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Introduccion



El género, es una variable transversal en
las posibilidades de ascender a los cargos
de mayor jerarquia. Fabregat (2021)
menciona que para lograr la igualdad de
género es esencial que las personas
trabajadoras tengan garantia a la
promocidn profesional y/o el ascenso sin
discriminacién de género. La perspectiva
de género, permite evitar obstaculos de
acceso a los puestos superiores, entender
qué elementos inciden en el acceso de
mujeres al proceso de promocion, y
proponer medidas que se pueden llevar a
cabo para eliminar las desigualdades y/o
la discriminacién. Por lo tanto, es una
herramienta imprescindible para integrar
la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el proceso de
promocién profesional.

En diversas estadisticas, incluidas las de
la Universidad del Bio-Bio es posible
observar la existencia de una segregacion
vertical, tanto como horizontal, que se
hacen mas evidente en los puestos mas
elevados del escalafén, cuanto mas alto
es el puesto, mas evidente es el
desequilibrio entre los dos sexos,
consecuencia de que son pocas las
trabajadoras que atraviesan las
denominas, las barreras de género, como
el llamado “techo de cristal” o “piso
pegajoso”.

Segun la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) “las mujeres suelen situarse
en sectores no estratégicos y en puestos
de gestidon de personal y administrativos,
y no en los cargos profesionales y de
gestion que llevan directamente a la
cuspide de las organizaciones. A pesar de

que hay una mayor participacién y
presencia de mujeres cualificadas en
los espacios de trabajo, por lo general
esta presencia no se corresponde
con su participacion en los puestos
mas altos de la jerarquia, resultando
asi, en puestos altamente
masculinizados.

Lo anterior, es senalado por el Cuarto
Reporte de Indicadores de Género en
las Empresas en Chile del ano 2022,
que senala que el promedio de
mujeres en los directorios de las
grandes empresas en los paises de la
OCDE es de 28%. Chile se ubica
dentro del cuartil mas bajo, con un
promedio de 15,2%. Esta
infrarrepresentacién femenina, en
los puestos de mayor jerarquia es
una tematica trascendente y a la vez,
paraddjicamente la menos atendida,
pues las escasas o) nulas
promociones o ascensos de la mujer
a los puestos de poder, sobre todo,
sigue siendo una de las
discriminaciones de género mas
persistentes en los espacios de
trabajo.

Este instructivo ha sido validado por
la Vicerrectoria Académica de la
Universidad del Bio-Bio y busca
proporcionar pautas para establecer
en los procesos de jerarquizacion,
evaluacioén de desempeno vy
promocién de la Universidad del
Bio-Bio, la promocién de la igualdad
de género y con ello la disminucién
de las brechas existentes.




I 1.1 OBJETIVOS

Objetivo general

Contribuir al fortalecimiento de la carrera académica de investigadoras -
académicas a través una distribucidn o franja paritaria de género
(40/60%) en todas las categorias jerarquicas.

Garantizar la igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres, por funciones
similares y de igual valor y avanzar en
gestion institucional con perspectiva de
género.

Objetivos Garantizar la equidad en la composicién de

los comités académicos, espacios de
representacién, direcciobn y acceso a
jerarquias.

especificos

Garantizar la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres con responsabilidades
familiares y de cuidado.

I (ntroduccion Il



CONTEXTO INSTITUCIONAL:

COMPROMISOS INSTITUCIONALES CON LA EQUIDAD DE GENERO

‘ Tabla 1. Listado Compromisos Institucionales

NO

COMPROMISO

DETALLE

DUE 6375/2022 Politica integral contra el acoso
sexual, violencia y discriminacidon por razones
sexo/género.

Politica de inclusién y equidad universitaria.

Proyecto INES.

Proyecto de Fortalecimiento institucional.

Plan de Desarrollo Universitario - Objetivo
Especifico.

Plan de rectoria.

Criterio N7 CNA.

Principio De Equidad De Género Con Enfoque
Intersectorial.

Equidad De Género en todos los Estamentos.

Con el objetivo Desarrollar capacidades
institucionales para disminuir las brechas de
género en |+D+i+te, generando igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Con el objetivo de promover la igualdad y equidad
de género a través de la implementacién de una
politica basada en la transversalizacién de género
para reducir las brechas de masculinizacién o
feminizaciéon en determinadas areas y unidades
de la Universidad del Bio-Bio.

