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1.
Problem

atización. ¿De qué m
anera las Instituciones Generadoras 

de Conocim
iento (IGC) enfrentan las inequidades de género?



El enfoque individual-psicológico
M

uchas universidades han im
plem

entado políticas de 
equidad de género. Sin em

bargo, existe una falta de 
inform

ación sobre la eficacia que han im
plicado estos 

esfuerzos (Kalpazidou & Cacace, 2018).

Esto denota la necesidad de concretar acciones sobre cóm
o 

direccionar las barreras estructurales y culturales 
efectivam

ente (Bailyn and Fletcher 2007; Czarniaw
ska 

2006; N
ielsen 2015).

Generalm
ente, las acciones se han basado en una delgada 

teoría sobre im
plem

entación de políticas de género y el 
sentido com

ún de los practicantes (Benschop and Verloo 
2011: 278, Kalpazidou & Cacace, 2018).



El enfoque individual-psicológico
-Approach de género -> perspectiva individuala 

-Baja representación de m
ujeres en puestos de alto ranking en 

las organizaciones -diferencias de características psicológicas, 
personalidad, socialización y carrera-orientación. 

RESU
LTADO

: program
as de  m

entorías, coching, training de 
m

ujeres.

H
ECH

O
: ESTRU

CTU
RAS DE O

RGAN
IZACIO

N
ES ACADÉM

ICAS 
REPRO

DU
CEN

 ESTEREO
TIPO

S DE GÉN
ERO

 Q
U

E PRIVILEGIAN
 A 

LO
S H

O
M

BRES EN
 LAS FACU

LTADES (Benschop and Brouns 2003; 
Priola 2007; van den Brink and Stobbe 2009)



Persistencias de las inequidades de género

“Las inequidades de género son persistentes 
debido a la Cultura, Procesos y Prácticas que 

constituyen el sistem
a estructural de 

organizaciones contem
poráneas y que por lo tanto 

se tom
an por sentadas y son escasam

ente 
desafiadas” 

 (Parsons and Priola 2013: 580, ver tam
bién Bagilhole and Goode 2001; Gherardi and Poggio 2007; M

eyerson and Tom
pkins 2007).



Barreras de género institucionalizadas

“Tanto los líderes de universidades com
o los m

iem
bros de 

facultades han fracasado por largo tiem
po en reconocer las 

barreras de género institucionalizadas” (Bird 2010: 1).

“Pues, concentran sus esfuerzos exclusivam
ente en program

as 
que “reparan a las m

ujeres”, desviando el foco en cóm
o la cultura 

y las barreras estructurales operan y obstaculizan el avance de las 
m

ujeres en ciencia y en las posiciones de tom
a de decisiones” 

(Kalpazidou & Cacace, 2018: 2).



Entonces
¿Cóm

o enfrentam
os las inequidades de género en 

IGC?



2.
N

iveles de estrategias para abordar las inequidades de género en 
IGC



Tres niveles
La literatura señala que existen tres perspectivas 

com
plem

entarias para enfrentar las bajas 
proporciones de m

ujeres en altas posiciones 
académ

icas
 (Tim

m
ers et al. 2010).

Las inequidades de género son procesos basados en 
sistem

as de causalidad com
plejos que involucran 

m
últiples dim

ensiones

(Kalpazidou & Cacace, 2018).

Individual

Cultural

Estructural o Institucional



Individual
Características psicológicas, 
personalidad, socialización y orientación 
en la carrera.

Cultural
Institucional

H
istoria, cultura y políticas de la 

organización, así com
o factores 

culturales de la sociedad en el m
ás 

am
plio sentido.

Las organizaciones son representadas en 
género neutralm

ente. Sin em
bargo, 

involucra prácticas que son consistentes 
con características tradicionalm

ente 
valoradas en hom

bres, estereotipando y 
m

arcando preferencia para los hom
bres.

Sesgos de género basados en 
estereotipos 

Jerarquías organizacionales, 
procedim

ientos, reglas form
ales e 

inform
ales tributan a un com

ún 
funcionam

iento de la institución 
ocultando el reclutam

iento y prom
oción 

de las m
ujeres.

Considera la naturaleza estructural de la 
organización y la organización del 
trabajo. 

3 Dim
ensiones: 1) estructura de 

oportunidad, 2)estructura de poder, 
3)proporcional distribución de hom

bres y 
m

ujeres. 



3.
Experiencias internacionales



Estrategias de cam
bio estructural

Corriente de género: m
itiga los sesgos de género a través de la transform

ación de 
prácticas y procesos organizacionales. Involucra a actores regulares en la 
transform

ación de procesos (Benschop and Verloo 2011: 283).

