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A su vez, podemos enfocarnos en las brechas 
que afectan a hombres y mujeres o bien adop-
tar una mirada de género amplia, incorporan-
do a grupos minoritarios como la población 
universitaria LGTB. Por mo�vos de �empo nos 
detendremos más en el primer punto y deja-
remos fuera la discusión sobre la población 
LGTB, esto, no porque la consideremos irrele-
vante, sino porque aproximarse a ella podría 
de requerir de una sesión completa en este 
foro u otro equivalente.

Desde la perspec�va de los alumnos, pode-
mos observar que los estudiantes de nuestro 
país se distribuyen de forma más o menos 
equita�va al interior del sistema terciario. Ya 
en el año 2009, los datos del MINEDUC daban 
cuenta de paridad y de una creciente par�ci-
pación de mujeres en educación superior. En 
2018, un 53% de la matrícula del sistema 
correspondía a estudiantes de sexo femenino. 
Los datos eran similares en pre y posgrado, lo 
que daba cuenta de una exitosa y rápida incor-
poración de mujeres en todos los niveles de 
educación masiva.

No obstante, al igual que en otros sistemas, la 
ES de nuestro país experimenta una segmen-
tación por áreas del conocimiento, exis�endo 
una preeminencia de varones en carreras de 
ciencia y tecnología (20% de la matrícula de 
esta área es de mujeres). En otras áreas como 
ciencias sociales, humanidades y administra-
ción es posible constatar paridad y en otros 
como salud y educación hay lo que se denomi-
na una matrícula fuertemente feminizada.  

Si el desa�o clave de equidad fuese mejorar la 
distribución de estudiantes hombres y muje-
res, las ins�tuciones de educación superior 
debiesen concentrarse en la creación de 
mecanismos que facilitasen el acceso y 
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Presentación

El presente texto recoge parte de la presenta-
ción realizada en el conversatorio organizado 
por AEQUALIS sobre experiencias, aprendiza-
jes y desa�os en equidad de género en la 
educación superior chilena. Esta presentación 
estuvo centrada principalmente en relatar la 
experiencia de la Facultad de Ciencias Físicas y 
Matemá�cas de la Universidad de Chile 
(FCFM) y su proceso de avance en inicia�vas 
de equidad de género que antecedieron la 
creación de la Dirección de Diversidad y 
Género de la Facultad (DDG). Sólo por coinci-
dencia, el lanzamiento de la Dirección, apro-
bada en mayo del 2018, fue realizado el día 
anterior al conversatorio (marzo de 2019), por 
lo que gran parte del relato de la experiencia 
se centró en expresar, a través de una narra�-
va histórica, los caminos que se han recorrido 
en la Facultad para lograr esta importante 
ins�tucionalización que representa los esfuer-
zos previos de grupos autoges�onados/orga-
nizados e inicia�vas individuales.

Un primer elemento que debe considerarse al 

hacer lectura de este texto es que todas las 
inicia�vas de la Facultad han avanzado en 
paralelo y en forma bastante independiente a 
lo que ha sucedido en el resto de la Universi-
dad. Sin embargo, nuestros esfuerzos son 
complementarios. La Universidad de Chile ha 
sido pionera en comprometerse por abordar 
las inequidades de género, dando un paso 
importante el año 2012 al crear la Comisión 
de Igualdad de Oportunidades de Género, 
creada con el propósito de proponer medidas 
que permitan avanzar en la profundización de 
ese compromiso. Esta comisión, junto con 
levantar un primer diagnós�co (Del Biombo a 
la Cátedra: Igualdad de oportunidades de 
género en la Universidad de Chile), propuso a 
las autoridades la creación de un organismo 
ins�tucional para promover polí�cas an�dis-
criminatorias. Así se generó, a fines de 2013, 
la Oficina de Igualdad de Oportunidades de 
Género, con una Comisión de Igualdad de 
Oportunidades que asumió el carácter asesor. 
Este mecanismo, en función de los estudios, 
iden�ficación y conceptualización de las 
desigualdades, consideró necesario imple-
mentar diversas estrategias para asegurar que 