Promover una cultura organizacional inclusiva y
de equidad, que respete la diversidad vy
contribuya al progreso de la sociedad.

Promover una cultura organizacional inclusiva y
de equidad, que respete la diversidad vy
contribuya al progreso de la sociedad.

Gestion de la convivencia, equidad de género,
diversidad e inclusion.

Tabla 1. Listado Compromisos Institucionales Universidad del Bio-Bio
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Conceptos
Claves

En primer lugar, se presentaran algunos
conceptos imprescindibles para entender
adecuadamente la importancia de la
introduccién de la perspectiva de género
en los procesos de jerarquizacion,
evaluacion de desempefno y promocion.



T conceptos Claves mm

PERSPECTIVA DE GENERO:

Conjunto de enfoques especificos vy
estratégicos, asi como procesos técnicos e
institucionales que se adoptan para alcanzar
el objetivo de la igualdad de género. Con la
incorporacién de una perspectiva de género
se propone transformar instituciones
sociales, leyes, normas culturales y practicas
comunitarias que son discriminatorias, por
ejemplo, agquellas que limitan el acceso de las
mujeres a derechos o restringen su acceso a
los espacios publicos (ONU Mujeres S/F, 2).

BARRERA DE GENERO:

En el ambito laboral son aquellas
limitaciones, obstaculos o impedimentos que
las mujeres perciben y /o poseen ante su
proceso de toma decisiones vocacionales, el
acceso al empleo, el mantenimiento del
puesto o cambio y /o promocién en el mismo.
El calificativo "de género" matiza la razén por
la cual el colectivo femenino debe
enfrentarse a barreras '"extra" a las
meramente profesionales, cuya raiz reside en
la construccién social del género. No se dan
de forma aislada y puntual, estan
interrelacionadas y su naturaleza puede ser
laboral, social, personal o familiar,
confluyendo a lo largo de la vida e incidiendo
negativamente en su desarrollo profesional.
(Rodriguez-Moreno, 1992).

BRECHAS DE GENERO:

Nos referimos a la distancia existente entre
mujeres y hombres respecto a las
oportunidades de acceso y control de los
recursos econdémicos, sociales, culturales y
politicos. Se sirve de la estadistica
desagregada por sexo que muestra la
distancia entre mujeres y hombres respecto
a un mismo indicador, y permite documentar
la magnitud de la desigualdad entre mujeres
y hombres, y facilitar el diagndstico de los
factores que provocan la discriminaciéon .

(Alianza del Pacifico S/F).
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SESGOS DE GENERO:

un error sistematico secundario a la
aplicacién del conocimiento dominante
que tiende a definir lo masculino como la
norma o medida universal de |los
fendmenos. Este se puede dividir en 3 tipos:
1) Androcentrismo: Dominancia de lo
masculino; 2) Insensibilidad de Género: La
negativa a ver diferencias de género y sexo
en instancias que estas son significativas, y
3) Doble Estandar: Tratamientos diferentes
por género en situaciones que no estan
justificadas (Eichler,1992).

DISCRIMINACION ARBITRARIA:

De acuerdo a la ley 20.609, se entiende por
discriminacién arbitraria toda distincion,
exclusién o restriccibn que carezca de
justificaciéon razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y que
cause privacioén, perturbacién o amenaza en
el ejercicio legitimo de los derechos
fundamentales establecidos en la
Constitucion Politica de la Republica o en
los tratados internacionales sobre derechos
humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando
se funden en motivos tales como la raza o
etnia, la nacionalidad, Ila situacion
socioecondmica, el idioma, la ideologia u
opinién politica, la religién o creencia, la
sindicacién o participaciéon en
organizaciones gremiales o la falta de ellas,
el sexo, la maternidad, la lactancia materna,
el amamantamiento, la orientacién sexual,
laidentidad y expresiéon de género, el estado
civil, la edad, la filiacién, la apariencia
personal y la enfermedad o discapacidad.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Hace referencia a que las mujeres se
aglutinan en actividades vinculadas con las
tareas habitualmente femeninas segun la
division sexual del trabajo (Anker, 1998).
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SEGREGACION VERTICAL:

La proporcion de mujeres disminuye a
medida que se asciende en la jerarquia
piramidal, de modo que su presencia
ocupando posiciones de poder y asumiendo
responsabilidades laborales es minima
(Sarrio et al., 2002, 56).

