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MENSAJE DE LA RECTORA

Es mi especial interés compartir con la comunidad universita-
ria los resultados del diagndstico de relaciones de género de
nuestra institucion, de tal manera que todos los estamentos sin

distinciéon estén informados de sus hallazgos.

Sin duda, este diagndstico constituye un hito para nuestra co-
munidad y al mismo tiempo nos insta a comprometernos con
el disefio de una politica integral de género a fin de abordar
las brechas existentes y sentar las bases minimas para avanzar
hacia la igualdad entre todas y todos.

Les invito a ser parte de una UTEM mas igualitaria y 0% violencia.
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I. INTRODUCCION

Hablar de igualdad de género en las universidades ha sido un gran desafio, pues la universi-
dad por mas de 700 anos fue considerado un espacio para hombres blancos con un status
social privilegiado. En un comienzo (y aun), el ingreso de las mujeres a la universidad trajo
consigo la problematizacion de otros componentes, como es el caso de los tipos de carreras
que ellas podian escoger, relegando el espacio publico y politico a los hombres, y el espacio
privado y de cuidados a las mujeres. Con ello, la universidad expresa una problematica social

mayor: la division sexual del trabajo.

En Chile, en 1870, a través del decreto Amunategui se autorizé a las mujeres a ingresar a las
universidades, no obstante, no se cred ninguna politica publica que permitiera a las mujeres
ingresar en igualdad de oportunidades en comparacion a los hombres. Asimismo, este de-
creto generd una gran polémica cultural, pues la opinidn publica sefald su preocupacion por

aguellas mujeres que “dejaban” sus labores domésticas por el estudio.

En la actualidad, los cambios que se han incorporado progresivamente en la sociedad y en

la cultura hacia la igualdad y la no discriminacion de género, responden en gran medida a

la accidon de mujeres y sus organizaciones, tanto en el ambito académico, en el desarrollo
conceptual y tedrico, en la investigacion histdrica y antropoldgica, como en el ambito politico.
Un hito importante, para facilitar dichos cambios, es la aprobacién de la Convencion sobre la
Eliminaciéon de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) de 1979, identifi-
cando las problematicas que aquejan a las mujeres como una situacién grave de discrimina-
cion, por consiguiente, una vulneracion a los Derechos Humanos, pues transgrede el princi-

pio de igualdad y el principio de dignidad.

La eliminacién de todas las formas de discriminacion hacia las mujeres no es un desafio sen-
cillo, pues culturalmente aun se arraigan conductas que devienen de la dominaciéon mascu-
lina, y que posiciona a las mujeres como aquellas responsables de cumplir el rol de cuidados
y de crianza como primera prioridad, relegando a segundo plano la realizacion personal y su
aportacion en el mundo del trabajo productivo y del conocimiento, de ellas. Se dice que las
mujeres cuando vivencian en primera posicion la realizacion personal/profesional, experi-
mentan altas dosis de culpa o de sensacién de abandono, experimentando una carga simbo-
lica del castigo a la ruptura de la norma/contrato social, por intentar competir en un mundo

donde la norma masculina prima (Araya Umana, 2015).

Alo anterior, se suma la desigualdad y desincentivo del desarrollo profesional en las carreras

feminizadas, es decir que mayoritariamente escogen las mujeres (aquellas de cuidado como



pedagogia basica, educacion parvularia, educacion diferencial, enfermeria o trabajo social),
pues el nivel de salario y condiciones laborales, distan mucho de alcanzar la igualdad en

comparacion a las carreras altamente masculinizadas como es el caso de los programas STEM.

Los cambios que las universidades han experimentado en el dltimo siglo han sumado a mu-
jeres en las carreras de pregrado y posgrado. No obstante, en el ambito de desarrollo acadé-
mico y de toma de decisiones universitarias, aun hay grandes desafios. Las mujeres siguen
estando subrepresentadas en programas de investigacion avanzada (Ministerio de Ciencia,
Tecnologia, Conocimiento e Innovacién, 2020), asi como en el gobierno y gestion universita-
ria (Baeza Reyes and Lamadrid Alvarez, 2019; Berrios 2007). Asimismo, en las universidades
del CRUCH, sélo el 38% de las personas que componen la academia con jornada completa o
equivalente, son mujeres (2019). Esta distribucion desigual de hombresy mujeres en ciertas
areas del conocimiento se ha denominado segregacion horizontal, mientras que la distri-
buciéon desigual de las mujeres y los homlbres en posiciones jerarquicas mas elevadas se ha

denominado segregacion vertical.

Por otro lado, la brecha de género en la educacién en ciencia, tecnologia, ingenierias y mate-
maticas (STEM) se advierte desde los primeros niveles educativos y va incrementandose en los
niveles siguientes. Aunque se puede observar un aumento de la presencia femenina a nivel
de postgrados, y en particular a nivel de doctorado, la tasa de retencién de mujeres cae a me-
dida que se avanza en el proceso de formacion y desarrollo de |la carrera investigadora (Yanez
2016; Estébanez, De Filippo, y Serial 2003; ANID 2020). Las mujeres de las carreras STEM, se
dedican mayormente al ejercicio pedagdgico, no obstante, no a la investigacion. Las publi-
caciones académicas de mujeres en el mundo, dista mucho en comparaciéon a los hombres

siendo menor en cantidad.

Es importante sefalar, ademas, que aparte de las brechas entre hombres y mujeres, también
se suma la problematica de las comunidades LGBTIQ+ en las universidades. No obstante, las
dificultades de esta poblacién, al no cumplir con los estereotipos de género socialmente
asignados a un determinado sexo, pueden ser susceptibles a distintos tipos de discrimina-
cion o maltrato, motivo por el cual, muchas personas LGBTIQ+ deciden optar por determina-
das carreras que les permita sentirse mas “seguras”, concluyendo asi, una falta de oportuni-

dades de desarrollo en carreras que son mayormente masculinizadas.

En los Ultimos aflos en nuestro pais, tanto las movilizaciones feministas de 2018 como las
politicas publicas promulgadas ese mismo afio mediante la Ley N° 21.091 sobre educacion
superior y Ley N°® 21.094 sobre universidades del estado, generan un contexto menos resis-

tente a los cambios. Asi por ejemplo, la promulgacion de la Ley N° 21.369 que regula el acoso



sexual, la violencia de géneroy la discriminacion arbitraria en las instituciones de educacion
superior en nuestro pais, es un avance en materia legislativa, sentando las bases minimas

para la equidad de género.

Sin duda, es importante destacar que contar con el primer diagnostico de relaciones de gé-
nero a nivel institucional constituye un hito para la institucion, ya que proporciona evidencia

respecto a las brechas e inequidades que son menester enfrentar para avanzar en igualdad.

El presente documento resume los principales resultados del diagnodstico de relaciones de
género en la UTEM, el cual se implementd entre diciembre de 2020 y noviembre de 2021
cumpliendo con uno de los compromisos adquiridos en el Proyecto de Fortalecimiento

UTM 1899 siendo desarrollado por el Observatorio Género y Equidad?.

II. DISENO METODOLOGICO
11.1 Objetivos del diagnéstico

Objetivo General

Realizar un diagndstico que entregue informacion sistematizada, de caracter cuantitativoy
cualitativo, sobre: (1) estadisticas desagregadas por sexo en los distintos ambitos del queha-
cer universitario; (11) las relaciones de género y condiciones de equidad de género en la UTEM,
considerando: (111) las particularidades de cada facultad (1v) la mirada de cada uno de los
estamentos de la comunidad universitaria, y (V) cOmo sus practicas, sentidos y valores norma-
tivos dificultan o favorecen el proceso de instalacion y fortalecimiento de la institucionalidad

de género en la institucion.
Objetivos Especificos

« Proveer de estadisticas desagregadas por sexo en los distintos ambitos del quehacer uni-
versitario, con énfasis en los ambitos de gestion, investigacion, distribucion por jerarquias,
entre otros.

« Proveer informacién sobre las dificultades que enfrenta el proceso de instalacion y fortale-

cimiento de la institucionalidad de género en la UTEM.

1 Elequipo profesional del Observatorio Género y Equidad que implemento el diagndstico estuvo conformado por:
Tatiana Hernandez: Socidloga de la Universidad de Chile. Magister en Ciencia Politica y Diplomada en Post Titulo en
Derechos Humanos y Procesos de democratizacion de la Universidad de Chile. Diplomada en género y educacion de
la Universidad de Chile y Diplomada en género y sociedad de la Academia de Humanismo Cristiano. Integrante del
Directorio del Observatorio de Género y Equidad.



- |dentificar accionesy politicas institucionales que hagan frente a la situacion en que se
encuentran los grupos sociales desaventajados que conviven en la institucion y permitan

avanzar en la definicion de politicas, estrategias y protocolos de género.

11.2 Metodologia del Diagnéstico

El levantamiento y analisis de informacion se efectué mediante metodologias cuantitativas y
cualitativas que se describen a continuacion.

El analisis cuantitativo se efectué mediante estadisticas descriptivas e indicadores para la
gestion de la igualdad de género en los tres estamentos y a nivel cualitativo se efectud anali-
sis categorial a través de QDA Miner y Matrices de contenido.

