.
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En relacion con las brechas de género, se observan diferencias significativas en las
distribuciones alo largo de todos los anos de la serie analizada. Las brechas de género en
la asignacidn de recursos para proyectos DIUDA entre mujeres y hombres son notables,
siendo todas brechas negativas.
Las brechas de género entre investigadores mujeres y hombres, en el item de asignacion
de recursos de financiamiento de proyectos DIUDA, son evidentes. Todos los anos de
la serie presentan valores elevados. Solo el ano 2018 se presentd una reduccidn de la
brecha de género que aumentd enlos dos anos siguientes. En 2021, ultimo ano de la serie
analizada, termind en -77,06%.

Tabla 28. Distribucion desagregada de recursos de financiamiento de proyectos DIUDA.

M
H
T

CLP
3000000
163038000
19309000
-13309000

2017
%
15,5
84,5
100
-69

2018

cLP %
16442000 24,9
49802039 75,1
66244039 100
-3360039  -50,2

2019

cLp %
12000000 15,6
64910000 84,4
76910000 100
-52910000  -68,8

Fuente: Direccidn de Investigacion - Vicerrectoria de Investigocion y Postgrados.

CLP
12000000
92580000

104580000
-80580000

2021

11,47
88,53
100
-77,06

Expresadas en millones de pesos CLP, las brechas muestran una tendencia creciente,
similar aladel crecimiento de los recursos asignados. Esto es, a medida que aumentaron
los recursos entregados para financiamiento de proyectos DIUDA, también lo hicieron las
brechas de género que subrepresentan a las investigadoras en proyectos financiados.

Grafico 24
Brechas de género en asignacion de financiamiento en proyectos DIUDA 2017-2021.
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Fuente: Elaboracién propia en base a Direccién de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y

Postgrados.



Enconclusion, enrelacionalaasignacion de recursos, se observan marcadas brechas con
un comportamiento de expansion sostenido en el periodo analizado. Estas dan cuenta
de que, dentro del periodo analizado, las investigadoras de la universidad han tenido un
acceso limitado a los recursos de financiamiento de investigacion con fondos internos.
Todas las brechas analizadas superan el 50% del total, legando a un 77,06.

Loanteriorsetraduce enconcretoquelasinvestigadoras mujereshanrecibido 13.309.000
CLP menos que sus pares varones en 2017, 33.360.039 CLP menos en 2018, 52.910.000
CLP menos en 2019y 80.580.000 CLP en 2021.

12.4.2 Proyectos con financiamiento ANID

A continuacion, resumimos los antecedentes para proyectos con financiamiento ANID,
tanto para el caso de proyectos postulados como adjudicados. En el caso de proyectos
con financiamiento ANID postulados y no adjudicados, se contabilizan 245 proyectos. A
continuacion, se presenta una tabla resumen con la distribucion de frecuencias, totales
y brechas observadas:

Tabla 29. Proyectos con financiamiento ANID postulados y no adjudicados 2018-2023.

s/l 2018 2019 2020 2021 2022 2023
M 0 i 11 7 13 11 11
H 3 18 34 24 34 45 27
F 3 25 45 31 47 56 38
B =3 =11 =23 -17 21 -34 -16

Fuente: Direccidn de Investigacicon - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Es importante senalar que no se cuenta con el dato preciso del ano en el caso de tres
proyectos, por lo que en una columna es catalogada como S/I°. Fuera de esto, el periodo
abarca entre los anos 2018 a 2023.

Para el analisis de brecha de género en proyectos postulados, no se considero la columna
de datos sin registro de ano (S/I). De esta forma, la brecha para el periodo 2018-2023 se
muestra en el siguiente grafico de lineas:

8 Sin informacion.
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Grafico 25
Brecha de género en postulacion a proyectos con financiamiento ANID (no adjudicados)
en porcentajes 2018-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacién y
Postgrados.

La serie de datos presenta valores de brecha negativos y altos en todos los anos, con
dindmicas irregulares en los ultimos cuatro anos. Asi se presenta el mejor indicador en
2023 conun-42,2 %. Mas alla de la recuperacién expresada en los indicadores de 2021y
también en 2023, las brechas observadas son negativas, con un promedio de -49,6 % en
el periodo observado.

Por otra parte, en el caso de los proyectos con financiamiento ANID adjudicados en el
periodo2017-2023, estostotalizanb1proyectosadjudicados, deloscuales13corresponden
a mujeres, con un 25,5%, mientras que 38 a investigadores hombres, representando
un 74,5 % en el periodo evaluado. Analizado en funcion de areas del conocimiento, un
80,4 % corresponde a proyectos de disciplinas STEM, mientras que el restante 19,6 %
corresponde a proyectos de disciplinas no STEM. La siguiente tabla de resumen presenta
las distribuciones observadas en relacion a frecuencias, totales y brechas:

Tabla 30. Proyectos con financiamiento ANID adjudicados 2017-2023, en frecuencias.

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
M 0 1 0 0 B 5 3
H 1 1 5 10 o 11 6
T 1 2 5 10 8 16 5
B -1 1 -5 -10 0 -6 -3

Fuente: Direccidn de Investigacidn - Vicerrectoria de Investigacion v Postarados.



En relacidn al analisis de brechas de género para este item, no se observan tendencias
claras y estructuradas. No obstante, predominan los valores negativos que permiten
observan variaciones relevantes ano a ano, no solo en distribuciones, sino también en la
cantidad de proyectos, tal como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 31. Porcentaje de brechao de género en adjudicacion de proyectos con financiamiento ANID 2017-2023.

Afo Brecha
2017 -100
2018 0
2019 -100
2020 -100
2021 0
2022 -37,4
2023 -33,4

Fuente: Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Distribuciones y brechas de género en proyectos FONDECYT 2018-
2023.

En relacion a los proyectos FONDECYT y el caso de los proyectos en su tipo FONDECYT
Iniciacion, se revisara las estadisticas para la serie de anos 2018-2023. En esta linea,
resulta interesante analizar las estadisticas de distribucion en la postulacion a los
proyectos FONDECYT de Iniciacion para la serie de anos anteriormente definida.

Se puede concluir que en cada uno de los anos de la serie se observa una marcada
preeminencia masculina, aunque existe variabilidad en el comportamiento de las
distribuciones. Esto puede observarse en el siguiente grafico de barras que representan
distribuciones en frecuencias:

Grafico 26
Distribucion postulaciones a proyectos FONDECYT iniciacion 2018-2023.

2018 2018 2020 2021 2022 2023
MUIJER HOMBRE

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.




De los antecedentes puede concluirse que durante el periodo 2018-2023, las académicas
e investigadoras de la universidad han participado significativamente menos que sus
colegas varones en postulaciones a proyectos FONDECYT de Iniciacién. En estalinea, las
brechas observadas son todas negativas, tal como puede verse ilustrado en el siguiente
grafico:

Grafico 27
Brecha postulacién FONDECYT Iniciacién 2018-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.

Como puede verse en el grafico, el comportamiento de la curva interanual presenta
variaciones importantes. No obstante, todos los indicadores de la brecha son negativos,
iniciando la serie con una brecha de -5 en 2018, -11 en 2019, -9 en los anos 2020 y 2021,
-12 en 2022y, finalmente, una disminucion de la brecha con -3 en 2023. Respecto de este
ultimo punto, si bien en porcentajes la brecha se acorta en el ultimo ano de la serie, debe
considerarse que en 2023 se postularon menos proyectos por parte de investigadores
hombres promediando 16,5 postulaciones por ano entre 2018 y 2022, lo que disminuye al
indicador en siete postulaciones.

En el caso de las investigadoras mujeres, el dato para 2023 es 4 postulaciones, igualando
la cifra del promedio para las académicas mujeres entre 2018 a 2022. Esto permite
una mejor comprension del grafico de lineas. Si bien, los datos presentan una mejora
aritmética de labrecha, hay otros factores que influyen en el comportamiento de la curva
de porcentajes. En consecuencia, es necesaria la comparacion con los antecedentes de
frecuencias.



Por otra parte, si consideramos ahora a los proyectos FONDECYT Reqgulary en relacion a
las postulaciones de proyectos en el periodo 2019-2023, también puede observarse que
la participacion de academicas mujeres en la postulacion de FONDECYT Regulares es
sistematicay regularmente menor que en el caso de académicos varones.

Grafico 28
Distribucion de género postulacion proyectos FONDECYT Regular 2019-2023.

2021
HOMBRE

Fuente: Elaboracién propia en base a Direccién de Investigacién - Vicerrectoria de Investigacién y
Postgrados.

Derivada de esas distribuciones, las brechas de género en las postulacionesa FONDECYT
Regular para la serie de anos también son todas negativas. Estas brechas describen una
curva descendiente, o que indica que la brecha tiende a aumentar con el tiempo. En
otras palabras, a partir de 2019, las mujeres acadéemicas han participado cada vez menos
en postulaciones a FONDECYT Reqular.
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Grafico 29
Brechas de género postulaciones FONDECYT Regular 2019-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccién de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.

La curva presenta una brecha de -5 postulaciones en 2019, -9 en 2020, -9 en 2021, -7 en
2022y -12 postulaciones en 2023.

A nivel general en relacion a los proyectos postulados, tanto en el tipo FONDECYT
iniciacion como los de tipo reqular, se observa nitidamente que las académicas mujeres
han participado significativamente menos en postulaciones a ambos tipos de proyectos
de investigacion financiados, observandose brechas de género negativas en cada ano de
la serie analizada.



Distribuciones y brechas de género en adjudicaciones a Proyectos
FONDECYT 2018-2023

Por otra parte, en relacion a las adjudicaciones de proyectos FONDECYT, primero
haremos revision de las adjudicaciones en proyectos de tipo iniciacion. Posteriormente,
se revisaran las adjudicaciones en proyectos de tipo reqular para el periodo 2018-2023.

En relacidn a los proyectos FONDECYT iniciacion, en el siguiente grafico se presentan
las distribuciones de adjudicaciones segregadas por género para el periodo 2018-2023,
expresadas en frecuencias.

Grafico 30
Distribuciones de adjudicaciones FONDECYT Iniciacion 2018-2023.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.

Enlaserierepresentadaenelgrafico, se muestracon claridad unapreminenciamasculina
en la serie analizada. Se trata de 11 adjudicaciones, 3 corresponden a postulaciones
lideradas por mujeres, mientras que 8 corresponden a postulaciones lideradas por
varones. El ano 2019 no se registran adjudicaciones lideradas por académicas mujeres,
mientras que, en el resto de los anos, la brecha de género es también negativa, con -1
adjudicacién de proyectos liderados por académicas mujeres.




A continuacion, se representan las brechas de género para las adjudicaciones de
proyectos FONDECYT Iniciacién 2018-2023:

Grafico 31
Brechas de género en adjudicaciones FONDECYT Iniciacion 2018-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.

Como puede observarse en el grafico anterior, todas las brechas de género son negativas,
promediando -1,25 adjudicaciones menos en académicas mujeres respecto de sus
colegas varones.

Por otra parte, al concentrar nuestro analisis en la adjudicacion de proyectos FONDECYT
de tipo Reqularen el periodo 2018-2023, se han adjudicado 7 proyectos, de los cuales solo
uno ha sido liderado por académicas mujeres, mientras que los seis restantes han sido
adjudicados por investigadores hombres. En otras palabras, existe una preminencia de
adjudicacion masculina de 85,7%.



Grafico 32
Distribucion de adjudicaciones proyectos FONDECYT Regular 2018-2023.
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Fuente: Elaboracidn propia en base a Direccién de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Como puede observarse en el grafico y dada la acotada cantidad de postulaciones en
el periodo, en 5 de los 6 anos de la serie, no se presentan adjudicaciones de proyectos
FONDECYT Reqular por parte de investigadoras mujeres. Esto significabrechas negativas
en toda la serie, tal como se muestra en el siguiente grafico.

Grafico 33
Brechas en adjudicaciones proyectos FONDECYT Regular 2019-2023.

Fuente: Elaboracion propia en base aDireccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y
Postgrados.



En conclusion, todas las brechas de género en adjudicaciones son negativas en el
periodo analizado. Esto evidencia en el periodo analizado, la participacion minoritaria
de investigadoras en postulaciones como en adjudicaciones de proyectos con
financiamiento FONDECYT. Esto, tanto en proyectos de tipo Iniciacion como de tipo
Regular, puede analizarse en el siguiente grafico:

Grafico 34
Resumen brechas de genero proyectos FONDECYT 2018-2023.

Postulaciones FONDECYT Iniciacion @ Adjudicaciones FONDECYT Iniciacion

Postulaciones FONDECYT Regular @ Adjudicaciones FONDECYT Regular

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

En relacion a proyectos FONDECYT de Iniciacion, la brecha de género en postulaciones
en el periodo ha sido de -44,4%, mientras que las adjudicaciones fueron de -55,4%. A su
vez, en relacion a proyectos FONDECYT Reqular, la brecha de género en postulaciones
fue de -45,6% y de -66,6% en proyectos adjudicados.

Es importante senalar que estas distintas categorias describen una jerarquia que se
puede observar diferenciando, por una parte, entre los tipos de proyecto (Iniciacién/
Regular), como también entre las postulacionesy las adjudicaciones.

Esta cuestidn explica también las distribuciones de frecuencia general, en las que se
observa una mayor concentracion en las postulaciones en ambos tipos de proyecto, a
la vez que una mayor concentracion tanto de postulaciones como de adjudicaciones
en proyectos FONDECYT de iniciacion, y una menor concentracion en los proyectos de
FONDECYT tipo Regular.

Tabla 32. Distribucion en frecuencias de postulaciones y adjudicaciones FONDECYT 2018-2023.

Postulaciones Adjudicaciones Postulaciones Adjudicaciones
FONDECYT Iniciacién FONDECYT Iniciacién FONDECYT Regular FONDECYT Regular
F 97 76 11 6

Fuente: Direccion de Investigacion - Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.



Distribuciones y brechas de género en publicaciones académicas

Enrelacionapublicaciones, hemos realizado unarevision de los registros de la VRIP para
el periodo comprendido entre 2018 y 2023, registrando como dato el de primera autoria
en publicaciones académicas registradas por la VRIP, para un total de 1444 publicaciones
cientificas. Se considerd la primera autoria en la medida de que, en trabajos grupales, el
orden da cuenta de unajerarquia en el equipo, permitiendo a fines del analisis descriptivo
la construccién de una estadistica funcional. A continuacién, se presenta un cuadro
resumen en base a porcentajes para el periodo 2018-2023, en el que se especifican

totalesy brechas.

Tabla 33. Distribucion de publicaciones académicas de mujeres respecto de hombres 2018-2023, en porcentajes.
2018 2019 2020 2021 2022 2023

M 1484 | 1597 | 19,92 2201 197 20,7
H 8516 = 84,03 8008 77,99 803 793
T 100 100 | 100 100 100 100
B 7032 | -68,06 | -60,16 | -55,98 = -60,6 -58,6

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Estomuestraquelaparticipacion de mujeres en publicacionesacadémicas como primera
autoria entre 2018 y 2023 ha sido de 18,9% en promedio, con un mejor indicador en 2021,
el cual alcanza un 22,01%. Las distribuciones porcentuales anuales para el periodo
segregadas para académicas mujeres y académicos hombres es el siguiente grafico:

Grafico 35
Distribucion de mujeres y hombres en publicaciones académicas 2018-2023, en frecuencia.
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Por otra parte, en relacion a las brechas de género, se observan brechas negativas en
todo el periodo evaluado, ademas, con indicadores altos en cada ano y con un promedio
de -62,28 %. Las tendencias en la brecha de género en publicaciones académicas para el
periodo evaluado se muestran en el siguiente grafico:

Grafico 36
Brecha de género de publicaciones académicas 2018-2023 en porcentajes.

Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Se puede observar una tendencia a la mejora de los indicadores entre 2018 y hasta 2021,
ano en el que se evidencia la mayor reduccién de la brecha de género. No obstante, esta
aun presentavalores negativosy altos como lo fue 55,9 %. Con posterioridad, la tendencia
muestra irreqularidad de los indicadores con una caida en 2022 de -60,6 y una mejora en
2023 al valor -58,6%.

Esimportante destacar que las brechas observadas presentan una estructura regular. A
pesar de la dinamica de mejora y empeoramiento mostrada en la curva de tendencias a
lo largo de los anos de la serie, el promedio de la brecha es negativo y significativamente
alto. alto. No obstante, la serie general a manera muestra mejorias en la tendencia.

Incentivo a la Productividad Cientifica UDA

El denominado Programa Incentivo a la Productividad Cientifica es una politica en cuyas
bases establece como su principal objetivo:

Entregar un incentivo econémico a los académicos que hayan publicado, en calidad
de autor, resultados originales derivados de sus trabajos de investigacion cientifico-
tecnologica en revistas indizadas de corriente principal con filiacion UDA (Res Ex
233/2016).



En la misma Resolucion Exenta se definen como destinatarios de esta politica al cuerpo
académico de plantay contrata, ademas de las plantas no-requlares de la universidad. En
el mismo documento se senalan también los tipos de publicaciones que seran sujetas a
incentivo econémico, siendo estas.

- Web of Science (WOS)
- Scopus de Elsevier(Scopus)
- Scientific Electronic Library On Line Chile (Scielo Chile)

Siendo las publicaciones de tipo WOS las que mejor retribuyen economicamente con
1.050.000 CLP por primera publicacion del ano, 1.179.000 CLP por segunda publicacién
del ano y 1.290.000 CLP por tercera publicacion del ano. Mientras que, en el caso de
publicaciones Scopusy Scielo Chile, los montos son 300.000 CLP por primera publicacion,
350.000 CLP por segunda publicacién y 400.000 CLP por tercera publicacion del ano
respectivamente, retribuyendo aproximadamente a solo un tercio de lo alcanzado por
publicaciones WOS.

Sise consideran los antecedentes anuales del periodo 2018-2022, puede observarse una
clara asimetria de acceso al Incentivo que desfavorece ampliamente a las académicas
mujeres. Esto puede evidenciarse constatarse en distintos niveles, pero con claridad en
cadaano del periodo analizado, como puede observarse en el siguiente grafico de barras:

Grafico 37
Distribucion de género en acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica 2018-2022.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.



Entérminos porcentuales, elacceso de académicas e investigadoras mujeres al Incentivo
a la Productividad Cientifica alcanzo un 22,2% en el ano 2018, un 21,7% el ano 2019, un
20,97% en 2020, mientras que en 2021se observé unincremento, el cual alcanzo su punto
maximo de la serie medida con un 25,85% y finalmente en 2022, un 23,3%. Es decir, en
toda la serie medida, el acceso de academicas mujeres al Programa de Incentivos a la
Productividad Cientifica no supero un cuarto en relacion al acceso de sus pares varones
en el mismo periodo.

Tabla 34. Resumen de frecuencias y porcentajes de distribucion de género en Incentivo a la Productividad Cientifica.

2018 2019 2020 2021 2022
Frec % Frec % Frec % Frec % Frec %
M 10 22,2 15 21,7 13 20,97 23 25,85 21 23,3
H 35 77,8 54 78,3 49 79,03 66 | 74,15 69 76,7
T 45 100 69 100 62 100 89 100 90 100
B -25 | 556 | -39 -56,6 -36 | -5806 @ -43 | -483 | -48 | -53,4

Fuente: Vicerrectoria Acadeémica.

En la misma linea y en consecuencia a lo anteriormente senalado, las brechas de
género en el periodo son todas negativas y de magnitudes importantes, las que pueden
evidenciarse en el siguiente grafico medidas porcentualmente:

Grafico 38
Brechas de género en acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica UDA 2018-2022 en porcentajes.

Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.



Como puede observarse, las brechas presentan niveles importantes en el periodo
evaluado. Salvoelano 202Tenelquelabrechaserecortoa-48,3%, elpromedio del periodo
fue de -54,4%, dando cuenta de una importante desigualdad y notorias asimetrias en el
acceso al incentivo entre mujeres y hombres en este item. Llevado a montos economicos
y medidos en millones de pesos CLP en el periodo 2018 a 2022, los antecedentes se
pueden resumir en la siguiente tabla:

Tabla 35. Asignacion de Incentivo a la Productividad Cientifica en CLP 2018-2022.

2018 2019 2020 2021 2022
M 4980000 4095000 7433000 25046667 4631666
H 68945000 127344667 153903666 116655000 163995667
0l 73925000 131439667 161336666 141701667 168627333
B -63965000 -123249667 | -146470666 @ -91608333 -159364001

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Para el 2018 la brecha de género (negativa) en CLP representé un 86,5% del total del item,
mientras que en 2019 la misma, represento un 93,8% del total, el ano 2020 fue de 90,8%,
el 2021 fue de un 64,7%, y finalmente en 2022 fue de 94,5%. En términos absolutos, las
brechas en montos de pesos chilenos se expresan en el siguiente grafico:

Grafico 39
Brechas de género de asignacién de Incentivo a la Productividad Cientifica en pesos
chilenos CLP 2018-2022.
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Fuente: Elaboracién propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.
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A continuacion, se presenta un resumen de los montos desagregados para las tres
indexaciones incorporadas en el Programa de Incentivo a la Productividad Cientifica,
tanto en dinero como en términos porcentuales.

En estalinea, se observa que las publicaciones WOS representan en toda la serie medida
(2020-2022)una clara mayoria, concentrando un 90,27% en 2020, un 86,85% en 2021y un
90,98% en 2022. El porcentaje restante se distribuye entre las publicaciones Scopus, la
segunda en importancia porcentual con un 7,33% en 2020, un 11,67% en 2021y un 7,13%
en 2022. Finalmente, para publicaciones Scielo Chile con un 2,4% en 2020, un 1,48% en
2021y 1,89% en 2022.

Tabla 36. Resumen distribucidn de financiamiento segun tipos de indexaciones 2020-2022.

2020 2021 2022
CLP % CLP % CLP %
WOos 141.145.000 90,27 123.060.000 86,85 153.414.000 90,98
Scopus 11.466.666 7,33 16.541.000 11,67 12.030.000 7,13
Scielo 3.725.000 2,4 2.100.000 1,48 3.183.000 1,89
Total 156.336.666 100 141.701.000 100 168.627.000 100

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Brechas de Género portipo deIndexacionincluida enincentivoalaProductividad
Cientifica

Como se haevidenciado en términos generales, las académicas e investigadoras mujeres
han accedido en una proporcion mucho menos que sus pares varones al Incentivo a
la Productividad Cientifica en la Universidad de Atacama en el periodo 2019-2022. No
obstante, es necesario explorar en las brechas de género especificas por cada una de las
categorias de indexacion incluidas en la politica de inventivo.

En esa linea, a continuacion, se presentan los antecedentes desagregados relativos a
las brechas de género observadas en el acceso al Incentivo a la Productividad Cientifica
desagregadas para cada tipo de indexacion, incluyendo WOS, Scopusy Scielo Chile.

En este punto, y en relacidn a la cuestion metodolégica, es importante senalar que las
fuentes de datos originales provistas por la institucion presentaban una limitacion. Si
bien, estas permiten la desagregacion por género, para las publicaciones Scopusy Scielo
Chileenelano 2019 no es posible desagregar los resultados por tipo de indexacion, puesto
fueron registradas en la misma columna sin especificar. Por lo mismo, en el ano 2019 y
para las indexaciones mencionadas, figura el marcador S/I (Sin Informacion), distinto a
los casos en los que no existian datos que fueron son registrados en la tabla con valor O.