TECHO DE CRISTAL:

Barrera invisible dentro del entramado
estructural de las organizaciones que no
permite o impide el acceso a mujeres en
puestos de mayor responsabilidad. Esta
invisibilidad esta dada por la inexistencia de
algun mecanismo formal o informal al cual
pueda atribuirse esta situacién, por lo que las
razones son dificiles de (InMujeres, 2007).

EQUIDAD DE GENERO:

Es la imparcialidad en el trato que reciben
mujeres y hombres de acuerdo con sus
necesidades respectivas, ya sea, con un trato
igualitario o con uno diferenciado pero que
se considera equivalente en lo que se refiere
a los derechos, los beneficios, las
obligaciones y las posibilidades. En el ambito
del desarrollo, un objetivo de equidad de
género a menudo requiere incorporar
medidas encaminadas a compensar las
desventajas histéricas y sociales que
arrastran las mujeres (UNESCO S/F).

PISO PEGAJOSO:

Hace referencia a las dificultades que tienen
las mujeres en comparacioén con los hombres
para abandonar los puestos de trabajo mas
precarios, con mayor temporalidad o con
peor remuneracion.
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Fundamentacion



Hasta la fecha, las diferencias laborales que
existen entre mujeres y hombres en relacién
a las oportunidades de jerarquizacion,
evaluacion de desempeno y promocion,
observadas en los indicadores de género, dan
cuenta que son las mujeres quienes siguen
en desventaja y permanecen concentradas
en los niveles mas bajos de la jerarquia
académica (Knights & Richards. 2003;
Montané & Pessoa De Carvalho, 2012; Probert,
2005; Shulamit, 1993; Thanacoody et al., 2006;
Xu, 2008) y enfrentando las barreras de
género como los llamados techos de cristal,
piso pegajoso, entre otros.

Frente a esto, se vuelve necesario incorporar
la perspectiva de género con el fin de
identificar las barreras de género existentes y
sus posibles soluciones. La perspectiva de
género, nos permite comprender cémo el
género es una variable que influye en las
posibilidades de ascender a cargos de mayor
jerarquia, infrarrepresentacion femenina y su
incidencia en los procesos decisionales en la
jerarquizacion, evaluacién de desempefo y
promocion.

La importancia de la incorporacién de la
perspectiva de género en la equidad de
género se promueve desde la Conferencia
Mundial sobre la Mujer de Beijing de 1995, en
donde los gobiernos participantes y las
agencias de la ONU asumieron el
compromiso de promover la transversalidad
del enfoque de género como la estrategia
mas adecuada para promover los derechos
de las mujeres (ONU, 1995; PNUD, 2005). Y su
importancia radica en entregarnos
herramientas para lograr discutir, reflexionar

I Fundamentacion Il

y analizar las desigualdades, comprender de
dénde provienen y generar acciones para
erradicarlas.

Desde la perspectiva de género, Ila
ralentizacion de las trayectorias profesionales
de las mujeres en las universidades,
observada en la segregacién vertical, es decir,
cuando las mujeres no pueden desarrollarse
profesionalmente ni ascender a mayores
jerarquias, se debe a multiples causas, entre
ellas, determinantes legales e institucionales
y culturales debido a que Ila legislacion
laboral chilena no permite el buen equilibrio
entre la parentalidad y el trabajo al establecer
que las mujeres son las primeras
responsables del cuidado de los hijos/as,
creencia derivada de la division sexual del
trabajo, y que a pesar del cambio y que las
mujeres se han incorporado al espacio
publico, los hombres no se han
responsabilizado de |la esfera privada,
empeorando la falta de conciliaciéon trabajo y
familia. Diversos autores mencionan que
mientras no exista corresponsabilidad, no
existira conciliacion trabajo-familia.