DATOS CUANTITATIVOS

Registro Administrativo Encuestas
FUENTE FUENTE
UTEM : OGEM
Documentos Normativos

DATOS CUALITATIVOS

BN REGISTRO UTEM BN ENCUESTA OBSERVATORIO DE GENERO
Identificar las proporciones de espacios Identificar las percepciones y valoraciones
sociales, simbodlicos, econdmicos, etc. de la comunidad educativa respecto al grado
ocupados por mujeres y hombres en la de equidad de género en el acceso y uso de
UTEM. espacios sociales, simbdlicos, econémicos, etc.
@ REGULACIONES UTEM ENTREVISTAS INDIVIDUALES Y GRUPALES
Identificar aspectos relevantes para el Identificar juicios, creencias, valores y

logro de la equidad de género que estan expectativas presentes en las personas
resguardados en las regulaciones de la miembros de la comunidad educativa en
UTEM. torno al géneroy sus implicancias en la UTEM.

Muestra de la encuesta, entrevistas y revision documental

La encuesta a la comunidad UTEM fue aplicada en los periodos del 27/07/2021 al
31/08/2021 con la siguiente participacion:

N° respuestas 1.073 41 443 1.927

% de participantes 2% 66% 32% 17,3%




En cuanto a las entrevistas, estas se aplicaron entre el 02/09/2021 hasta el 26/10/2021. Se
efectuaron 18 entrevistas individuales con académicos/as de las cinco facultades, directivos/
as y funcionarias/os. Asimismo, se aplicaron dos entrevistas grupales con estudiantes y una

entrevista grupal con el equipo del Programa de Género y Equidad.

Por otro lado, se revisaron 22 documentos normativos, ademas de diversas publicaciones

institucionales.
III. ANTECEDENTES CONCEPTUALES

La universidad, como institucion, surge al alero del clero masculino, que concentraba el mun-
do del conocimiento, esto se basa en una vision aristotélica del mundo occidental que situa al
homibre en una posicion de dominio sobre las mujeres y ninos que, por contraste, estan asig-
nado a una posiciéon de sometimiento. A su vez esta relacion se fortalece en la comunidad
familiar que define la division sexual del trabajo donde el hombre esta destinado al ambito
publico, a ejercer poder, al trabajo productivo y al drea de conocimiento cientifico, mientras la
mujer esta relegada al mundo privado en una relacion de sometimiento en el trabajo repro-

ductivo y al area de conocimiento no cientifica o intuitiva.

Esta division se soporta en diferencias corporales que tienen explicaciones naturales o divinas
Yy que a su vez se transforman en mandatos culturales. Las mujeres y los hombres estan de al-
guna manera destinados a ejercer labores distintas. Los hombres por su naturaleza debieran
ejercer labores de jefatura, liderazgo, accion politica, mientras las mujeres debido a su gran
capacidad de cuidado proyectan las profesiones u oficios que simulan el trabajo doméstico,

como por ejemplo, el ensenar a los nifos, el cuidado del cuerpo y la salud.

Esta division de tares se denomina segregacion horizontal mientras que la division respec-
to de las jerarquias donde el hombre esta destinado a ejercer el mando, se conoce como
segregacion vertical. Todos estos puntos generan que la mujer deba tener dependencia de
un hombre y esto a su vez justifica que las mujeres perciban un menor salario, a la vez este
menor salario sumado al mandato cultural y a la segregacion vertical y horizontal genera un
desincentivo a que las mujeres ejerzan el trabajo remunerado, que es visto frecuentemente

como una eleccidn personal.

Es por ello por lo que, desde hace ya varios afos, se estan generando acciones afirmativas
orientadas a la igualdad de género, lo cual tiene que ver con la eliminacion de las inequida-

des, brechasy barreras, y el reconocimiento del derecho de las mujeres. Emergen, por ejem-



plo, convenciones como la CEDAW? o la convencion de Beijiny en lo local se produce el movi-
miento feminista en el 2018, la promulgacién de la Ley N°® 21091 sobre educaciéon superior
y Ley N° 21094 sobre universidades del estado, generan un contexto que de alguna manera
desencadena en que la UTEM instale el Programa de Género y se desarrolle este diagnodstico

de relaciones de género.

En cuanto a las mujeres en la academia, éstas en general estan subrepresentadas en areas
del conocimiento, especialmente en STEM y en los puestos directivos, asi como también en
programas de investigacion avanzados como el doctorado o el postdoctorado. Sin embargo,
las mujeres estan sobrerrepresentadas en labores administrativas, de secretariado, labores
docentes de clase frontal y de relacién con el alumnado que ostentan un menor prestigio.
Este menor prestigio y esta relegacion se ha denominado "piso pegajoso"y habla de las difi-
cultades que encuentran las mujeres para poder ascender en su carrera profesional y llegar a
puestos de mayor jerarquia o a programas de investigacion avanzados. A su vez, esta sobre-
rrepresentacion en labores administrativas y esta subrepresentaciéon en puestos directivos
y en programas de investigacion avanzados redundan en un menor salarioy en una mayor
precariedad laboral, asi acceden a menores contratos de plantas, por ejemplo, 0 a menores

cargos de titularidad.

¢Porgue se produce esto? ;Se produce acaso porque las mujeres tienen menor capacidad de
desarrollar investigacion? Lo que la teoria dice es que las mujeres se ven sometidas, debi-

do a los mandatos culturales sefalados precedentemente, a elegir entre la maternidad o el
desarrollo de sus carreras profesionales, dado que el desarrollo o el punto crucial de la carrera
profesional se produce a una edad que es bastante similar a la edad en que las mujeres que

han pasado por la educacidon universitaria, en su mayoria tienen hijos o eligen tener hijos.

Esta situacion se ha denominado “opciéon de hierro", es decir, de alguna manera, recae sobre
las propias mujeres la eleccidn entre continuar con su carrera profesional o desarrollar una
maternidad, mientras que los hombres generalmente pueden compatibilizar ambos ambi-
tos de desarrollo. Nuevamente esto se vive como una eleccidén individual, la cual ademas se
enfrenta a una subvaloracion de las propuestas femeninas en los comités de investigacion y
esto se produce también porque los hombres concentran canales informales de poder don-

de no acceden las mujeres: conversaciones de pasillo, encuentros de hombre, distintos tipos

2 Un hito importante, para facilitar dichos cambios, es la aprobacion de la Convencién sobre la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) en 1979, identificando las problematicas que aguejan a las mu-
jeres como una situaciéon grave de discriminacién, por consiguiente, una vulneracion a los Derechos Humanos, pues

transgrede el principio de igualdad y de dignidad.



de clubes, entre otros. Todas estas situaciones confabulan para que las mujeres encuentren
lo que se denomina “un techo de cristal” que finalmente también contribuye a la segrega-

cion vertical impidiéndole acceder a puestos directivos.

Respecto de las diversidades sexuales es muy importante entender que el género y el sexo
son continuos. Sin embargo, generalmente organizamos el mundo en pares de opuestos
binarios y excluyentes déonde para ser hombre, necesariamente, no se debe ser mujer y don-
de para ser femenino, necesariamente, no se debe ser masculino. Estas dicotomias macho/
hembra, macho/hombre, hembra/mujer, mujer atraccién por hombre, hombre atraccion por
mujer y hembra tiene una expresion de género femenino y el macho tiene una expresion

de género masculina. Estos son mecanismos que estan arraigados en nuestro esquema de
pensamiento y hemos desarrollado, como cultura, mecanismos culturales para mantenerlos,
los cuales son principalmente el sexismo, la homofobia y la transfobia. Ademas, otros meca-
nismos culturales quizas mas sutiles tienen que ver con que las investigaciones en diversi-
dades tienen poco prestigio a nivel académico y son ambitos que son poco explorados, de la
misma manera el sexismo, la homofobia y la transfobia se materializan en distintos tipos de
agresiones y discriminacion en que las personas generan estrategias para protegerse, alguna
de esas estrategias son “el armario”, es decir, ocultar la identidad, ya sea de todo el mundo

o de algunas personas, mantener una doble vida e incluso elegir carreras que sean menos
amenazantes, especialmente las carreras feminizadas con sobrerrepresentacion de personas
de la diversidad sexual o de la expresion de género y una subrepresentacion en las carreras

masculinizadas.

¢Cuales son las tendencias que se han visto para la correccion de la desigualdad de género
en la educaciéon superior? La primera es el “gender mainstreaming”, lo cual tiene que ver
con que el género debe ser parte de la corriente principal de politica y de decisiones de las
mMas altas autoridades porque es necesario visualizar las desigualdades, las inequidades, las
brechasy las barreras y como estas afectan no solo a las mujeres y las disidencias sino que a

toda la comunidad.

Lo anterior se soporta en un principio de igualdad de trato y que tiene que ver con la ausen-
cia de discriminacion directa o indirecta. Generalmente estamos mas familiarizados y nos
resulta mas chocante la discriminacion directa, en cambio la discriminacion indirecta es bas-
tante mas sutil. De esta forma, se protegen algunas caracteristicas, como por ejemplo, la pari-
dad en espacios politicos y de decision, el uso de espacios compartidos, entre otros. Siempre
emerge esta figura de los ninos ocupando todo el patio para jugar a la pelota y las niflas en
un rincédn del patio escolar conversando entre ellas y también se protegen ciertas caracteris-

ticas demograficas. En ese sentido es ilegal discriminar por sexo, género, orientacion sexual,
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pertenencia indigena, tribal, migrante, etcétera. Asi los estados han resuelto esto generando
primero leyes para corregir, también generando mecanismos de resguardo, mecanismos de
educacion, cumplimiento de disposiciones y sobre todo el monitoreo de estrategias, ya que
todo esto permitiria avanzar en términos de fomentar la igualdad de género, disminuir la vio-
lencia sexual y la discriminacion por sexo o expresion genérica. Esto debe transformarse en
estrategias concretas y medibles que permitan efectivamente modificar la realidad diaria de
las personasy para ello lo principal es contar con una linea de base, como lo constituye este

diagnostico de relaciones de género en la UTEM.