INICIATIVAS DE LA FACULTAD DE CIEN-
CIAS FÍSICAS Y MATEMÁTICAS DE LA 
UNIVERSIDAD DE CHILE EN EQUIDAD DE 

GÉNERO
Salomé Martínez Salazar, Directora de la Dirección de Diversidad y Género,

 Facultad de Ciencias Físicas y Matemá�cas de la Universidad de Chile

Aequalis



progresión de mujeres en carreras de ciencia y 
tecnología, tal como lo han hecho muchas 
universidades europeas y americanas y como 
también lo están haciendo algunas universida-
des chilenas. Es probable que la Profesora 
Salomé Mar�nez (de la Universidad de Chile) 
nos explicará los avances y desa�os que han 
tenido su universidad en este campo.

Al detenernos en el tema de eficacia educa�-
va, también observamos resultados alentado-
res. Los reportes del MINEDUC indican que se 
gradúa una mayor proporción de mujeres 
(57% versus 43%).  Los buenos resultados en 
términos de progresión y �tulación no debie-
sen sorprendernos, dada la distribución por 
género de la matricula terciaria, no obstante, 
es alentador constatar que, al acceder a la 
educación superior las mujeres son extrema-
damente competentes, logrando una cer�fi-
cación igual o superior a la de los varones.

Más urgente parecen ser los desa�os al 
interior de las comunidades de académicas, 
pues en ellas observamos brechas de acceso y 
progresión más evidentes y quizás más di�ci-
les de resolver. Tal como podemos constatar, 
los varones representan una proporción 
mayoritaria del personal académico (56% de 
los profesores son hombres) siendo ellos los 
que detentan grados de formación más avan-
zados (un 68% de los doctores que trabajan en 
ES son hombres).  En promedio, las profesoras 
ocupan posiciones de menor pres�gio acadé-
mico (son menos las profesoras que acceden 
�tularidad) y presentan una menor par�cipa-
ción en cargos direc�vos como rectoras, vice-
rrectoras y decanas (menor al 10% y 25% en 
las dos primeras categorías).  

En consecuencia, debiésemos pensar que en 
esta etapa es importante generar estrategias 

que faciliten el tránsito de mujeres hacia posi-
ciones de mayor liderazgo académico de 
manera de armonizar las avances que obser-
vamos en términos de formación de pre y 
posgrado con la inserción y progresión laboral 
de mujeres al interior del sistema universita-
rio.

¿Qué es lo que una ins�tución como UDP 
puede hacer para abordar este desa�o? 

Hasta 2014 la equidad de género no formaba 
parte de la agenda de ges�ón en la mayoría de 
nuestras universidades. Al menos, hasta ese 
año el tema no era monitoreado por los equi-
pos direc�vos ni representaba un foco de 
preocupación de estudiantes y profesores. 
Desde una perspec�va evolu�va, creo que es 
importante destacar el trabajo de la Universi-
dad de Chile que publicó en 2014 el libro “del 
Biombo a la Cátedra”. Con la publicación de 
este documento pudimos observar, por 
primera vez, un diagnós�co y una preocupa-
ción por abordar el tema desde una perspec�-
va ins�tucional. 

En UDP, la publicación del libro “Del Biombo a 
la Cátedra” nos conminó a realizar una 
revisión de rentas de profesores de jornada en 
carrera académica regular. Se realizaron ajus-
tes para que todas las profesoras estuvieran 
en el rango de salarios de sus respec�vas 
jerarquías y se definieron medidas para 
apoyar las polí�cas de intercambio cien�fico y 
sabá�cos, pues era evidente que nuestras 
profesoras experimentaban una menor par�-
cipación en esas instancias de desarrollo 
académico. 