El estudio de investigacion. “Analisis del
sexismo en las ofertas de empleo” del ano
2010, sefala que “En el caso de las mujeres
con responsabilidades familiares, su carrera
profesional puede verse menoscabada por el
reparto de tiempo dedicado al trabajo y al
hogar”. Un factor importante a considerar,
debido a esta imposibilidad de compatibilizar
la vida personal y laboral, es que en ciertos
paises puede observarse que las mujeres,
mas que los hombres, renuncian al



matrimonio y a la maternidad a cambio
de sus carreras profesionales (PNUD,
2010; Tokman, 2011) o presentan periodos
de discontinuidad derivados de eventos
como la maternidad y el cuidado de los
hijos, estas brechas se constituyen en un
factor que determina negativamente las
posibilidades para que la mujer sea
promovida en la escala jerarquica de la
organizacién (Schneer y Reitman, 1997)
particularmente en la carrera académica,
la cual requiere de mucho esfuerzo ,
tiempo y dedicacién para alcanzar el
reconocimiento y posibilidad de ascenso.
Respecto a esto, es necesario observar
coémo la cultura organizacional, se rige
por la meritocracia. Ante esto Gallego y
Montes (2021) refieren que no es posible
hablar de meritocracia en un mundo
atravesado por desigualdades sociales y
que son cada vez mas estudios que
ponen en cuestidbn esta supuesta
meritocracia ya que “ninguna institucién
puede ser meritocratica si esta no es a su
vez neutral a las caracteristicas de las
personas que quieren acceder o
promocionar en ella” (lzquierdo et al,
2008).

Por otra parte, los estereotipos de género

y su reproduccion social son
determinantes culturales que explican el
fenédmeno, pues la socializacion

temprana reproduce ideas como ‘“las
mujeres se interesan mas por su familia
qgue por su carrera”, entre otras, lo cual
tiene multiples consecuencias, como
convertir a las mujeres en “no-elegibles”
para puestos que requieran autoridad y
ejercicio del poder y también porque se
asumen mayores costos asociados con la
maternidad.

. Fundamentacion Il

Se suma a lo anterior el hecho que la
academia es un espacio masculinizado
en donde el trabajo de muchas mujeres
en espacios tradicionalmente masculinos
es observado de forma mas inquisitiva
gue el de sus companeros, se les exige un
nivel de “excelencia”, que vuelve dificil
contrarrestar debido a la falta de redes y
patrocinio, falta de académicas en los
puestos superiores que genera una
representacion inferior de las mujeres y
afecta la inexistencia de "Role-Moder” o



. Fundamentacion Il

modelos a seguir que den cuenta de que las mujeres
pueden llegar a ser. Desencadenando una falta de
autoconfianza y temor a la falta de eficacia, que
transmite la idea de que las mujeres no son aptas
para los cargos de mayor jerarquia, también conocido
como el sindrome del impostor (Orellana, 2020) lo
cual impacta en el desarrollo de sus carreras
profesionales.

El presente instructivo toman en cuenta la actual
situacion a nivel nacional y universitario, lo cual ha
sido estudiada a través de diferentes diagnodsticos y
espacios de discusion que incluyen a representantes
de la comunidad universitaria, siendo entre ellos:

Informe de brechas salariales
(DGAI-DIRGEGEN) que evidencia
segregacion horizontal y vertical, techo
de cristal, piso pegajoso, brechas de
género, barrera de género.

Taller dialdégico y recogida de

Sooo informacion cualitativa con grupo
motor (representantes heterogéneos de

todas las facultades de la institucion).

NUumero actual de académicas en las
distintas jerarquias y postulacion
efectiva de proyectos.
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Tl Analisis de Indicadores Actuales 1B

Tomando en cuenta el Analisis de brechas de renta, sexo y jerarquia en el
estamento académico de la Universidad del Bio-Bio del aflo 2023, realizado
con la Direcciéon General de Analisis Institucional en el que se identificaron
brechas y barreras de género en la institucion especificamente en el
estamento académico, se detallara los siguientes indicadores:

41

Promedio de la distribucién por sexo de las y los académicos segun jerarquia
(instructores/as, asistentes, asociados/as, titulares) de la IGC a diciembre del
ultimo ano. (% Mujeres)

sexo

-H -M I l
o
o0
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O
O =
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J
7 1 42 20 a1 86 90 21 23 4

NO JERARQUIZADA/O ASISTENTE B ASISTENTE A ASOCIADA/O TITULAR

Frecuencia

Jerarquia Sexo

Grafico n°l: Numero de académicos y académicas por jerarquia ano 2022.
*Direccion General de Andlisis Institucional
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4.2
Mujeres y hombres segun jerarquias académicas por Facultad, ano 2023

Jerarquizacién 2023
Facultad de Arquitectura, Construccién y Disefio

Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 1 6 7
Asistente B 6 12 18
Asistente A 9 18 27
Asociado 6 17 23
Titular 2 7 9
Total 24 60 84

Tabla n°1 Jerarquizacion Facultad de Arquitectura, Construccion y Diseno.