La tabla organiza la informacién por ano, y diferencia entre los valores en CLP —
representados por el signo “S"— y el porcentaje (%). Cotejar entre valores monetarios y
porcentajes esrelevante paralamejor comprension de las brechas, ya que la observacion
aislada de estas puede distorsionar la comprensién de la realidad.



Hecha la observacion metodologica, se presentan a continuacion tablas especificas
para cada una de las indexaciones incluidas por la universidad y ANID, en el Incentivo a la
Productividad Cientifica en una serie de datos que abarca desde 2019 hasta 2022.

Elpropositode estoesevidenciarlasbrechas especificasencadaunade estas categorias,
permitiendo contrastar aquellas curvas especificas con la curva de la brecha general ya
revisada en paginas anteriores.

Finalmente, también se revisaron los antecedentes agrupados para las publicaciones
con indexacion Scopusy Scielo Chile para el ano 2019.

Distribucion del acceso y brechas de género en Incentivo a la Productividad
Cientifica para publicaciones WOS

Para el caso de las publicaciones con indexacion WOS, existen datos para toda la serie de
anos incluida en el analisis, observandose brechas negativas tanto en valores nominales
de CLP como también en porcentajes. En la siguiente tabla se organiza la informacion
para cada ano de la serie analizada.

Tabla 37. Distribucion de acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica WOS 2019-2022

2019 2020 2021 2022

S % S % S % S %
M  13.015.000 12 0 0 20.085.000 16 22730000 13,2
H 92.633.000 88 19.395.000 100 102.975.000 84 148899000 86,8
B -79.618.000 -75 -19.395.000 -100 -82.890.000 -67 -126169000 73,6
T  105.548.000 100 19.395.000 100 123.060.000 100 171629000 100

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Entérminos nominales, los antecedentes presentan variabilidad, observandose en el ano
2020 —ano de la pandemia COVID-19— una merma notoria respecto los restantes anos
de la serie con 19.395.000 CLP en 2020 versus un promedio de 133.445.666 CLP en los
tres anos restantes, significando un 14,6% de aquel promedio. No obstante, en 2021 Ia
brecha fue total, porlo que, si bien se trata del ano con menos recursos involucrados en el
incentivo para publicaciones conindexacién WOS, es simultaneamente el ano de maxima
brecha porcentual. En el siguiente grafico se detallan las distribuciones nominales para
cada ano en millones de pesos chilenos CLP.




Grafico 40
Distribuciones Incentivo Productividad Cientifica en CLP (Indexacion W0S) 2020-2023.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Como puede observarse, se trata de una categoria de indexaciones en la que las brechas
de género son marcadamente acentuadas. Lo anterior muestra que, en la categoria
WQOS, la que mas recursos paga alasy los autores que postulan al incentivo, presenta una
concentracidon que expresa una radical brecha de género en el acceso a la retribucion
econdmica de la politica de Incentivo a la Productividad Cientifica en la Universidad de
Atacama.



Esta cuestion queda claramente expuesta en el analisis porcentual, como puede
observarse en el siguiente gréfico:

Grafico 41
Tendencia de brecha de género (porcentual) acceso a Incentivo a la Productividad
Cientifica 2019-2022 (W0S)
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Pese a que en la serie 2019-2022 se observa variabilidad porcentual en relacion a la
brecha de género(curva azul), presentando la revisiéon un valor maximo de -100% en 2020
y una mejora en 20211legando a un valor de -67%, las brechas son no solo negativas, sino
gue muy altas, adquiriendo un valor promedio de -71,4%, la cual se representa en la linea
de color anaranjado.

Distribucion del acceso y brechas de género en Incentivo a la Productividad
Cientifica para publicaciones Scopus

Comoyasehaexplicadoeneliniciode estasubseccidn, nose cuentaconladesagregacion
por tipo de indexacion para el ano 2019 dado que las fuentes de datos presentaban una
mezcla de antecedentes Scopus/Scielo Chile, sin posibilidad de discriminar entre ambas.
Esto explica la etiqueta de datos S/l en la columna de 2019.




Por lo mismo, el anélisis se concentra en los anos 2020, 2021y 2022, cuyos detalles se
presentan organizados tanto en valores nominales como porcentuales en la siguiente
tabla:

Tabla 38. Distribucion de acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica (Scopus) 2019-2022

2019 2020 2021 2022

S % S % S % S %
M 5/1 o] 0 4.941.667 30 4.278.334 35,6
H 5/1 350.000 100 11.600.000 70 7.751.666 64,4
B 5/1 -350.000 -100 -6.658.333 -40 -3.473.332 -28,8
L 5/1 350.000 100 16.541.667 100 12.030.000 100

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Losantecedentesde laserie presentanvariabilidad de volumenenrelaciénalosrecursos,
conunmenorvalornominal paraelano2020. No obstante, se presentanvalores negativos
para cada ano en la variabilidad nominal los antecedentes de brecha de género, en el
acceso alncentivo ala Productividad Cientifica para publicaciones indexadas en Scopus,
aungue menores a los observados en indexaciones WOS.

Al respecto, la distribucion se representa en el siguiente grafico de barras:

Grafico 42
Incentivo a la Productividad Cientifica Indexacion Scopus segregado por género 2020-2022.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.



Entérminosdevolumen, elano 2021 presentalamayor concentracion de recursos, aligual
que de la mayor brecha de género en la serie analizada. La acentuada variabilidad en los
valores paralos tres anos de la serie puede distorsionar la lectura de la curva porcentual,
puesto que, analizados los porcentajes observados durante los tres anos de la serie, la
curva presenta una dinamica que senala una disminucion porcentual de la brecha, como
se observa en el siguiente grafico de lineas:

Grafico 43
Tendencia de brecha de género (porcentual) acceso a Incentivo a la Productividad
Cientifica (Scopus) 2019-2022
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

No obstante, dada la disparidad de los valores en valores nominales en los tres anos
de la serie, la lectura aislada de los porcentajes puede conducir a una distorsioén de las
brechas observadas. Por esta razén, se recomienda considerar los valores nominales
como indicador de brecha para el acceso a incentivo de productividad cientifica para
publicacionesconindexaciénScopusparaelperiodoanalizado. Entérminosporcentuales,
el valor promedio fue de -56,3% para los anos 2020, 2021y 2022.

Distribucion del acceso y brechas de género en Incentivo a la Productividad
Cientifica para publicaciones Scielo Chile

A su vez, para las publicaciones con indexacion Scielo Chile, presentamos una
sistematizacion de resultados para los anos 2021y 2022. Para el ano 2019 no se dispone
de informacién desagregable debido a los motivos antes senalados, mientras que
para el 2020 no se registraron publicaciones Scielo Chile. En consecuencia, el valor de




indicadores es 0. Se descarté la columna 2020 en el analisis de graficos, para evitar un
efecto de distorsidn aritmética en el analisis general.

En base a lo anteriormente senalado, los antecedentes para los anos involucrados en la
serie son los siguientes:

Tabla 39. Distribucion de acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica (Scielo Chile) 2019-2022

2019 2020 2021 2022

S % ) % S % S %
M s/l 0 0 0 0 816.667 25,7
H S/l 0 0 2.100.000 100 2.366.666 74,3
B S/l 0 0 -2.100.000 -100 -1.549.999 -48,6
T s/l 0 0 2.100.000 100 3.183.333 100

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Considerando los anos 2021y 2022 los resultados presentan una variabilidad importante.
Se observa en 2021 un menor volumen de recursos involucrados en el incentivo, aunque
también una brecha de género total, no habiendo autoras mujeres que hayan accedido al
incentivo. Para elano 2022, las autoras mujeres representaron solo un 25,7 del incentivo,
mientras que sus pares varones alcanzaron un 74,3% de acceso, lo que representd una
brecha de -48,6%.

Mas alla de la variabilidad, la brecha es negativa en ambos toda la serie de anos revisada:

Grafico 44
Incentivo a la Productividad Cientifica en CLP (Indexacion Scielo Chile) 2018-2022

3000000
2500000
2000000
1500000
1000000
500000
0
-500000
-1000000
-1500000
-2000000
-2500000

HOMBRE @ BRECHA

Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacién y Postgrados.



Los antecedentes analizados en términos porcentuales, presentan una aparente mejora
en la curvaen el indicador de brecha de género. No obstante, al analizarse antecedentes
de dos anos, no es posible asumir una tendencia.

Grafico 45

Tendencia de brecha de género (porcentual) acceso a Incentivo a la Productividad
Cientifica (Scielo Chile) 2019-2022
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.

Para el ano 2021, la brecha fue total. Mientras tanto, en 2022 la brecha de género
observada fue de -48,5%, y el promedio de ambos anos fue de 74,3%, aunque este valor
no debe considerarse representativo al considerar solo dos anos.

Valor agrupado de brecha y promedios para Incentivo a la Productividad
Cientifica en publicaciones Scopus y Scielo Chile 2019 (valores no desagregados
por indexacion)

Dada lalimitacion metodologica sefalada al comienzo de esta subseccion, relativaalano
desagregaciondeantecedentesportiposdepublicaciénparalosregistrosdeindexaciones
Scopus y Scielo Chile en el ano 2019, analizaremos ahora los valores agrupados, en la
medida de que representan un recurso complementario para comprender las brechas
género de acceso a esta politica de incentivos.

Tabla 40. Distribucion y brechas de género acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica Scielo Chile/Scopus 2019

s %
M 7.491.667 29,7
H 17.757.001 70,3
B -10.265.334 -40,6
T 25.248.668 100

Fuente: Vicerrectoria Académica.



Como puede observarse en los antecedentes, para el ano 2019 la distribucidn de género
en el acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica presenté una preponderancia de
autores hombres con un 70,3%, mientras que en el caso de las autoras mujeres fue de un
29,7%.10 que representa una brecha de género de -40,6%.

Brechas de género observadas en Incentivo a la Productividad Cientifica 2019-
2022

Como se ha evidenciado en esta subseccion, todos los indicadores de brechas de género
en el periodo analizado arrojaron resultados negativos. Esto que indica que las autoras
acceden menos al incentivo que sus pares varones en cada una de las categorias de
indexacion incluidas en la politica de incentivo. También se ha podido determinar la
magnitud de la brecha para cada una de estas categorias. Respecto de los valores de las
brechas de género, los resultados se agrupan en la siguiente tabla:

Tabla 41. Resumen Brechas de Género en acceso a Incentivo a la Productividad Cientifica (Scielo Chile, Scopus y WOS)
2019-2022

Ao 2019 2020 2021 2022
Indexacion = Scopus/Scielo  WOS Scielo Scopus  Wos Scielo | Scopus = WOS @ Scielo  Scopus WOS
Chile Chile Chile Chile
B (%) -40,6% -75 0 -100 -100 -100 -40 -67 -48,6 -28,8 -73,6

Fuente: Vicerrectoria Académica.

Los mismos antecedentes quedan expuestos en el siguiente grafico de barras,
evidenciando que la totalidad de los valores de brecha de género en el periodo y para
todas las categorias de indexacion incluidas en la politica de Incentivo a la Productividad
Cientifica son negativosy altos.

Grafico 46
Resumen de brechas de género en Incentivo a la Productividad Cientifica UDA 2019-2022
desagregado por tipos de indexaciones
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Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria de Investigacion y Postgrados.



Distribucion y brechas de género en publicaciones académicas
considerando otras indexaciones

En funcidn de las disposiciones de Vicerrectorias Académica y Postgrado VRIP, y en
conjuncion alas politicas y directrices cientificas de ANID, las politicas de incentivos ala
productividad cientifica consideran tres tipos de indexaciones, tanto en el registro como
en la disposicién del incentivo economico. Estos son WOS, Scopus y Scielo Chile. No
obstante, entre el personal académico, profesional e investigativo de la universidad hay
una diversidad de publicaciones correspondientes a otras indexaciones, no registradas
ni remuneradas en la politica de incentivos a la productividad.

Por lo mismo, y como una forma de indagar esta realidad a la vez que visibilizar y habilitar
el reconocimiento de un amplio trabajo de produccion cientifica e intelectual, es que
en la “Encuesta Diagnostico Institucional en Brechas de Género en |+D+i+e en UDA", se
incluyd un rango de mayor amplitud y diversidad de publicaciones con este propdsito.
Es importante senalar que la categoria Scielo, a diferencia de lo referido a la politica
de incentivo a la productividad cientifica de UDA, en el caso de la encuesta, no esta
restringida a la indexacion Scielo Chile, pudiendo incluir otros paises del continente.

Enestalinea, un63% delasy los encuestados manifestod tener publicaciones académicas
frenteaun 34,3% que declarano tener publicaciones. Dentro de quienes sitienen trabajos
publicados, a continuacion, se presenta la distribucion segun los distintos tipos de
publicaciones entre la poblacion encuestada. Dadas las distribuciones y que en algunas
cateqgorias las frecuencias son bajas, optamos por representar frecuencias en lugar de
porcentajes para evitar efectos de distorsion en la representacion:

Grafico 47
Publicaciones académicas Encuesta InES Género 2023.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.




A partir de aquellas distribuciones observadas y desagregando los datos por género los
resultados muestran la siguiente distribucion:

Tabla 42. Distribucion y brechas de género en publicaciones académicas.

WOS | Scopus | Scielo | Dialnet | Letindex | Erih Plus | Redalyc | Lilacs | IMBIOMED | DOAI ::?j% s ;“2‘::;‘:': ﬁ::immps
M 30 32| 23 8 13 7 5 2 1 4 6 2 13
H 49 39| 25 5 14 1 5 1 0 3 8 9 5
T 79 71 48 13 27 8 10 3 1 7 14 31 18
B -19 1 = 3 1 6 0 1 1 1 2 13 8

Fuente: Elaboracion propia Encuesta InES 2023.

Si bien, en la distribucion general la variacion muestra algunas categorias con bajas
frecuencias en publicaciones, es posible identificar algunas brechas de género que
configuran segregaciones de género en algunos de los tipos de indexacion incluidos. De
estaforma, como se muestraen el siguiente grafico de barras, es enlastresindexaciones
mas jerarquizadas’ (WOS, Scopusy Scielo)en las que se observan las principales brechas
negativasdelaserie, alasque seagrega“Latindex”y“Noindexadas’como categoriasenlas
que se presentan brechas negativas. Mientras que, descontando la categoria “Redalyc” en
aque no se observa brecha de género, las restantes categorias son positivas, incluyendo
en este conjunto restante las indexaciones “Dialnet”, “Erih Plus”, “Lilacs”, “Imbiomed” y
“DOAJ".

Finalmente, también mostrando las brechas positivas mas amplias de la serie, destacan
las categorias de “Capitulo de libro”y “otras indexaciones”:

Grafico 48
Brechas de género en publicaciones (Encuesta Diagndstico)
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta InES Género 2023.

"Estoes, las que estan incluidas en el Programa de Incentivo a la Productividad Cientifica UDA.



Es interesante de destacar que las concentraciones y distribuciones, asi como sus
brechas, sugierenque, enalgunasdelasindexacionesvinculadasaareasdelconocimiento
mayormente feminizadas, como el de la salud como “Lilacs” e “Imbiomed”, las brechas
de género son positivas. También en el caso de areas como las ciencias sociales, las
humanidades y educacidn en las que son importantes las indexaciones “DOAJ”, “Dialnet”
o Erih Plus”.

De esta forma, los datos anteriormente expuestos sugieren un comportamiento que
describe formas de segregacion horizontal (Torres Gonzalez, 2018), especialmente si
consideramos que existen indexaciones mayormente vinculadas a disciplinas y areas
de conocimiento especificos. En esta linea, al realizar un cruce grafico entre los tipos
de indexaciones en funcion del género de autoria, los resultados presentan la siguiente
curva:

Grafico 49
Diagrama comparativo indexaciones identificadas en Encuesta de Diagnéstico.
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta InES Género 2023.

En el grafico de lineas, se describe el denominado efecto tijera (Ferrari et al., 2023),
que revela la separacion de las curvas en los extremos en los que se ubican, tanto las
categorias de mayor jerarquia de indexacion (WQOS, Scopus), como también en algunas de
las categorias de menor jerarquia.

Esta cuestion, muestra que, a la ya mencionada segregacion horizontal, superpone una
segregacion vertical (Baeza Reyes y Lamadrid Alvarez, 2019), en la que las principales
indexaciones, entendidas estas como las de mayor jerarquia, muestran una preminencia
masculina. Dentro de esta preminencia, la brecha de género negativa es mayor en la
categoria de indexacion “WOS". Esta brecha, como se ha evidenciado en secciones




anteriores en base a la revisién de datos institucionales, es la que mas recursos
economicos concentra en el Incentivo a la Productividad Cientifica. Es decir, la brecha
es mas amplia afectando a las académicas mujeres en la categoria de mayor jerarquia
y la que mayores recursos reporta en la politica de incentivo revisada en subsecciones
anteriores.

12.6 Distribucion y brechas de género en asignacion de Comisiones de
estudio

Una dimension de interés para el analisis de brechas de asignaciones de recursos, es la
guesevinculanconlosmecanismosde promociéndelaformaciondelaplantaacadémica.
En este sentido, son fundamentales las denominadas Comisiones de Estudio. Estas
comisiones son uno de los mecanismos de apoyo institucional, con el objetivo de
perfeccionarlaplantaacadémicadelaUniversidad de Atacama. Enestalinea, representan
uno de los programas de perfeccionamiento conducentes al grado académico, que trata
de un patrocinio de continuidad de estudios, y que se definen en el Decreto Exento
N°19/2023 de la siguiente forma:

aquellos estudios sistematicos a través de los cuales el académico o académica
puede profundizar, ampliar o complementar sus conocimientos en su dreaq, y que
conducen a la obtencion de un grado académico, tales como, magister y/o doctor.
El estudio de estos programas podra realizarse en una institucion de educacion,
nacional o extranjera. A esta modalidad de perfeccionamiento tendran derecho los
académicos o académicas con una antigiiedad minima de 2 anos de antigliedad en
la Universidad de Atacama y cumpliendo los requisitos senalados en el articulo 8 de
este reglamento”(Departamento de RRHH UDA, Decreto Exento 19/2023).

Entre 2010 y 2023, se han entregado 25 patrocinios para Comisiones de Estudio, de los
cuales 10 comisiones hansido entregadas aacadéemicas mujeres, representandoun 40%.
Mientras que 15 han sido asignadas a académicos varones, representando un 60%. En la
siguiente tabla se presentan las cifras de cada ano con antecedentes en frecuencias:

Tabla 43. Asignacion de Comisiones de Estudio 2010-2023.
2010 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 Totales

M 1 1 0 X 1 (0] 2 0 2 1 1 10
H 0 0 3 5 0 2 1 2 0 1 1 15
T 1 1 3 6 1 2 3 2 2 2 2 25
B 1 1 -3 -4 1 2 1 -2 0 0] 0 -5

Fuente: Direccion de Postgrado.

En la distribucion de antecedentes por ano analizado, se han asignado 2,3 patrocinios
por ano en cada ano de la serie con antecedentes disponibles. En el mismo periodo,
se otorgaron en promedio 0,9 patrocinios a académicas mujeres, y 1,36 patrocinios a
académicos varones.



Al analizar los antecedentes del periodo, se observan anos como 2015, 2016 y 2019 en el
que la asignacién de comisiones de estudio supera el promedio. Mientras tanto, en el

resto de anos se evidencian distribuciones inestables, con una estabilizacién a partir de
2018:

Grafico 50
Asignacion de Comisiones de Estudio 2010-2023.

2010 20mM 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

MUJER HOMBRE

Fuente: Elaboracion propia en base a Vicerrectoria Académica.



Enrelacion a las brechas derivadas de aquellas distribuciones, se evidencian brechas de
género positivas, aunque pequenas en los anos 2010, 2012, 2014, 2017y 2019. Por su parte,
se evidencian brechas negativas los anos 2015y 2016. Finalmente, se revelan brechas de
equilibrio en “0" a partir de los anos 2021, 2022 y 2023:

Grafico 51
Brechas de Género en Asignacion de Comisiones de Estudio 2010-2023.

2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

2024

Fuente: Elaboraciéon propia en base a Vicerrectoria Académica.

Aunque en el periodo no se puede observar tendencias claras y estables, apreciandose,
al contrario, variaciones relevantes en los indicadores en la serie de anos evaluada, si
tomamos el conjunto de datos a través de un promedio porcentual, es posible observar
que se han entregado las asignaciones de Comisiones de Estudios aacadémicas mujeres
enun 40%, con una brecha negativa de 20% en el periodo analizado.



Distribuciones y brechas de género en formacion en programas de
postgrado

Distribucion de mujeres respecto de hombres en formaciéon en
programas de posgrado en UDA 2018-2023.

Siconsideramosunaserie de anos que abarcadesde 2018 a2023 enrelacionalamatricula
en programas de postgrado de la Universidad de Atacama, la distribucion entre mujeres
y hombres se observa irregular, con variaciones importantes en los distintos anos
considerados. Esta cuestion dacuentade lainestabilidad de lamatriculayde loincipiente
de la oferta de postgrado de la universidad, la que no ha mostrado una consolidacion
de matricula en el periodo. Si realizamos una revision desagregada en términos de
frecuencias de estos antecedentes, podemos observar la siguiente distribucion:

Grafico 52
Distribucion de género en matricula de programas de postgrado UDA 2018-2023 (frecuencias)

2019 2020 2021 2022
MUIJER HOMEBRE

Fuente: Elaboracién propia en base a Direccién de Postgrado.
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Laserie de anos analizada presenta variabilidad, especialmente durante los dos primeros
anos en los que se observa una preponderancia femenina durante el ano 2018 y una
preponderancia masculinaaun mayor elano 2019. Posteriormente, durante los anos 2020,
2021y 2022 los antecedentes se presentan mayormente estabilizadosy equitativos entre
la matricula de mujeres y hombres. Finalmente, para 2023 se observa un crecimiento
importante en la matricula general y tambiéen una brecha positiva en la brecha de género,
con el mejor indicador de la serie en la curva.

Para observar las brechas de género observadas en el periodo a modo de tendencia, se
representan en el siguiente grafico:

Grafico 53
Brechas de género en matricula programas de posgrado 2018-2023 (en porcentajes).

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccién de Postgrado.

Los datos de la serie muestran un comportamiento de curva irregular, aunque con una
estabilizacion y una tendencia ordenada a partir de 2020. En estos datos se puede
observar una tendencia a la mejora de los indicadores de brecha, mostrando su mejor
indicador en 2023, lo que senala que durante los ultimos anos ha habido una tendencia de
mayor matricula de mujeres en programas de formacion de posgrado.



12.7.1.1 Distribuciones y brechas de género en titulaciones de programas
de posgrado por cohortes 2018-2021

Hemos analizado distintos antecedentes de matricula en los programas de postgrado en
la Universidad de Atacama, no obstante, es necesario hacer anélisis de las estadisticas
de titulaciones en estos programas, puesto la matricula en cada ano medido puede no
correlacionar al comportamiento de los datos en relacion a la culminacion exitosa de los
programas de formacion de postgrado.

Para este analisis se han considerado antecedentes de titulacion de las cohortes 2018,

2019, 2020 y 2021. Los resultados generales se presentan organizados en la siguiente
tabla:

Tabla 44. Distribucién y brechas de género en titulaciones por cohortes programas de Postgrado UDA.