Con algunos ajustes, el programa de sabá�cos 
fue modificado y con ello se observó una 
mayor postulación y adjudicación de sabá�cos 
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estas fueran abordadas en la agenda universi-
taria. A par�r de esto, se crearon las comisio-
nes de corresponsabilidad social en el cuida-
do, prevención del acoso sexual y diversos 
grupos de trabajos para propuestas norma�-
vas, entre otras. De esta manera y en colabo-
ración con dis�ntos grupos de estudiantes 
surgieron polí�cas ins�tucionales, se realiza-
ron modificaciones reglamentarias y propues-
tas legisla�vas. Este conjunto de acciones 
incrementó la sensibilización y dejó en eviden-
cia que la Oficina de Igualdad de Oportunida-
des no era suficiente. Había que crecer. En 
consecuencia, en 2018 se creó la Dirección de 
Igualdad de Género (DIGEN) que dentro de 
sus funciones incorpora la elaboración y 
monitoreo del cumplimiento de polí�cas, 
medidas y norma�vas des�nadas a alcanzar la 
igualdad de género dentro de la Universidad. 

Todo el trabajo realizado por la Dirección de 
Igualdad de Género de la Universidad (DIGEN) 
permite focalizar el desarrollo de nuestra 
DDG, hacia problemá�cas par�culares de 
nuestra Facultad. Por ejemplo, el avance que 
se ha realizado a nivel central la DIGEN en 
materias como el diseño e implementación de 
polí�cas ins�tucionales para la prevención del 
acoso sexual y promoción de la corresponsa-
bilidad social, la incorporación de un enfoque 
de género en el modelo educa�vo de la 
universidad, entre otras ha permi�do que en 
la Facultad nos hayamos enfocado principal-
mente en informar y sensibilizar a la comuni-
dad universitaria al respecto. En este sen�do, 
existe un trabajo colabora�vo y sinérgico 
entre nivel central y nivel Facultad.

Una Historia de organización y trabajo en 
equipo

Todos los esfuerzos que la FCFM ha realizado 

en su historia para avanzar en la equidad de 
género han surgido de inicia�vas individuales, 
lideradas por personas o grupos que han sido 
capaces de reconocer una dificultad y han 
tenido el empuje para perseverar en la 
búsqueda de soluciones. Un grupo relevante 
en este proceso hemos sido el de las mujeres 
académicas de la Facultad “Adelina Gu�érrez”. 
Adelina Gu�érrez, fue una notable académica 
de nuestra Facultad, pionera en muchos sen�-
dos. Ella fue la primera mujer en obtener un 
doctorado (en Astro�sica) en el año 1964 y la 
primera mujer en incorporarse a la Academia 
Chilena de Ciencias (1967). 

Lo personal es político. Un número importante 
de mujeres académicas de la Facultad, las 
“Adelinas” nos fuimos involucrando en temas 
de equidad y género, consistentemente desde 
hace más o menos 10 años. En mi caso esto se 
inició aproximadamente el año 2005. En gene-
ral, este involucramiento fue causado por 
situaciones puntuales que nos afectaban y 
que no eran consideradas por las autoridades 
ni nuestros colegas. Por ejemplo, en esa época 
(solo 10 años atrás) el formulario de Califica-
ción Académica no consideraba la materni-
dad, por tanto, no era posible contabilizar las 
horas del pre y post natal en el reporte. Es 
decir, al declarar las ac�vidades de inves�ga-
ción, docencia, administración y extensión, 
estas debían ser coherentes con el total de 
horas anuales fijas, y la única manera de 
incluir la licencia pre y post natal era ingresar 
un comentario en el formulario de calificación 
que de alguna manera explicara a la comisión 
la baja en docencia o en inves�gación. Al plan-
tear lo absurdo de esta situación a las autori-
dades, se nos decía que estos comentarios de 
seguro eran considerados por los integrantes 
de la comisión de manera informal, y que no 
debíamos preocuparnos, y que por tratarse de 
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una plataforma computacional era muy di�cil 
hacer cambios. A varias de nosotras nos pare-
ció preocupante que el proceso no estuviese 
formalizado, que nuestra evaluación de 
desempeño dependiera de la sensatez y �no 
de los integrantes de la comisión, que por la 
conformación de la Facultad en ese momento 
lo más probable es que fuesen sólo hombres. 
Esta situación se repe�a en el proceso de 
evaluación académica. No exis�a ningún espa-
cio para reportar la maternidad, factor muy 
relevante para explicar cambios en la produc-
�vidad cien�fica y carga docente, los que 
inciden en la evaluación académica para 
cambio de jerarquía.