IV. PRINCIPALES RESULTADOS
IV.1l Cultura UTEM

La historia de la Universidad Tecnolégica Metropolitana es fundamental para entender la
manera en que se van configurando las relaciones sociales que caracterizan la cultura orga-

nizacional.

En 1981, en la fase final de la dictadura militar, se funda el Instituto Profesional de Santiago,
que fue el sucesor de la Academia de Estudios Tecnoldgicos de la Universidad de Chile. Los
relatos de sus integrantes son bastante emotivos al referirse al abrupto cambio en el cual
salieron de las dependencias de la Universidad de Chile con camiones que iban cargados con
escritorios, mesas, sillas, la biblioteca, llegando a habitar un espacio bastante precario de tra-
bajo en lo material. No se contaba con recursos financieros, ya que el Estado no les aportaba
financiamiento y la administracion de esta carencia se toma la agenda en este periodo. En el
ocaso de la dictadura, las autoridades eran coercitivas, con un ambiente hostil y con interven-
tores militares que generaban situaciones de maltrato, en especial a mujeres. Ello generaba

miedo entre el personal del ex Instituto Profesional de Santiago y actual UTEM.

La institucién, sin embargo, tenia un importante rol social ya que albergaba muchos jévenes
de clase obrera, quienes, una vez retornada la democracia, tomaron un rol central en el agen-
ciamiento de la universidad a través de los centros de alumnos y la federacion de estudiantes.
En efecto, durante los afos finales de la dictadura, se manifestaron fuera de la casa de estu-
dio, formando una parte muy importante de los movimientos sociales de la época, tanto asi

gue las autoridades incluso quisieron trasladar a la universidad a otro lugar.

El afo 1990, con el retorno de la democracia, ocurre el primer nombramiento de Luis Pinto
como rector y el aflo 1993 la UTEM se constituye como tal, el dia 30 de agosto. A esta nueva
universidad, entonces, le fue transferido personal académico y no académico, estudiantes y

bienes, asi como aportes fiscales y el fondo de crédito universitario que le correspondia. Su

n



objetivo principal fue la creacidn, el cultivo y la transmisién de conocimientos por medio de la
investigacion basica y aplicada a la docencia y a la extension, la formacion académica, cienti-

fica, profesional y técnica orientada al quehacer tecnolégico y a la modernizaciéon del pais.

Tras su fundacioén la UTEM se consolida en un importante rol social, tanto la UTEM como la UMCE
rompieron las tendencias de la privatizacion de la educacion universitaria y fueron las dos
ultimas universidades publicas creadas hasta el 2017, junto con las Ultimas dos universidades
regionales. Se remodelaron sus espacios, crearon nuevas infraestructuras, aumentaron las
carreras y las matriculas y ello implicé una importante reforma de organizacion y gestion. Asi,
esta nueva universidad se transformoé y consoliddé como una oportunidad real de movilidad so-

cial, sobre todo para jévenes provenientes de familias de los dos primeros quintiles de ingreso.

Esta mision social de la universidad genero la puerta de entrada a la formacidn universitaria
en familias que hasta ese momento no tenian acceso, rol que sigue manteniendo hasta la
actualidad. Entre 1999 y el afno 2002 aumento la matricula, hubo una buena respuesta de la

comunidad, y una gestion que condujo a una considerable expansion de carreras.

No obstante, el aflo 1999 empieza una importante crisis generada por la implementacion

de politicas como la regulacion de aranceles y por el programa de la imparticion de carreras
en el campo de la criminalistica. El afo 2002 la UTEM comienza a dictar carreras de crimina-
listica en niveles técnicos y licenciados y que tendra un impacto negativo en los posteriores
intentos de acreditacion. Hacia 2007 los primeros egresados de esta carrera no encuentran
trabajo y sumado a la falta de recursos que el Estado comprometié para la implementacion
de la reforma, se produjo demandas en contra de la UTEM. El aflo 2007 la universidad cierra el
ingreso a esta carrera y termina convenios con entidades privadas no acreditadas. La univer-

sidad apela para obtener la acreditaciéon pero el recurso de reposicion es rechazado.

Elano 2013 bajo la defensa de la universidad por el Consejo de Defensa del Estado, es absuelta
de la demanda principal en agosto y actualmente la universidad se encuentra acreditada por 4

anos en las dreas de docencia de pregrado, gestion institucional y vinculacién con el medio.

IV.2 Comunidad UTEM: Estamento estudiantil

Composicion de la Matricula por carrera

La matricula de pregrado diurna en la UTEM se ha incrementado en el periodo 2016 a 2021,
desde 7.970 a 9.040 estudiantes y es mayoritariamente masculina. Los hombres, en forma
estable, superan el 60% de la matricula diurna. En la matricula vespertina la participacion

masculina se ha incrementado desde el 67,7% al 81,3%. Esta participaciéon masculina es
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bastante mas elevada que en el conjunto de las universidades chilenas, que para el afio 2021
es de 44,9% (sIEs, 2021). Ello se relaciona con el caracter de universidad tecnolégica y sus 18
programas en ingenierias, profesiones tradicionalmente masculinizadas y a las que las muje-
res han accedido recientemente.

Grafico 1: Porcentaje de mujeres matriculadas segun régimen, 2016-2021 - Fuente: Datos UTEM 2021
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La matricula muestra diferencias importantes entre las cinco facultades de la UTEM que red-
nen programas muy diversos en tamano, desde 24 estudiantes en Cartografia y Geomancia
a 1.026 en Ingenieria Civil Industrial en 202 1. La Facultad de Humanidades y Tecnologias de
la Comunicacién Social (FHTCS) concentra mayor porcentaje de mujeres, con el 67,5% de la
matricula en 2021 y un indice de feminidad de 2,1 mujeres por cada hombre. Por el contra-
rio, en la Facultad de Ingenieria, que tiene el mayor niUmero de programas y de estudiantes
en 2021, la matricula femenina no alcanza el 20% y hay 4,2 hombres por cada mujer estu-

diante (0,2 mujeres por cada hombre).

Los hombres, en forma estable, superan el 60% de la matricula diurna y en la matricula
vespertina la participacion masculina se ha incrementado desde el 67,7% al 81,3%. En su
conjunto, la matricula masculina asciende en 2021 al 61%. Esta participacion masculina es

bastante mas elevada que en el conjunto de las universidades chilenas, que para el afo 2021

es de 44,9% (SIES, 2021). Este elevado porcentaje de hombres en la matricula de pregrado se

TABLA 1: Mujeres y hombres en la matricula estudiantil en pregrado UTEM y nacional (2021)

%MUIERES/MA- BRECHA DE GE-
%MUJERES/ GBéziigAu?'EM TRICULA TOTAL NERO
MUJERES HOMBRES TOTAL * *
TOTAL NACIONAL (¥) NACIONAL (*)
3.563 5573 9.136 39,0% -22,0% 551% 10,2%

(*) siEs, 2021 (https://mwww.mifuturo.cl/informes-de-matricula/).

13


https://www.mifuturo.cl/informes-de-matricula/

relaciona con el caracter de universidad tecnoldgica y sus 18 programas en ingenierias, profe-

siones tradicionalmente masculinizadas y a las que las mujeres han accedido recientemente.

TABLA 2: Mujeres en Matricula de pregrado segin Facultad. Indice de feminidad (2021)

. y INDICE -
e e e 6MUJERES/T FEMINIDAD (¥) BRECHA M-H (*¥)
FAE 1.122 1.020 2.142 52,4% 1,1 4.8
FCCOT 589 1.103 1.692 34.8% 0,5 -30,4
FCNMMA 398 462 860 46,3% 0,9 -7.4
FHTCS 840 404 1.244 67,5% 2,1 35,0
FING 614 2.584 3.198 19,2% 0,2 -61,6
TOTAL 3.563 557% 9.136 39,0% 0,6 -22,0

(*) NUmero de mujeres por cada hombre
(**) Diferencia entre porcentaje de mujeres sobre el total y porcentaje de hombres sobre el total
(***) Fuente: Registros administrativos internos de la UTEM

La evolucion de la matricula por Facultad entre 2016y 2021 muestra bastante estabilidad,
con un mayor incremento de la matricula femenina en la Facultad de Humanidades y Tecno-

logias de la Comunicacién Social (FHTCS) de 62% a 68%.

Ordenadas las carreras, de mayor a menor, de acuerdo con el porcentaje de mujeres matricu-
ladas en 2021, Trabajo Social, seguido de Ingenieria en Gestidn Turistica y Bibliotecologia

y Documentacion tienen los mayores porcentajes, mientras las Ingenierias Civil Industrial
Mencién Sistemas de Gestion, Electronica y Mecanica, no tuvieron mujeres en su matricula.