2018 2019 2020 2021

F % F % F % F %
M 6 54,5 2 22,2 4 66,7 0 0
H 5 45,5 7 77,8 2| 33,3 2 100
T 11 100 9 100 6 100 2 100
B 1 9 =5 -55,6 2 334 2 -100

Fuente: Direccion de Pastgrado.

Como se puede observar en la tabla anterior, las distribuciones y brechas en las
titulaciones correspondientes a los programas de postgrado de la universidad no
presentan tendencias claras, mostrando variaciones importantes en las cohortes
respectivas al periodo 2018-2021.

En relacién a las brechas de género en el periodo senalado, la representacion grafica
describe una curvairregular, por lo que no es posible realizar afirmaciones concluyentes.
Esto en la medida de que los porcentajes de titulacion en los programas de postgrado
son bajos aun en relacién a la matricula, por lo que el volumen de datos no habilita
conclusiones taxativas:




Grafico 54
Brechas de género en titulaciones programas de Postgrado UDA, cohortes 2018-2021.

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccién de Postgrado.

No obstante, lairreqularidad de los indicadores a lo largo de la serie de anos evaluada, es
importante senalar que el promedio de la brecha de género fue de -28,15%.

Lo anterior resulta relevante a la hora de complementar a los indicadores de brecha
observado en la variable de matricula para la serie de 2018-2023, puesto que se puede
observar una mejora en indicadores de la brecha de género matricula de posgrado en
el periodo analizado. Las titulaciones muestran una brecha de género negativa, lo que
evidencia que aun cuando hay mas mujeres matriculadas en los distintos programas de
la oferta de posgrado UDA, las mujeres se titulan menos que sus pares varones.

Situacion 2023

En relacion a programas de postgrado el ano 2023, los antecedentes de la Direccion de
Posgrado actualizados, muestran que la Universidad de Atacama tiene actualmente siete
programas vigentes, un programa de Doctorado y seis programas de Magister, los que se
especifican en la siguiente tabla:

Tabla 45. Programas de postgrado y matricula UDA 2023.

Grado Programa Matricula
1 Doctorado Astronomia y Ciencias 11
Planetarias
2 Magister Estadistica 3
3 Magister Informatica y Ciencias de la
Computacion
4 Magister Investigacion Educativa 3
5 Mapgister Metodologias de Investigacion 3
Cualitativa para la Salud
6 Magister Ingenieria en Metalurgia 7
T Magister Investigacion Psicoldgica 4
8 Magister Magister en Salud Publica y 10
Gestion Sanitaria
9 Mapgister Magister en Educacidn e
mencion Curriculum y
Evaluacidn

Fuente: : Direccién de Postgrado.



Entre los nueve programas vigentes a 2023, se totalizan 63 personas matriculadas en
2023. Sobre este universo general, se presenta a continuacion el analisis desagregado
en funcién de la presencia de mujeres respecto de hombres:

Tabla 46. Distribucion de mujeres respecto a hombres en matricula de postgrado 2023.
Frec total %

M 35 56
H 28 44
F 63 100
B 7 12

Fuente: Direccion de Postgrado.

Como se observa en la tabla, considerados todos los programas de postgrado, la
distribucion presenta una preponderancia de mujeres respecto de hombres en la
matricula 2023, con un 56 % de mujeres en programas de postgrado y 44 % de hombres.
Esta proporcion deriva en una brecha de género positiva, aunque minima, representada
por 8 personasanalizadas en funciondelafrecuencia,yun12 % entérminos porcentuales.

Por otra parte, si agregamos como variables de analisis comparativo el de las areas del
conocimiento entre programas de disciplinas STEMyno STEM, entre todoslos programas
de postgrado, los antecedentes nos muestran las siguientes distribuciones:

Tabla 47. Distribucion de mujeres respecto de hombres en programas de postgrado, en funcion de dreas STEM y NO STEM 2023

2023 | STEM NO STEM

| Frec % | Fre &
v ' 13 46,4 31 60,8
H 15 53,6 20 39,2
T 28 100 51 100
B 2 72| 11 21,6

Fuente: Direccion de Postgrado.

Losantecedentes muestran que laproporcion de matriculasenareas STEM entre mujeres
y hombres, aunque con preponderancia de matricula masculina. Al respecto, un 46,4 %
de la matricula corresponde a mujeres, mientras que un 53,6 % corresponde a hombres,
derivando en una brecha de género de -7,2 %. Aunque se observa una preponderancia
masculina, la brecha es acotada y su valor se acercaa 0.

Mientras que los programas de disciplinas no STEM presenta una preponderancia de
matricula de mujeres con un 60,8 %, la matricula de hombres alcanza un 39,2 %, que
deriva en una brecha de género positiva de 21,6 %.

El siguiente grafico muestra la desagregacion de las brechas de género observadas
entre programas de postgrado STEMy no STEM, expresadas tanto en frecuencias como
también en porcentajes:
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Grafico 55
Resumen matricula postgrado 2023.

Frec

NO STEM NOSTEM

Fuente: Elaboracién propia en base a Direccion de Postgrado.

No obstante, y atendiendo a los principios metodologicos propuestos por Goldin (1990),
la observacién de las brechas requiere de la desagregacion de datos para su real
comprension. En esta linea, si consideramos el mismo analisis, pero aplicado solo a los
programas de magister, los antecedentes nos muestran las siguientes distribuciones:

Tabla 48. Distribucion de mujeres respecto de hombres en matricula de programas de magister 2023.

Frec %
M 36 52,9
H 32 47,1
T 68 100
B 4 5.8

Fuente: Direccion de Postgrado.

Como se puede observar en la tabla anterior, la distribucion para programas de magister
presenta una preponderancia de matricula en mujeres con un 52,9 %, mientras que la
matricula de hombres alcanza un 47,1 %, dando como resultado una brecha de género
positivade 5,8 %.

A suvez, sianalizamos la distribucion de género dentro de los programas de magister en
funcion de las areas de conocimiento (STEM/NO STEM), los antecedentes presentan la
siguiente distribucién de frecuencias, porcentajesy brechas:



Tabla 49. Distribucion de mujeres respecto de hombres en programas de magister, comparando areas STEM/NO
STEM.

2023 STEM NO STEM
Frec % Fre &
M 5 29,4 31 60,8
H 12 70,6 20 39,2
T 17 100 51 100
B -7 -41,2 11 21,6

Fuente: Direccion de Postgrado.

En este caso, se observa claramente que las distribuciones contrastan: por un lado, hay
una preponderancia masculina con un 70,6 % en el caso de programas STEM; y por otro,
una preponderancia a la matricula en mujeres programas de magister no STEM, con un
60,8 % y un 38,2 % de matricula de hombres.

También contrastan las brechas de género observadas en este item, las que son
comparadas en el siguiente grafico:

Grafico 56
Comparacion brechas de género en matriculas programas de magister, disciplinas STEM

NO STEM

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccion de Postgrado.

Se evidencia un contraste en las brechas observadas. Existe un alto valor negativo en el
caso de programas de magister STEM y un valor positivo de 21,6% de brecha favorable
presencia de mujeres en programas de magister NO STEM.




Estos valores y sus proporciones resultan consistentes con los hallazgos de la literatura
nacional e internacional al respecto. Esto da cuenta de formas de segregacion horizontal,
de sesqgos y patrones de jerarquizacion, a la vez que de ordenes culturales fuertemente
arraigados en nuestras sociedades (Buquet, 2013).

Por otra parte, la universidad posee entre su oferta actual un programa de doctorado
denominado “Doctorado de Astronomia y Ciencias Planetarias’, del Instituto de
Astronomia y Ciencias Planetarias INCT. Este corresponde a una disciplina del campo
STEM. A continuacion, presentamos el analisis de antecedentes de matricula de forma
desagregada de este programa para 2023, las distribuciones son las siguientes:

Tabla 50. Distribucion de mujeres respecto de hombres en programa de doctorado 2023,

Frec %
M 8 72,7
H 3 273
T 11 100
B 5 45,4

Fuente: Direccion de Postgrado.

En el caso del programa de doctorado, se observa una distribucion con relacion favorable
en comparacion ala matricula de mujeres respecto de hombres, con una preponderancia
de mujeres de un 72,7% en relacion a un 27,3% de hombres. Esto deriva una brecha
favorable de 45,4%.

Al comparar las brechas del agregado de todos los programas de postgrado, con las
brechas en matricula de magister y programa de doctorado en UDA 2023, se observa
que las brechas del agregado de todos los programas, ademas de la de doctorado,
presentan brechas con distribucién favorable para mujeres. Por otro lado, en el caso de
los programas de magister, a pesar de ser positiva, es mucho menor.

La siguiente tabla resume las brechas observadas en el agregado general, magister y
doctorado:

Tabla 51. Comparacion porcentual brechas de género matricula programas postgrado 2023.
Brechas

Agregado general 11,4
Magister 5,8
Doctorado 45,4

Fuente: Direccion de Postgrado.



Los mismos antecedentes son representados en el siguiente grafico de barras, en el que
se comparan: el agregado general de todos los programas de postgrado, los programas
de magistery el programa de doctorado en relacién a las brechas de género observadas:

Grafico 57
Comparacion de brechas de género en matricula de programas de postgrado UDA 2023.

DOCTORADO

MAGISTER | 5.8

AGREGADO GENERAL

Fuente: Elaboracion propia en base a Direccién de Postgrado.

En relacion a los programas de postgrado en la Universidad de Atacama, se observan
indicadores de proporciones mas equilibradas entre presencia de mujeres respecto de
hombres en la matricula, con una preponderancia positiva en matricula de mujeres para
los registros de 2023.

La brecha positiva es notoria en el caso del programa de Doctorado, en donde las
estudiantes mujeres son mayoria a pesar de ser un programa STEM. Sin embargo, al
tratarse de un unico programa de doctorado y de una situacion especifica, no es posible
derivar generalizaciones de ningun tipo, y solo se puede senalar que el agregado se ve
afectado aritméticamente por este indicador.

Tipos de brechas en |+D+i+e observadas en analisis cuantitativo

La amplia variedad de antecedentes estadisticos revisados permite evidenciar en
la Universidad de Atacama, una serie de brechas de género en distintos ambitos del
quehacer universitario y cientifico. En estos registros, se han constatado importantes
asimetrias que requieren ser atendidas con el proposito de superar brechas y construir
condiciones de justiciay equidad en el ambito de |+D+i+e.

En términos esquematicos y analiticos, podemos afirmar que existen distintos
tipos de brechas, las que, si bien son cualitativamente distintas, se encuentran a su
vez profundamente imbricadas en complejos procesos que atraviesan las esferas




institucionales y socioculturales, y que dan cuenta de asimetrias estructurales que
invalidan lo femenino.

Estas brechas son las siguientes:

Brechas demograficas: esta dimensién es basal para la comprension de la situacion
incluyendo las restantes formas de brechas de género. Las brechas demogréaficas
sefnalan que las mujeres son una minoria demografica en un conglomerado poblacional.
En este caso, en la universidad y sus distintas unidades institucionales, académicas e
investigativas. Si bien, las distribuciones presentan variaciones, habiendo facultades y
carreras en los que esta brecha se equilibray se invierte, la asimetria demografica esuna
reqularidad transversal.

Estas brechas han podido ser observadas en dimensiones como las de: presencia de
mujeres en el estamento directivo; De presencia de mujeres en el estamento académico;
Presencia de mujeres en el estamento de investigadores e investigadoras; Y, finalmente,
presencia de mujeres en la matricula y titulacion de programas de postgrado. Estas, de
igual forma, han sido desagregadas en subdimensiones de anélisis, en muchas de estas
dimensiones. Se ha constatado una preminencia masculina y una marcada brecha de
género, que incluyen datos en series de los ultimos anos que a su vez han permitido
observar curvas y tendencias de comportamiento a manera de procesos.

Brechas de participacion: estas brechas dan cuenta de la actividad desarrollada por
mujeres académicas en relacion a sus pares, en postulaciones a proyectos. En este
punto, una particularidad metodolégica de este estudio ha sido el indagar en la dimensién
de las postulaciones a proyectos, separando esta dimensién de las adjudicaciones,
comprendiendo que, en la praxis de la postulacién no adjudicada, hay un trabajo
usualmente invisibilizado y nos hemos propuesto conocer. En esta linea, la brecha de
participacion muestra las diferencias en postulaciones a proyectos con financiamiento
tanto interno como externo en la universidad.

Brechas de acceso: en esta categoria de brechas pueden ser incluidas tanto, las que
refieren a acceso a cargos de poder y responsabilidad, como también la relativa a la
asignacion de recursos salariales, de financiamiento o incentivo, y que constituyen
parametros importantes para diagnosticar las diferencias entre mujeres y hombres en
ambitos universitarios y cientificos.

Brechas de productividad: en relacion a este tipo de brechas, refieren ala cuantificacién
deindicadorescomolosde: cantidad de articulos cientificos publicados conindexaciones
WOS, Scopus y Scielo Chile registrados por VRIP; adjudicaciones a proyectos con
financiamiento interno y externo.

A la base de las distintas expresiones que asumen las brechas de género en el campo



de I1+D+i+e, se encuentra la brecha demografica, como condicion de posibilidad en las
qgue se inscriben las restantes formas de brechas observadas a través de la serie de
antecedentes secundarios y también primarios incluidos en el componente cuantitativo
de este estudio diagnostico.

Otra dimension en la que es posible clasificar las brechas observadas dice relacién con
su dinamica, existiendo brechas que muestran patrones de comportamiento de curvas
estables y estructuras claramente consolidadas. Estas brechas localmente constatadas
suelenserconsistentesconlasbrechaspresentesenlaliteraturanacionaleinternacional,
cuestion que sugiere suinscripcién en sélidas estructuras de reproduccion sociocultural.
En estos casos, la intervencion y alteracion programatica de estas brechas requiere de
una mirada de largo plazo.

Mientras que, en otros casos, las brechas observadas muestran mayor variabilidad en
las series de anos evaluadas, constituyendo estos fendmenos mayormente sensibles a
variables contingentes, presentando resultados irregulares. En estos casos, mediante
el estudio detallado de cada una de estas y de las condiciones especificas, se hace
mayormente probable la intervencidn de estas brechas mediante un programa de corto
y mediano plazo.

12.9 Elementos de Sintesis de analisis cuantitativo de brechas

En la revision de los antecedentes analizados y sistematizados para los distintos items
trabajados en este documento, se han identificado y cuantificado brechas para 19
variables relativas a varias dimensiones de interés.

Se puede destacar que existen brechas que podemos denominar como demograficas,
y que dan cuenta de una menor presencia de mujeres respecto de hombres en los
estamentos directivo, académico y de investigacion. Sin desmedro de que en el analisis
desagregado puedan observarse diferencias interesantes de considerar y que han sido
dispuestas entablasy graficos. No obstante, es un punto central a destacar, que entodos
estos campos las brechas de género se observan con valores altos y negativos.

En el estamento directivo, ha sido posible identificar una segregacion vertical, aun
cuando la brecha de género en el estamento ha mostrado una tendencia a la reduccién
sostenida durante los ultimos anos, la brecha sigue siendo alta y negativa.

La proporcién se torna mas equilibrada en el campo de los programas de posgrado, en
el que es posible observar distribuciones mas equitativas entre mujeres y hombres, y
una brecha minima pero positiva respecto a la participacion de mujeres en programas
de posgrado. Estamento en el que también se observan diferencias segun el tipo de
programa, y entre areas del conocimiento.

Dentro de las distribuciones entre mujeres y hombres en el estamento académico, los




antecedentes revisados muestran una clara segregacion horizontal cuando analizamos
losdatosenfunciéndelasunidadesacadémicas(facultades/sede Vallenar), observandose
marcadas diferencias de género entre facultades, cuestidén que conecta a la segregacion
de roles de género en funcién de las areas disciplinarias de cada facultad/unidad.

Enrelaciénaactividad en I+D+i+e, también se observan notorias brechas. En estalinea, la
presencia de investigadoras mujeres en el agregado general, y considerando el Programa
de Insercion de Investigadores, se observa una clara preponderancia de investigadores
hombres. Ademas, pudimos observar que la incidencia estadistica del Programa de
Insercion de Investigadores aumenta la brecha de género negativa respecto de la panta
de investigadores no-reqgular.

Por su parte, la brecha en participacion de proyectos de |+D+i+e con financiamiento
interno y externo, también muestra tendencias con indicadores de brecha negativos.

En este campo hemos realizado analisis separados para proyectos postulados y no
adjudicados y proyectos adjudicados, tanto dirigidos a DIUDA (internos) como para con
financiamiento ANID, ademas de proyectos FONDECYT.

Este analisis permite observar no solo la realidad de los proyectos adjudicados, sino
visibilizar una dimensién silenciosa y cuantitativamente de mayor volumen, que muestra
indicadores del trabajo en la postulacion distintos proyectos. Estos dan cuenta de la
realidad de investigadoras e investigadores en la universidad, y que habilita un analisis
integral de las estadisticas de proyectos adjudicados y sus brechas de género.

En relacion a la participacion de mujeres respecto de hombres en publicaciones
cientificas, las brechas para el periodo 2018-2023 son altas y negativas, mostrando las
brechas de género mas altas observadas, lo que constituye al ambito de publicaciones
académicas como uno de los mas desiguales observados en la serie revisada.
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En esta seccién, tomamos exclusivamente datos obtenido en la Encuesta o Survey
social realizado en el marco del Diagnostico Institucional de Brechas de Género, entre
noviembre y diciembre de 2023. A partir de esta busqueda se analizaron los datos para
relevar la dimension de cuidados en el marco del diagnostico.

En este sentido, del total de 204 personas encuestadas, 135 tienen hijas o hijos, 64
declaran no teneryb personas norespondieron esta pregunta. Entre quienes tienen hijas
o hijos, y respecto de la cantidad de hijas o hijos, un 63% tiene “2", un 37% tiene “1", un 11%
tiene “3", un 45 “4", y finalmente un 2% tiene "5 o mas”.

Por otra parte, en relacion a las edades de las hijas e hijos, los principales rangos etarios
observados expresados en frecuencias son: “de 5 a 10 anos” con 49, “de 18 0 mas anos”
con 44,"de 10 a15anos” con 41, “de 1o a 18 anos” con 23, “de 2 a5 anos” con 20, “de 7 meses
adosanos”con13y“de 0 a6 meses”con 2.

Respecto de los rangos etarios antes consignados, la pesquisa muestra que en términos
demograficos, la mayor parte de las hijas e hijos de las personas encuestadas se
encuentra distribuido en distintos rangos, los que van mas alla de los primeros anos de
edad, y han concentrado siempre el interés de las politicas de registro. No obstante, los
resultados muestran que las maternidades y paternidades en la universidad involucran
diversas situaciones etariasy de desarrollo, las que implican a su vez diversas situaciones
y desafios a padres y madres. Situaciones que, en el caso de las madres, representan
diversas demandas de atencion y responsabilidades que acompanan su trayectoria
biograficay profesional.

Con respecto a si uno de sus hijos o hijas tiene alguna condicion de neurodivergencia
diagnosticada, 15 manifiestan que “Si” (9,7%), mientras que 120 sefalan que “No”
representando un 90,3%. A su vez, ante la pregunta de si alguno de sus hijos o hijas tiene
una condicion de diversidad funcional, 2 manifiestan que “Si"y 13 que “No". Frente a esta
segmentacién de la poblacion, nos interesamos por observar las responsabilidades de
cuidado de forma desagregada entre mujeres y hombres, ordenando los antecedentes
en la siguiente tabla cruzada.

Tabla 52. Requerimientos de cuidados especiales en hijas e hijos.

Género De existir un hija o hijo con condicién que requiera de cuidados especiales, ées usted la persona
responsable de aguellos cuidados?
No Si Si, de forma compartida Total
Frac % Frec % Frec % Frec
Hombre 7 36,9 0 0 12 63,1 19
Otra identidad 1 100 0 0 0 0 1
de género
Mujer 9 32,1 14 50 5 17,9 28
Total 48

Fuente: Encuesta InES Género 2023.



Enlatabla es posible analizar de forma ponderada entre mujeres y hombres, en esta linea
es interesante observar que, entre los hombres, un 36,9% declara no ser responsable
de los cuidados especiales de sus hijas o hijos, mientras que un 63,1% declara ser
responsable de estos cuidados, pero de “forma compartida”.

Mientras que, en el caso de las mujeres encuestadas, un 32,1% declara no ser responsable
de estos cuidados, mientras que un50% declara ser responsable en exclusividad de estos
cuidados, asuvez, un17,9% de las mujeres también comparte cuidados.

Estos antecedentes son interesantes, pues muestran que los cuidados especiales
“exclusivos” recaen “principalmente” en mujeres madres entre nuestra poblacion
encuestada, mientras que los hombres si bien declaran tener una participacion en estos
cuidados, se trata principalmente de una “participacion compartida” de cuidados.

Por otra parte, consultados respecto de si tienen personas a su cuidado que sean
distintas a sus hijos, los resultados son los siguientes, 170 declaran “No” tener personas a
su cuidado, representando un 86,3% del total, mientras que 27 si declaran tener personas
a su cuidado representando un 13,7%. Dentro de esta segmentacion, los resultados
pueden ordenarse en la siguiente tabla.

Tabla 53. Personas cuidadas por las y los encuestados.

Género iTiene usted personas a su cuidado distintas a sus hijos?
No Si Total

| Frec | % Frec %
Mujer 86 86,4 21 13,6 107
Hombre 83 | 92,2 6 7.8 89
Otra identidad de 1 100 0 0 1
género
Total 170 27 197

Fuente: Elaboracion propia Encuesta InES 2023.

Entre los hombres encuestados, un 7,8 % declara tener personas a su cuidado, mientras
que entre las mujeres encuestadas declaran asumir cuidados de otras personas en un
13,6%, es decir, enlacomparacion se observa un mayor porcentaje de mujeres asumiendo
cuidados de personas distintas a sus hijos, enun 5,8% por sobre el porcentaje observado
en hombres ante la misma pregunta.

Por su parte, y en relacién a los casos en los que las y los encuestados respondieron
participar de los cuidados de otras personas “distintas” a sus hijos, los resultados
muestran que:

Tabla 54. Condicion de diversidad funcional en personas cuidadas.

Género Algunas de las personas que usted cuida, itiene alguna condicion de diversidad funcional, que
requiera de cuidados espaciales?
No Si Total
Frec % Frec %

M 15 71,4 6 28,6 21

H 2 33,4 4 66,6 6

T 17 10 27

Fuente: Encuesta InES Género 2023.



Como se observa en la tabla, si bien en términos absolutos, entre las personas que
declaran tener algun familiar con condicion de diversidad funcional, las mujeres son
mayoria, si analizamos las proporciones porcentuales encontramos que los hombres
declaran en un 66,6% que las personas cuidadas requieren de cuidados espaciales. Por
su parte, las mujeres declaran en un 22,6% que las otras personas cuidadas por ellas
requieren de cuidados espaciales.

Ahora, frente a la interrogante respecto de si las y los encuestados asumen la
responsabilidad de los cuidados espaciales, los resultados muestran la siguiente
distribucién:

Tabla 55. Responsabilidad de cuidados.