Enfoque posterior de la equidad: basado en la noción investigación-acción 
(cooperación entre investigadores y m

iem
bros organizacionales),  asum

e que las 
inequidades son producidas en cada interacción diaria y en los procesos 
organizacionales

Ejem
plo: 

The U
S Advance, program

a de las N
ational Science Foundation (founded in 2001)

The U
K Athena SW

AN
 Charter (established in 2005)

 The ʻstructural changeʼ strategy launched by the EC since 2011



Estrategias de cam
bio estructural: H

olanda

Tim
m

ers et al. (2010) investigó la eficacia de las 
m

edidas de Equidad de Género en universidades 
del sistem

a H
olandes y observó una correlación 

entre el núm
ero de políticas im

plem
entadas y la 

habilidad de la organización de direccionar las 
inequidades

N
o es suficiente trabajar con la falta de autoestim

a 
en las m

ujeres, apoyo para las investigadoras 
m

ujeres ó coachings o m
entorías para ellas.



O
bjetivos y áreas

Estudio de 125 organizaciones de 
investigación en Europa, N

orte Am
érica y 

Australia y (Kalpazidou Schm
idt and 

Cacace 2017)

1)
Am

bientes m
ujeres inclusivas

2)
Ciencia y conciencia de género

3)
Líderes m

ujeres en ciencia

Poder
Actores y procesos

Desafiando las inequidades a m
últiples 

niveles.

1)
Interpretativo: aum

ento de 
conciencia de la situación de la 
m

ujer en la universidad
2)

Sim
bólico: la im

agen de la ciencia 
basada en valores m

asculinos y 
sim

bolism
o

3)
Institucional: norm

as prácticas y 
procedim

ientos en la 
organización

4)
O

peracional: gestión y 
negociación para im

plem
entación 

efectiva de acciones y acuerdos 
acordados con constante 
m

onitoreo

1.
La creación de un agente de 
transform

ación interno;
2.

La activación de dinám
icas de 

agencia con apoyo institucional 
y actitudes y com

portam
ientos 

conflictivos/resistentes hacia la 
intervención;

3.
La interacción de la dinám

ica 
de agencia y las circunstancias 
estructurales;

4.
M

onitoreo de los resultados: 
observación del cam

bio de 
conciencia, m

anejo sim
bólico 

de los estereotipos, redefinición 
de reglas y creación de nuevos 
objetivos; y capacidad de 
trasladar declaraciones en 
acción. 

Tres estrategias de cam
bio estructural



Tabla diseño plan de acción: E
strategias por áreas, objetivos y acciones (Kalpazidou & Cacace, 2018).

Á
rea estratégica

O
bjetivos

A
cciones

A
m

biente inclusivo m
ujer

1.
A

cciones que prom
uevan un 

cam
bio organizacional 

cultural y com
portam

iento 
form

al/inform
al

2.
A

cciones que prom
uevan el 

balance trabajo-vida
3.

A
cciones que apoyen la 

etapa inicial del desarrollo de 
la carrera

1.1 D
ocum

entar el desarrollo en IG
.

1.2 C
om

unicar estrategias para. 
prom

over la visibilidad de m
odelos 

fem
eninos a seguir.

1.3 O
rganizar cuatro talleres para 

toda la universidad.
1.4 M

ódulos de entrenam
iento 

períodico sobre m
anejo de 

diversidad de género.
1.5 A

poyo a redes de 
investigadoras jóvenes.

2.1. E
stablecim

iento y gestión de 
oficinas en casa para el personal.
2.2. Introducción de horarios de 
trabajo flexibles.
2.3. R

eglas para el reem
bolso del 

tiem
po de los 

coordinadores/asistentes de 
doctorado
profesores/supervisores 
postdoctorales.
2.4. O

rganización y gestión de 
servicios de cena para llevar a 
casa.

3.1. P
rogram

a de m
entorías para 

jóvenes investigadoras.
3.2. A

sesoram
iento y form

ación 
profesional para m

ujeres 
investigadoras en los inicios de su 
carrera.
3.3. E

stablecim
iento de 

m
ecanism

os de apoyo al personal 
tem

poral.

C
iencia conciencia y género

4. A
cciones que desafían los 

estereotipos de género
y segregación horizontal

4.1. O
rganización de cuatro 

iniciativas a nivel de facultad sobre 
estereotipos.

4.2. R
ecopilación de datos sobre la 

segregación horizontal a nivel de 
facultad.