Grafico 2: Porcentaje de mujeres en la matricula 2021 - Fuente: Datos UTEM 2021
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Desempeifio Académico

En cuanto al desempeno académico de lasy los estudiantes de pregrado, los indicadores, en
su conjunto, son favorables a las mujeres, como sucede en otras universidades a nivel nacio-
nal. Se tiende a considerar que estas diferencias son el resultado de la socializacién y domes-
ticacion de las niflas, que generaria mayor disciplina en sus habitos de estudio. Son mas las
mujeres con promedio de notas igual o superior a 6,0 en las distintas facultades, sobresalien-
do la Facultad de Humanidades y Tecnologias de la Comunicacidn Social, en que la brecha
entre mujeres y hombres con nota igual o superior a 6,0 alcanza a 13,3 puntos. En promedio,
la brecha es de 9,2 puntos.

Grafico 3: Estudiantes de primer afno con notas iguales o superior a 6,0 segun sexo, 2020 (porcentajes)
Fuente: Datos UTEM 2020
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La “titulaciéon oportuna”, muestra que, en general, para todas las cohortes, la titulacion
oportuna de las mujeres supera la de los estudiantes hombres. Sin embargo, hay variaciones
importantes entre una cohorte y otra en cada afio, tanto en los porcentajes de titulacion de

mujeres y hombres, como entre las brechas.

Grafico 4: Titulacion oportuna por sexo y facultad 2010-2014 - Fuente: Datos UTEM 2021
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A pesar de que las mujeres tienen mayor grado de desempeno académico, estas sefalan en
la encuesta que en 4 de las 5 facultades consideran mas probable que un hombre hetero-

sexual reciba reconocimiento publico por su trabajo.
Estudiantes con hijos o hijas a cargo

En 2019, las madres y padres representaron el 0,8% de la poblaciéon estudiantil (65 alumnas/
0s),y en 2020, sdlo el 0,5% (48 alumnas/os), sobre el 60% son mMmadres. El mayor porcentaje
en 2019 corresponde a la Facultad de Administracion y Economia (FAE), 1,1%, con 23 estu-
diantes (21 madres) seguido de la Facultad de Ingenieria (FING), con 21 estudiantes, 17 de
ellos, padres. En 2020, el mayor porcentaje corresponde a la Facultad de Ciencias Naturales,
Matematica y Medio Ambiente (FCNMMA), con 0,9%, pero el mayor nimero corresponde a la
Facultad de Ingenieria (FING), con 16 estudiantes, 11 de ellos, padres. La Facultad de Ingenie-

ria concentra el mayor niumero de estudiantes padres, en 2019y en 2020.
Espacios de decision, representacidn y participacion estudiantil

Actualmente en la UTEM existe una Mesa interina de Federacion de estudiantes, con cinco
mujeres en una directiva de seis, a pesar de ser una universidad que tiene sélo un 39,2% de

matricula femenina en 2021.

Asimismo, la mayoria de las carreras cuenta con un Centro de Alumnas y Alumnos, con una alta
participacion de mujeres, superando ampliamente la proporcion de alumnas en la matricula
de cada carrera. Ello podria reflejar el impacto de la movilizacion estudiantil femenina, mas alla
del movimiento de 2018. Sélo en Ingenieria Civil Electréonica el Centro de estudiantes carece

de integrantes mujeres, una de las carreras con menor matricula femenina (10,5% solamente).

La movilizaciéon estudiantil de 2018 dio origen a nuevas modalidades de organizacién. Nacie-
ron las Secretarias de Sexualidad y Género (SESEGEN), validadas en la respuesta de la Universi-
dad al Petitorio presentado por las alumnas en dicha oportunidad, que cuentan con tiempo

reconocido para esta funcion, con representacion en instancias de decision de la Universidad

y con recursos para desarrollar sus labores. Estdan conformadas mayoritariamente por mujeres.
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Iv.3 Comunidad UTEM: Estamento Académico

Caracterizacion del Estamento Académico

En 2021, la planta académica general de la Universidad esta conformada por 873 personas,
con diferentes jornadas y tipos de contrato. Solo el 30,1% corresponde a mujeres, el 69,9% a

hombres, con un indice de feminidad de 0,43 mujeres por cada hombres3.

La baja presencia de académicas en la planta de las Facultades se traduce en una escasez de

modelos para las estudiantes mujeres en las carreras “masculinas” y desincentiva la matricula

femenina en esas carreras.

Tabla 3: Planta académica general, por sexo, segun departamento.
indice de feminidad 2021 (nUmeros y porcentajes)

ot | NOIE

DEPARTAMENTO N° N° N°

Departamento de Humanidades 20 8 28 71,4 2,50
Departamento de Gestion Organizacional 10 4 14 71,4 2,50
Departamento de Quimica 23 22 45 511 1,05
Departamento de Trabajo Social 32 31 63 50,8 1,03
Departamento de Biotecnologia 14 17 31 4572 0,82
Departamento de Matematicas 21 31 52 40,4 0,68
Departamento de Estadistica y Econometria 8 13 21 38,1 0,62
Departamento de Fisica 8 21 29 27,6 0,38
Depto. de Planificacion y Ordenamiento Territorial 21 65 86 24,4 0,32
Departamento de Contabilidad y Gestion Financiera 10 34 44 22,7 0,29
Departamento de Industrias 17 61 78 21,8 0,28
Departamento de Disefio 17 62 79 21,5 0,27
Departamento de la Gestion de la Informacion 9 33 42 21,4 0,27
Departamento de Ciencias de la Construccion il 49 60 18,3 0,22
ggga;:gr;ar;z:aecic;r;om|’a, Recursos Naturales 6 28 34 176 0,21
Departamento de Cartografia 2 n 13 15,4 0,18
Departamento de Informatica y Computacion 7 39 46 15,2 0,18

3  Elindice de Feminidad corresponde al nimero de mujeres por cada hombre y es un indicador de igualdad/des-
igualdad de género.
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%M/T FEM

DEPARTAMENTO N° N° N°
Depto. de Prevencion de Riesgos y Medio Ambiente 3 17 20 15,0 0,18
Departamento de Electricidad 1 16 17 59 0,06
Departamento de Mecanica 1 23 24 4.2 0,04
TOTAL 241 585 826 29,2 0,41

(*) Indice de femineidad expresado en nimero de mujeres por cada hombre.
Fuente: Direccion de Desarrollo Académico

El porcentaje de mujeres por facultades y vicerrectorias se presenta en el siguiente cuadro:

Tabla 4: Porcentaje de mujeres por facultades y vicerrectorias

%om/T INDICE
FACULTAD N° N° N° R
FAE 43 12 155 277 0,38
FCCOT 35 131 166 21,1 0,27
FCNMMA 66 91 157 42,0 0,73
FHTCS 71 12 183 38,8 0,63
FING 26 139 165 15,8 0,19
Vicerrectoria Académica 18 17 35 51,4 1,06
Vicerectoria de Investigacion y Postgrado 4 8 12 333 0,50
TOTAL 263 610 873 30,1 0,43

(*) Indice de femineidad expresado en niumero de mujeres por cada hombre.

La Facultad de Ciencias Naturales, Matematica y Medio Ambiente es la que concentra el
mayor nimero de académicas y académicos con grado de Doctor/a (21 doctoras y 42 doc-
tores), 31,9% del total de doctorados, 47,7% de las académicasy 35,9% de los académicos.
En la Facultad de Administracién y Economia, sélo el 5,4% de los hombres académicos y el
7% de las mujeres académicas tiene grado de doctor, pero el 55,8% de las mujeres cuenta
con grado de magistery el 67,9% de los hombres. Las mujeres tienen mayor preparacion en

postgrados.

En la planta académica regular existe una segregacion vertical, de tipo piramidal, con menor
proporcion de mujeres en las categorias mas altas (29,6% de profesores titularesy 30,9% de

profesores asociados) y mayor proporcion en las mas bajas (37,5% de profesores asistentes),

excluyendo la categoria Instructor/a, que tiene sélo cuatro hombres. Los hombres tienen

mejores contratos.
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Tabla 5: Planta académica regular por sexo, segun categoria académica, indice de feminidad, 2021

Titular 8 19 27 29,6 0,42
Asociado/a 34 76 10 30,9 0,45
Asistente 18 30 48 375 0,60
Instructor/a 0] 4 4 0 0
60 129 189 31,7 0,47

(*) Indice de femineidad expresado en nimero de mujeres por cada hombre.

Un mayor porcentaje de académicos hombres tiene contrato de planta (13,6% versus 11,8%),
mientras las mujeres tienen mayoritariamente contrato a contrata (55,5%) y menor porcen-

taje a honorarios (32,7%).

Respecto a las remuneraciones, la encuesta da una imagen general sobre la distribucion

de académicas y académicos en grandes tramos de ingreso. Las mujeres tienen mayor
participacion que los hombres en el rango comprendido entre $1.200.000 a $2.000.000,
mientras que los hombres son mas frecuentemente ubicados en los tramos entre $400.000
a $800.000 y mayores a $2.000.000. Las mujeres tienen una leve presencia mayor en los

niveles mas bajos de ingreso, y una menor presencia en los niveles mas altos.
Participacion en espacios de decisién

La UTEM cuenta con dos cuerpos directivos colegiados: un Consejo Superior y un Consejo Aca-
démico. En 2020, la participacion femenina en ambos cuerpos colegiados fue minoritaria, no

alcanzando el 20% de los cargos.

Tabla 6: Participacion en érganos colegiados, por sexo, 2020 (niumeros y porcentajes)

Consejo Superior 2 9 n 18,2
Consejo Académico 1 9 10 10,0
TOTAL 3 18 21 14,3

Fuente: Direccién de Desarrollo Académico

Entre los cargos directivos de nivel central, en 2020 la participacion femenina era igualmen-

te minoritaria, con sélo el 23,1% de los cargos (9 de 39).