Conciencia colectiva del problema, estrategias 
y acciones. Los ejemplos concretos como el 
expuesto anteriormente son bastantes. 
Ahora, si bien nos movían situaciones puntua-
les, al reunirnos nos fuimos dando cuenta de 
los temas más bien estructurales nos afecta-
ban. En el grupo comenzamos a ver formas en 
las que podíamos tratar de influir. Comenza-
mos a escribir cartas al Consejo de Facultad y 
a conversar entre nosotras sobre nuestros 
intentos individuales. Al ver hoy las cartas que 
escribimos en ese momento, nos damos 
cuenta que en el largo plazo nuestras pe�cio-
nes se han cumplido en su gran mayoría. De 
alguna manera nuestras pe�ciones nunca 
perdieron vigencia.

Una de las primeras acciones concretas como 
grupo de académicas fue organizarnos para 
ocupar la mayor can�dad posible de puestos 
de consejeras electas del Consejo de Facultad. 
Esto fue muy produc�vo, y las mujeres 
comenzaron a tener voz y voto en esa instan-
cia tan importante de decisión. Esto fue apro-
ximadamente en el año 2010. 

El tener representantes en el consejo permi�ó 
visibilizar problemas que antes no habían sido 
detectados. Se pudo plantear, por ejemplo, lo 
impresentable que era no tener miembros 
mujeres en dis�ntas comisiones de gran 
importancia para la Facultad, lo que muchas 
veces no fue bien recibido.

Además, nos organizamos para darnos apoyo 
y poder avanzar en la carrera: leímos proyec-
tos, currículos, nos dimos consejos acerca de 
cómo lidiar frente a conflictos o discriminacio-
nes. La red funcionó como un apoyo y eso 
tuvo frutos notables: por ejemplo, aumentó la 
presencia de mujeres en las jerarquías supe-
riores y como directoras de proyecto. En la 
medida que fuimos avanzando en nuestras 
carreras, las mujeres nos involucramos mucho 
más en lo que podríamos llamar la estrategia 
polí�ca para lograr avanzar en medidas 
concretas en pos de la igualdad de género. 
Teníamos más capital.

También aprovechamos y llenamos espacios 
en las discusiones estratégicas de la Facultad. 
En un encuentro del 2012, llamado “Pensando 
la Década” nos organizamos y fuimos en 
masa. En ese �empo el género no era conside-
rado un eje estratégico de desarrollo para la 
Facultad, por lo que nos comprome�mos a 
instalar el tema de género en todas las comi-
siones en las que par�cipamos. Representa-
mos mucho más del 13% de académicas que 
éramos, probablemente llegamos a ser el 25% 
de los asistentes. 

La gran conclusión de esa instancia fue la 
importancia de los temas de género en la 
Facultad y, producto de ello, se creó la primera 
Comisión de Igualdad de Género y Desarrollo 
Académico de la Facultad. Desde esa comisión 
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se propusieron importantes inicia�vas al Con-
sejo de Facultad: Programas de ingreso priori-
tario para estudiantes, el Mediador Universi-
tario (que se aprobó finalmente el 2017), 
prenatal estudian�l (que finalmente es parte 
de las polí�cas de Corresponsabilidad de la 
universidad (2018)), sala cuna para estudian-
tes (a través del convenio JUNJI, la primera de 
la U. de Chile, en funcionamiento desde el 
2018), entre otras. Contaré con más en detalle 
la inicia�va de ingreso prioritario, de las cuales 
estamos muy orgullosas.

Inicia�vas de la FCFM

El Programa de Ingreso Prioritario de Equidad 
de Género (PEG) para estudiantes, consiste en 
otorgar vacantes en la lista de espera que 
queda luego del úl�mo o úl�ma matriculada. 
En los cupos ofrecidos se aumentaron inicial-
mente 40 cupos exclusivos para mujeres. Para 
llegar a ese número hicimos el cálculo de 
cuánto cambiaba el perfil académico de los 
estudiantes y sus puntajes en PSU. No quería-
mos abrir cupos para mujeres con un costo 
alto para ellas en sus primeros años de carre-
ra. Eso podría haber tenido efectos nefastos 
aumentando estereo�pos y dificultando aún 
más la experiencia de mujeres en la Facultad. 