Género ¢Es usted la persona responsable de los cuidados?
No Si Si, de forma compartida Total
Frec % Frec % Frec % Frec
™M 0 0 4 66,6 2 33,4 6
H 1 25 1 25 2 50 4

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

Nuevamente, se observa que las mujeres asumen mayoritariamente las atenciones de
otras personas que requieren de cuidados espaciales, sobre todo del cuidado exclusivo,
pues si bien, aunque los hombres participan de la responsabilidad de estos cuidados
especiales, lo hacen en gran medida de forma “‘compartida”.

Dentro delas personas cuidadas porlasylos encuestados, consultadas estasrespecto de
si existe alguna persona cuidada con alguna enfermedad de tipo crénica, los resultados

muestran que:

Tabla 56. Enfermedad cronica de personas cuidadas.

Género Algunas de las personas que usted cuida, {tiene alguna enfermedad crénica, que requiera de
cuidados espaciales?
No Si Total
Frec % Frec %
M g 42,9 12 57,1 21
H 1 16,7 5 83,3 6
T | 27

Fuente: Encuesta InES Género 2023,

Al'igual como en relacion a la dimension anteriormente comentada, analizados los datos
entérminos de frecuencias absolutas, doce mujeres manifiestan que “Si” tienen personas
a su cuidado con enfermedades de tipo crénica representando un 57,1%, mientras
que nueve manifiestan que “No”" (41,9%). A su vez, en el caso de los hombres 5 (83,3%)
expresan que tienen a personas con enfermedad cronica a su cuidado, mientras que solo
una manifiesta que “No”.




En relacion a la misma cuestién (personas cuidadas con enfermedad crénica), y ante
la consulta respecto de si las y los encuestados son o no las personas responsables de
aquellos cuidados especiales, los resultados se ordenan en la siguiente tabla:

Tabla 57. Responsabilidad de cuidados especiales.

Género iEs usted la persona responsable de estos cuidados?
No Si 5i, de forma compartida Total
Frec % Frec % Frec % Frec
M 0 0 8 66,6 4 334 12
H 1 20 1 20 3 60 5.

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

Enlatablaseobservaque ocho mujeresdeclaranserlasresponsables exclusivas de estos
cuidados especiales (66,6 %), mientras que cuatro declaran compartir cuidados (33,4%).
A su vez, en el caso de hombres encuestados, uno manifiesta no ser responsable de los
cuidados espaciales, uno (20%) “Si”, y tres (60%) de forma compartida. Nuevamente,
se observa que la mayor participacién de hombres respecto de cuidados especiales se
da amanera de coparticipacidn, mientras que, en el caso de mujeres, esta se presenta
principalmente de forma exclusiva.



14. ANALISIS DE BRECHAS DE
GENERO EN RELACION CON LA
DIMENSION DE DISCRIMINACION,
ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO






Esta seccion también esta construida exclusivamente en base a datos primarios
obtenidos a partir de la Encuesta.

14.1 Nivel de conocimiento respecto de normativas y mecanismos
institucionales contra acoso, discriminacion y violencia

Consultados respecto de si conocen o no las normativas y mecanismos institucionales
contra el acoso, discriminacién y violencia de género, 129 encuestadas y encuestados
manifiestan si conocer estas normativas, mientras que setenta desconocen estas
normativas. A su vez, desagregados por género, los resultados son los siguientes:

Tabla 58. Conocimiento de normativas y mecanismos institucionales contra acoso, discriminacion y violencia.

Género ¢Conoce usted las normativas, politicas y mecanismos institucionales contra el acoso, discriminacion
y violencia de género?
Na Si Total
Frec % Frec %

M 33 30,9 74 69,1 107

H 35 38,9 55 61,1 90

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

En base aun analisis porcentual, se evidencia que, tanto entre mujeres como en hombres
participantes de la encuesta, existe un alto porcentaje de conocimiento de estos
elementos. No obstante, son las primeras las que conocen mayormente las normativas
sobre acoso, discriminacion y violencia de género, asi como también los mecanismos
institucionales para abordar estas teméaticas en la universidad con un 69,1%.

Dicho esto, también es cierto que el porcentaje de conocimiento declarado por los
hombres encuestados respecto de estos elementos institucionales es alto, llegando a un
61,9% de conocimiento.

14.2 Frecuenciasyporcentajesdemujeresyhombresquehanpresenciado
situaciones de violencia o acoso a otras personas en sus actividades
cotidianas en la institucion.

En esta seccidn, el objetivo es representar a partir de los datos primarios producidos
a través de la encuesta, la cantidad de personas que declaran haber sido testigos de
diversas formas de acoso, discriminacion y violencia en el marco de sus labores en la
universidad. En esta linea, se busca distinguir estas situaciones como “testigos” de otras
en las que hayan sido objeto de estas situaciones.

Consultados respecto de si ¢ha presenciado alguno de los siguientes tipos de violencia
0 acoso a otras personas dentro de sus actividades laborales en la Universidad?
(marcando mas de una opcion), los resultados fueron los siguientes:




Tabla 59. ¢ Ha presenciado situaciones de violencia o acosos?

Acoso laboral Discriminacion Acoso sexual Abuso de Violencia de No he
arbitraria poder género presenciado...
Frec % Frec % Frec % Frec % Frec % Frec %
M 34 57,6 33 63,5 9 64,3 57 64,8 28 84,9 37 44,6
H 25 42,4 19 36,5 ) 35,7 31 35,2 5 15,1 46 55,4
T 59 100 52 100 14 100 B8 100 33 100 83 100
B 9 15,2 14 30 4 27,6 26 29,6 23 74,8 -9 -10,8

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

En términos de frecuencias, la tabla anterior muestra que la opcién “No he presenciado
ningun tipo de violencia” presenta 83 menciones, mientras que entre las restantes
opciones se ordenan a continuacion de mayor a menor: “Abuso de poder” es la mayoritaria
con 88 menciones, sequidas de “Acoso laboral” con 59, “Discriminacion arbitraria” con 52,
“Violencia de género” con 33, y finalmente “Acoso sexual” con catorce.

Examinado estos resultados de forma segregada segun género, es posible observar que
lasmencionesde“haber presenciado”estas distintas manifestaciones de violencia, acoso
y discriminacion son en todos los casos mayores entre las mujeres que entre hombres,
asi puede ser evidenciado en la fila “B”, relativa a las brechas observadas. En estas, se
pueden observar las diferencias en frecuencias absolutas y cifras positivas, las cuales
senalan una mayor referencia de las mujeres en relacion a los hechos testimoniados.

Latablaanterior, en sucolumna“No he presenciado...” muestra que, si bien los resultados
son relativamente equilibrados entre hombres y mujeres, quienes no han presenciado

hechos de esta naturaleza, son en su mayoria hombres. En el siguiente grafico se
presentan los datos desagregados:

Grafico 58
Situaciones de acoso, discriminacion y violencia presenciadas en porcentajes (encuesta).

NO HE PRESENCIADO
VIOLENCIA DE GENERO
ABUSO DE PODER

ACOSO SEXUAL

DISCRIMINACION ARBITRARIA

ACOSO LABORAL

HOMBRE

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.



14.3 Frecuencia y porcentaje de hombres y mujeres que declaran haber
sido objeto de situaciones de acoso, violencia y discriminacion en la
institucion.

Por otra parte, el proposito de esta seccion es identificar y cuantificar las situaciones
en las que las personas encuestadas declaran haber sido objeto de las distintas formas
de acoso, discriminacion y violencia, permitiendo esta operacion distinguir y a la vez
comparar con la variable anterior.

En esta linea, respondiendo a la pregunta ¢Ha sido objeto de alguno de estos tipos de
violencia en el marco de sus actividades laborales en la Universidad?, los resultados
fueron se presentan desagregados en la siguiente tabla:

Tabla 60. ¢Ha sido objeto de alguno de estos tipos de violencia en el marco de sus actividades laborales en la
Universidad?

Acoso Discriminacidn Acoso Abuso de Violencia de No he sido objeto de
laboral arbitraria sexual poder género
Frec % Frec % Frec % Frec % Frec % Frec %
M 20 69 20 80 5 83,3 40 70,1 18 90 49 42,2
H 9 31 5 20 1 16,7 17 29,9 2 10 67 57,8
T 29 100 25 100 6 100 57 100 20 100 116 100
B 11 38 15 60 4 66,7 23 41,8 16 80 -18 -15,6

Fuente: Encuesta InES Geénero 2023.

Si descontamos la categoria “No he sido objeto de ningun tipo de violencia” que obtuvo
116 menciones, y ordenados de mayor a menor, encontramos primeramente la categoria
de “Abuso de poder” con 57 menciones, sequida de “Acoso laboral” con 29, “Discriminacion
arbitraria” con 25, “Violencia de género” con 20y, finalmente, “Acoso sexual” con 6.

Examinadas estas categorias de forma desagregada segun género, se evidencia que, en
todas las categorias, las mujeres declaran mayoritariamente haber sido objeto de todos
los tipos de violencia y discriminacion con un 38% en el caso de “Acoso laboral”, un 60%
para “Discriminacion arbitraria”, un 66,7% en “Acoso sexual’, un 41,8% para “Abuso de
poder”, un 80% en el caso de “violencia de género’, mientras que finalmente de -15,6% en
la categoria “No he sido objeto de ningun tipo de violencia”.

En relacion con esos porcentajes, el analisis desagregado por géenero revela que
las mujeres en contextos universitarios reportan haber experimentado de manera
significativa las distintas situaciones incluidas en nuestra encuesta.




En esta linea, la categoria “Violencia de género” se observa un 90% de encuestadas que
declaran haber vivido estas situaciones, frente a un 10% de sus pares varones. Le sigue
la categoria de “Acuso sexual” en el que el porcentaje de mujeres que declara haber vivido
situaciones de acoso sexual fue de 83% frente aun 16,7%. Por su parte, en la categoria de
“Discriminacion arbitraria” se observa un 80% de mujeres frente aun 20% en respuestas
de sus colegas varones.

A su vez, la categoria de “Abuso de poder” observamos un 70,1% de mujeres frente a un
29,9% en encuestados varones. Finalmente, en la categoria de “Acoso laboral”, también

se observa una preminencia femenina con un 69% frente a un 31% en encuestados
masculinos.

Grafico 59
Situaciones de acoso, violencia y discriminacioén vividas, en porcentajes (encuesta).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.

Los resultados expuestos en el grafico anterior, muestra que las mujeres encuestadas
declaran en su mayoria haber sido objeto de los distintos tipos de violencia consultadas
en la encuesta, destacando que en cada una de las categorias la preminencia femenina
alcanzo un rango porcentual alto. Superd un 69% como indicador minimo y un 90% en su
indicador maximo.

A su vez, si bien los porcentajes en los que encuestados hombres declararon haber sido
objeto de las distintas situaciones de violencia, acoso o discriminacién son menores
a los de sus colegas mujeres, no deja de ser un porcentaje significativo, dando cuenta
de que estas distintas expresiones de discriminacién, son una realidad que, aunque
aparecen con mayor fuerza en el caso de las mujeres, también es vivida por académicos,
profesionales e investigadores varones.



Si se considera el indicador de brechas de género, observamos que todas las brechas
son aritméticamente “positivas’, lo que senala que las mujeres encuestadas han
sido, en porcentajes relevantes, “objeto” de las distintas formas de violencia, acoso y
discriminacion, tal como puede verse representado en el siguiente grafico de brechas.
En el mismo gréafico, puede observarse que la Unica categoria con brechas negativas con
un -10,8%, es precisamente “No he sido objeto de ningun tipo de violencia...”, cuestion
gue senala que en esta categoria que excluye de haber vivido estas situaciones, la mayor
preminencia es masculina.

Grafico 60
Brechas de género en relacion a experiencias de violencia, acoso y discriminacion (en porcentajes).
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta InES Género 2023.

Realizacion de denuncias frente a situaciones de violencia, acoso o
discriminacion.

Derivado de lo anterior, y ante la consulta de si ha sido objeto de algun tipo de violencia, si
analizamos los datos en términos porcentuales, se observa que entre quienes realizaron
o no la denuncia ante la entidad competente, y descontando a las 103 personas que
declararon “no haber sido objeto de algun tipo de violencia”, 57 personas senalaron que
“no” hicieron la denuncia ante las entidades competentes, de estas dieciocho fueron
varonesy 39 mujeres.

Por otra parte, veinte personas senalaron “Si" haber hecho la denuncia respectiva, de
estas, doce fueron mujeresy ocho varones. Por otra parte, dieciseis personas prefirieron
“No responder”, de las que doce fueron mujeresy cuatro varones como puede observarse
en la siguiente tabla.



Tabla 61. Denuncias frente a situaciones de acoso, discriminacion y violencia.

Tabla cruzada ; Cual de estas alternativas identifica de mejor forma su identidad de género?
*éDenuncié usted la situacion ante |la entidad competente en la Universidad?

Recuento
¢Denuncio usted la situacion ante la entidad competente en la Universidad?
No he sido
objeto de
algun tipo de Prefiero no
Mo violencla responder si Total
+Cual de estas alternativas 5 0 0 0 0 5
Ifuriica de MUArioME. piaribre 2 18 59 3 8 90
su identidad de genera? =
Me |dentifica otra Identidad 0 0 1 o 0 1
de génaro
Mujer 1 38 43 12 12 107
Prefisro no respondar 0 0 0 1 0 1
Total 8 57 103 16 20 204

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

Por su parte, entre quienes si realizaron una denuncia frente a los hechos vividos,
consultamos respecto de la efectividad de la misma. En esta linea, los resultados fueron
los siguientes:

Tabla 62. Efectos de las eventuales denuncias frente a situaciones de acoso, discriminacién y violencia de género.

Tabla cruzada ; Cual de estas alternativas identifica de mejor forma su identidad de género?
*¢Tuvo esta denuncia el efecto esperado?

Recuento
c’,TU'\-fO esta denuncia el efecto esperado?
Prefiero no
No responder Si Total

¢ Cual de estas alternativas 5 0 0 0 5
u:lerrtmca de mejor forma Hombre 79 4 6 1 a0
su identidad de género? - : - ;

Me identifica otra identidad 1 0 0 0 1

de genero

Mujer 83 7 11 6 107

Prefiero no responder 0 0 1 0 1
Total 168 1 18 7 204

Fuente: Encuesta InES Género 2023.

Once personas manifestaron que la denuncia no tuvo los efectos esperados. De estas,
siete mujeresy cuatro hombres. Mientras, siete personas si manifestaron considerar que
la denuncia tuvo efectos, entre estas personas, seis fueron mujeres y un varon. Por su
parte, dieciocho manifestaron “preferir no responder”, de las que once fueron mujeresy
seis varones.

A su vez, entre quienes habiendo manifestado haber sido objeto de alguna situacion
de violencia, acoso y discriminacion, y no realizaron la respectiva denuncia, pudimos
explorar consultando por las razones de no haber realizado la denuncia. En estalinea, las
principales razones identificadas fueron:



Grafico 61
Razones por las que no se ha realizado las denuncias ante las entidades pertinentes.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.

d

Ordenados de mayor a menor, “Temor a represalias” y “Desconfianza en la institucién’
fueron las dos principales razones identificadas con veinte menciones cada una,
“Desconocimiento de las normativas” con ocho menciones, “Orden jerarquica” con cuatro,
mientras que siete personas senalaron que por “otra razén’, ademas de doce personas
que prefirieron “No responder”.

Enunanalisis desagregado por géneroy traducidas a porcentajes, se puede observar que

las razones para no denunciar son mayores entre mujeres que entre hombres en todas las
categorias de razones incluidas como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla 63. Resumen razones de no haber realizado denuncia (Encuesta).

Por Por temor a Por desconfianza Por orden Prefiero no Otra
desconocimiento de represalias a la institucién jerarquica responder razén

la norma
M 62,5 70 65 AT 66,7 ST
H 37,5 30 35 25 33,3 42,9
if 100 100 100 100 100 100
B 25 40 30 50 33,4 14,2

Fuente: Encuesta InES Género 2023.




Las distribuciones porcentuales muestran que existe una preminencia femenina en cada
unade lasrazonesincluidas en la pregunta, como queda expuesto en el siguiente grafico:

Grafico 62
Distribuciones porcentuales en razones para no haber realizado denuncia, en porcentajes (encuesta).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta InES Género 2023.

En consecuencia, todas las brechas de género en esta dimension son positivas, lo
que significa que son las mujeres quienes senalan con mayor fuerza cada una de
las razones incluidas en la pregunta, como las razones por las que no han realizado la
respectivadenunciaenlos casos enlos que han sido objeto de alguna situacion de acoso,
discriminacion o violencia de género en el marco de sus actividades en la universidad.



15. TRAYECTORIAS
ACADEMICAS Y

PROFESIONALES






En esta seccion se recogen y sistematizan los antecedentes cualitativos recolectados
en el marco de una serie de ocho grupos focales en los que se reunieron académicas
docentes, investigadoras, profesionales y estudiantes de posgrado, todas mujeres, en
las ocho facultades de la Universidad de Atacama, mas la Sede Académica Vallenar.

En base a la sistematizacion y analisis de contenido (Krippendorf, 1990; Caceres,
2003) de estos antecedentes, se desarrollaron andlisis especificos por cada una de las
dimensiones analiticas emergentes, cuyos resultados presentamos a continuacion.

Marcadores de experiencia

Lastrayectoriassonentendidascomounrecorridobiograficoque superponeexperiencias
personales y profesionales en contextos institucionales, a la vez que también situadas
en ordenes culturales (Buquet, 2016) que operan como condicionantes de la accién y el
significado de aquellas experiencias.

En el contexto de un estudio situado, esinteresante destacar como un aspecto frecuente
que, en las narrativas de acadéemicas, profesionales e investigadoras que hemos
escuchado, destacan como elementos relevantes los primeros acercamientos a la
academia a través de la modalidad de contratacién de honorarios.

Esta cuestion se vincula con diversos problemas derivados del funcionamiento
burocratico de la universidad que, segun los testimonios, afectan tanto a académicas
como academicos. No obstante, constituye un hito comun en las trayectorias que hemos
conocido y analizado en el marco de este diagndstico, y particularmente, en la serie de
grupos focales.

Esta etapa previa de incorporacion o ingreso a la academia en la modalidad de honorario,
han sido fenomenos constatados en las trayectorias de mujeres en la academia
universitaria chilena (Martinez y Mandiola, 2022), y se vinculan directamente a la
estructura del trabajo en Chile en el contexto neoliberal contemporéneo.

Aungue no transversal, pero si relevante que aparece en los testimonios de algunas
informantes, es la experiencia de haber sido estudiantes de la universidad (en distintas
carreras), y posteriormente académicasy profesionales lo que permite explicar el vinculo
afectivo con la institucion.

En esta linea, una de las docentes nos narra su vinculo biografico profesional con la
universidad en los siguientes términos:

Yo estudié aca también, soy ex estudiante, aca hice mi pregrado y posteriormente
también hice mi magister, e hice clases. Yo siempre hice clases durante todo mi
paso por la universidad, desde que estaba estudiando como ayudante, después en
el magister. Mi camino siempre fue la docencia (Académica, GF 1).




Por otra parte, una vez producido el ingreso de las mujeres a la academia chilena, una
primera cuestion que hemos querido destacar en el analisis cualitativo a partir de los
testimonios de nuestras informantes, son las formas de narrar la experiencia y como
estas narrativas se componen de huellas de significado.

En este sentido, destacan elementos que refieren a los recuerdos de la integracién a la
estructura institucional y las labores académicas y profesionales en la universidad, asi,
en el marco del FG 1, una de las académicas nos lo relat6 en estas palabras:

los primeros 10 anos fueron super dificiles. Los primeros 5 fueron terribles, yo
pasaba por llorar sola, pero con lo mismo que tenia todo el mundo en contra. Y me
hubiese pasado lo mismo en la mina, lo la gran diferencia era de que uno que estden
estos espacios, que supone que son mds resquardados. Toda la gente me decia que
bueno trabajar en la Universidad, y no, no era asi, era venir a pelear, era como muy
dificil estar en este mundo de los hombres (Académica, GF 3).

En el relato de la académica no solo aparece una temporalidad, sino que por sobre todo
destaca la huella afectiva de la experiencia, la de integrarse a la universidad, la que es
narrada con expresiones de penay también frustracion, en funcién sentir tener el “mundo
en contra’, inclusive con recuerdos de llantos y de soledad.

También aparece, la referencia a las representaciones de otras personas en relacion
a considerar a la universidad como un espacio mas resguardado (en comparacion con
otros ambitos laborales). Sin embargo, la profesora afirma que su propia experiencia
biografica le demostré que mas alla de las representaciones, la realidad de la universidad
‘no era asi’.

Esta ultima cuestion resulta interesante, puesto que aquella representacion de la
universidad como espacio resguardado, opera desde el desconocimiento o bien, desde la
naturalizacion e invisibilizacion de realidades cotidianas de discriminaciony desigualdad,
que de formas silenciosas afectan a las mujeres en espacios que funcionan como un
mundo de hombres.

Mundo de hombres puede ser considerado como un codigo nativo que posee multiples
significadosy aplicaciones. Por una parte, en un sentido amplio y general, puede referira
los marcos socioculturales patriarcales que han condicionado invisibilizadas asimetrias
entre hombres y mujeres en distintos campos, y por otro, en el universitario y cientifico,
en términos estructurales y que puede ayudarnos a comprender una amplia diversidad
de experienciasy testimonios.

En un sentido acotado, mundo de hombres puede aplicar para determinados contextos
que por efectos de segregacion horizontal estan mayoritariamente constituidos por
hombres, y en los que las mujeres son minoria.



En este sentido, en el caso de un contexto acadéemico e institucional en los que la
presencia de académicosy estudiantes varones son mayoria, una académica de Facultad
de Ingenieria relaté:

Bueno, yo voy ahablar de miexperiencia, yo trabajo con puros hombres(eningenieria).
A mi me costé mucho el empezar en la academia. En donde muchas cosas, por
ejemplo, incluso en la Comision cuando se le asignan a la mujer que ramos ensenar.
Ahi entonces yo a mi me mandaron a dar clases a los primeros anos, a pesar de tener
yo las mismas calificaciones que entraron elmismo ano, y a ellos lo mandaron a hacer
ramos como especificos de la carrera. Me explico, fue una discriminacion. ;Por qué
motivo habia pasado lo mismo cuando tenia las mismas notas? Tenia la misma edad
que ellos y a mime mandaron a hacer clases a los primeros, como una profesora tipo
mamd, mientras ellos hacian Ramos a los cursos mas grandes (Académica, GF 3).

En el testimonio se presentan varios elementos importantes que destacar: en primer
lugar, elementos de contextualizacion para describir la situacion de mayoria de hombres
en su facultad. Sequndo, como marcador de experiencia el comienzo es narrado a través
de recuerdos de dificultad.

Otros elementos importantes dicen relacion con el énfasis de los ensamblajes entre
practicas institucionales y los ¢rdenes culturales, al referir a las arbitrariedades y
desigualdades en los criterios para la asignacion de tareas académicas entre mujeres
y hombres, dando cuenta de los sesgos de género en procesos institucionales de la
academia.

En este sentido, el testimonio de la profesora da cuenta de inequidades en su propia
experiencia. Esté ultima cuestion, sevinculade formadirecta, aunaserie de estereotipos
y sesgos de genero, que condiciones y limitan los margenes de accion para las mujeres
en la academia.