Líderes m
ujeres en ciencia

5. A
cciones que prom

uevan el 
liderazgo de las m

ujeres
en la práctica de la investigación.
6. A

cciones que prom
uevan el 

liderazgo de las m
ujeres

en la gestión de la investigación
7. A

cciones que prom
uevan el 

liderazgo de las m
ujeres

en com
unicación científica

5.1. E
stablecim

iento de prácticas  
para la presencia de m

ujeres en 
com

ités de evaluación.
5.2. E

stablecim
iento de nuevas 

reglas para la evaluación de la 
productividad.
5.3. D

ifundir inform
ación sobre las 

oportunidades disponibles.

6.1. S
upervisión de jóvenes 

investigadoras sobre habilidades 
de gestión de la investigación.
6.2. A

poyo directo para acceder a 
las juntas de tom

a de decisiones

7.1. C
om

unicación de la excelencia 
científica de las m

ujeres.



M
odelo de dinám

ica de im
plem

entación para activación de cam
bio estructural en organizaciones científicas 

(Kalpazidou & Cacace, 2018).

E
nfoque top-dow

n - grupos de 
interés internos 

E
nfoque top-dow

n - grupos de 
interés externos

E
nfoque transversal

• M
ovilizar y com

prom
eter al 

liderazgo
• M

ovilización y com
prom

iso 
grupos interesados internos
• A

poyar y asesorar a IG
 y

C
om

ités de D
iversidad

• A
poyar y asesorar al 

departam
ento de R

R
H

H
• C

ooperar con el D
epartam

ento 
de C

om
unicaciones

• Visibilidad vertical y horizontal
de la segregación
• Form

ación de líderes de 
investigación

• M
ovilizar la opinión pública a 

nivel nacional
(prensa, conferencias, talleres, 
etc.)
• M

ovilización de grupos 
interesados externos, agencias 
nacionales
(com

unicación y difusión
actividades)
• M

ovilización del sistem
a político 

(form
uladores de políticas en 

diferentes niveles)

• Integración de enfoques 
top-dow

n y bottom
-up

• Lograr legitim
idad y visibilidad (a 

nivel local y nacional)
• R

ediseñar los planes de acción 
para incluir nuevos
aspectos de la política de IG
• E

nfoque de pasos pequeños que 
vincula a IG

 con problem
as 

conocidos
• Vinculación de IG

 a tem
as de 

innovación, internacionalización y 
com

petitividad
• Levantam

iento de conciencia 
pannacional/panuniversitaria
• P

roducir aportes de políticas 
basados en evidencia
• C

om
unicar y difundir inform

ación 
(a nivel local, nacional)
• D

esafiar las ideas de los 'ciegos 
de género' en la ciencia, señalando 
los lím

ites de
m

eritocracia
• D

esafiar el concepto de 
excelencia

E
nfoque bottom

-up - grupos de 
interés internos

E
nfoque bottom

-up - grupos de 
interés externos

• D
ivulgación, m

ovilización y apoyo 
a m

ujeres investigadoras
• E

stablecer, apoyar y asesorar 
redes inform

ales de m
ujeres

• O
rganizar iniciativas de 

em
poderam

iento para
jóvenes investigadoras

• P
rom

oción de la investigación 
em

pírica: inform
es y tesis basados 

en evidencia sobre IG
• E

stablecer un centro de recursos 
de IG

 abierto a todos



4.
Experiencia nacional



Chile 2021







En Chile, las m
ujeres con grado de 

doctor reciben una rem
uneración 

un 20%
 m

enor que sus pares 
varones sin im

portar el área o 
sector donde se desem

peñen 
(M

IN
CIEN

CIA, 2021)



O
bjetivos de la Política

1.
N

iñez inclusiva, protegida y con 
habilidades para el futuro.

2.
Sistem

a de CTCI inclusivos, 
transform

adores y responsables.
3.

U
n Estado com

prom
etido con los datos, 

instrum
entos y políticas para la 

igualdad de género en CTCI.
4.

Ciencia, Tecnología, Conocim
iento e 

Innovación para resolver los im
pactos 

de la brecha de género en nuestra 
sociedad.





InES G
énero

1.
U

niversidad de Valparaíso
2.

U
niversidad Técnica Federico 

Santa M
aría

3.
U

niversidad de Los Lagos
4.

U
niversidad de Concepción

5.
U

niversidad del Bío Bío
6.

Pontificia U
niversidad Católica 

de Chile

 7. U
niversidad de Santiago de Chile

8.
U

niversidad Autónom
a de Chile

9.
U

niversidad Central de Chile
10.

U
niversidad de Antofagasta

11.
U

niversidad de Talca
12.

U
niversidad de Chile 

13.
U

niversidad Tecnológica 
M

etropolitana