La implementación del programa no estuvo 
exenta de dificultades, sobre todo desde la 
percepción de algunas personas. Sin embargo, 
la evaluación de la comunidad en general es 
que sus resultados han sido muy posi�vos. 
Primero, los análisis preliminares que hemos 
realizado muestran que el perfil académico de 
las estudiantes por cupo PEG no se diferencia 
de sus compañeros que entraron con puntajes 
similares. Además, hemos tenido un aumento 
notable en el número de estudiantes mujeres 
en nuestra facultad. El año anterior a la imple

mentación del programa el ingreso de muje-
res al primer año fue de un 20%. El 2018 llega-
mos a un 32%. Es decir, este aumento ha 
estado muy por sobre el 5% extra que esta-
mos recibiendo por los cupos reservados. 

En esa época la Dirección Académica inicia 
también el Programa de Equidad de Género 
en Academia (PEGA) para la contratación de 
nuevas académicas. Este programa ofrece 
financiamiento de la Facultad para que los 
departamentos contraten a académicas jóve-
nes, antes o durante su doctorado.

El año 2017, cinco años después del encuen-
tro “Pensando la década”, se preparó una 
nueva jornada de discusión estratégica en la 
Facultad. Increíblemente, dentro de las 
encuestas a la comunidad y de los ejes que 
estructuraron la discusión durante años, el 
género no estaba como temá�ca. Tampoco 
estuvo considerado de manera sustan�va en 
el proyecto de Ingeniería 2020. Para todas fue 
un shock. Nuevamente nos organizamos para 
incorporar el tema de género en la jornada, lo 
cual implicó negociar con autoridades y los 
encargados de la organización de la jornada. 
Las discusiones fueron mucho más duras y 
hubo un quiebre que evidenció la necesidad 
de un cambio estructural. El decano pidió una 
propuesta concreta.

Así fue como en marzo del 2018, presentamos 
al consejo la propuesta de dirección, la cual 
fue trabajada no solo por académicas, sino 
con estudiantes de organizaciones como en 
Centro de Estudiantes de Ingeniería, la Secre-
taría de Sexualidades y Género (SESEGEN) y 
también funcionarias y académicos. La 
presentación del proyecto fue muy bien 
recibida, con algunas dudas, pero quedó de 
votarse en abril, lo que no se hizo. Llegó la 
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movilización estudian�l feminista. Todas sen�-
mos que la Facultad y sus autoridades se 
perdieron “un gol de media cancha”. La Direc-
ción se aprobó en mayo, y era evidente que 
había que hacerlo, pues en ese contexto la 
Facultad toma conciencia de la gran oportuni-
dad que �ene.  

Creación de la Dirección de Diversidad y 
Género

Así, llega la creación de La Dirección de Diver-
sidad y Género, que es una de las direcciones 
de la Facultad. Igual que la Dirección de Post-
grado, de Escuela, Económica, etc. Como tal, 
su directora par�cipa de las decisiones estra-
tégicas que se discuten en el Consejo Opera�-
vo de la facultad. El hecho de que temas 
relacionados con diversidad y género sean 
representados ins�tucionalmente por una 
dirección es una posición estratégica. La 
Dirección �ene la misión y obligación de velar 
por la incorporación de la perspec�va de 
género en la toma de decisiones, transversali-
zando su misión en el funcionamiento de la 
Facultad en su conjunto, trenzando su desa-
rrollo con el de la Facultad.

¿A qué responde, en un contexto global, la 
creación de la Dirección en una Facultad como 
la nuestra? Lo primero que tenemos que 
mencionar son los enormes desa�os a los que 
se enfrenta nuestra sociedad. Por un lado, el 
desarrollo y creación, cada vez más acelerada 
de nuevas tecnologías, aumentarán los proce-
sos automa�zados y el intercambio de datos 
para la toma de decisiones.