19



Tabla 7: Participaciéon en cargos directivos de Nivel Central por sexo, segun cargos directivos 2020
(Nimeros y porcentajes)

Autoriciiadt.es Uniper§onales ) 1 6 7 14,3

(rectoria, vicerrectoria, contraloria)

Direcciones Nivel Central — Nivel 3 1 1 2 50,0

Direcciones Nivel Central - Nivel 1 3 8 n 273

Direcciones Nivel Central — Nivel 2 0 7 7 0,0

Jefaturas de Departamentos -Nivel Central - 3 4 8 12 333
TOTAL ) 30 39 231

Fuente: Direccion de Desarrollo Académico (DDA). Los niveles corresponden a las jerarquias declaradas por
dicha Direccién, que no fueron detalladas.

En los cargos a nivel de Facultades, excepto en las Secretarias de Facultad (60% de muje-
res), la participacion de mujeres también es minoritaria en 2020, con 33,8% del total de los
cargos, y sin ninguna decanatura. Las direcciones de Departamento y de Escuela estaban en
torno al 40%. Nuevamente se aprecia la segmentacion vertical piramidal generalizada: no

hay mujeres decanas, pero son el 60% en las secretarias de facultad.

Tabla 8: Participacion en el nivel de Facultades, por sexo, seguin cargos 2020 (NUmeros y porcentajes)

Decanaturas 0 5 5 0,0
Secretarias de Facultad 3 2 5 60,0
Centros de Facultad 1 4 5 20,0
Direcciones de Departamento 8 2 20 40,0
Coordinaciones Académicas 1 4 5 20,0
Direcciones de Escuela 7 12 19 36,8
Jefaturas de Carrera 4 8 12 333

TOTAL 24 47 71 33,8

Fuente: Direccion de Desarrollo Académico (DDA)

Respecto del acceso de mujeres en cargos directivos, se aprecia que entre estudiantes
encuestados/as, quienes son padres o madres, consideran menos probable que una mujer
ocupe cargos de poder en la UTEM. Ello refleja el impacto de las posibilidades reales de conci-
liacion trabajo remunerado y crianza que la Universidad ofrece a sus colaboradores/as.
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Tabla 9: Participacion en Consejos de Facultad, por sexo, segun Facultad 2020 (NUmeros y porcentajes)

FING 2 15 17 1,8
FCCOT 4 8 12 333
FHTCS 7 7 14 50,0
FAE 6 1 17 353
FCMM 2 4 6 333

TOTAL 21 45 66 31,8

Fuente: Direccion de Desarrollo Académico

Tabla 10: Participacion en la Asociaciéon de Académicos de la UTEM por sexo, 2020 (NUumeros y porcentajes)

Asamblea socios AFAUTEM 31 70 101 30,7
Directiva AFAUTEM 1 2 3 33,3
Representantes AFAUTEM en la FAUECH* 1 0] 1 100,0

Fuente: Direccion de Desarrollo y Gestion de Personas

En todas las facultades, las mujeres participan mas de la actividad sindical que los varones.

Tanto en varones como en mujeres, la participacion en asociaciones disminuye a medida
gue las personas tienen menor antiguedad en la institucion, esto es especialmente marcado
entre las mujeres.

1v.3 Comunidad UTEM: Estamento Funcionario (no académico)
Caracterizaciéon del Estamento Académico

En la UTEM el personal no académico estd agrupado en cinco categorias: directivos, profesio-
nalesy técnicos, administrativos y auxiliares. Este estamento se ha incrementado entre 2016
y 2020 pasando de 615 personas a 885. Las mujeres representan en torno al 50% del total
durante todo el periodo. Sin embargo, hay diferencias importantes entre las categorias en
cuanto a la distribucién por sexo. En la categoria directivos, las mujeres no alcanzan a repre-
sentar el 30%,y en 2020 es soélo el 23,5%. Por el contrario, son mayoritarias en la categoria
Administrativos (64% en 2020) y Profesionales (56,2% en 2020). En la categoria Técnicos han
oscilado entre 28% y 34,4%.

4 AFAUTEM: Asociacion de funcionarios académicos de la UTEM. FAUECH: Federacién de Académicos de Universi-
dades del Estado de Chile.
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Tabla 11: Planta no académica por sexo, segun categorias. 2016-2020. (NUmeros y porcentajes)

Directivo 15 | 61 |246| 18 | 64 | 281 | 18 | 68 | 265| 14 | 69 | 203 | 16 | 68 | 235
Profesional 49 | 90 [ 544 | 55 | 91 |604| 56 | 96 | 583 | 85 | 143 | 59,4 | 95 | 169 | 562
Técnico 14 |50 |280| 15 | 53 |283| 16 | 54 | 296 | 21 | 61 | 344 | 22 | 68 | 324

Administrativo 168 | 261 | 64,4 | 166 | 257 | 64,6 | 168 | 259 | 64,9 | 179 | 273 | 65,6 | 178 | 278 | 64,0

Auxiliar 54 153 | 353 | 84 | 201 | 41,8 | 80 | 188 | 42,6 | 137 | 303 | 452 | 140 | 302 | 46,4

TOTAL | 300 | 615 | 48,8 | 338 | 666 | 50,8 | 338 | 665 | 50,8 | 436 | 849 | 51,4 | 451 | 885 | 51,0

Fuente: Direccion de Desarrollo y Gestion de Personas

La presencia desigual entre mujeres y hombres en las distintas categorias estd asociada a la
division sexual del trabajo, con labores fuertemente feminizadas, como las tareas administra-
tivas, y masculinizadas, como es la tarea de auxiliares y técnicos. A ello se agrega la segrega-

cion vertical, que pone a los hombres a cargo de las labores directivas.

Por otro lado, todo el personal directivo tiene contrato de planta y las mujeres representan sélo
20,3% de esa categoria, jerarquicamente la mas alta. No obstante, El personal profesional y

administrativo, que en su mayoria esta a contrata, en cambio, es mayoritariamente femenino.

Respecto a los ingresos, el 70% de las mujeres encuestadas reportan ingresos entre
$400.000 y $800.000, mientras que el 50% de los funcionarios se ubica en dicho rango de
ingreso. Las mujeres tienen mayor participacion porcentual en los tramos de rentas mas
bajas que los varones, mientras que su participaciéon decrece mas que la de los varones en los
rangos de remuneracion mas altos.

Participacion gremial de funcionarios/as

La UTEM cuenta con dos Asociaciones de Funcionarios/as, la ANFUTEM: Asociacién de Funcio-
narios de la UTEM y ANFUTEM 2.0. Ambas cuentan con una elevada participacion femenina, en
especial ANFUTEM 2.0, con el 61,8% de sus integrantes.
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Tabla 12: Participacién de no académicos/as en organizaciones gremiales, por sexo, segun organizacién.
2020 (NUmeros y porcentajes)

ANFUTEM 121 14 235 48,5
ANFUTEM 2.0 68 10 178 61,8
189 224 413 54,2

Fuente: Direccion de Desarrollo y Gestion de Personas

Las mujeres auxiliares, administrativas, técnicas y directivas tienen mayor participacion que
los varones de estos grupos, mientras que los hombres profesionales tienen mayor participa-

cion porcentual que las mujeres.

IV.4 Caracterizacion de participantes en la encuestas de relaciones de género

Tabla 13: Porcentaje de participacion en la encuesta, segin estamento

Académicos 624 411 65,9%
Estudiantes 9148 1073 M,7%
Funcionarios 1368 443 32,4%
TOTAL GENERAL 1140 1927 17,3%

Fuente: Encuesta de relaciones de género

El siguiente grafico muestra la distribucion de la orientacién sexual segun estamentos con-
forme lo declarado por cada encuestado(a). Es significativo observar que un 88,3% de los/as
académicos/as encuestado se reconoce heterosexual, porcentaje que desciende al 84,2% en
funcionarios y a 58,1% en estudiantes. Esto Ultimo tiene implicancias en materias de politicas

de igualdad de géneroy en la implementacién del curriculo.

5 Laencuesta tuvo por objetivo conocer las percepciones de los miembros de la comunidad educativa UTEM sobre
de las relaciones de género al interior de la universidad, igualdad de género en la sociedad, asi como sobre las brechas
y barreras para la instalacion de la institucionalidad de género en la Universidad. Esta encuesta se aplicd a estudiantes,
académicos y no académicos, no obstante, la forma de encuesta dependid de cada estamento. Se consideraron tres
principales variables: 1) Sociodemograficas; 2) De opinidn, juicio o valor; 3) De conocimiento. Por su parte, el tipo de
muestreo fue no aleatorio. La encuesta se aplicé entre el 7 de junio de 2021y el 18 de julio del 2021
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PROGRAMA DE GENERO Y EQUIDAD AHo

Grafico 5: Distribucion de la orientacion sexual de segun estamentos
Fuente: Encuesta de relaciones de género UTEM.
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Grafico 6: Porcentaje de personas con hijos/as segun sexo.
Fuente: Encuesta de relaciones de género UTEM
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Tabla 14: Madres y padres en los estamentos de la UTEM (porcentajes)

Estudiantes 6,7% 4,0%
Académicos 70,0% 63,8%
Funcionarios 78,0% 75,4%

Fuente: Diagnostico de relaciones de género UTEM
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Iv.5 Culturay clima institucional

En general todos los estamentos entrevistados dan cuenta de la presencia de una cultura
patriarcal en la Universidad. Cultura que implica para las mujeres, diversidades y cuerpos
disidentes, sentirse permanentemente observadas y/o discriminadas.