La experiencia de la profesora da cuenta de tales légicas de discriminacion entre ellay
sus pares varones, siendo encasillada en labores en las que los sesgos de género como
el estereotipo de maternidad como “una profesora tipo mamd’, estereotipo que termino
por privar a la profesora de acceder a labores de docencia de mayor especificidad y, por
tanto, de prestigio, limitando su docencia a los cursos inferiores de la carrera.

Existen investigaciones que han constatado que, los estereotipos de maternizacion
derivan en una extension al trabajo de roles familiares (Sanhueza et al., 2020). Esto es
consistente con algunas experiencias recogidas en UDA entre nuestras informantes,
como puede ejemplificarse con el siguiente testimonio:

Por otra parte, por esto de los estereotipos, los chicos llegan y te cuentan un
problema a las profesoras mujeres y nosotras no tenemos las herramientas. Yo no




soy psicéloga entonces no tengo las herramientas para ayudarles. Ahi se me acaban
las herramientas. Los chicos siempre se van a acercar a las profesoras mujeres,
quizas por un rol maternal. (Académica, GF 1).

Estas representaciones, sesgos y estereotipos, derivan a su vez en una sobrecarga de
labores para las académicas maternizadas, quienes asumen otras labores asociadas
a cuidados que exceden a las labores docentes. Cuestién que no se da en el caso de
académicos varones. Sin embargo, el estereotipo de maternalidad no es el unico, y en
otros perfiles de académicas, otras representaciones y sesgos aparecen condicionando
sus experienciasy trayectorias.

En esta linea, en el caso de académicas jovenes, se dan dos formas de dinamicas que
derivan en la invalidacién de su condicién académica. La primera, una sexualizacion
por parte de estudiantes varones, y la segunda, una invalidacién de sus competencias
en base a su edad. En relacion a la primera de estas formas, una joven acadéemica nos
plantea que:

Yo antes venia con pantalones, asi como con jeans normal. Y no pude venir mds
con jeans, o vengo con falda o un vestido o vengo con estos pantalones anchos.
Porque una vez me enteré que los estudiantes estaban haciendo una encuesta para
determinar «qué pantalén le quedaba mejor a la profesora» (a mi). Y eso que no
vengo de una carrera como ingenieria de minas, vengo de derecho. Entonces una
piensa que ese tipo de cosas no se da, pero aun asiigual se da. Entonces, asicomo el
cuestionamiento que, a proposito de eso, es como que ademds una se termina como
sintiendo culpable, asi como de la tengo que preocuparme de hasta lo que me pongo
de vestir para ir a hacer clase, porque si no soy cuidadosa de lo que me pongo, eso
puede generar problemas (Académica, GF 8).

Es importante senalar que esta dinamica de sexualizacion y cosificacién de la
profesora por parte de estudiantes varones, se ha dado en un contexto de una carrera
no masculinizada. Esta dinamica ha afectado la forma en la que la profesora se viste,
operando como un constrenimiento silencioso a modo de una regla invisible, y que le
ha hecho sentir “culpabilidad” de sus elecciones de vestimenta. Esta cuestion, implica
en la practica que las profesoras jovenes, ademas de verse sexualizadas y juzgadas,
pierden libertad en relacion a sus propias decisiones de vestimenta. Ademas, estas
dindmicas derivan en que, a las mujeres académicas, no se les reconoce en relacion a
sus competencias y su conocimiento.

Por otra parte, también en los casos en los que no operan dinamicas de sexualizacion,
la edad en el caso de profesoras jovenes, y particularmente su juventud, también se
constituye en un factor mas, por el que se les resta valoracion profesional y académica a
las mujeres en ambientes academicos.



Y amime pasa que yo no solamente tengo que lidiar, o sea, tengo como otros factores
adicionales que relativamente, entre comillas, soy joven para los estudiantes.
¢Entonces eso también implica otro estereotipo? Y muchos dicen «;pero por qué
ella me hace clases si es tan joven? Estoy seguro que no sabe nada». (Académica,
GF1).

Todas estas cuestiones relativas a estereotipos y sesgos, constituyen las bases que
componen formas en las que el trabajo y el conocimiento de mujeres académicas,
profesionales e investigadoras es desvalorizado, inclusive por sus estudiantes.

Otra de las dimensiones de los sesgos dice relacion con las expectativas estereotipadas
de comportamiento de las mujeres. En este sentido, existen estereotipos que ponenalas
mujeres enun desempeno de comportamiento asociado arepresentaciones de pasividad
y sumision. Cuando estas expectativas no se cumplen y las acadéemicas desafian estos
estereotipos, estas son estigmatizadas como conflictivas, como nos lo explica una de
nuestras participantes:

En cambio, los compaieros no, [...] son estereotipos de género porque en mi
caso yo soy super seria para hablar y todo, y se me ha criticado mi forma de ser
asignandome un rol de que soy agresiva. Pero yo no soy agresiva[...] me ha pasado
con los hombres, no con las mujeres. Entonces, como cuando digo «no», eso les
molesta. Entonces es como que a veces siento que quieren como que esté callada
en vez de dar mi opinién y bueno, y lo otro de ser mujer, es que se espera que una
tiene que ir practicamente sonriendo todo el tiempo para mostrar que si soy mujer y
femenina (Académica, GF 1).

Los estereotipos también se expresan en rigidas expectativas de comportamiento
para las mujeres, en patrones conductuales caracterizados por la simpatia y docilidad,
y que conforman parte importante de las intangibles restricciones socioculturales al
desempeno profesional de las mujeres en campos profesionales.

Conciliacion/tension de roles laborales y familiares

Una de las cuestiones estructurantes que aparecen en los relatos de mujeres en los
campos institucionales universitarios y cientificos, que mas reqularidad presenta tanto
enlaliteratura consultada como también en los testimonios recogido en nuestros grupos
focalesenlaUniversidad de Atacama, es el de las dificultades derivadas de la conciliacion
entre los roles familiares y los profesionales.

En esta linea, para las mujeres, la acumulacién de responsabilidades familiares implica
una carga permanente que, en contextos de una asignacion asimétrica de funciones
familiares de cuidados y labores domesticas en los casos de mujeres con parejas, cae
sobre los hombros de las mujeres, en especial en los casos de las madres solteras.



Aun en el caso de mujeres con apoyo de sus parejas, la cuestion de la demanda de
funciones familiares es narrada como un factor que afecta su trabajo. Asi, una de nuestras
participantes lo plantea en los siguientes términos:

El tema familiar afecta yo no soy de Copiapo entonces justo empecé mi magister
y quedé embarazada de mi segundo hijo y al final las mujeres nos tenemos que
desdoblar no mds, pero ni siquiera es un tema en el dmbito investigativo si no que
en la vida las mujeres que tenemos hijos, tenemos mds pega que cualquiera yo la
verdad que tuve harto apoyo del papa de mis hijos, pero igual se hace muy dificil por
qué una acda tiene que sequir cumpliendo las funciones (Académica, GF 4).

En ese contexto, si se considera la realidad regional, con una fuerte presencia de
actividades vinculadas a la industria minera en la que hombres trabajan en turnos de
varios dias, las responsabilidades familiares, escolares y domésticas de mujeres madres
significauna presion extra, que en el caso de académicas, profesionales e investigadoras
de la universidad implica una desventaja silenciosa y permanente, si se compara a la
situacion de sus pares varones.

En estalinea, en uno de nuestros grupos focales una académica nos cuenta:

yo tengo una carga mental enorme porque ademas yo estoy sola aqui en la region,
yo no tengo redes familiares porque no soy de acd, vivo con una pareja que trabaja
por turnos 7 por 7, eso implica que mi carga mental se eleve porque tengo una doble
presencia permanente, mientras estoy aqui en la universidad me llaman por el tema
del colegio, reviso el wasap, que tienen que llevar al otro dia la cartulina y eso va
implicado que efectivamente el desgaste emocional y fisico vaya aumentando.
Principalmente yo lo focalizard a eso al tema de la doble presencia y la carga mental
que podemos tener en estos contextos y ademds el trabajo que una se puede llevar
a la casa, cuando ya no se alcanzan a terminar algunas cosas uno lo ve en la casa,
uno trata de resolver temas con sus hijos (Académica, GF 4).

En su caso, ademas de destacar su situacién de no ser de aca y, por tanto, carecer
de redes de apoyo, la profesora hace referencia al sistema de turnos laborales de la
mineria® para explicar el porqué de su sobrecargay superposicion de roles. Esto limita su
tiempo cotidiano y hacen participe de una realidad estructural, los denominados “suelos
pegajosos”(Bertheide, 2013), que dificultan el progreso de las carreras académicas de las
mujeres. Estos condicionantes son elementos estructurantes que pueden restringirlas
a optar por las demandas familiares, sacrificando su propia carrera profesional o
academica.

8 En las regiones mineras, en las que las faenas se ubican de zonas distantes de las areas urbanas, los
turnos 5x2 o 7x7 son habituales para toda la planta laboral de las faenas mineras, incluyendo profesionales,
técnicosy otros empleados, estructuras laborales con clara preponderancia masculina.



En esta serie de componentes familiares, la maternidad es central. Los cuidados
maternales sobre todo en los primeros anos, implican una dedicacién principalmente
asignada a las mujeres. De esta forma, una de nuestras informantes lo resume de esta
forma:

Siento que la mujer, por ser mujer se le complica todo, y por ser madre se le complica
eldoble y siuna mujer se empodera, estamos hablando de participacion de verdad, si
una mujer se empodera es porque tiene que sacrificar muchas cosas, si yo comparo
cuando yo llegue y ahora creo que ha cambiado mucho y tiene que ver con eso con el
tema generacional (Académica, GF 4).

A las multiples dificultades relatadas por mujeres academicas, el desarrollo de sus
carreras profesionales se presenta no solo como un camino cuesta arriba, sino que
ademasimplicaunaserie de sacrificios personalesy familiares, sinlos cuales, el progreso
en sus carreras académicasy de investigacion no se observa como posible. En estalinea,
una de nuestras informantes nos lo expresaba con simpleza:

Pero la academia es un espejo, realmente tiene que ver mucho con los momentos
familiares (Académica, GF 1)

Hay portantoentodalaboracadémicaydeinvestigacién de mujeresenlauniversidad, una
dimension subyacente, vinculada a los roles familiares y sus momentos, cuestiones que
en el anélisis de su actividad queda invisibilizado, implicando una condicion desfavorable
respecto de sus colegas varones.

Maternidades

Si la situacidn de las mujeres en la academia siempre se ve condicionada por sus vidas
familiares, entonces la maternidad es un elemento de gran relevancia en las trayectorias
de mujeres en contextos universitarios, en la medida de que transforma sus vidas
familiaresy con ello, sus vinculos, sus tiempos y sus prioridades.

En esta linea, la maternidad emerge como un aspecto central en aquellas trayectorias
académicas.

No solamente como mujeres, yo creo que se marca mds como mujeres por todo
lo que significa ser madre afuera (de la universidad) y toda la carga que nosotros
tenemos, ademds del trabajo que tiene que ver con que la Academia acad en la sede
(Académica, GF 2).

La maternidad implica, a su vez, mayores responsabilidades y nuevas prioridades, al igual
que obstaculos, al no ser contempladas por las instituciones pese a que estas, incluyendo
las universidades, han incorporado progresivamente modificaciones con el objeto de




mejorar las condiciones de equidad para las madres respecto de sus plantas laborales.
Es claro que aun queda mucho por hacer.

Estassituaciones marcan las trayectorias de las mujeres madres, y emergen experiencias
pasadasy en las que muestran aquellas tensiones. En este sentido, el siguiente relato es,
en sus particularidades, expresivo de generalidades regulares:

Y nunca voy a olvidar que la primera vez que se hizo un curso de computacion para
los profesores en la universidad, que se hizo en mi escuela cuando llegaron las
computadoras por primera vez a la escuela, yo no lo pude tomar porque estaba con
mi hijo pequeno que tomaba pecho. ;Entonces mi esposo me dice” «pero a ti que te
gusta tanto esto compremos un computador»? Si es contando como de la moneda
y aprendi computacion en mi casa con la guagua al lado y asi fue como avanzado
(Académica, GF 1).

En su relato, la académica nos comparte sus recuerdos del momento en que, por su
maternidad, en su momento ella no pudo tomar la capacitacién que la universidad hizo
para el uso de herramientas de computacién, situacién que solo pudo sortear por el
apoyo de su esposo. Aunque este recuerdo hace referencia a una situacion ocurrida
hace muchos anos, en estructura muestra de una estructura reqgular, que se actualiza
a diversos contextos y contingencias, esto es, que la institucion no contempla las
condiciones especificas de las madres, ofertando soluciones formalmente iguales, pero
materialmente desiguales, cuestion que ha afectado histéricamente a las madres en
contextos universitarios:

En mi caso creo que es importante plantear que los cuidados no solamente son
cuando los hijos estdan chicos. Yo tengo un hijo de 17 anos, hoy dia hay un hijo de 17
anos que me he demanda y que tiene problematicas y yo sola. Que en este minuto me
demandan mds tiempo y en ese sentido, ni la legislacion, ni la Universidad ni ninguna
politica lo considera. Porque si mi hijo se enfermd, a pesar de que tenga 17 anos, no
puede quedar solo (Academia, GF 8).

En el ultimo testimonio, la profesora destaca una cuestién que ha sido profusamente
planteada por otras académicos e investigadores: el de la maternidad de hijas e hijos
de distintas edades. Esta cuestion es muy importante seqgun plantean las académicas
informantes, enlamedidade que,aunque sushijase hijosno seanpequenos, lamaternidad
mantiene importantes demandas respecto de sus necesidades.

“Sacrificio” y La Opcion de Hierro
La literatura ha evidenciado que el apoyo familiar, y particularmente el apoyo de sus

parejas, resulta un elemento de gran relevancia para el desarrollo de las carreras
academicas de mujeres, tal como se ha descrito en secciones anteriores de este analisis,



también lo es asi, en los casos en los que la falta de apoyo.

Tanto a nivel de las presiones socioculturales que jerarquizan las expectativas en torno
a los roles de género, como en el plano de la intimidad familiar, se dirimen importantes
decisionesenlasquelas mujeresse enfrentanaunadisyuntivadicotémica: priorizarentre
desarrollar y fortalecer sus carreras o atender a su familia en su rol socioculturalmente
condicionado.

En ese contexto, en algunos casos, las actividades propias del campo de |+D+i+e son
interpretadas como una cuestiéon imposible para académicas en labores de docencia, a
no ser que estas renuncien a sus familias. De esta forma, esta interpretacion da cuenta
tanto de las presiones sociales como de los entornos institucionales dificultan tanto la
realizacion de las mujeres en investigacion, que su desarrollo implicaria un abandono de
la dimension familiar. En esta linea, una profesora lo expresa asi:

Mucha gente me ha dicho, es que tu para realizar investigaciones tienes que ocupar
tu tiempo de afuera, y la verdad que para que mi, mi tiempo de afuera sea para mi
esposo y para mis hijos, por lo tanto, tiempo de afuera no lo puedo hacer, no lo puedo
hacer porque el trabajo en mi casa y trabajo aca entonces y el trabajo en la casa es
muy pesado, muy pesado. (Académica, GF 9)

Eltestimoniodelaprofesora, dacuentanosolodelastensionesentrelacompatibilizacion
entre las demandas de desarrollo profesional y los roles familiares, sino que da cuenta
de representaciones sociales inscritas en matrices culturales en una division sexual del
trabajo, fundada en profundas asimetrias.

En el marco de estas estructuras socioculturales que alcanzan instituciones y esferas
familiares, configuran escenarios en los que desarrollo académico y vida familiar se
presentan como opciones excluyentes, de esta forma, son las mujeres las que se ven
enfrentadas a tomar una decision entre una u otra opcion, o bien sacrificar a la familia, o
sacrificar su propio desarrollo profesional.

Frente a estas disyuntivas, las académicas se cuestionan sus trayectorias y posibles
decisiones a nivel muy profundo:

También (yo) me cuestiono (fuera de que puedo tener muchas ganas de realizar
investigacion): ;qué es lo que me cuesta eso frente a mi vida personal, a mi vida,
a mi, a la vida de mis hijas? O quizds deba esperar a que ellas crezcan y ya tengan
sus propios rumbos, porque son chicas todavia alguna otra esta en adolescencia,
y ahi las que son mamads, que estamos a la vez haciendo una cosa, haciendo otra y
resolviendo mil cosas a la vez, es real. (Académica, GF 9).




La profesora comparte sus interrogantes y cuestionamientos, en los que podemos
observar que, para ella, el dedicar el tiempo extra que la investigacion requiere, en un
contexto de alta carga laboral y de altas demandas familiares, la investigacion aparece
como algo que tiene “costos”, a saber, su vida personal y familiar, destacando el cuidado
de sus hijas. Las dificultades de compatibilizacién entre investigacion y vida familiar, le
fuerzan(en este caso) a optar por la familia.

En otros casos, la falta de apoyo de sus parejas puede también incidir fuertemente enlas
trayectorias de las académicas de las mujeres. Siendo la esfera familiar, al menos desde
la expectativa, un ambito de contencién y apoyo, hay casos en los que la falta de apoyo,
comprension y reciprocidad, refuerzan e intensifican las presiones hacia las mujeres,
desde sus propias parejas. Al respecto, una de nuestras informantes nos comenta:

Mi caso personal, mi esposo es investigador con grado de Doctor. El comenzé en
la investigacion, y lo cuento como algo personal digamos, pero cuando yo tuve la
oportunidad de hacer el doctorado, ambos teniamos 30 afos. El estaba terminando
el suyo, y mi esposo de alguna forma me hizo decidir entre hacer el doctorado o tener
hijos, porque yo no tenia hijos. En el fondo me dijo: «bueno o estudias o tenemos
hijos», y la opcion de tomar mis estudios implicaba la separacién. En el fondo yo tenia
que hacer un estudio de campo en Africa y él me dijo «yo no te voy a acompaiiar»,
siendo que yo si lo habia acompanado a él a Europa, entonces esas diferencias
estaban porque en el fondo se asume que como mujer tu tienes que no solamente
asumir la maternidad, sino que también la estabilidad familiar (Académica, GF 4).

Este testimonio muestra una asimetria en las posibilidades de desarrollo entre hombres
y mujeres en el mismo espacio de la intimidad de las decisiones familiares, en los que se
gestan brechas que luego se enlazan a las dinamicas institucionales de la universidad.
En este caso, la profesora se vio forzada a “optar” por la estabilidad de la familia, pues su
eventual decision de continuar sus estudios, hubiese significado la “separacién”. Esta
cuestion muestra una desigualdad de condiciones entre hombres y mujeres, en el que las
responsabilidades familiares recaen en la mujer y que, al contrario, para los hombres se
presenta como un elemento descontado de sus condicionantes.

A esta disyuntiva con respecto a la eleccion forzada por distintas formas de presion
social, se le ha dado en la literatura especializada, el término de opcién de hierro (Burin,
2008). Esta disyuntiva expresa una evidente desigualdad de género, en la medida de que
loshombres no deben “optar” entre sus carrerasy sus familias, a diferencia de las mujeres
a quienes se les presenta como condicion necesaria en sus horizontes profesionales
y académicos. En la trayectoria de las mujeres en la academia, pareciese que siempre
habra algo que sacrificar.



Discriminacion, trato y acoso en el ambiente laboral

Otra de las cuestiones fundamentales en las trayectorias de mujeres en el mundo
universitario, son las situaciones de arbitrariedad que configuran un trato discriminatorio
en distintos niveles de profundidad y alcance.

En esta dimensién, aparecen los relatos que remiten a experiencias localizadas en
las esferas de la cotidianidad, en distintos espacios e instancias de la universidad. No
obstante, aquellos casos particulares que emergen en las conversaciones, expresan
una prosa de cotidianidades que debe a su vez ser analizada de forma situada, tanto en
términos institucionales como culturales.

En este sentido, hay algunas explicaciones que emergen y que situan las dindmicas de
arbitrariedad, discriminacion y machismo en un marco histérico cultural, que contiene a
la propiainstitucion. De esta forma, la vinculacién historica de la universidad a la mineria
regional, enmarca la atmdsfera de los patrones de practicas y representaciones de
relaciones entre hombres y mujeres.

Enelfondo, latradicion de nuestra universidad es la que viene de la escuela de minas,
principalmente de hombres, por lo que hay una cuestién anquilosada dentro de la
institucion, aunque no es solamente aca, pues yo también conocilarealidad de otras
ciudades que pertenecen a regiones también mineras, y que son absolutamente
machistas. Acd en Atacama es tremendo lo que se vive hasta el dia de hoy, en temas
de discriminacion, abuso o etc, entonces esta universidad particularmente[...] aca
hay una cuestion de tradicion que se quiere mantener y es una cuestion que a mi me
llamé mucho la atencién cuando lo escuche por primera vez, porque en el fondo es
como que el estatus quo jamds se puede romper (Académica, GF 4).

La profesora realiza un comentario general en el que destaca el vinculo de las economias
mineras en determinadasregiones conlaconfiguracién cultural machista. Esta situacion,
ajuicio de la profesora, también caracteriza ala Universidad de Atacama. Esto generaun
status quo, estructura que articula diversas manifestaciones de discriminacion y abuso,
reafirmando una jerarquizacion asimétrica de tipo patriarcal (Heritier, 2007).

En la fundamentacién de este diagndstico ahondamos en algunas de las caracteristicas
histéricas de la universidad, en el marco de una economia fuertemente ligada a la
mineria, no solo en términos econémicos, sino que también, por sobre todo simbdélicos.
No obstante, nuestra intencién en este punto, es evidenciar que, mas alla de los casos
particulares de arbitrariedades sobre las mujeres en contextos institucionales de la
universidad, poseen un trasfondo historico y cultural que significan una importante capa
en estos fenomenos.




A su vez, diversas experiencias cotidianas emergen en los relatos, aunque diferentes,
pero con estructuras y dinamicas comunes en relacidon a los tratos y el ejercicio del
liderazgo en unidades académicas por parte de hombres, que imponen formas y tratos
en dinamicas de presion e incluso intimidaciones. En esta linea, una académica nos lo
expresa en las siguientes palabras:

Este ultimo tiempo ha habido una situacion que a mi me ha complicado. Lo digo
aca con toda la confianza del mundo. Una persona llega a un cargo dentro de
mi departamento, es hombre y por el hecho de ser hombre esta todo el tiempo
queriéndose imponer, a través de correos que son bastante amenazantes, la forma
en la que se presenta frente a ti y te dice «para ahora, lo quiero ahora, era para
ayer», ojo también con lo que decia mi companera, yo no me voy a dejar intimidar
por una cuestion de esas caracteristicas pero sé y entiendo que otras colegas si,
y que no lo quieran decir también por miedo a que vayan a tener represalias. A mi
me da exactamente lo mismo, porque el ser un superior jerdrquico no te da ninguna
potestad para poder tirar la caballeria encima (Académica, GF 4).

Eneltestimonio, laacadémica da cuentade formas vincularesy de una forma de ejercicio
del liderazgo masculino en la universidad a nivel de direccion de departamentos. Si bien,
se trata de una situacion determinada, también se denota su reqularidad en la medida de
que las formas de trato, presion e intimidacion con connotaciones machistas, habrian
afectado tambiéen a otras colegas mujeres.

La razon de que estas situaciones no sean manifestadas por muchas docentes, es a
juicio de nuestra informante el de “evitar represalias”. Esta cuestidn es relevante, puesto
da cuenta de una dindmica de silencio frente a situaciones que puedan estar afectando
la cotidianidad de mujeres académicas en la universidad.