Además, quizás más que en cualquier otro 
momento, enfrentamos profundos desa�os 
globales como el cambio climá�co, la ex�n-
ción masiva de especies y la precipitada 

destrucción de nuestros recursos naturales. 
Estos ver�ginosos cambios están provocando 
y provocarán a futuro cambios sistémicos en 
nuestra sociedad. Vamos hacia y somos parte 
de una nueva realidad y si nuestra realidad 
cambió, entonces los problemas y las formas 
de enfrentarlos también �enen que cambiar. 
Es en la respuesta a estos requerimientos 
donde la diversidad e inclusión se vuelven un 
tema instrumental en las áreas STEM.

La diversidad en el contexto global

Gran can�dad de inves�gación ha documen-
tado que la diversidad aumenta las capacida-
des de los equipos, haciéndolos más inteligen-
tes y aptos para enfrentar los desa�os del siglo 
XXI. Por ejemplo, en un reciente estudio inter-
nacional en el que se analizaron más de 1.700 
empresas se es�mó que el aumento en la 
diversidad en los equipos de ges�ón puede 
aumentar hasta en 20 puntos porcentuales los 
ingresos por innovación. La presencia de 
personas diversas, con dis�ntas caracterís�-
cas, aumenta las posibilidades de contar con 
personas con dis�ntas experiencias y habilida-
des. Esta variedad aumentaría lo que se ha 
llamado la inteligencia colec�va, factor que 
predice en gran parte el desempeño de los 
equipos.

Entonces, frente a los grandes desa�os y la 
instrumentalidad de la diversidad en Ingenie-
ría tenemos especiales problemas. En STEM 
en general y en ingeniería en par�cular tene-
mos una profunda crisis de representación de 
mujeres y otras minorías. Es cierto que hemos 
avanzado enormemente, pero aun así en la 
actualidad, en la FCFM hay casi un 30% de 
estudiantes mujeres y cerca de un 15% de 
académicas mujeres, pero incluso estos auspi-
ciosos números nos posicionan como mino- 
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rías en todos los espacios académicos de la 
Facultad.

Lo que se ha constatado es que para abordar 
este problema se requiere de intervenciones a 
largo plazo y muy específicas para cada 
contexto. Por ejemplo, en Estados Unidos 
hace más de 15 años ha estado en funciona-
miento la inicia�va Advance. Esta inicia�va 
entrega financiamiento y apoyo a ins�tucio-
nes de educación superior para mejorar la 
representación y avance en las carreras cien�-
ficas de mujeres. Inves�gaciones asociadas a 
este programa en dis�ntas ins�tuciones han 
mostrado que los efectos de inicia�vas y 
buenas prác�cas no necesariamente se trans-
miten de una ins�tución a otra o incluso entre 
dis�ntas culturas disciplinares. Es decir, lo que 
funciona en una universidad de Estados 
Unidos puede no funcionar en nuestra Univer-
sidad, o incluso, dentro de nuestra Universi-
dad inicia�vas que se apliquen en Mecánica 
pueden tener efectos nefastos en Matemá�-
cas. Esto es muy importante, ya que todos 
quienes trabajamos en estos temas, escucha-
mos frecuentemente ¿por qué no traen lo que 
hace la universidad X que ya �ene resuelto el 
tema?

Además, ingeniería puede tener un potencial 
impacto en el logro de jus�cia y equidad 
social. Una de las consecuencias de la falta de 
representación de mujeres y otros grupos sub 
representados en estas carreras es que coarta 
las perspec�vas de desarrollo individual de 
estudiantes, tanto de acceso al conocimiento 
de la ciencia y tecnología, como también de 
desarrollo económico. Año tras año, vemos 
como las carreras de mejor ingreso son 
relacionadas a ingeniería, ciencias y tecnolo-
gía. 

Por úl�mo, la importancia de integración en 
STEM es el efecto mul�plica�vo de nuestra 
presencia en el área. Las ciencias y tecnologías 
requieren urgentemente de dis�ntas perspec-
�vas y necesitan de mujeres que contribuyan 
en la definición misma de los problemas, 
develando su complejidad desde la perspec�-
va de género. También se necesita que nues-
tra presencia sea ejemplo para otros, que nos 
convirtamos en modelos... una Ingeniería 
pensada y enseñada por mujeres puede 
aumentar la mo�vación y compromiso de 
otras. 