La cultura patriarcal se expresa mucho mas en las carreras mayormente masculinizadas,
como es el caso de las ingenierias. Asimismo, hay una cierta resistencia frente a los cambios,
entendiendo que la cultura patriarcal es algo que hay que cambiar. No obstante, se natura-
liza que existan resistencias dentro del mundo académico frente a los cambios, expresando,
ademas, que los cambios culturales por una igualdad de género muchas veces son significa-
dos como “problemas”. Esta cultura se constituye en una barrera para los avances en materia
de igualdad de género. Las mujeres son percibidas de manera amenazante a la forma en

cémo se ha constituido el poder y por ende la organizacion.

La cultura de la UTEM es una cultura que se problematiza en cuestiones de género, no obstan-
te, quienes mayormente lo problematizan son las mujeres, a su vez, los problemas de la des-
igualdad de género son pensados mayormente como “problemas de las mujeres”, por lo que

la participacidén masculina en la solucién de estos problemas pasa a cumplir un rol pasivo.

Las mujeres entrevistadas perciben una estructura menos abierta a la conversaciéon en com-

paracién con sus pares varones, los tres estamentos seflalan que:

“Las personas tienen miedo a hablar o a decir las cosas por temor a represalias o
aislamiento”.

En ambos sexos y en todos los estamentos se percibe una cultura institucional intolerante a

los errores y medianamente abierta al cambio:
“Los errores se esconden por la alta intolerancia a los fallos y al fracaso; No vale la pena
intentar nuevas cosas en la UTEM, porque aqui ‘nada va a cambiar”.

1v.6 Desigualdades de género, discriminacion y violencia de género

La informacion proveniente de las entrevistas permite distinguir tres aspectos fundamentales:

a. Segregacion vertical: Hace referencia a los escasos espacios de participacion de mujeres
en la toma de decisiones y espacios de poder.

b. Segregacién horizontal: Hace referencia al otorgamiento de roles de género en la comuni-
dad universitaria, siendo las mujeres las encargadas de las labores de cuidado y reproduc-

cion, y los hombres los encargados de la produccion, el orden y la toma de decisiones.
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c. Trato desigual y discriminatorio: Hace referencia a aquellas mujeres que se han visto afec-
tadas y/o discriminadas por ejercer un rol materno y/o quedar embarazadas. Esto ocurre
principalmente en el desarrollo de carrera académica, pues los tiempos de investigacion y
desarrollo cientifico se ven interrumpidos por la maternidad. Por su parte, lasy los estu-
diantes, sefalan que el trato discriminatorio se da principalmente en el aula, donde no solo

la discriminacion es por género, sino también por clase social.

d. Violencia de género: En las entrevistas se seflala que ha habido un reconocimiento a la
labor de la Oficina de Acompafamiento y Denuncias en los procesos de denuncia. No
obstante, se hace hincapié a que no toda la comunidad posee los recursos tedricos para
denunciar, por ejemplo, muchos y muchas entrevistados(as) no saben lo que es el acoso
sexual, como también se da mucho la invisibilizacién y normalizacion de este fendmeno en

el estamento funcionario.

Grafico 7: Probabilidad de que una mujer en la UTEM ocupe un cargo directivo, segun tipo de cargo®.
Fuente: Encuesta de relaciones de género UTEM
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En el caso de la carrera académica, tanto académicas y funcionarias coinciden en que para
las mujeres es mas dificil acceder a estas posiciones, en comparaciéon a la percepcion que
declaran sus pares varones, lo cual se explica porque las desigualdades y las barreras son invi-

sibles para quienes no las experimentan, es decir para los hombres.

Lo anterior da cuenta de una barrera a la proyeccion profesional de las mujeres en la UTEM,
que es percibida por quienes trabajan en la universidad en los estamentos de académicos/as
y funcionarios/as, pero que también se pone en evidencia al observar las tendencias de carre-

ra laboral de las personas con o sin hijos/as dentro de la universidad.

6 Laescaladela4 corresponde a una escala tipo Likert, de expresion de desacuerdo a acuerdo, donde el valor 1

representa la opcién “muy poco probable”, el valor 2 “algo probable”, el valor 3 “probable” y el valor 4 “muy probable”.
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Por otro lado, todos/as/es los/as/es entrevistados concuerdan en que las transformaciones
para la igualdad de género que se originan en la UTEM estan empujadas por la accion colecti-
va de las y los estudiantes. Un hito de ello fueron las movilizaciones del aflo 2018. No obstan-
te, hay una cultura UTEM que hace percibir a otros estamentos que no es posible organizarse,
gue no cuentan con espacios fisicos de encuentro donde sociabilizar el cdmo estan. Aquello
implica que muchas de las transformaciones sienten que no los/as involucran, y que sélo

afecta a las/os/es estudiantes.

Por su parte el cambio de autoridades se vive con esperanzas, se perciben sensibles a la
igualdad de género, con voluntad para empujar las transformaciones y con marcos de refe-

rencias que les permiten abordar los problemas de manera adecuada.

Desde lo anterior, hay una fuerte legitimidad de la igualdad de género desafiada por la cul-
tura patriarcal como resistencia. Todas las personas entrevistadas concuerdan que la igual-
dad de género es positiva para el bienestar y desarrollo de todos/as/es quienes conforman la
comunidad académica. Sin embargo, la cultura patriarcal que estd a la base de las relaciones
de género en la comunidad universitaria tiene consecuencias para avanzar en los cambios
que son hecesarios para la generacion de politicas, procesos, acciones y/o medidas en estas
materias. Concuerdan que es urgente contar con las capacidades, de manera transversal a
quienes tienen o tendran por funcién contribuir a empujar la igualdad de género en la UTEM.
Es decir, marcos de referencias que impliqguen comprender el problema que se aborday las

mejores estrategias de abordaje.

Respecto a los discursos valdricos por estamento, la encuesta muestra que los discursos valo-
ricos progresistas han permeado a todos los estamentos, sin embargo, las mujeres muestran

mas afinidad con estos discursos que sus pares varones.

I1v.6 Discriminacion por sexo o expresion de género

Se observa en los tres estamentos la percepcion de que las personas LGBTIQ+ y las muje-

res tienen mayores probabilidades de ser discriminadas/es en comparacién a los hombres
heterosexuales. El estamento estudiantil es quien refiere la mayor percepcién de posibilidad
de discriminaciones de mujeres y diversidades sexo-genéricas, y las mujeres encuestadas
son quienes perciben, a su vez, las mayores posibilidades de discriminacion en los otros dos
estamentos. Similarmente, las mujeres tienen una percepcion de menor igualdad que sus

pares varones.
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Grafico 8: ;Qué tan probable que un hombre heterosexual, una mujer heterosexual o una persona LGTBIQ+,
sufra discriminacion en la UTEM?7 - Fuente: Encuesta de relaciones de género UTEM
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Cabe agregar, entre estudiantes existe la percepcion de que las personas de la diversidad
sexual se sienten menos escuchados y reconocidos que las personas heterosexuales y mucho
mas probable que se sientan excluidos. Estas respuestas son especialmente relevantes dado

el alto porcentaje de estudiantes que se reconoce como LGTBIQ+.

Respecto de las brechas y barreras que las mujeres encuentran para su desarrollo académico
o laboral en la UTEM, el ser victima de maltrato es la mas probable. El maltrato percibido hacia
las mujeres es muy similar al percibido hacia las personas de la diversidad sexual. Es impor-
tante sefalar que, tanto los hombres encuestados, como las mujeres encuestadas, no consi-
deran que los hombres heterosexuales tengan grandes probabilidades de ser maltratados en

la UTEM, por lo que este maltrato no se dirige a todos/as/es por igual.

Por su parte, la percepcion de que las mujeres en la UTEM son frecuentemente victimas de
acoso sexual, no se condice con la atribucién de responsabilidad en la comisién del acoso, en
gue hombres y mujeres heterosexuales y las personas de la diversidad sexual tienen bajas
probabilidades percibidas de acosar, y menos aun de ser sancionadas por cometer acoso

sexual o laboral.

7 Laescaladela 4 corresponde a una escala tipo Likert, de expresion de desacuerdo a acuerdo, donde el valor 1
representa la opcién “muy poco probable”, el valor 2 “algo probable”, el valor 3 “probable” y el valor 4 “muy probable”.

28



Grafico 9: ;Qué tan probable que un hombre heterosexual, una mujer heterosexual o una persona LGTBIQ+, deba
realizar trabajo doméstico ademas de su carga académica?g
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La conciliacion trabajo-familia se vuelve una barrera importante para las mujeres. El tener
hijos/as a cargo es percibido como una tarea o responsabilidad que recae sobre las mujeres,
al igual que tener a personas dependientes a cargo, tener acceso a sala cuna o jardin infantil
y realizar trabajo doméstico, extra a su carga estudiantil o laboral. Es decir, en la UTEM perse-
vera la nocidn de que son las mujeres heterosexuales las principales cuidadorasy que “sus”
labores domésticas coexisten con sus responsabilidades estudiantiles o laborales, muy por so-

bre la percepcion de carga masculina de dichas responsabilidades domésticas o de cuidado.