Jerarquizacién 2023
Facultad de Ciencias

Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 1 4 5
Asistente B 5 12 17
Asistente A 4 19 23
Asociado 6 33 39
Titular 2 10 12
Total 18 78 926
Tabla n°2 Jerarquizacion Facultad de Ciencias.
Jerarquizacién 2023
Facultad de Ciencias de la Salud y de los Alimentos
Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 1 2 3
Asistente B 6 3 9
Asistente A 27 5 32
Asociado 6 8 14
Titular 1 6 7
Total 41 24 65

Tabla n°3 Jerarquizacion Facultad de Ciencias de la Salud y los Alimentos.
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Jerarquizacién 2023
Facultad de Ciencias Empresariales

Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 4 1 5
Asistente B 1 3 4
Asistente A 13 18 31
Asociado 8 20 28
Titular 2 o] 2
Total 28 42 70

Tabla n°4 Jerarquizacion Facultad de Ciencias Empresariales.

Jerarquizacién 2023
Facultad de Educaciéon y Humanidades

Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 3 (o] 3
Asistente B 7 n 18
Asistente A 25 19 44
Asociado 9 20 29
Titular 1 5 6
Total 45 55 100
Tabla n°5 Jerarquizacion Facultad de Educacion y Humanidades.
Jerarquizacién 2023
Facultad de Ingenieria
Jerarquia Mujeres N° Hombres N° Total
No Jerarquizado 1 7 8
Asistente B 3 14 17
Asistente A 4 26 30
Asociado 3 21 24
Titular 1 6 7
Total 12 74 86

Tabla n°6 Jerarquizacion Facultad de Ingenieria.

*Tablas obtenidas de la Direccion General de Analisis Institucional
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4.3

Relacién entre renta, jerarquia y sexo

o
o
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o
o sexo
wn | —
—— H
—A—
No Jerarquizada/o Asistente B Asistente A Asociada/o Titular
Grafico n°2 Medias por Jerarquia y sexo valor hora 2018-2022.
Direccion General de Andlisis Institucional

Promedio de la distribucion por sexo de las y los académicos que
realizan investigaciéon (instructores/as, asistentes, asociados/as,
titulares) de la IGC a diciembre del Gltimo ano. (% Mujeres)

m

Tipo de Publicacién 600
@Wos - isI
@ SCIELO 500
@scopus

400
@ CORRIENTE PRINCIPAL
@LBRO 300
@ CAPITULO DE LIBRO
@ \WOS - EMERGING 200

@ REVISTA INTERNA INDEXADA
100

(o]
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Evolucién de Publicaciones Publicaciones x Investigadores

‘2022 H 2023 H 2024 H Total ‘ Hombre_l

Tipo de Publicacién ‘ 2018 H 2019 H 2020 H 2021
3099(68,6...

WOS - IS|

SCIELO

SCOPUS

CAPITULO DE LIBRO

CORRIENTE PRINCIPAL

LIBRO

WOS - EMERGING

REVISTA INTERNA INDEXADA

Total 450 | 539 614 683 | 659 Al 183 | 3839

Mujer
1413 (31,3...)

Grdfico n°3 Evolucion de Publicaciones por Investigadores/as
Fuente: Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado (VRIP).
Elaboracion: Direccion General de Andlisis Institucional (DGAI).
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4.4
Investigadores/as por jerarquia, afio 2023.

Jerarquia N° Académicos

Asistente A 584

Asociado 561

Asistente B 174

Titular 166

No Jerarquizable 92

No Jerarquizada/o 68

Tabla n° 7 Investigadores/as por jerarquia
Fuente: Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado (VRIP).
Elaboracion: Direccion General de Andlisis Institucional (DGAI).

YAYA
Participacién hombres y mujeres convocatoria externa 2018-2022.