No obstante, en relacion al comportamiento machista, estas manifestaciones no
solamente se han identificado en el ejercicio del liderazgo institucional de colegas
varones, sino que también en las relaciones que algunos académicos varones desarrollan
con estudiantes. En esta linea, otra académica senala:

Yo quiero decir que en miunidad hay un profesor que presta servicios y este profesor
ha tenido comportamientos bastante misoginos hacia las estudiantes y fue tan asi,
que el estudiante se retiro de la carrera por sus comentarios. Yo me enteré después,
porque en ese minuto yo hubiera tomado medidas y mis colegas siendo mujeres,
tengo la impresion de que no empatizaron, porque la cosa es grave, entonces
en términos de condiciones laborales tengo la impresion de que se privilegia la
experiencia y finalmente, de alguna forma, se disminuye una problematica que es
muy seria. Al final, ha esta persona no le paso nada, pero un estudiante se retiro, a
mi me parece grave que pase algo asi(Académica, GF 4).



En este caso, el relato da cuenta de una realidad problematica en relacion a la misoginia
en las practicas de academicos varones, la impunidad y la injusticia, en un contexto en
el que aquellas situaciones se silencian y quienes terminan asumiendo los costos son las
personas afectadasy no los perpetradores.

Es importante senalar que situaciones como las descritas por la académica, fueron
importantes factores del proceso de movilizacion feminista en 2018 en la Universidad de
Atacama, en el contexto de lo que se ha denominado como la Ola Feminista en Atacama
(Rodriguez Venegas, 2023).

Otra profesora nos expresa que, en su experiencia, ha experimentado malos tratos en
distintos roles y estamentos a traves de su carrera en la universidad. Esto nos plantea en
sus palabras:

Los malos tratos por ser mujer los he vivido en distintas situaciones, ya sea como
profesora, lo he vivido como investigadora y también cuando lo fui, como autoridad.
Yo tuve la oportunidad de ser autoridad en la universidad, y a mi me faltaron mucho
el respeto siendo autoridad, otras autoridades masculinas, me faltaban el respeto
muy seguido, ya sea en reuniones e incluso por escrito, asi que ni siquiera la jerarquia
te excluye de discriminaciones y malos tratos por ser mujer[...] hay algo cultural en
la Universidad, donde hay mucha arbitrariedad, hay mucho machismo, muchisimo
machismo instalado y no es un obstaculo para que eso se exprese el que tu tengas
un cargo. (Académica, GF 8).

Ya sea como profesora, como investigadora e inclusive en un cargo de autoridad en la
universidad, la profesora manifiesta el haber sufrido malos tratos como una regularidad.
En esta linea, afirma que ni el ocupar un cargo jerarquico le evito recibir malos tratos,
faltas de respeto y otras situaciones en el mismo estamento directivo.

Estas situaciones, aunque dan cuenta de situaciones locales y especificas, responden
a patrones regulares, que componen los que Buquet et al (2013) denominaron como los
“ordenes culturales”y que son ala vez, sustratos de las dinamicas institucionales que dan
vida a la actividad universitaria.

Estos elementos, desde las representaciones que movilizan dinamicas y practicas,
y la propia operatividad institucional de la universidad, son percibidas por mujeres
academicas como expresion de una “violencia estructural”. En este sentido, las palabras
de una de nuestras informantes resultan ilustrativas cuando nos cuenta que:

Yo he escuchado acd en la Universidad la distincion entre extranjeros y extranjeras
y gente que es de acdy en ese sentido me toco ser extranjera. Yo vengo de otro lado,
estudié en otro lado y llegué a esta universidad a un cargo de direccion y la verdad
es que yo trabajo muchos entornos y en muchas instituciones distintas, pero nunca
habia percibido una violencia estructural contra las mujeres como se vive acden la
Universidad (Académica, GF 8).




En este caso, la mirada comparativa de la profesora destaca la fuerte percepcién de una
violencia estructural contra las mujeres que se vive en la universidad.

La explicaciéon de esta atmdsfera cultural es nuevamente vinculada en los relatos con
la tradicion minero extractiva de la universidad, asi, frente a la experiencia biografica y
profesional de insertarse en la universidad, una de nuestras informantes nos planteaba
que:

Es cudtico el enfrentarse a esta Universidad que tiene su trayectoria minera y se
enorgullece de ella, y es como es esa légica que se aplica a todo el mundo, asi es, el
duro con duro de la roca de la mina y no mucho mds (Académica, GF 8).

En este testimonio, no solo aparece el marco historico cultural como encuadre de las
dindmicas socioculturales e institucionales de la universidad, y el lugar central de
la mineria como matriz cultural, sino que expresa una poderosa metafora minera, la
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situacion para las mujeres es “dura”, “dura como la roca” trabajada en las minas.

Por otra parte, hay académicas que han destacado que incluso en los espacios de
recreacion generados por la universidad, las mujeres no se sienten sequras. En esta
linea, una de las académicas comparte su experiencia:

Yo, por ejemplo, evito ir a las actividades sociales y extraprogramaticas de la
universidad, por ejemplo, los almuerzos y paseos de la universidad, inclusive en las
actividades de la Asociacion de Académicos y Académicas. (Académica, GF 8).

Estas situaciones hacen parte de una atmosfera cultural y que muchas veces son
normalizadasy naturalizadas, y que constituyenlabase enlaque se danlas cotidianidades
y las actividades de las mujeres en la universidad, haciendo su carrera en la institucion.

En esta dimension pueden observarse distintas dimensiones de fendmenos, por una
parte, encontramos relatos que dan cuenta de una atmosfera cultural en el que, las
estructuras machistasy patriarcales, tradicionalizan e invisibilizan practicas que limitan
el desarrollo profesional y académico de las mujeres en el entorno institucional.

Por otra parte, aun en casos en los que no se describe un ambiente laboral hostil y
las dinamicas referidas aparecen en las narrativas como amigables, también se dan
dinamicas fundadas en estereotipos como los la maternizacion de las mujeres en
contextos laborales. En estas dindamicas, los hombres demandan y refuerzan respecto
de las mujeres un rol maternal, delegando tareas de cuidado, mediacion y extension de
dinamicas domesticas a la esfera laboral, con lo que las mujeres terminan por hacerse
responsables de estas cuestiones.



Si hay un como un machismo velado, porque a si bien en el Departamento son mas
hombres que mujeres, somos las mujeres las que tenemos que encargarnos de todo
y ser las organizadoras de todo en el dia a dia mds doméstico. Tenemos que hacer
como ese trabajo porque los demas (hombres) no pueden organizar nada. Como que
tu eres como la “mami”. Entonces, como esa sensacion como que chuta el problema
de clima laboral, tuve solucionarlo yo, porque o si no, andan todos tanto enojados,
hay peleas, tengo que solucionarlo yo, entonces siento esa sensacion como la
adoptaron, como que soy la mama organizadora, con lo que yo cargo entonces con
esa sensacion del peso. (Académica, GF 9).

Las mujeresasumenasi, roles extrainclusive ensupropiacotidianidadlaboralenentornos
universitarios, como fruto de procesos de reproduccioén cultural (Bourdieu, 2006).

“Lalégica de la invalidacion”

Una categoria emergente, o un codigo en vivo (Glasser, 1978) proveniente directamente
del testimonio, y que se demostro de creciente transversalidad y resonancia entre las
participantes, “la logica de la invalidacion”.

Estalégica, da cuenta de una serie de dinamicas que derivan en factores que ya han sido
considerados en este analisis, y que incluyen cuestiones institucionales y culturales,
entre los que los sesgos de género y los estereotipos juegan un rol clave.

Estas cuestiones son evidencia de profundos 6rdenes culturales que organizan una
jerarquizacion entre mujeres y hombres, enlas que las mujeres se ven deslegitimadas en
las valoraciones que se tienen de ellas, en este caso, en el mundo académico.

Estas cuestiones no se limitan a los elementos institucionales, ni a los pares varones,
sino que, en cierta medida, se manifiestan también entre estudiantes, como se expresa
en las siguientes palabras:

Enesaldgicadeinvalidaciony no solamente yo creo que pasa desde nivel de colegas,
sino que también, como dice la profesora, desde el estudiantado, o sea como que
pareciera que el estudiantado creyera que un profesor, por ser académico hombre,
sabe mas. Y lo prefiere mas que quisiera en la que diera clase una académica
mujer. Entonces, ademas, tienes que luchar contra esa esa légica ya instaurada
(Académica, GF 1).




En la misma linea, otra académica también reafirma la cuestion de los estereotipos de
género entre el estudiantado y como esto reproduce desigualdadesy sesgos alos que se
ven cotidianamente enfrentadas.

Entonces y también pasaba con los alumnos, porque si el conocimiento viene de
una, si lo produce una mujer, como que no lo validaban el conocimiento, no hay una
validacién para una profesora mujer, porque yo la hacia, y no es asi igual con un
hombre. (Academia, GF 1).

Como contracara en el testimonio, la ultima frase del parrafo destaca que, a criterio de
la academica, “no es igual con un hombre”, dando cuenta de los privilegios masculinos en
la academia.

Fuertemente arraigados entre los estudiantes a manera de sentidos comunes, estos
sesgos y representaciones dan cuenta de valoraciones asimétricas en la consideracién
académica de las académicas. No obstante, estos elementos trascienden al estamento
estudiantil, y hacen parte de atmosferas culturales patriarcales tradicionalizadas que
componen los sedimentos de sentidos comunes, como lo expresa una de nuestras
informantes con claridad:

Hay un monton de elementos que son social y culturalmente aceptados, y mas dificil
se vuelve una barrera sin que sea directa ... ] pues ya son cosas que estan arraigada
culturalmente (Profesional, GF 1).

Estas cuestiones se vinculan a estructuras socioculturales que reproducen a veces
de formas inadvertidas, la jerarquia y la hegemonia masculina (Héritier, 2007). En este
caso, la representacion que supone equivalencias entre lo masculino, la jerarquia y el
conocimiento, opera como un fendmeno inconsciente.

“La lucha por la validacion”

En este sentido, es de gran importancia resaltar algunos elementos de agenciamiento
de las mujeres académicas y profesionales de la Universidad de Atacama, frente a
las barreras y “las logicas de invalidacion’. De esta forma, en los relatos de nuestras
informantes emergen una serie de formas de afrontamiento con las que las mujeres
en contextos académicos luchan contra las dinamicas de invalidacion, ya sean estas
institucionales o culturales. En esta seccion analizaremos algunas de estas dinamicas.

Las académicas, profesionales e investigadoras enfrentan la presién de las dinamicas
de invalidacién que actuan sobre las mujeres en contextos académicos, con una serie
de acciones orientadas a demostrar su valor profesional y académico, cuestiones que
redundan en una sobrecarga de trabajo. En esta linea, una de nuestras informantes nos
los explica en sus propias palabras:



Entonces como que tienes que ganar un espacio, tienes que ganar respeto, tienes
que demostrar constantemente que sabes. Mds tienes que lidiar con todos estos
prejuicios, estereotipos (Académica, GF 1).

La profesora reitera en varias ocasiones que “tienes que”, enfatizando que la presion
condiciona sus formas de enfrentar estas situaciones. En esta linea, deben buscar
formas enlas que ganar el respeto y la validacion por parte de la institucion, de sus pares
y de estudiantes. En estalinea, las académicas multiplican sus tareas, hasta cierto punto
de forma inconsciente como nos lo explica una docente.

Este ano me pregunté por qué me meti tantas cosas, tantos cursos, diplomados,
gestion. Ay, es porque una trata de validarse inconscientemente, una trata de
validarse todo el tiempo. (Académica, GF 1).

En esta lucha, la formacion constante en base a programas diversos, desde postgrados,
post titulos o cursos, aparece de manera recurrente como un elemento comun en los
relatos de mujeres en contextos académicos.

La mujer puede tener otros roles y sabe que, para estar vigente, para poder trabajar
enlaUniversidad publicahablando de este ambito, debe validarse permanentemente,
como dijo la colega, y buscar el perfeccionamiento. Yo soy de formacion, profesora,
llevo ocho aios en la Universidad y nunca he dejado de estudiar. Nunca (Académica,
GF1).

La formacion permanente y el perfeccionamiento son percibidos como una necesidad
y un deber para “la mujer” en relacion a sus roles profesionales en la universidad. Esta
cuestion, quizas pueda entenderse como transversal en académicos y académicas,
no obstante, la perspectiva que nuestras informantes nos han compartido, especifica
la situacion de las mujeres en relacion a dichas cuestiones en entornos academico-
universitarios.

Enestesentido, lostestimoniosapuntanaquelasmujeresconcentranunamayor cantidad
de estudios intermedios, que se suman a postgrados, acumulando permanentemente
nuevas credenciales y actualizaciones de su formacién, como forma de evidenciar sus
competenciasy su valor.

Pareciera ser que nosotras, las mujeres, tendemos a tener una mayor cantidad de
estudios intermedios. O sea, post titulos, diplomados, el magister, el doctorado
[...]y, ademads, una tiene que asumir otros roles que estdn afuera de la academia,
también estd el rol en la familia, con los hijos, y con todo, una tiene que estar vigente
para poder estar actualizadas (Académica, GF 1).



Eneste punto, la profesoranos muestra que ademas de toda unatrayectoria de formacion
permanente, con el propdsito de validarse frente a la institucién, pero visibilizando a su
vez, las dificultades de la compatibilizacion entre los roles profesionales y familiares,
y que evidencia que, para las mujeres en la academia, las labores relativas de roles
familiares subyacen a las actividades académicas y profesionales. Por otra parte, la
profesorasenalaqueasujuicio”parecieraserque, anosotras, tendemos a tener una mayor
cantidad de estudios intermedios”, cuestion que enfatiza la cuestion de la formacion,
perfeccionamiento y capacitacion permanente como un patrén de género plenamente
identificable.

Este patron de género describe la percepcion e interpretacion de una brecha respecto
de la situacién de sus colegas varones, en este sentido, otros testimonios ponen en una
perspectiva comparativa entre la situacion de mujeres y hombres, algunos casos que las
académicas informantes han identificado.

De esta forma, aparecen algunos testimonios que presentan comparaciones, como lo
expresan las siguientes palabras:

Sin embargo, yo veo lo que pasa con algunos de los colegas que no tienen esta
transicion intermedia como la de nosotras que es tan larga. Muchos de ellos llegan
aca, ya llegan con los doctorados. Entonces, ellos tienen una brecha que tiene que
ver con una formaciéon mucho mas corta, mientras nosotras llevamos quince anos, y
cuantos cursos tenemos, en cambio los colegas lo hicieron en un tiempo muy corto.
Algo nos pasa, y hay muchas variables asociadas, por lo que necesitamos el refuerzo
del estudio porque necesitamos sentirnos mas seguras y validadas (Académica, GF
4).

Apareceenestetestimoniootraformadedenominarlaacumulacionde cursosyprogramas
de formacion en la trayectoria de mujeres académicas de la Universidad de Atacama.
En este sentido, la profesora afirma que lo que denomina “transicion intermedia”’, en el
caso de las mujeres, es muy larga. Mientras tanto, a su juicio, los académicos hombres
no tendrian la misma experiencia. En resumen, la profesora plantea que la formacién de
los académicos es “mucho mds corta’, mientras que el de las académicas es mucho mas
larga.

Otra académica comparte un punto de vista coincidente, y que reafirma esta cuestion:

Ahora igual, después (de anos) yo pude avanzar, pero con respecto al tiempo,
y después a todo lo que yo tuve que estudiar aparte. Y es lo que explicaba, por
ejemplo, el profesor que es doctor, estudia cuatro anos y no estudia nada mds. Pero
una profesora hacia los cursos de pedagogia, hace diplomados, y hace mds, quiere
incluso estar leyendo. El otro dia que una mujer profesora de Universidad tiene mas
anos de estudio que un profesor de Universidad [...] un doctor estudia 4 afios, una



mujer puede estudiar 15 anos. Yo tengo 15 anos completo, y de todo nos van a pedir.
Entonces yo no sé como sera la realidad de otras profesoras en carreras donde hay
mds mujeres, pero yo le digo en la Facultad de ingenieria, es lo que casi todas las
profesoras comentan (Académica, GF 1).

En este sentido, la académica plantea que los académicos hombres “ya llegan con
doctorados” y que, con esta formacidn, ya resultaria para ellos suficiente, en la medida
de que para los académicos no opera la presion de invalidacion como patréon de género.
A juicio de nuestras informantes, para los académicos bastaria con los cuatro anos de
formaciondoctoral paraalcanzarlosestandaresdevalidacioninstitucional, constituyendo
este factor otro elemento mas entre los privilegios masculinos.

Estos testimonios muestran una realidad silenciosa, en la que las académicas,
profesionales e investigadoras de la universidad de Atacama, enfrentan a un patron de
desigualdad de género en base a elementos institucionales y culturales, lo que se ha
denominado como la “légica de invalidacion”. En esta linea, han desarrollado como una
estrategia de resistencia para relevar su valor en base a la constante cualificacion de
sus competencias laborales, mientras que, para los académicos varones, basta con la
formacion de postgrado.

La lucha de las mujeres en entornos academicos se basa en enfrentar las dinamicas de
invalidacion, y que las llevan a articular energias, tiempos, roles laborales y familiares
en un contexto de gran carga académica, a través de una formacion permanentemente.
Formaciones en las que muchas veces son ellas mismas quienes financian sus estudios y
que, ademas, en su punto de vista, se vinculan adinamicas de motivaciony autoexigencia.

Lasacadémicasdestacanquesusesfuerzospermanentesnosonvaloradasnireconocidas
por lainstitucion:

La universidad también tiene que generar las condiciones porque hay personas ...,
que tenemos una motivacion y autoexigencia, entonces La Universidad, también
como institucion, debe valorar eso, pero no porque tengan que dar un premio. Es
simplemente porque haya justicia, justicia sea valorada (Académica, GF 1).

La cuestion del “reconocimiento” es reiterada como un déficit institucional frente todas
las acciones que las mujeres en la academia realizan para defender su propio trabajo.
En ese contexto narrado como dificil y adverso, algunas académicas inclusive senalan
que la universidad no colabora con sus propios procesos de formacion, lo que dificulta la
dedicacion optima de tiempo de las académicas a sus programas de postgrado, a través
de la asignacion desigual de labores académicas y otras arbitrariedades que dificultan
aun mas su labor.



Yo entré con mi doctorado, yo me gané una beca ANID, mi doctorado lo pagué
absolutamente todo yo. Primero, segundo, tercer cuarto ano. El tema es que yo les
dije (a la universidad) que estaba haciendo mi doctorado y que requeria de tiempo
para escritura de la tesis y no hubieron condiciones para ello. No respetaron mi ano
para redaccion de tesis, y me dieron diez cursos a tal punto de que habia dias que,
imaginense, tuve que hacer clases nocturnas, ademas de mi jornada diurna. Asi que
no respetaron absolutamente nada. (Académica, GF 8).

Por otra parte, y volviendo sobre las formas de afrontamiento a través de la formacion
continua, en varios relatos las académicas y profesionales destacan que programas
de postgrado, inclusive doctorados, son asumidos por ellas de forma independiente a
la universidad, ya sea asumiendo los costos de aranceles u obteniendo becas. De esta
cuestion, nuestras informantes enfatizan que se trata de algo asumido completamente
por ellasy sus familias, contrastando con el apoyo de académicos varones que llegan ala
universidad ya contando con su doctorado, o que son apoyados por la universidad.

Por otra parte, ademas de la autoexigencia, las expectativas consolidadas en el medio,
también operan como presiones externas, y se expresan a través de dinamicas de puesta
a prueba:

En mi caso tengo experiencia como profesional, cuando llegué a la universidad una
de las cuestiones que mds senti, fue que permanentemente debia probar que soy
abogada, una sensacion de estar siempre puesta a prueba y siento que eso a mi
colega (hombre), y con mi companero salimos juntos de la misma carrera, tenemos
el mismo titulo, y siento que no tiene que hacerlo. Y es algo que no habia visto en
mis lugares de trabajo anteriores, en este caso si ocurre, y al parecer no es igual
para mis colegas hombres, a ellos no se les exige que prueben que son profesionales
(Profesional, GF 1).

Estas exigencias consolidadas enla cultura organizacional de la universidad, manifiestan
desigualdades marcadas, en la medida de que son exigencias que operan sobre las
mujeres y no sobre los hombres, quienes pueden desempenarse en libertad de estas
exigencias de validacion.

Reconocimiento y jerarquizacion

En el plano del estamento académico, algunas informantes han resaltado que esta falta
de reconocimiento impacta en la carrera académica y en la jerarquizacion. Desde este
punto de vista, las brechas de género en la jerarquizacion académica:

Que eso tenga un reconocimiento, pero no es un reconocimiento, ha sido un diploma,
sino que le digan a la colega, Oye, usted tiene quince anos sea en la institucion.
¢Por qué no puede ir a planta? Tiene que ver una pauta que diga como ha sido su
desempefnio, entonces para que tu sepas que hay justicia (Académica, GF 1).



En este punto aparecen distintos elementos que se presentan articulados en los
relatos. Por una parte, la trayectoria de las mujeres en la academia, larga y construida en
permanentes esfuerzos invisibilizados para obtener el respeto y el reconocimiento de su
labor.

Otros testimonios refuerzan estas ideas, al respecto el siguiente parrafo es ilustrativo de
aquellas cuestiones:

Y que yo llevo ocho anos en la institucion, considero que estoy en un C2, o sea,
mi maxima aspiracion es un C1. Y a mi me queda cuerda para rato, y siempre voy
buscando cémo hacer bien las cosas. Entonces no hay justicia aqui(Academia, GF 1).

En el parrafo anterior se expresa con claridad en las palabras de la académica, la
identificacion de un techo laboral, identificada en uno de los rangos salariales,
identificando la categoria de C1 como maximo techo potencial, aun cuando a su juicio,
su preocupacion por “hacer bien las cosas” no parece ser valorada, punto en el que se
destaca una sensacion de injusticia.

En el caso del estamento académico, las docentes senalan que la sobrecarga laboral en
funcionesdocentes. Seinhabilitalascondiciones paraaccederaunamejorjerarquizacion,
como nos lo relata una de nuestras informantes:

Nosotras hacemos clases, tenemos muchas horas de clase, [...] por lo mismo,
como no pasamos a la planta, no estamos jerarquizadas. Pues estamos todas como
profesores instructoras (Académica, GF 1).

En este caso, la sobrecarga horaria es parte de las condiciones de suelo pegajoso para
muchas de las mujeres que desempenan labores de docencia en el estamento acadéemico
de la universidad. Esta cuestion, como senala la profesora, deriva en una concentracién
de mujeres en la jerarquia “Instructor”. El reparto y asignacion de horas de docencia y
tareas académicas, obedece a criterios que tienden a desfavorecer alas mujeres a traves
de arbitrariedades institucionalesy culturales.