IV.7 Mujeres en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas

Los hombres académicos entrevistados, no sefalan mayormente brechas de género en esta
area. No obstante, los tomadores de decisiones si, como también en el caso de las acadé-
micas mujeres, que no solo son conscientes de las brechas de género, sino, sefalan “vivirlas
en carne propia”. La mayoria de las académicas que se refirieron al tema coinciden que la
primera brecha se origina tempranamente en la etapa escolar y luego en el pregrado. Las
brechas de género en carreras STEM, como han sido sefaladas anteriormente, parte desde la
temprana edad, posteriormente se agudiza en el desempefo de posgrado. Muchas mujeres
en la etapa de su vida mas productiva en términos cientificos quedan embarazadas, debien-

do postergar su trayectoria.

8 Laescaladela 4 corresponde a una escala tipo Likert, de expresion de desacuerdo a acuerdo, donde el valor 1
representa la opcién “muy poco probable”, el valor 2 “algo probable”, el valor 3 “probable” y el valor 4 “muy probable”.
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En este contexto el quehacer cientifico es leido exclusivamente como una actividad que
debe obedecer a los tiempos y ciclos de quienes no tienen la posibilidad de embarazarse, es

decir en clave masculina. A su vez, se entiende este mismo quehacer en la l6gica neoliberal.

Iv.8 ;Como entiende la igualdad de género la UTEM?

Se expresan diversas formas de entender la igualdad de género en la UTEM, en las entrevistas

se sefala:

“Un asunto que busca solo garantizar igualdad de oportunidades y derechos y deberes”

“Un estdandar minimo entorno a la dignidad de las personas independiente del sexo/género”

También se expresa la idea de la igualdad de género a propdsito de la paridad, como un reor-
denamiento social que deberia impactar a la universidad, en la distribucion del poder, igual-

dad salarial en relacién con igual trabajo.

En lasy los estudiantes la igualdad de género implica generar las condiciones materiales y
simbdlicas para asegurar el desarrollo de las mujeres y de las personas de la diversidad/disi-
dencia sexual. Esto trae consigo romper con los estereotipos de género que también afecta el

bienestar de los hombres.

Frente a la pregunta “qué deberia hacer la universidad para hacer sostenibles las politicas

de igualdad”, las estudiantes indican que es importante endurecer el marco normativo de la
UTEM (endurecer los castigos). También sensibilizar y socio educar sobre lo importante que es
denunciar, usar los mecanismos que la Universidad ha dado. Perciben que la denuncia es un
mecanismo que podria garantizar la no repeticion. Otro elemento importante es la paridad

en todos los 6rganos de representacion.

Lasy los estudiantes sienten que la universidad tiene un rol social y politico muy importante
en la transformacion social. Esto se manifiesta por la necesidad que plantean de contar con
una formacion que les permita ser sensibles a la discriminacion y tener herramientas comu-

nicacionales que les permita aportar a las comunidades.

Un tema emergente y muy importante es que las estudiantes de algunas carreras mani-
fiestan que el clima se ha vuelto muy hostil. Que las y los estudiantes no saben gestionar el

conflicto y se han generado dindmicas muy agresivas entre ellos.

Tener una narrativa comun sobre la igualdad de género, implica un trabajo sostenido en la

generacion de sentido comun y transferencia y/o fortalecimiento de los conocimientos en
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torno a la tematica. Al contrario, llama la atencion la naturalizacion de las jerarquias de géne-

roy la escasa conciencia de la discriminaciéon de género en la organizacion.
IV.9 DESIGUALDAD DE TRATO Y DISCRIMINACION

Uno de los temas mas delicados que emergieron en las entrevistas tuvo que ver con la per-
cepcion de diversas académicas y funcionarias respecto del trato desigual y discriminatorio
gue viven mujeres que estudian y trabajan en la Universidad. Constantemente emerge la
presencia de una cultura patriarcal que a ratos es excluyente y derechamente discriminatoria

con las mujeres académicas y funcionarias.

Este trato desigual, se expresa, por ejemplo, en relacién al embarazo y la maternidad, en el
gue académicas relatan sentimientos de agresion por parte de sus colegas y superiores, cul-
pa por no cumplir las expectativas laborales, pero también la sensacion de que la Universidad

es un espacio deshumanizado y descuidado con sus personas.

En el caso de las y los estudiantes el trato discriminatorio se evidencia en el aula, y da cuenta

de lo hostil que es ser mujer en la universidad.

Las/los/les estudiantes son muy conscientes también de otro tipo de discriminaciones que se
dan en la universidad, como por ejemplo de clase social, que se expresa fundamentalmente

en la relacién académicos versus lo no académico.
IV.10 VIOLENCIA DE GENERO

Entre las funcionarias emerge una demanda de visibilizacion y regularizacion de conductas
de acoso sexual, que interpela a la oficina de acompafnamiento y denuncias, para que aborde

sus casos de la misma manera cdmo se abordan los casos del estudiantado.

Se hace hincapié en que no todas las funcionarias cuentan con las herramientas y recursos

para denunciar, y que es la Universidad la que debe apoyar en esos procesos.

La invisibilizacion y/o normalizacion de conductas de acoso sexual y/o violencia de género es

un tema recurrente entre las funcionarias. La entrevista rescata lo siguiente:

“Entonces yo si eso si que lo he visto, he visto por ejemplo un jefe acosar a una secretaria,
no de forma de una violencia pasiva porque lo hacia asi como desde “ah pero usted, es
que no sé qué” como buscdndole, como se diria comunmente por la buena era acoso, o
sea hacia alusion a su ropa, al escote, “ah que bonito lo que tiene ahi”, si esas cosas las he

visto. Ese tipo de situaciones me ha tocado ver”.

3]



IV.11 INSTITUCIONALIDAD DE GENERO EN LA UTEM

En general, se valora positivamente las movilizaciones del 2018, pues la comunidad recono-
ce que las estructuras universitarias son desiguales con las mujeres. Académicas sefalan que
gran parte de los avances por la igualdad de género ha sido por la presion de las movilizacio-

nes feministas.

En las entrevistas, se sefala que gracias a los movimientos de mujeres se ha podido tener
una Direccion de Género, como también un protocolo que permita la proteccion de los
derechos de las mujeres. Esta direccion de género cuenta con un equipo de profesionales
con enfoque de derechos humanos y perspectiva de género, encargadas de acoger, orientar,
acompanar y/o derivar casos en materias de violencia de género, acoso sexual y/o discrimi-
nacioén arbitraria, ademas de entregar orientacioén juridica y cumplir el rol de fiscalia en las

investigaciones de los sumarios administrativos o estudiantiles.

En la misma linea, en los relatos de las entrevistadas, la violencia de género en la Universidad
es una tematica sobre la cual se reconocen los avances institucionales y normativos, y en ese
sentido, desde la creacion de la Oficina de Acompanamiento y Denuncias (OAD), las mujeres
sienten que la sensacién de vulnerabilidad e impunidad se ha reducido. No obstante, se hace
hincapié a que no toda la comunidad posee los recursos tedricos para denunciar, por ejemplo,
muchos y muchas entrevistadas no saben lo que es el acoso sexual, como también se da mu-
cho la invisibilizacién y normalizacion de este fendmeno en el estamento funcionario. Por con-

siguiente, se hace necesaria la socio educacién y prevencion de este tipo de problematicas.

Es importante mencionar que las mujeres reportan mayor conocimiento del Programa de
Géneroy Equidad, especialmente las funcionarias. No obstante, hay un gran desconocimien-
to respecto a los procedimientos de denuncias, ya que si bien cerca del 60% de la comunidad
UTEM sabe que existe un procedimiento de denuncia, la mayor parte de las y los estudiantes

desconocen a quien acudir en caso de sufrir violencia, discriminacién o acoso por sexo o género.

Las mujeres entrevistadas, funcionarias, académicas y tomadoras de decision tienen espe-
ranzas en el nuevo gobierno universitario conducido por una rectora que ha agenciado la

igualdad de género hace afos.

Por otro lado, la mayor parte de los y las personas que integran la UTEM no han participado
de actividades de formacién en igualdad de género. La actividad mas reportada es la char-
la, en la cual casi un 30% de mujeres académicas declaran haber participado. A pesar de lo

anterior, es interesante que académicos/as y estudiantes de ambos sexos, consideran que los/
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las académicos/as cuentan con alguna o muchas competencias para abordar la tematica de
género en las actividades académicas. Ello podria dar cuenta que la incorporacion de la pers-
pectiva de género se percibe como un asunto que no requiere formacion de especialidad ni

perfeccionamiento, sino que es de “sentido comun”.

V. CONCLUSIONES
v.1 La distribuciéon y el ejercicio del poder dentro de la UTEM

El poder en la UTEM ha sido histéricamente ejercido por hombres. Esto es interpretado como
evidente y natural por muchos de quienes habitan la universidad: dado que esta es una
universidad tecnolégica y los hombres son los mandatados a gobernar este campo del co-
nocimiento, lo que naturaliza esta segregacion vertical, apelando a la distribuciéon desigual
de la carga del trabajo reproductivo, que pone a las mujeres en desventaja para competir por
posiciones mas altas, dado que para cumplir con los criterios que la universidad exige, deben
sacrificar tiempo de ocio, o bien “descuidar” sus funciones reproductivas, situacion que a los

varones los conflictia en menor medida.