PROYECTOS EXTERNOS POR FACULTAD

120

100

80

60

40

20

Fl FARCODI FACSA FACE CIENCIAS FEDUH OTROS

B HOMBRES [l MUJERES

Grafico n® 4 Postulacion efectiva de proyectos.
Elaboracion: Direccion General de Andlisis Institucional (DGAI).
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4.5

Procesos de desarrollo de carrera y promocion profesional

Velocidad de Académicos(as) x Sexo Velocidad de
Promocién Vertical @ Hombre @ Mujer Promocién Horizontal

0,24 " 0,82
[ [
9 ?

342 (68,0%)
Velocidad de Promocién Vertical Velocidad de Promocién Horizontal
Permanencia (Jerarquizacion) Permanencia (Jerarquizacion)

Nombre Promedio | Promedio Ind. PV Nombre Promedio | Promedio Ind. PV
Facultad de PV_H de PV_M Facultad de PV_H de PV_M

’ Arquitectura, Construccién y Disefio

’ Arquitectura, Construccion y Disefio

2 | s |
’ Ciencias H 0,20 H 0,09 H -0 ‘ ’ Ciencias H 214 H 0,27 H -1,87 ‘
’ Ciencias de la Salud y de los Alimentos H 017 H 0,21 H 0,03 ‘ ’ Ciencias de la Salud y de los Alimentos H 1,35 H 1,65 H 0,30 ‘
’ Ciencias Empresariales H 0,60 H on H -0,49 ‘ ’ Ciencias Empresariales H 172 H 1,01 H -0,71 ‘
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Tabla n°7 Velocidad de promocion vertical Tabla n°8 Velocidad de promocion horizontal

*Tablas obtenidas Estadisticas Institucionales DGAI




S.

Herramientas y medidas
practicas para la evaluacion
de desempeno libres de
discriminacion de género

Es importante, senalar que se debe aplicar medidas y tener en
cuenta algunos aspectos en los criterios y sistemas de promocion
profesional y/o ascensos aplicables para erradicar la discriminacion
en el ascenso y en la promocidn, con el fin de que las personas
trabajadoras puedan desarrollarse profesionalmente sin ser directa,
indirecta o socialmente discriminadas por razén de género:

Se propone considerar lo siguiente:



Herramientas y medidas practicas para la evaluacion
de desempeno libres de discriminacion de género

Incluir la perspectiva de género en los procesos de jerarquizacion,
a través de herramientas como son las estadisticas desagregadas por
sexo; la informacién cualitativa. herramientas para incorporar el
enfoque de género en planes y politicas publicas herramientas muy
utiles; los indicadores de género; y, por ultimo, las evaluaciones y la
auditoria de género.

&l

La posibilidad de aplicar medidas de accién positiva en los ascensos
y en base a curriculums anénimos, medidas que muchas veces
resultan polémicas, pero necesarias para garantizar la igualdad
material de mujeres y hombres en el ascenso y/o en la promocién
profesional. Estds medida, de accién positiva necesariamente debe ser
de caracter temporal. Su implantacién sélo puede mantenerse durante
el periodo de tiempo imprescindible para erradicar la discriminacién en
la realidad a la que se va a aplicar.

Los Planes de Igualdad son el instrumento idéneo para garantizar la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en los procesos de
promocion, desarrollo de la carrera profesional y resto de condiciones
laborales, a su vez deben velar por la promocidén de corresponsabilidad,
trabajo y vida personal, ya que mientras los planes de igualdad, no
tomen las medidas pertinentes para una corresponsabilidad, donde los
hombres se impliquen tanto en la vida profesional y personal en
igual medida que la mujer, toda accidn positiva respecto de la
conciliacién, sera sélo o mayoritariamente utilizable por las mujeres.



Herramientas y medidas practicas para la evaluacion
de desempeno libres de discriminacion de género

Promover la incorporacién de un enfoque de género en las politicas de
recursos humano y garantizar la presencia de especialistas en
perspectiva de género dentro de los equipos multidisciplinarios de
asesoramiento técnico y velar por la consideracién del principio de
igualdad de oportunidades, donde se planteen criterios y sistemas
objetivos a pactar en el ascenso y/o promocién profesional desde la
garantia de la igualdad de género y la prohibicién de discriminacién,
identificando los estereotipos que pueden estar afectando una decisién
concreta en cada fase del proceso de promocién. La reduccién de la
segregacion laboral por razén de género sélo puede lograrse
modificando las actitudes, los estereotipos, y las normas sociales.
(Barbera, Dema, Estellés y Devece, 2011).