Otros elementos, ya propios del funcionamiento de los procesos de asignacion de
recursos en lainstitucion, también son relevados en los relatos de nuestras informantes.
De estaforma, varias situaciones problematicas en los procesos de gestion de concursos
y promociones, aparecen enlos testimonios dando cuentalas dificultades en el desarrollo
de las carreras académicas de las mujeres. Asi, una de nuestras informantes nos relata:

Cuandollegué, participé y gané un concurso, un concurso que fue publicado, resuelto
y todo lo mas, pero me dijeron que no, me rechazaron habiendo cumplido con todo,
arbitrariamente. Eh, tuve que pelear, pelear y pelear y ese pelear para mi aqui en la
Universidad ha sido una constante. Si una quiere alcanzar un objetivo de cualquier,
ya sea de tipo académico o administrativo, el que sea, hay que dar una pelea enorme
y una de las barreras siempre que ha sido el hecho de ser mujer (Académica, GF 8).




En este punto, la arbitrariedad de intervenir un concurso ganado sin explicaciones, es
una mas de las situaciones que académicas enfrentan, y que permiten contextualizar el
sentido de significantes emergentes que dan cuenta de una situacion agonistica, la de
“la pelea”y del tener que “dar una pelea”, dando cuenta de que las formas de experimentar
aquellas trayectorias estan mediadas por dinamicas en las que las mujeres deben
enfrentar agonisticamente.

Las arbitrariedades se tornan en un término regular en las experiencias narradas por
nuestras informantes. De esta forma, situaciones arbitrarias dan cuenta también de
las dificultades que academicas mujeres tienen en sus procesos de formacién de
postgrado, a proposito de los que manifiestan vivir tratos desiguales entre hombres y
mujeres, afectando y ralentizando sus procesos formativos y, por tanto, sus dinamicas
de credencializaciony calificacion.

En estalinea, una académica nos revela:

(Yo) solicité mi pasantia de investigacion para poder terminar mi tesis y alcanzar
el grado de doctor. Me dijeron que me iban a apoyar, pero una vez que hice las
gestiones parairme, me rechazaron la solicitud, y en una nueva votacion, la volvieron
a rechazar. En circunstancias de que me esforzado mucho, tengo diplomados,
fui la mejor alumna de mi generacion, he trabajado en muchisimas instituciones
publicas y siendo egresada y académica de la universidad, y habiendo pagado yo
el doctorado, en circunstancias en que a mis companeros varones les han dado
permisos para pasantias por anos, y a mi me rechazan una solicitud de algunos
meses para terminar el postgrado, las condiciones para hombres y para mujeres son
muy desiguales (Académica, GF 1).

Las promociones de jerarquias son otra de las dimensiones relevantes en términos de
brechasyarbitrariedades. Muchasacadémicas cuestionan que los criterios de evaluacién
para jerarquizaciones no toman en cuenta las situaciones de las mujeres, sobre todo,
considerandolastransformacionesenlas cotidianidadeslaboralesy personalesocurridas
a partir de la pandemia. A final de cuentas, termina a criterio de nuestras informantes
por beneficiar la promocion de académicos hombres en desmedro de las promociones
académicas de mujeres.

En estalinea, una académica nos cuenta su experiencia:

El Comité de promocion y nombramiento, por ejemplo, a mi se me rechazoé la
promocion. Y en esa promocion a titular se me rechazoé con el argumento de que yo
no tenia proyectos de investigacion. Pero habia habido pandemia, [ ... ]y la pandemia
implicé que yo tuviera que asumir cuidados, y efectivamente, que esos cuidados
y esa crianza implico que yo haya tenido una disminucién en la productividad,
una disminucién en postulacion a proyectos de investigacion y esos aspectos no
se consideraron vdlidos en mi postulacion. La normativa que se inventaron no lo
considerd. yo sé que todo el resto de las universidades e inclusive la ANID considero
los efectos de la pandemia en las mujeres en la productividad y todo lo que nos paso
en pandemia a nosotras, y en esta universidad no se considerd (Académica, GF 8).



Eneltestimonio se hace explicito el vinculo entre cuidados, roles familiares y condiciones
paraeldesarrollo de sus actividades profesionales. Cuestion que, alno ser consideradaen
los procesos de jerarquizacion, perjudica a las mujeres madres, en especial a las madres
solteras en el estamento académico. Esto simultaneamente bajay fija un techo de cristal
en relacion a la jerarquizacion para las mujeres académicas, lo que limita el progreso de
sus carreras en relacién a prestigio, salario y poder (Guil Bozal, 2008).

Otras académicas ponen en discusion los requisitos para acceder a Profesor Titular, el
rango jerarquico mas alto en la Universidad, y el rango con una mayor brecha de género,
con un -75%. En esta linea, algunas académicas han puesto en discusién el criterio de
“ser doctor” como requisito para postular a la Titularidad. En este sentido, una profesora
entrega detalles:

Aca dentro de lo que es la evaluacion para la jerarquizacion senala que, para llegar
a ser profesor titular, tienes que ser Doctor, y lo encuentro injusto y discriminatorio,
porque significaria que la mayoria de las mujeres que podriamos estar avanzando
no llegariamos a ser Profesor Titular, porque ya lo estan limitando a Doctor, porque
si vemos por ejemplo en mi facultad (Ingenieria), cuantos doctores hay, y la mayoria
son hombres (Académica, GF 3).

Las condiciones para la asignacion de jerarquias, silenciosamente desfavorece a las
mujeres y sobre todo a las académicas docentes, las que deben enfrentar condiciones
gue muchas veces se traducen en obstaculos sistematicos, conformando elementos de
suelos pegajosos como elementos estructurantes de la trayectoria académica.

Criticas de gestion y apoyo institucional en proyectos de I+D+i+e

También relevante en las explicaciones que académicas de la universidad dan ante
las brechas de participacion en proyectos de investigacion, ha sido la falta de apoyo
institucional en |+D+i+e para las labores de investigacion.

En esta linea, nuestras informantes han planteado que frente a la diversidad de tareas
a las que hacen frente, incluyendo tanto a las labores de docencia en contextos de una
importante sobrecarga horaria de trabajo, y las labores domésticas y familiares, los
proyectos de investigacion representan un desafio dificil de abordar. Esto, vinculado
a tanto la falta de tiempo, la falta de capacitacion y la falta de apoyo, destacan como
elementos estructurantes en las dificultades de insercion en proyectos de investigacion.

De esta forma, hay académicas que han manifestado haber tenido sucesivos rechazos
de las postulaciones de sus proyectos. Ademas, destacan que tampoco no ha habido un
acompanamiento frente a estas evaluaciones negativas en sus postulaciones.



Hemos hecho proyectos, proyectos de docencia que también. Era una buena idea,
era un buen proyecto, pero tuvimos un mal muy mal acompanamiento. ;Dénde
hablamos de que oye, tenemos que pasarlo por un comité de ética? No, no es
necesario y lo llevamos, pero no, nos rechazaron. Nos dijeron que no, o sea, nosotros
empujamos la idea y nos dijeron que no, pero no solo eso, sino que tampoco hubo
acompanamiento en el ambito investigativo y de todos los temas implicados en esta
cuestion. (Académica, GF 9).

Otra cuestion que aparece en los relatos al momento de hablar de la ejecucion de
proyectos DIUDA, en el caso de académicas que han participado en proyectos de este
tipo, es el de la “gestion” de los proyectos y las dificultades burocraticas asociadas a su
desarrollo, lo que ajuicio a algunas de nuestras informantes opera como un desincentivo
a participar en proyectos, y sobre todo a asumir su direccion. Esta cuestion deriva de
experiencias frustrantes que son vinculadas a la gestion de los proyectos.

El peor error de mi vida haber tomado un DIUDA de iniciacién, mas la direccion,
mds tomar asignaturas. No, no puedo. Yo creo con eso estoy y escuchado, colegas
que también estdn muy estresado con eso y la gestion de los proyectos DIUDA es
terrible, es pésima, de verdad casi me han hecho llorar porque el equipo que formé
era bien bueno, la idea era rdpida y todo, se podria haber sacado fdcil en un ano si
no fuera con la gestion, que es muy mala, pese que yo ya sé de gestion, no depende
de mi y es frustrante, y eso que el de iniciacién, es 1000000 y medio, es muy bajo.
Entonces siento que de verdad mi relacion con la investigacion y con los proyectos
es frustrante, no lo he disfrutado, lo paso mal. (Académica, GF 9).

En esta linea, la experiencia, significada como “frustrante”y codificada como un “error”,
en el contexto simultaneo de otras labores de gestién y docencia, e implican una fuerte
razon a la hora de decidir no participar de otros proyectos.

En esta linea, algunas de nuestras informantes enfatizan el desincentivo que estas
experiencias representan, constituyéndose en un factor que puede incidir en la decisién
de no volver a participar en procesos de postulacién a proyectos de investigacion,
compartiendo conclusiones como la siguiente:

Finalmente, como que una dice, sy para qué voy a meterme en algo que finalmente
va a ser una experiencia super poco amigable de partida? (Académica, GF 9).

Otro aspecto relevante que surge en relacién a la actividad de investigacion en el marco
de los proyectos, dice relacion con la falta de apoyo y acompanamiento institucional
para formar a las académicas en una diversidad de aspectos relativos a la preparacion
de proyectos, la administracion de recursos y otras materias propias del desarrollo
cientifico.

De esta manera, algunas académicas han planteado como ejemplo la actividad docente.



Estas proponen que si existe apoyo institucional en la universidad, cuestion que
consideran ausente. Algunos testimonios que reafirman aquella cuestion exploran y
detallan aquella explicacion:

Yo llegué sabiendo nada de docencia universitaria o pedagogia universitaria y siento
que en estos anos he aprendido mucho, mucho sobre eso y puedo decir que en la
Universidad tenemos muchas fortalezas en esa drea de docencia universitaria. No
ha sido asi para nada con la investigacion, porque finalmente, una aprende del que
te quiera ensenar. (Académica, GF 9).

De esta manera, la profesora cuenta que su propia trayectoria planteando como punto de
inicio el no haber sabido nada de docencia universitaria. Esto destaca el factor de apoyo
institucional como el elemento que explicaria su gran aprendizaje en el periodo. Esta
cuestion, en principio, es interesante, puesto podria haber vinculado el aprendizaje a la
experiencia. No obstante, destaca el apoyo institucional en docencia como una fortaleza
en la universidad. En contraste radical, en el ambito de la investigacion, afirma que no ha
habido apoyo alguno y que, de aprender, esto queda al azar de contar con “alguien que
te quiera ensenar”’, dependiendo de la eventual voluntad de colegas con conocimiento y
experiencia en investigacion.

Esta cuestion debe situarse en el contexto en el que las académicas que se dedican a
la docencia requieren elementos formativos especificos en materias de proyectos e
investigacion. Enlamisma lineay destacando la labor del CMD® otra académica comenta:

Esta Universidad te acompana mucho en lo que es docencia, por ejemplo, CMD
con la docencia, donde hay un acompanamiento y un monitor, se ve un trabajo de
apoyo, pero en cambio en lo que es investigacion, no hay nada. Entonces si lo de la
investigacion esta dentro de lo que te evaluan, entonces debiese haber el mismo
tipo de acompanamiento como se da en lo respectivo a la docencia. (Académica,
GF 9).

La académica sugiere que el modelo de apoyo a la docencia podria ser replicado en
materias de investigacion y teniendo como poblacion objetivo a la planta docente. En
esta linea, y considerando que CMD depende de la Direccion de Pregrado, una potencial
politica de investigacion podria, a criterio de las profesoras informantes, depender de la
Direccion de Investigacion. Respecto de esta ultima direccion académica, manifiestan
que consideran a esta entidad como distante y ausente.

® Centro de Mejoramiento Docente, es una unidad de apoyo institucional dependiente de la Direccion de
Pregrado. Su proposito es acompanar la labor docente implementando mejoras en las practicas docentes,
cuenta con un equipo especializado considerando acompanamiento, capacitacion e innovacion en
materias de pedagogia universitaria.




Enrelacion ala Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado VRIP, si bien, hay académicas
que reconocen la existencia de algunas instancias, a su vez manifiestan algunos reparos.
El siguiente péarrafo ejemplifica el parecer de algunas profesoras que coinciden al
respecto de esta situacion:

La VRIP ensena cosas, pero aun nivel en el que tu ya deberias saber mucho. Si, cierto,
es como ya vamos a hacer, por ejemplo, un curso para postulacion a proyectos
FONDEF, y yo dije «chuta, aca puede que aprenda un montén». Me inscribi porque
yo queria saber sobre conceptos de la ANID, sobre los conceptos de los distintos
fondos, sobre como hacer tu plan de recursos, a elaborar un presupuesto, porque
esas son las cosas que debes saber para postular a ese tipo de proyecto. Y no,
pues lamentablemente tu ya tenias que tener una idea para un proyecto de fondo
y yo estoy a un paso inferior a ese. Yo queria saber en qué consiste y en qué y qué
recursos, qué conocimientos, en qué consiste armar este proyecto, no ya tener la
idea para desarrollarla alli. Entonces siento que claro, efectivamente se puede decir
que te la VRIP dispone de estas instancias de aprendizaje, pero estas requieren de
un nivel intermedio, cuando quizas nosotras estamos recién a un nivel inicial todavia.
(Académica, GF 9).

El testimonio anterior, muestra que al menos en el d&mbito de las académicas que
cumplen funciones principales de docencia, existe una carencia de capacitacion en un
nivel basico, porlo que la oferta existente no resulta aprovechable por las aquellas que no
tienen el nivel basico previo.

Las académicas docentes de la universidad se desempefnan en un ensamblaje de
condiciones complejas, afrontando una doble presencia (Tereso Ramirez y Cota Elizalde,
2017), ademas de una intensa carga horaria con carencias de capacitacion en materias
de investigacion.

Aquellas situaciones y dificultades configuran un perfil complejo, claramente distinto
al perfil de investigadoras e investigadores de la planta regular que son abordadas por
politicas de investigacidén, tanto de VRIP como de Direccién de Postgrado. Esto tiene
como consecuencia que muchas acadéemicas docentes se aproximan a la investigacion
por fuera de los mecanismos institucionales.

Si bien, muchas académicas y profesionales expresan tener interés por investigar, al
considerar que los mecanismos institucionales son inadecuados para ellas, sienten
que no pueden competir con la productividad de quienes han sido contratadas como
investigadoras.



Elementos como el de potenciar el capital humano local, reconociendo el esfuerzo y el
haberse quedado enlaregién, son cuestiones que se demandan a la institucién, de forma
de poder generar condiciones para que las académicas puedan potenciar sus carrerasy
desarrollar investigacion en mejores condiciones, y de esta forma poder desarrollar su
potencialidad en productividad cientifica.

Experiencias y dificultades asociadas a las publicaciones
académicas

En relacion a la participacidon en las publicaciones académicas por parte de mujeres
que desempenan labores académicas, profesionales e investigativas en la Universidad
de Atacama, aparecen elementos destacados como explicativas de la dificultad que las
mujeres en el mundo universitario tienen para desarrollar sus publicaciones.

En este sentido, se observan también elementos que dan cuenta del interés de realizar
publicaciones, en contextos de dificultades que articulan la sobrecarga de trabajo, la
falta de tiempoy la superposicion de roles familiares que significan un suelo pegajoso en
relacion ala actividad de produccion cientifica en base a publicaciones.

Frente a aquellas dificultades antes mencionadas y analizadas en secciones anteriores
de este documento, los testimonios dan cuenta de que ellas desarrollan estrategias
de afrontamiento, que les permiten enfrentar situaciones como la falta de apoyo y
capacitacion por parte de la universidad, y que son asumidas de forma auténoma por las
académicas y profesionales. En este sentido, una de nuestras informantes nos plantea
que:

Habia que formarse y para poder llegar a esto de lo que se necesita que tiene que
ver con la publicacion y la investigacion, habia que nuevamente tener una formacion
distinta, bueno. El llegar a esas publicaciones ha sido un tema que no ha sido tan
facil. Yo entré aca el ano 2015, yo creo que, a lo mejor en estos ultimos dos anos,
donde yo he ido repuntando en hacer investigacion. Porque antes de eso estaba en
la en la fase mds bien de aprender a hacer, y ahora recién en estos ultimos anos he
estado con el tema de publicacién (Académica, GF 1).

El testimonio da cuenta de la importancia de la autoformacion como estrategia de
afrontamiento y de superacién, y que el proceso de aprender a hacer puede tomar anos,
con importantes dificultades y sin apoyo de la institucién en el proceso de integracién de
su personal académico en labores de productividad cientifica en la universidad.



Enestepuntoesimportantesenalarquetambiendesde eldmbitode mujeresprofesionales
de la universidad, se ha evidenciado en los testimonios también el interés en desarrollar
publicaciones académicas, aun cuando la universidad no incentiva la participacion de
profesionales en la productividad académica en base a publicaciones.

Mas alld de aquel dato de contexto, los testimonios de perfil profesional reafirman
cuestiones convergentes a lo anteriormente analizado, como la necesidad de formarse
para poder desenvolverse en la actividad de publicaciones. Al respecto, una de nuestras
informantes nos cuenta:

Me he sacado la mugre, porque tuve que tuve que estudiar para aprender nuevamente
respecto de lo que tenia que ver con la escritura de articulos cientificos, y a mi
me se me produce una especie de incongruencia, porque yo soy de una unidad
de apoyo docente. Y me pregunto, ;y por qué no tengo yo una instancia para ir a
perfeccionarme?[...] Porque yo en este minuto lo que estoy haciendo, por ejemplo
con una colega estamos trabajando juntas en un tema con el que vamos a participar
en un congreso, usando mis propios recursos. Y hago por mi cuenta también mi
doctorado, y todo lo que aprendi ahi, todo lo traje amarradito y lo voy aplicando para
que el aprendizaje también quede en miy le voy contribuyendo a los profesores, pero
deberia haber algo acd, para que la unidad que apoya la docencia pueda estar mejor
capacitada (Profesional, GF 1).

En este caso es interesante detenernos en destacar que aparece la importancia de la
formacion, pero también del trabajo asociativo con otras profesionales, con el proposito
de participar en instancias de congresos usando sus propios recursos, a la vez que
también la de costear su propia formacion de doctorado.

Estas cuestiones evidencian que en la Universidad de Atacama existen mujeres
profesionales con talento y motivacion, que constituyen capital humano con
potencialidades, y que no esta siendo registrado, reconocido ni incentivado. Esta
cuestion muestra dimensiones inexploradas en relacion a potenciales brechas, puesto
a diferencia de otras variables, no existe registro de los desempenos investigativos en
personal profesional.

En este sentido, se evidencia una demanda por acceder a instancias de apoyo y
perfeccionamiento en materias de investigacion y escritura en el campo profesional.
Por otra parte, entre el estamento académico, la cuestién de la dedicacion de horas a
docencia aparece como un factor estructural que dificulta el desarrollo de mujeres
académicas en materias de productividad cientifica.

No, y también, por ejemplo, cuando nosotras hacemos clase tenemos muchas horas
de clase, y entonces ;qué pasa? Que todo lo que queremos investigar a veces se
queda en nada. ;Por qué? Porque no tenemos horas para escribir (Académica, GF 1).



La sobrecarga de trabajo y la falta de tiempo es un obstaculo estructural para que las
académicas puedan dedicar tiempo a la escritura e investigacion. En relacion a las
publicaciones, una cuestion relevante que emerge en las conversaciones y que se
vincula a las brechas observadas tanto en la literatura como en nuestro analisis en la
universidad, es la cuestion de las autorias en las publicaciones. En estalinea, la literatura
internacional ha mostrado que las mujeres tienen menor probabilidad de ser reconocidas
en publicaciones académicas (Ross et al., 2022).

Enestalinea, una de nuestrasinformantes nos comparte una experiencia significativa de
granfrustraciénenrelacionalreconocimiento de suautoriaensutrabajo deinvestigacion
de postgrado:

Cuando tuve mi proceso de magister (aca en la UDA), empiezo a desarrollar mi
investigacion y cuando llega el momento de hacer mi tesis y comenzar a trabajar en
mi proyecto de tesis con mis articulos, me encuentro con que me roban la posibilidad
de yo tener la autoria principal de ese titulo de esta publicacion, porque lo que
finalmente no aprobaron de que yo fuera la primera autora de mi propio trabajo. Esa
fue la primera instancia en donde senti una profunda injusticia, y eso me desencanto
totalmente]... Jcuando quise hacerelseguimientoyacompafiamiento de miproyecto,
solicitando la orientacion de los académicos que me formaron, finalmente me roban
la idea y se la dan a un tesista para que la publique. El hecho de que le pasaron mi
tema a un estudiante, me prohibié a mi haber hecho esa publicacién, entonces al
final fueron tres anos perdidos, todo esto me dejo profundamente decepcionada de
la institucion [...] y dejé la academia y me fui a trabajar en el dmbito profesional en
el que ahora me desempeno (Académica, GF 3).

En esta experiencia, nuestra informante expresa su desencanto y frustracion, al ver
sometido su reconocimiento, al ser privada por una decision jerarquica de ser la primera
autora de su propio trabajo, cuestién que es vivida como una “profunda injusticia”,
cuestion que derivo en su abandono de la labor académica, cambiando a las labores
profesionales, constituyendo un caso en el que se observa empiricamente lo que se ha
denominado como tuberia con fugas (Ortiz Ortega y Armendariz Sanchez, 2017).

Estas cuestiones muestran el interés existente entre mujeres académicas por
desarrollar su potencial en relacion a publicaciones. Sin embargo, se evidencian
factores estructurales que dificultan la participacién de mujeres en la productividad
cientifico de publicaciones, y que ayudan a comprender los indicadores observados en
los antecedentes institucionales revisados para la universidad, y que muestra brechas
notorias en este campo.

Otra dimension relevante, es el de la politica de incentivos a la productividad, que define
los tipos de publicaciones y los montos de la retribucion econdmica por publicaciones
académicas en la universidad. En este sentido, las publicaciones WOS, Scopus y Scielo



Chile son las tres indexaciones contempladas, y entre estas, las de tipo WOS son las de
mayor jerarquia, y la que mayor retribucion econdmica tienen en tanto incentivo, y que
son las publicaciones con la indexacion de mayor competitividad.

Esta politica de incentivo, no contempla a una amplia serie de indexaciones y otras
publicaciones académicas que no son reconocidas, incluyendo indexaciones relevantes
en areas disciplinarias feminizadas como las humanidades, la educaciony la salud.

Enestalinea, enrelacionacuestionesdisciplinaresvinculadas alasegregacién horizontal
(Torres Gonzalez, 2018), una profesora destaca que:

Yo creo que también hay un profundo desprecio hacia las Ciencias Sociales y que
tiene que ver con que son carreras o sectores feminizados[... ] hay muchos trabajos
con indexaciones que no se registran, en ciencias sociales, en educacion, hay otros
intereses que no estdn siendo reconocidos (Académica, GF 8).

Otra profesora profundiza:

Me han comentado que ha habido una diferencia entre las publicaciones que le
habian pagado acden la universidad a un hombre, que le pagaron las 8 publicaciones
que habia hecho, y a una mujer profesora (en otra drea del conocimiento) de las 4
publicaciones que hizo le habian pagado solamente una. Hay una diferencia, porque
aca, hay un tema de como se mide la investigacion, porque no todas las ciencias
son biomédicas o biomédicas, y hay que decir que las ciencias sociales también
son ciencias, aunque no tengan tantos indicadores tipo 010 02, hay quizas ahi mds
03 0 04 [...] como quiere la universidad disminuir las brechas de género con ese
incentivo a la publicacion, si dejaron fuera tantas publicaciones de distintas dreas
disciplinarias, y en las que escriben mujeres (Académica, GF 7).