La Dirección y la Facultad en su totalidad, 
entendemos que lo que se requiere son cam-
bios estructurales y culturales sustentables en 
el �empo y reconocemos que inicia�vas que 
apoyen a personas individuales no serán 
suficientes para avanzar en equidad. 

Obje�vos de la DDG

El primero obje�vo que nos hemos planeado 
en la DDG es aumentar la representación de 
mujeres y luego de otras diversidades en la 
Facultad. Hace ya casi dos años estamos 
impulsando la idea de que las mujeres deben 
dejar de ser minoría en nuestra Facultad. 
Trabajaremos para alcanzar una representa-
ción crí�ca de al menos un 35%, porcentaje 
que permita la generación de mayores alian-
zas, influencia en la cultura del grupo y que 
impida que seamos tratadas en base a este-
reo�pos y como representantes de un grupo 
en lugar de individuos. Nosotras ya no quere-
mos ser las mujeres ingenieras, queremos ser 
INGENIERAS. Para alcanzar esta representa-
ción entendemos que tenemos que hacer 
cambios importantes en nuestra cultura. 
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Así, el segundo obje�vo es iden�ficar e inter-
venir ar�culadamente inequidades de género 
y potenciar prác�cas equita�vas. Entendemos 
que esta promoción debe provenir desde 
dis�ntos niveles, desde inicia�vas que 
promuevan cambios en docencia, en las salas 
de clase, hasta polí�cas ins�tucionales ar�cu-
ladas que permitan dar señales claras de com-
promiso y alinear las acciones en todos los 
ámbitos propios de la Facultad.

Por úl�mo, y probablemente lo más importan-
te, es que entendemos que cambios en repre-
sentación y en la cultura ins�tucional requie-
ren de un enfoque centrado en el desarrollo 
de conocimiento.  Así, generar y difundir 
conocimiento sobre polí�cas y prác�cas equi-
ta�vas en STEM es el tercer obje�vo de la 
Dirección. El fuerte compromiso con la inves�-
gación es una caracterís�ca dis�n�va de esta 
Dirección, alineada a lo que somos como 
Facultad y Universidad. Este enfoque nos 
permi�rá definir polí�cas e intervenciones 
basadas en evidencia, a�ngentes a la realidad 
específica de nuestra cultura local y también 
contribuir al desarrollo de conocimiento espe-
cializado.

Funciones y acciones

En estos pocos meses de instalación hemos 
trabajado fuertemente en la definición de 
cómo queremos avanzar al logro de estos 
obje�vos y también de cómo debemos delimi-
tar nuestras funciones en el contexto interno y 
externo.

Conscientes de la importancia de que abordar 
inequidades implica comprender fenómenos 
sociales complejos, tenemos una responsabi-
lidad ineludible con la generación de conoci-
miento e inves�gación. Así, la primera función 

es promover y desarrollar proyectos de inves-
�gación, diagnós�co y monitoreo.

En estos meses hemos trabajado en el desa-
rrollo de una línea de inves�gación en la elec-
ción de mujeres de carreras del área STEM, 
incluyendo la influencia de los establecimien-
tos educacionales en este proceso y de la 
cultura ins�tucional de nuestra Facultad y sus 
dis�ntos departamentos. Acá queremos 
entender por qué, por ejemplo, tenemos 
especialidades donde la par�cipación de 
mujeres es de más de un 25% y en otras 
menos de un 10%. 

Además, comenzaremos un proyecto colabo-
ra�vo con la DIGEN, FACSO y el PNUD, que 
involucra la realización de un diagnós�co, 
formulación de estándares y cer�ficación para 
la equidad de género en contextos universita-
rios. En este proyecto la comunidad completa 
tendrá la oportunidad de par�cipar en la 
definición de estos estándares y metas y en el 
diseño de planes estratégicos par�cipa�vos 
que nos lleven a avanzar en equidad de 
género. Esta ambiciosa inicia�va puede apor-
tar significa�vamente al desarrollo del sistema 
universitario en su conjunto, sentando las 
bases para incorporar de manera sustan�va la 
equidad, género y diversidad en los procesos 
de acreditación. 