e

Diseflar un plan de trabajo que contemple: Realizar acciones de
promocion de la corresponsabilidad, sensibilizar sobre la
subrepresentacién de las mujeres en cargos directivos y los beneficios
de promover a mas mujeres en posiciones de liderazgo, propiciar y
hacer seguimiento a compromisos tendientes a un mayor liderazgo
femenino, realizar capacitaciones en buenas practicas de igualdad
laboral, promover de una red de intercambio de experiencias y
practicas organizacionales con equidad de género, no penalizar a las
personas que hacen uso de los permisos y medidas de conciliacién,
garantizar la equidad en el acceso a mecanismos de apoyo en los
procesos de promocién, como son las relaciones de mentoring y los
sistemas de rotacién, ya que ,se ha demostrado que las relaciones de
mentoring tienen un efecto positivo en factores psicosociales, como
son el desarrollo del compromiso afectivo (Stallworth, 2003) y la
movilidad de carrera (Scandura, 1992).




6.

Analisis Criterios Actuales
Procesos de Jerarquizacion,
evaluacién de desempeno
Yy promocion

A través del analisis de Guia operativa de objetivacion de
requisitos para optar a una Jerarquia Académica de la
Universidad del Bio-Bio publicada en junio de 2021, se
evalué si el documento incorporaba la perspectiva de
género, y a partir de aquello generar recomendaciones para
el presente instructivo.



Recomendaciones de estrategia de acciones progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo académico

Recomendaciones de Estrategia de Acciones Progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo

| académico

B La guia operativa de objetivacion de

requisitos para optar a una Jerarquia
Académica debe contener un
lenguaje sin sesgos de género, por lo
tanto, una primera accidén es
visibilizar a las mujeres enunciando
su sexo/género.

Incorporar el reconocimiento de la
conciliacién vida personal, familiar
y laboral y la herramienta de la
interseccionalidad, como pilares
fundamentales de un proceso de
jerarquizacion, evaluacion de
desempeno y promocién en igualdad
de género.

Creaciéon de indicadores

pertinentes.

Creacién de wuna declaracién de
labores de cuidados como base de
una institucion que se hace
corresponsable de la parentalidad
y los cuidados.

B Crear una dimensidn que reconozca

la conciliacién familiar-laboral, con los
siguientes indicadores:

a) Maternidad y paternidad de hijos e
hijas hasta los tres anos por medio
de presentacién de Certificado de
Nacimiento. En el caso de los
varones, ademas se considerara a
quienes hicieron efectivo su post
natal legal.

b) Cuidado de hijas o hijos con
diagnésticos de enfermedad y/o
necesidades especiales mediante
la presentacion de certificados
médicos que indique patologia o
condicion.

c) Cuidado de personas enfermas y
personas mayores a través de la
emision de un certificado médico,
RSH (Registro Social de Hogares) o
de instituciéon de cuidados que
acredite dicho rol.

d) Rol de jefas de hogar a través de la
presentacion de su RSH. (Registro
Social de Hogares)

e) Vivencia de enfermedad grave que
contempla/é una licencia médica
prolongada (6 meses en adelante
mediante la presentacion de un
certificado médico.

f) Entre otras.




Recomendaciones de estrategia de acciones progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo académico

ACCIONES
PRACTICAS

¢ Incluir informacién sobre la brecha de género en la
academia y codmo se puede trabajar para cerrarla.

e Formacion para integrantes CEAS en la perspectiva de
género y la igualdad de género para que puedan aplicarla
en el proceso de jerarquizaciéon académica.

e Indicadores deben tener en cuenta las diferencias de
género en la experiencia académica, como la brecha de
género en la publicacién de articulos o la participacion en
conferencias.

e Considerar la introduccién de una medida transitoria de
discriminacién positiva hacia las mujeres como lo seria la
generacion de incentivos especificos a las labores de
investigacion: Incluir indicadores que permitan evaluar
formacién en tematicas de género.

e Comisiéon Evaluadora de cada Facultad sea representativo
de los porcentajes de género que existen en la Facultad
respectiva.

e A nivel de cada unidad académica, velar por generar una
distribucion equitativa de actividades de gestidon y
equilibrio entre actividades de docencia, de investigacion,
de gestién y extension.