La definicidén de los parametros de publicacién incluidas en el Programa de Incentivo a
la Productividad Cientifica, es puesta en cuestion, en la medida de que no contempla
el reconocimiento un repertorio mas amplio de publicaciones académicas, y quedar
condicionado una vision de la ciencia que no englobaria la diversidad de abordajes
disciplinarios.

Considerando los elementos de los lineamientos definidos para incentivar
institucionalmente a la produccién cientifica, una de las profesoras comenta:

Entonces, en esa mecdnica es muy dificil insertarse cuando una tiene una vida
personal, familiar y luego estd en la politica de incentivos de la Universidad en base
a publicaciones, que es una politica que solo obedece a un modelo, a un estdandar
masculinizado, y ese estandar obedece a la carrera que coincidentemente, muchas
veces las mujeres que pueden tener mayor productividad son las que apuestan
todo por el todo a producir, y que son aquellas que han apostado por no tener vida
personal o familia... y tal vez, no todas queremos entrar en aquello (Académica, GF 8).



En este testimonio, aunque vinculado a la politica de incentivos asociada a las
publicaciones académicas, en estandares definidos que configuran parametros de alta
competitividad, conecta esta situacion a la opcidn de hierro (Burin, 2008).

Lo anterior, en la medida que este patrén de competitividad solo seria alcanzable para
mujeres que hayan priorizado “producir” por sobre tener una vida familiar, con lo que
las reglas y condiciones del juego favorecen a los académicos hombres, libres de los
constrenimientos socioculturales que presionan a las mujeres, o bien para las mujeres
que enfrentadas a la opcion de hierro hayan optado por sacrificar su vida familiar.

Otras académicas han remitido a las condiciones laborales de la universidad y su clima
hostil como principal obstaculo para investigar y escribir articulos cientificos. Una
profesora lo expresa asi:

En este contexto, en el que no hay condiciones laborales ni el ambiente, que es
superhostil, ;y tu en ese contexto como investigas?, aun asi, presenté este ano un
articulo Scielo, pero es porque me desdoblé, desvelandome durante dias para poder
hacerlo, y eso no es justo. No creo que las condiciones laborales sean adecuadas
investigar, sobre todo para las académicas mujeres, quizds si lo sean para
académicos hombres (Académica, GF 8).

Aunque la profesora refiere el haber logrado realizar una publicacién Scielo, afirma asi
mismo “solo haberlo logrado solo en base a un esfuerzo de autoexigencia realizado fuera
de horarios” laborales. Este testimonio, da cuenta de en el caso de académicas docentes,
la productividad es importante a la vez que dificil, debiendo enfrentar condiciones
laborales y ambientes hostiles para poder publicar.

Dentro de cuestiones relativas a publicaciones, es importante destacar que existe
entre el cuerpo de mujeres profesionales de la universidad, mucho interés a la vez que
capacidades para realizar investigacion. De hecho, en este estamento y pese a que
no les es reconocido, existen mujeres profesionales que han realizado publicaciones
academicas.

En este punto, tanto profesionales como acadéemicas han planteado la necesidad de
reconocimiento y promocion de un trabajo que ya se ha realizado:

Desde mi rol como profesional, no puedo hacer investigacion, no puedo publicar. La
normativa no te lo permite, claro, entonces yo, por ejemplo, participo en congresos y
tengo que pedir mis dias administrativos para asistir, y eso, aqui nadie lo sabe, nadie
lo reconoce y acd a nadie le importa (Profesional, GF 1).

Las mujeres profesionales de la universidad muestran interés en su crecimiento
profesional y con ello, buscan aportar al fortalecimiento de la institucion. Sin embargo,
muchos de sus esfuerzos y su autonomia no son reconocidos.




Enfuncionde multiplestestimonios, se dacuentade quelauniversidad cuentatantoentre
su planta profesional como también entre lasy los Profesionales de Apoyo a la Docencia,
con RRHH capaces, con interés en crecer y compartir sus conocimientos, constituyendo
una oportunidad de mejora institucional en la dimensién de la productividad cientifica.

En estalinea, una académica plantea:

0 sea, la Universidad justamente lo que necesita proyectar es investigacion hoy
en dia y, lo planteo en términos muy populares, voy a decir, pero icomo se pisan la
cola!, si en realidad tienen gente, profesionales lo suficientemente competentes y
con habilidades para investigar, y que se han dado el tiempo y que tienen trabajo de
produccion cientifica, y se la juegan, entonces pienso ique bienvenido sea! 0 seaq, lo
que se debe hacer como institucion es abrazar esa situacion e incentivar, cooperar
y aplaudir. Ojala que salieran todas partes, en la pdgina web de la Universidad, pero
la Universidad hace todo lo contrario (Académica, GF 1).

Dos cuestiones aparecen aca como elementos relevantes: el primero es del potencial
aprovechamiento del capital humano y su productividad por parte de la institucién.
Segundo, unareivindicacion del necesario reconocimiento de la produccion cientifica de
profesionales y personal de apoyo docente de la universidad, en la medida de que, al dia
de hoy, constituye una realidad invisibilizada.

Liderazgo institucional y acceso a toma de decisiones

Una brecha de género constatada ampliamente en la literatura nacional (Ministerio de
Ciencia, 2020) e internacional es la del acceso a puestos de responsabilidad, poder y
toma de decisiones en las instituciones universitarias y cientificas.

Enestadimension, sibien labrecha que desfavorece alas mujeres ha disminuido durante
la ultima década, aun es significativa (Acuna Salazar, 2021). Este ha sido también el caso
de laUniversidad de Atacama, en la que hemos podido constatar mejorasy tendencias en
las que la brecha se recorta.

Sinembargo, ladistribuciony laasimetria estadistica entre mujeresy hombres en cargos,
puestos e instancias de poderhasido unaregularidad transversal a nivelinternacional. No
obstante, las distribuciones cuantitativas aun pueden esconder otras realidades menos
visibles y que quedan fuera de los registros estadisticos. En esta linea, una profesora
afirma:

Al mismo tiempo, una observa que puede que la cabeza (administrativa) sea un
hombre, pero siempre y sobre todo en la unidad de donde se ejecuta el trabajo
intenso, siempre hay mujeres trabajando. Yo te puedo decir ahora la toda la oficina
de la casa central va a encontrar que, en los equipos directivos, generalmente la
gente que hace la pega es mujer. (Académica, GF 8).



El comentario de la profesora invita a interrogarnos por las condiciones en las que el
liderazgo masculino se despliega, a sujuicio, estos liderazgosy el propio funcionamiento
institucional estan sustentado en el trabajo de mujeres, las que constituyen los equipos
de trabajo sobre el que el que se apoyan las direcciones institucionales.

Es también interesante destacar que no solo hay una demanda por mayor equidad en las
brechas de acceso, en relacion a cargos de responsabilidad y poder en la universidad,
sino que también se han abierto discusiones entornoalostiposylas formasdelliderazgo,
problematizando los patrones y expectativas de liderazgo, tradicionalmente ligados a
cualidades masculinizadas.

Es un tema de como la autoridad entiende el liderazgo, el liderazgo que se valida es
muchas veces el de estilo impositivo en el cardcter, entonces cuando aparece un
cardcter mucho mas conciliador o flexible, en cambio no se le reconoce]...], pero yo
creo que se puede ser mujer y tener un cardcter firme y tener una opinion, y hasta
por qué no, ;ser inflexible? ;Por qué negarse a esa libertad de ser como como una
es?(Académica, GF 8).

Por otra parte, las académicas plantean que no basta con que las mujeres llequen a un
cargo de responsabilidad, sino que las mujeres que accedan a estos cargos puedan
darle una perspectiva diferente a la gestion del liderazgo, mas alla de las formas del
convencional liderazgo de tipo masculino, y por, sobre todo, liderar desde la conciencia
de las brechas de género que es necesario superar.

Yo siento que ahi como que estamos en un tema y probablemente, creo que quizds
hace falta una mujer, que piense como mujer (Académica, GF 1)

Por otra parte, mas alla del liderazgo individual en cargos de responsabilidad de la
universidad, existen otras instancias igualmente relevantes sobre las que las académicas
de launiversidad hanreflexionado criticamente: los Consejos de Facultad. De esta forma,
la composicion de estos espacios, tiende a reproducir las brechas demograficas en las
distribuciones de género en las facultades, lo que implica en que en que en facultades
en las que las mujeres son minoria, no se las considere en la gestion de las decisiones,
excluyéndolas de estos consejos.

Eltestimoniode unadelasacadéemicas ejemplificalacuestionenlossiguientestérminos:

Aca el consejo de facultad, que es la instancia en la que se toman las decisiones,
esta compuesto solamente por cuatro hombres. Yo fui secretaria académica
hace algunos anos, ahora hace falta que se incorpore en las decisiones la mirada
de nosotras, una tiene otro sentido y otras percepciones [...] se cerraron filas
(Académica, GF 7).



Situaciones como estas no son anecdoticas, siendo consistentes con brechas
demogréaficas que reproducen brechas de acceso y que se materializan en las instancias
dedecision, enlos quelasmujeresdelaacademiano solo son minorias einclusoausencias
en estos espacios, sino que sus experiencias y perspectivas quedan fuera de incidencia
politica en la universidad en muchas de sus Facultades.

Sintesis de elementos del analisis

A partir de un analisis de contenido (Krippendorf, 1990), especificamente de tipo
cualitativo (Caceres, 2003), y en base al examen de una serie de unidades de contenido
(Ibid) como herramienta metodoldgica de trabajo, sintetizamos a continuacién algunos
elementos relevantes en la estructura general del analisis de las trayectorias de mujeres
en laacademia en la Universidad de Atacama.

Asi mismo, es importante senalar que el objetivo del componente cualitativo en este
estudio ha sido doble, por una parte, conocer y explorar en las trayectorias académicas
de mujeres en la Universidad de Atacama, destacando sus principales elementos
estructurantes en base a un examen analitico de sus propias palabras, mientras que, por
otra, ofrecer elementos de interpretaciony explicacion de diversas brechas identificadas
en el componente cuantitativo.

En funcion a aquel propdsito organizador y en base al analisis realizado, proponemos
destacarlossiguienteselementosanaliticosamodode esquemay cartografiaconceptual:

Marcadoresde experiencia: seidentificanenlasformasdenarrarlaexperiencia,amanera
de unidades de contenido (Caceres, 2003). Hemos identificado en palabras propias de
las académicas, profesionales e investigadores informantes. Estos elementos marcan el
sentidodelaexperienciaafectivaenlosprocesosdeintegraciénalauniversidad,yquedan
cuenta del camino biografico y profesional en el “llegar a ser” académicas, profesionales
e investigadoras. En esta linea, las experiencias son articuladas en sus narraciones por
marcadores de experiencia que dan cuenta de la “dificultad” que encuentran en sus
propios caminos, en base a distintos obstaculos vinculados a la condicidn de ser mujeres
en laacademia.

Vinculados a la “dificultad”, aparecen expresiones importantes en la codificacion
de su experiencia como la “frustracion” al experimentar sistematicas y silenciosas
condicionantes que obstaculizan su desarrollo profesional y académico, que dificultan
e incluso, en algunos casos, imposibilitan el poder desplegar su potencial en actividades
de I+D+i+e, siendo muchas de estas, condicionantes que afectan a las mujeresy no a sus
paresvarones. Emergenelementosdeinterpretacion que sintetizanenfrasescomolasde
“‘mundo de hombres”, que ofrecen un marco hermenéutico de género, para reinterpretar
unarealidad que articula estructurasy patrones de comportamientos, normas culturales
y disposiciones institucionales inscritas en matrices patriarcales.

Estos marcadores de experiencia estan de igual forma intimamente ligados a elementos



queresultan estructurantes enlas experienciasy trayectorias de mujeres enlaacademia:
los estereotipos y sesgos de género. A partir de estos elementos socioculturalmente
instalados y reproducidos, tanto a nivel institucional como espontaneamente en las
cotidianidades universitarias de la universidad, se configuran situaciones que afectan
las experiencias de las mujeres en la academia, las que producen y refuerzan asimetria,
ademas de desigualdades de género, marcando afectivamente sus trayectorias,
especialmente en fases de integracién institucional.

Tipos de ambientes: en este punto, resultan relevantes todas las referencias realizadas
por académicas, profesionales e investigadoras que participaron en la serie de grupos
focales, en relacion a la conformacion de determinadas formas de ambiente, en el que
se han desplegado sus trayectorias biograficas y profesionales, y que enmarcan las
cotidianidades que le dan cuerpo a las narrativas compartidas y analizadas. Tradiciones
fundamentales en la investigacion y reflexion cualitativa como el interaccionismo
simbdlico, comolafenomenologia, hanresaltadolacualidad generativade losambientesy
espacios de lainteraccion humana, fundamentales enla definicion de situacion(Thomas,
2005).

En este sentido, las narrativas compartidas por nuestras informantes entregan valiosos
elementos de inferencia en torno a la configuracién de los ambientes en los que se
desarrolla la experiencia. De acuerdo a esto, podemos plantear que los ambientes
referidos presentan institucional y socioculturalmente condicionados. Esta cuestién
explica el hecho de que una serie de dinamicas institucionales reproduzcan veladamente
las desigualdadesy asimetrias que desjerarquizan alas mujeres en entornos académicos.

Las configuraciones institucionales y socioculturales, enraizadas en patrones de tipo
patriarcal, presentan un marco de sentido para la accién social y la experiencia, que
condiciona las dinamicas de interaccion y las formas en las que la cotidianidad es vivida
en estos entornos. En este marco, distintas son las dinamicas que se despliegan, desde
las narradas como “hostiles”, en las que se viven arbitrariedades manifiestas y diversas
formas de discriminacion y violencia, pasando por dinamicas en las que las hostilidades
estan ausentes, y en las que se dan interacciones respetuosas pero aun inscritas en
privilegios masculinos en base a una serie de estereotipos de maternizacion de la
académicas, que les asignan culturalmente roles de atencion, cuidado y otras cualidades
asociadas ala reproduccién de dindmicas del espacio domeéstico.

Elementos derivados de la literatura: es importante senalar que también han tenido
un rol destacado en el anélisis, elementos conceptuales y teéricos emanados desde la
literatura especializada. En esta linea destacan conceptos como:

Elementos emergentes: que constituyen el hallazgo propiamente especifico en base
al analisis de las narrativas de las académicas, profesionales e investigadores de la
Universidad de Atacama. De esta forma, los dos principales elementos emergentes, que
ademas constituyen elementos de un mismo proceso, son los siguientes:




15.13 A modo de sintesis sobre las trayectorias

Las experiencias que marcan las trayectorias en los procesos de integracion de mujeres
en labores académicas, dan cuenta de una serie de barreras que ensamblan tanto
condicionesinstitucionales como cuestiones de orden sociocultural. Estas cuestionesen
conjunto estructuran trayectorias a través de configuraciones que componen patrones
reqgulares, los que aparecen tanto en la literatura tedrica como en funcion a las palabras

Tabla 64. Conceptos derivados de la literatura en el andlisis cualitativo.
Concepto Definicion Fuentes

1 Suelos pegajosos Barreras para el desarrollo profesional de las = Bertheide (2013).
mujeres, que impiden avanzar en sus carreras,
y gue implican un constante estancamiento de
sus carreras. |

2 Techos de cristal Limites y barreras invisibles que afectan a las = Marrison etal., (1987); Eagliy
mujeres en sus carreras académicas, y que @ Carli (2007); Guil Bozal
impiden acceder a los cargos de mayor @ (2008).
jerarquia en entornos institucionales
universitarios y cientifico.

3 Laberintos de cristal Barreras y rutas de dificil trénsito, que Eagli y Carli (2007); Gaete-
componen parte del propic camino que Quezada (2015)
mujeres deben superar en entornos
institucionales durante su trayectoria,
superando una constante carrera llena de
obstaculos y desviaciones

4 Tuberia con fugas Situacion por la que muchas mujeres se ven  (Ortiz Ortega y Armendariz
condicionadas y forzadas a abandonar la | Sanchez, 2017).
carrera cientifica y académica

5 Opcidn de hierro Disyuntiva socialmente condicionada, en las = Burin (2008)
que las mujeres deben optar entre desarrollar
su carrera profesional o atender a las
demandas y expectativas de los roles familiares

Fuente: Elaboracion propia.

y experiencias compartidas por las participantes en los grupos focales, desarrollados en
el marco de este diagnostico.

Estas barreras fundamentales que enfrentan las académicas, se relacionan con la

Tabla 65. Elementos emergentes en el andlisis cualitativo.
Elementos emergentes

1 “La logica de la invalidacion” Este elemento emergente, da cuenta de diversas practicas mediante las cuales,
autoridades, pares y otros actores usualmente masculinos, realizan para restar validacion
al trabajo y prestigio de las mujeres en la academia.

2 Las luchas por la validacion Frente a las “légicas de invalidacion”, este elemento emergente da cuenta de distintas
formas de agencia de las mujeres que constituyen formas de afrontamiento ante los
mecanismos de invalidacion. Estas practicas y estrategias de trabajo y formacion,
fundadas en la autoexigencia y que lleva a la sobrecarga de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia



“falta de tiempo” vinculada a una intensa sobrecarga horaria que deja pocos espacios
para el desarrollo de investigacion. Las académicas también han problematizado los
criterios con los que se asignan tareas y funciones en la actividad académica de la
universidad, planteando que en estas asignaciones intervienen de forma sistematica,
sesgos de géenero que las perjudican. En esa linea, el peso de la doble presencia entre
las responsabilidades del hogar y la demanda de sus roles familiares se superpone a
la presion laboral, ensamblando condiciones adversas al desarrollo de actividades de
[+D+i+e.

A estas cuestiones deben agregarse el condicionamiento institucional y sociocultural
de los ambientes universitarios, que naturalizan una jerarquia entre los géneros que
consolida asimetrias desfavorables a las mujeres. A su vez, se han expuesto diversas
formas de arbitrariedades y discriminacién que también se fundan en la reproduccion
de estereotipos y asimetrias de poder que desfavorecen alas mujeres académicas, y que
significan trayectorias plagadas barreras que hacen un dificil transito.

Desde las experiencias y narrativas de las académicas informantes, es posible no solo
interpretar, sino que explicar en base a los datos cualitativos, las configuraciones
que los antecedentes cuantitativos muestran como elementos de amplia reqularidad
institucional en la Universidad de Atacama.













El presente estudio ha permitido constatar—como primer punto—la existencia y
la reproduccion de multiples e importantes brechas de género en |+D+i+e y otras
dimensiones relativas a las funciones académicas y profesionales en la universidad.

Respecto de las brechas, es posible afirmar que en practicamente la totalidad de las
dimensiones y de forma transversal, estas son preponderantemente negativas. Esto
evidencia que, en términos estructurales en el marco de las labores de [+D+i+e en la
Universidad de Atacama, se demuestran importantes desigualdades y asimetrias que
afectan a las mujeres en relacién a sus colegas hombres.

En esta linea, en este estudio se han identificado y cuantificado brechas en materias
como: la presencia de mujeres respecto de hombres en diversos estamentosy funciones
de la vida universitaria vinculada al campo de la investigacion y el desarrollo, el acceso a
cargos de toma de decisiones, la participacion en proyectos de investigaciony desarrollo,
la publicacion de trabajos académicasy la jerarquizacién acadéemica en experiencias de
acoso y discriminacion, la conciliacion de trabajo y vida familiar, entre otras dimensiones
relevantes en el marco del funcionamiento y desempeno de sus labores en la Universidad
de Atacama.

Aunque los antecedentes muestran diversos tipos de brechas, estasno solo tiendena ser
preponderantemente negativas, sino que también son de magnitudes importantes a la
vez que recurrentes en el tiempo, constituyendo un fendémeno transversal en las distintas
dimensiones estudiadas en el contexto institucional.

Por otra parte, también es importante destacar que en el analisis de las brechas
observadas puede identificarse, a su vez, una variable relevante de un analisis posterior
de los resultados, la que se relaciona con el comportamiento de la brecha. En este
sentido, ha sido posible observar brechas con una mayor regularidad en su reproduccién
en las tendencias observadas, cuyos comportamientos de curva muestran patrones de
reproduccion de gran estabilidad. En esta linea, estas brechas dan cuenta de fendmenos
consolidados en desigualdades de género en diversos aspectos sociales, culturales,
economicos e institucionales, por lo que su intervencioén requiere de transformaciones
institucionales de alcance estructural.

Estas brechas son consistentes con la literatura nacional e internacional consultada, y
gue senalan que estas se instalan y reproducen en condiciones sociales que naturalizan
el orden patriarcal e invisibilizan las desigualdades y asimetrias que silenciosamente
afectan a las mujeres en entornos universitarios y cientificos. En estos casos, los
horizontes de transformacién involucran una mirada de mediano a largo plazo, exigiendo
esfuerzos programaticos de largo aliento.

Asuvez, otrasbrechas, aunsiendoimportantesy mostrando valores negativos, presentan
una mayor flexibilidad y una menor estabilidad en la reproduccion de tendencias, lo




que senala dimensiones y visibiliza variables de mayor sensibilidad a otras variables
de contingencia. En estos casos, es posible hipotetizar una mayor probabilidad de
intervencion mediante acciones de corto a mediano plazo, otorgando condiciones de
posibilidad parala definicion de acciones que permitan en el corto plazo, superar brechas
observadas. Esta es fundamental a la hora de disefnar planes de accion orientados a la
superacion de las brechas observadas.

Por otra parte, la dimension cualitativa de este estudio ha relevado que detras de los
numeros e indicadores cuantitativos existen historias, biografias y experiencias de vida
y trabajo. La exploracion en estas experiencias y narrativas habilita la comprension de las
brechas cuantitativas, emergiendo una constelacion de elementos consistentes con la
literatura investigativa enla materia, de forma de que los denominados efectos de “suelos
pegajosos’, “techos y laberintos de cristal” o “tuberias con fugas”, han sido identificados
en el marco de la indagacion cualitativa en el marco del estudio de las trayectorias de
las mujeres academicas, profesionales, investigadoras, o estudiantes de posgrado en la
universidad.

|II

La comprension de estas trayectorias explica de mejor forma la reqularidad de las
brechas cuantitativas observadas, constituyéndose también, en relevantes elementos a
lahora del diseno de estrategias, planesy politicas orientadas a la superacion de aquellas
brechas.

En este componente consistente con la literatura nacional (Guzman et al, 2023), se ha
evidenciado de igual forma que existen profundos sesgos y estereotipos de género, que
afectan a las mujeres en sus labores profesionales en el contexto de la universidad. A su
vez, estas dinamicas reproducen y consolidan jerarquias que operan como condiciones
de posibilidad de las brechas de género en |+D+i+e.

Estas dificultades estructurales, profundamente arraigadas a nivel institucional,
econdmico y cultural, se tejen configurando obstaculos a la hora del desarrollo de sus
carreras en investigacion—suelos pegajosos—, o como limites invisibles—techos de
cristal—.

De la revision acuciosa, tanto de las brechas identificadas y cuantificadas, como de las
condiciones analizadas en las trayectorias acadéemicas de las mujeres en la Universidad
de Atacama, se deduce la necesidad del desarrollo de una politica cientifica institucional
con perspectiva de género a la hora del diseno de planes y programas orientados a
promover un desarrollo cientifico-tecnolégico en base a condiciones de equidad de
género, superando las brechas identificadas.
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