Una segunda función es apoyar y ar�cular 
inicia�vas internas orientadas a la equidad e 
integración de diversidad. Como ya menciona-
ba al comienzo, nuestra Facultad �ene una 
larga historia de esfuerzos e inicia�vas orien-
tadas a estos obje�vos. Uno de nuestros 
primeros proyectos ha sido la generación de 
un catastro que permita visibilizar, difundir y 
ar�cular inicia�vas, beneficios y proyectos de 
inves�gación. 
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Luego de una intensa recolección de informa-
ción detectamos más de 100 inicia�vas, desde 
ac�vidades de difusión de la carrera con pers-
pec�va de género, ac�vidades forma�vas, 
polí�cas para apoyar contratación de mujeres 
y el avance en la carrera, etc. Los principales 
resultados del catastro están ahora disponi-
bles en la página web de la Dirección, a la que 
pueden llegar a través de la página de la Facul-
tad.

Una tercera función es iden�ficar necesidades 
de capacitación, formación y desarrollo, difun-
dir polí�cas y realizar propuestas que contri-
buyan a la equidad de género y diversidad. 

Esta ha sido un muy fuerte requerimiento de 
las movilizaciones feministas y ha sido parte 
de las necesidades iden�ficadas por la DIGEN. 
Debido a lo grande del desa�o, hemos traba-
jado en apoyar y colaborar en las dis�ntas 
inicia�vas que actualmente están en funcio-
namiento. Debido a la urgencia, comenzamos 
con un intenso proceso de capacitación a 
personal en cargos direc�vos, y de dis�ntas 
unidades en polí�cas de corresponsabilidad y 
acoso.

Además, hemos par�cipado en inicia�vas de 
dis�ntos grupos, incluyendo la capacitación 
feminista impulsada por las estudiantes y 
apoyado por la subdirección de Asuntos Estu-
dian�les. Trabajamos también junto a esta 
subdirección y el A2IC en un módulo para 
profesores auxiliares que les permita atender 
temá�cas de género y diversidad en el aula. 

Por úl�mo, estamos conscientes de que nues-
tras mo�vaciones y potenciales posibilidades 
de generar cambios están fuertemente 
asociadas a lo que pasa en el mundo fuera de 
la Facultad. Por tanto, otra de nuestras funcio-

nes es la formación de redes y la difusión de 
nuestro trabajo al medio externo: tanto en el 
ámbito nacional como internacional.  En estos 
momentos estamos apoyando inicia�vas 
conjuntas con redes de ingenieras, hemos 
par�cipado en eventos de redes de egresadas, 
y queremos asociarnos a redes internaciona-
les de mujeres en STEM y par�cipar de 
encuentros.

CONCLUSIÓN 

En resumen, la Facultad de Ciencias Físicas y 
Matemá�cas de la Universidad de Chile, en un 
trabajo colabora�vo y sinérgico con la DIGEN, 
ha asumido el desa�o que implica incorporar 
en las discusiones estratégicas las temá�cas 
de género. Esto implica introducir nuevas 
concepciones de ges�ón en la orgánica ins�-
tucional que permitan avanzar en la profundi-
zación y sensibilización de estos compromi-
sos.

Sin duda hemos avanzado respecto a lo que 
teníamos una década atrás, pero nos queda 
un enorme trayecto por avanzar. Para alcanzar 
propósitos como la transversalización de 
género a nivel ins�tucional o la construcción 
de un modelo educa�vo universitario que 
incorpore el enfoque de género, y su bajada al 
contexto específico de nuestra disciplina, 
nuestra cultura y nuestras prác�cas, requiere 
de revisar nuestros propios procesos y proble-
ma�zar y generar conocimiento. Estamos 
op�mistas que con el momentum que están 
viviendo las temá�cas de género en nuestra 
sociedad, las instancias de colaboración y 
oportunidades crecientes que se han abierto 
(como este foro) y los correspondientes 
apoyos ins�tucionales que se han comprome-
�do nos permitan avanzar en la construcción 
de un cambio cultural, con ambientes libres 
de violencia y discriminaciones.
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