¢ Indicadores para la valoracién y reconocimiento de cargos
directivos de mujeres académicas en los procesos de
jerarquizacion.



Recomendaciones de estrategia de acciones progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo académico

ACTIVIDADES, CUOTAS E INTERVENCIONES
COMPROMETIDAS PARA EL ALCANCE DE LOS OBJETIVOS

m Difusidon de brechas y barreras a toda la comunidad académica.

m Formacién a la Comisidn de Evaluaciéon Académica Superior y de las
comisiones de las facultades.

B Difusién de modelo de indicadores de género.

ACCIONES PARA LA IGUALDAD SUSTANTIVA DE GENERO,
DEPENDIENTES DE LA VICERRECTORIA ACADEMICA

B Propiciar rotacion de los cargos administrativos como Direcciones
de Escuela por géneros, como tope de afnos para designaciones de
mujeres en esos cargos.

B Instruir evaluacién diferenciada por sexo en los procesos de
evaluacion y jerarquizacion académica con cortes definidos segun

grupo.

B Deseable, instruir una distribucién o franja paritaria de género que
asegure a lo menos un 60% de hombres y 40% de mujeres,
atendiendo a la actual dotacién de académicos en la institucién, en
todas las categorias académicas.

B Deseable, publicacién de resultados y decretacién diferenciada por
Sexos.

e Reconocimiento de labores de corresponsabilidad (fundada
en informe género y tiempo).

e Reconocimiento a la maternidad periodo de pre y postnatal,
aumentar tiempo de admisibilidad de indicadores de
productividad cientifica (investigaciones y publicaciones)
de 2 aflos de extensidn por cada hijo/a.



Recomendaciones de estrategia de acciones progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo académico

ACCIONES
FUTURAS

Como ya se expuso en el presente instructivo, es innegable la
existencia de dificultades en la promocién del rango académico
para las mujeres. A quienes les toma mas tiempo transitar de
una jerarguia a otra, por lo tanto, se hace necesario establecer
acciones concretas a corto, mediano y largo plazo, tales como:

Realizar mas diagndsticos y estudios que permitan explorar qué
factores personales afectan directamente al proceso de
jerarquizacion que hacen que las mujeres no postulen a
promociones o tengan lagunas en su carrera investigativa e
implementar las medidas correspondientes a las necesidades
descubiertas, y ademas, investigar cdmo valoran las mujeres las
responsabilidades y cargas adicionales asociadas a una nueva
jerarquia y qué impacto tienen en su decisidon de postularse.

También se hace necesario implementar estrategias especificas
para promover e incentivar el ingreso de mujeres a la academia
y la investigacion. Esto puede incluir programas de mentoria y
redes de apoyo especificas para mujeres académicas,
promoviendo el intercambio de experiencias y el desarrollo de
habilidades necesarias para avanzar en sus carreras, entre otras
instancias.

Respecto al proceso de jerarquizacidon se vuelve necesario,
seguir trabajando por aumentar la transparencia en dichos
procesos, con criterios claros y publicos, a la vez de asegurar la
capacitacion continua en perspectiva de género para todos los
miembros de los comités de evaluacidon y promocion,
garantizando que los procesos sean justos y libres de sesgos.



Recomendaciones de estrategia de acciones progresivas
para revertir las brechas de género en el desarrollo académico

Por otra parte, a un nivel institucional general, se hace necesario
fortalecer las politicas de conciliacion entre vida laboral y
personal, para que las mujeres puedan aspirar a puestos de mayor
jerarquia sin perjuicio de su vida familiar. Igual de necesario es
contar con una radiografia de género de la Universidad del
Bio-Bio que se actualice afo a ano, y que sirva como herramienta
para ver de forma concreta el impacto de las acciones
implementadas, proporcionando datos precisos sobre la
evolucion de la igualdad de género en la academia.

Y finalmente, se recomienda implementar un sistema de
seguimiento y evaluacion de las recomendaciones dadas para
medir el impacto de su implementacion. Esto incluira indicadores
para evaluar, cuanto tiempo transcurre para que una mujer realice
un Nuevo proceso de promocidn en comparacién con sus pares
masculinos.

Al abordar estos puntos, se espera crear un entorno que permita a
las mujeres avanzar en sus carreras académicas de manera
igualitaria, reduciendo las barreras y brechas de género
existentes.
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