Por otra parte, es importante mencionar que si bien las mujeres de la UTEM tienen mejor
desempeno académico, mayor tasa de publicaciones en revistas indexadas, mayor tasa de
fondos concursable financiados por agencias externas adjudicados, mayor cantidad de di-
nero promedio por fondo, pero aun asi, ocupan menor proporciéon de cargos de plantay de
puestos directivos, tienen menor participacion en los rangos de remuneraciones mas altos y

se desempefan mas frecuentemente en la relacién con el estudiantado.

Estas condiciones desfavorables, sumadas al cuestionamiento permanente de su real capaci-
dad para ejercer poder, autoridad o generar conocimiento, constituye un incentivo a abando-
nar, posponer o postergar sus carreras profesionales, lo que se manifiesta en que las mujeres

llevan menor tiempo en la universidad, que los varones.

La amenaza de pérdida de poder de los hombres a causa del movimiento feminista, se grafica
en los discursos que conceptualizan las medidas implementadas en materias de igualdad de
género, especialmente en lo que respecta a sancién del acoso sexual y otras violencias, como

poniendo a los hombres en desventaja, exponiéndolos mediante las funas o acusandolos.

Todo lo anterior, ha generado un lento andar de la UTEM en materia de incorporacién de las

mujeres, su desarrollo profesional y su incorporacion en distintos puestos de toma de decision.
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v.2 Trabajo de cuidado y reproductivo

Se observa una division entre lo familiar, reproductivo y lo académico, laboral, productivo, en
los discursos. Si bien practicamente todos/as consideran que disponer de sala cunay jardin
infantil es importante, no existe infraestructura ni autorizacién para que las vidas reproducti-

vas de lasy los miembros de la UTEM cohabiten estos espacios.

En ese sentido, los relatos recuerdan a las universidades antiguas, donde la vida dedicada al
conocimiento era incompatible con la vida familiar. La “opcidn de hierro” cae pesadamente
sobre las mujeres en la UTEM, mas no sobre los hombres, quienes pueden continuar sus carre-

ras académicas, sin mayores inconvenientes, aun siendo padres.

El que las mujeres académicas abandonen sus carreras mientras, disminuyan su carga, no se
adjudiquen fondos, no publiquen o reduzcan sus publicaciones, no es problematizado, sino
que es lefdo como una “opcion personal”, que no tiene que ver con la dicotomia reproductivo/

productivo que se vive en la UTEM.

v.3 Invisibilidad de la desigualdad y discriminacién

Las barreras de género son mas bien invisibles a la comunidad UTEM. Esta invisibilizacion es
sistematica, sostenida y especialmente fuerte en las facultades masculinizadas. Sin embargo,
a nivel de la comunidad, en los relatos se sefala a las personas de mayor edad como quienes
presentan mayores resistencias al cambio, lo que no se condice con lo observado en la en-

cuesta, que muestra que en algunos jévenes persisten imaginarios tradicionales de género.

En la UTEM hablar de Género, es cosa de mujeres. Si son las mujeres quienes quieren tener las
mismas oportunidades, entonces deben medirse con los mismos criterios, jugar en las mis-
mas canchasy competir con las mismas reglas. Ajustar la institucionalidad para que corrija
desigualdades estructurales, es vivido por algunas personas, como favorecer a las mujeres,
en desmedro de los varones y de su mérito, viviendo las protestas, la necesidad de generar
distintas modificaciones, son en cierta forma, dificultades o barreras para el normal funcio-
namiento de la UTEM, que debe hacer que toda la comunidad cambie sus manerasy codigos,

para que ellas se sientan comodas.

Los avances siempre son lentos, dificiles, sin mobiliario, sin presupuesto, con débil institucio-
nalidad, tal como la UTEM comenzd su camino, empezando con lo puesto, a construirse a si
misma, que, por ser una universidad que ha surgido “de la nada”, valora profundamente la

capacidad de resiliencia, de que sus miembros logren manejar la adversidad y construyan
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mecanismos que les permitan continuar funcionando, adn en las peores condiciones. Las
mujeres lo saben, por eso recurren a las funas para combatir la impunidad del acoso, la discri-
minacion y la violencia, por eso construyen estrategias de manifestacion, de reclamacion, por
eso utilizan las instancias disponibles y también se apropian de otros espacios, vistos como

no disponibles.

Se construye la imagen de mujeres que necesitan ser direccionadas y moduladas en sus de-
mandas y peticiones, para asi garantizar el buen funcionamiento de la institucién, el derecho
a la educacion de todas y todos. El cuestionamiento y el freno patriarcal aparece en los rela-

tos, dando a entender con claridad, cuando se han sobrepasado los limites de lo permitido.

Ello aplica no solo a las mujeres, sino también a las identidades y corporalidades disidentes,
diversas, quienes son invisibilizadas, marginadas de los espacios publicos de la expresion

afectiva, del ser nombrados mediante el uso del lenguaje inclusivo.

VI DESAFIOS Y OPORTUNIDADES

vi.1 Desafios

« Se expresa una valoracion positiva del trabajo del Equipo del Programa de Género y Equi-
dad en todos los estamentos entrevistados. Sin embargo, también emerge una percepcion
de déficit en cuanto a los recursos y mecanismos efectivos con los que cuenta, para influir
en la agenda institucional: pocos recursos, pocas capacidades instaladas que permitan te-
ner un marco interpretativo en que toda la comunidad universitaria comprenda lo que esta
en juego cuando se habla de igualdad de género, asi como también un horizonte comun
gue convoque a la comunidad a generar los cambios necesarios en todos los niveles (sub-
jetivos, relacionales, normativos), instancias de participacién para pensar conjuntamente
los cambios normativos necesarios para cada estamento, la comunicacion efectiva que

permita poner en comun el trabajo que se realiza y los avances en materia de igualdad.

« Elevar el Programa al rango de Direccion de Género, permitird contar con mayores recur-
sos y mayor soporte institucional, a fin de que pueda mandatar a otras unidades, dando
cumplimiento a la misién de gestionar la igualdad de género y dar cumplimiento con la
celeridad requerida a los procesos de su competencia, especialmente las investigaciones

por denuncias de acoso sexual.

- Dado que se manifiesta cierto grado de aversion a los temas relativos a igualdad de género
(se les resta valor, se trivializan, se estigmatizan como amenazantes) el equipo que integra

el Programa de Género y Equidad tiene barreras importantes para gestionar la igualdad,
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por ejemplo, abrir las conversaciones que sean necesarias para convencer en la urgencia
de hacer los cambios. Aquello implica desafios importantes en la transformacion de los

sentidos comunes que estan en juego en la universidad frente a la igualdad de género.

Las/los y les estudiantes indican que es importante endurecer los castigos, el marco
normativo de la UTEM, asi como también sensibilizar y concientizar sobre la denuncia, los
mecanismos que los que dispone la Universidad, ya que la denuncia es un mecanismo que

se percibe que podria garantizar la no repeticion.
La paridad de género en todos los 6rganos de representaciéon es un desafio para UTEM.

La comunicacion y la difusion de las acciones de prevencidon y abordaje de la violencia de

género es gravitante junto con fortalecer la institucionalidad en cada Facultad.

vi.2 Facilitadores no materiales para institucionalidad de género en la UTEM

Se rescata la voluntad politica de quienes toman decisiones, destacando la sensibilidad y

capacidad de empujar las politicas de igualdad del actual gobierno universitario.

Para llevar a cabo una politica institucional de género, es necesaria la participacion de
toda la comunidad en la elaboracidn de politicas, acciones y medidas que impactaran en
la UTEM. En ese sentido, se cuenta con la experiencia previa en la elaboracién del protocolo
de Acoso sexual, discriminacion y violencia de género. Asi también, se requiere una arqui-
tectura institucional de alto nivel, potenciando la comunicacion efectiva y la educacion

orientada a la igualdad de género y la diversidad.

V1.3 Facilitadores materiales para la institucionalidad de género en la UTEM

Contar con un sistema o modelo de gestion para implementar ordenadamente una Politi-

ca de Igualdad de Género.

Contar con normas claras y conocidas respecto a la asignacion de cargos.

Realizar un analisis de las brechas salariales reales.

Contar con una infraestructura inclusiva que contemple, por ejemplo, mudadores en los

banos.
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VI.4 Obstaculos para la institucionalidad de género en la UTEM

Uno de los obstaculos que se experimentan para el avance de la institucionalidad de géne-
roen la UTEM son las funas, las cuales mas que iniciar o empujar procesos de transforma-

cion, los cierra y clausuran conversaciones.

Ausencia de espacios de sociabilizacion en la universidad. En la |6gica del buen tratar, de
generar una cultura para el buen trato, en las entrevistas se indica que es necesario contar

con espacios de conversacion, aquello implica espacios fisicos para esto.

Por otro lado, las entrevistas atribuyen a la edad, el hecho que ocurra la naturalizacién de
la discriminacion y la cultura patriarcal en la Universidad, no obstante, en el analisis de los
resultados, la violencia de género y discriminacién se ve transversalmente en todos los

tramos etarios.

VvI.5 Oportunidades

La historia resiliente de la universidad, siendo capaz de salir adelante permite empujar el

trabajo hacia una cultura institucional con igualdad.

Se destacan los avances que el Programa de Género y Equidad ha podido implementar
durante su periodo de existencia, contando con: protocolo contra la violencia de género, el
acoso sexual y la discriminacion arbitraria, procedimientos para el uso del nombre social,

area de atencién, acompafhamiento, prevencioén y promocién, entre otros avances.

Finalmente, el nombramiento de una mujer en la rectoria ha traido un ambiente de espe-

ranzay compromiso con la igualdad de género.
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