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UNIVERSIDAD DE CHILE

CONSEJO UNIVERSITARIO
Il SESION ORDINARIA
MARTES 22 DE ABRIL DE 2014

El dia 22 de abril de 2014, siendo las 9:00 hrs., el Consejo
Universitario se reunid en la Facultad de Economia y Negocios, presidido por el Sr.
Rector, Profesor Victor L. Pérez V., con la asistencia de la Sra. Prorrectora, Dra.
Rosa Devés A. y de losfas sefores/as Decanosfas de las Facultades que a

continuacion se indican:

Arquitectura y Urbanismo

Artes
Ciencias

Cs. Agronémicas

Cs. Fisicas y Matematicas

Cs. Forestales y

de la Conservacion de la Naturaleza
Cs. Quimicas y Farmacéuticas

Cs. Veterinarias y Pecuarias

Derecho

Economia y Negocios

Filosofia y Humanidades
Medicina

Odontologia

Sr. Humberto Eliash
(Decano (S))

Sra. Clara Luz Cardenas
Sr. Victor Cifuentes

Sr. Marcos Schwartz
(Decano (S))

Sr. Felipe Alvarez
(Decano (S))

Sr. Javier Gonzalez

Sr. Arturo Squella
Sr. Santiago Urcelay
Sr. Roberto Nahum

Sr. Enrique Manzur
(Decano (S))

Sra. Maria Eugenia Gongora
Sra. Cecilia Sepllveda

Sr. Juan Cortés
(Decano (S))

Concurre el Secretario General de la ACAUCH, Sr. Jaime Rodriguez;
y el Presidente (8) de la FENAFUCH, Sr. Abraham Pizarro.

Excusa su inasistencia el Decano de la Facultad de

Sociales, Sr. Marcelo Arnold.

Ciencias
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Asisten por invitacidn del Sr. Rector, el Vicerrector de Asuntos
Académicos, Sr. Patricio Aceituno; el Vicerrector de Asuntos Econdémicos y Gestidn
Institucional (S), Sr. Carlos Castro; el Contralor de la Universidad de Chile, Sr.
Antonio Zapata; el Director General de! Hospital Clinico de la Universidad de Chile,
Sr. Carlo Paolinelli; la Directora del Instituto de Nutricién y Tecnologia de los
Alimentos, Sra. Magdalena Araya; |a Directora del [nstituto de la Comunicacion e
Imagen, Sra. Maria Olivia Monckeberg; y la Directora (S) del Instituto de Asuntos
Pudblicos, Sra. Mireya Davila.

Excusan su inasistencia el Vicerrector de Investigacion y Desarrolio,
Sr. Sergio Lavandero; la Vicerrectora de Extension, Sra. Sonia Montecino; y el
Director del Instituto de Estudios Internacionales, Sr. José Morandé.

Para exponer sobre el punto 4 de la tabla asisten los integrantes del
Consejo de Evaluacion, Sr. Cristébal Holzapfel, Presidente; Sr. Walter Sanchez,

Sra. Cecilia Hidalgo y Sr. Miguel Allende, integrantes; y Sr. Pablo Duarte,
Secretario Ejecutivo.

Para exponer sobre el punto 5 de la tabla asisten los funcionarios del
Departamento de Inspeccién y Auditoria de la Contraloria Interna, Sr. Pablo
Caceres, Auditor Jefe; Sr. Carlos Coronel, Jefe del Departamento de Inspeccion;
Sr. Julio Balboa, Jefe de Inspeccién y Sr. Victor Gonzalez, Jefe de Auditoria,

Actué como Secretario del Consejo Universitario, el Secretario
General (S) y Director Juridico, Sr. Roberto La Rosa Hernandez.

Tabla

1. Aprobacién de las siguientes actas del Consejo Universitario:
-Segunda Sesién Extraordinaria del dia 14 de marzo de 2014;
-Segunda Sesién Ordinaria del dia 18 de marzo de 2014;
-Tercera Sesién Extraordinaria del dia 25 de marzo de 2014; y
-Cuarta Sesién Exiraordinaria del dia 9 de abril de 2014.

2. Cuenta.

3. Propuesta designacién de nuevos integrantes de la Comisiéon Superior de
Evaluacién Académica: a) Prof. Eduardo M. Engel en reemplazo del Prof.
Joseph Ramos, ambos de la Facultad de Economia y Negocios. b) Prof.
Pablo Ruiz Tagle, de la Facultad de Derecho, en reemplazo del Prof.
Walter Sanchez, del Instituto de Estudios Internacionales.

4. Informe y Cuenta anual del Consejo de Evaluacion.
5. Presentacion de Contraloria Universitaria.

6. Varios.
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1. Aprobacion de las siguientes actas del Consejo Universitario:
- Segunda Sesion Extraordinaria del dia 14 de marzo de 2014;
- Segunda Sesion Ordinaria del dia 18 de marzo de 2014;
- Tercera Sesién Extraordinaria del dia 25 de marzo de 2014; y
- Cuarta Sesion Extraordinaria del dia 9 de abril de 2014.

Las actas se aprueban sin observaciones.

El Decano (S) de la Facultad de Ciencias Agronémicas, Sr. Schwartz
comenta que habitualmente las presentaciones de power point que se realizan en
sala no son legibles en las actas. Sugiere que utilice otro sistema de transcripcion.

El Sr. Rector responde que se buscara otro método.

2. Cuenta

Cuenta del Sr. Rector.

e Inauguracién afio Académico 2014. Invita a los integrantes del Consejo
Universitario a la ceremonia de inauguracion del afio académico para el
proximo el viernes 25 de abril, a las 11:00 horas, en el Aula Magna de la
Facultad de Economia y Negocios, ocasion en que también dara cuenta de la
gestion de su Gltimo periodo rectoral.

* Remodelacion de la Casa Central. Espera que Ila remodelacion del area
norponiente, que considera en el primer piso un salén de exhibicion del
patrimonio de la Universidad, salas de museo y el Archivo Andrés Bello,
concluya a fines de mayo préximo. En cuanto al segundo piso, la
remodelacion contempla una sala de reuniones para el Consejo Universitario
y el Senado Universitario que estara habilitada de manera permanente.

e Azul Azul S.A. Sefala que, tal como lo indicara el diario El Mercurio del fin
de semana, el Presidente de Azul Azul se ha referido a la posibilidad de
construir un estadio en el parque Carén; sefiala que dicha situaciéon adn no
esta definida porque también se encuentran en conversaciones con otras
comunas. Como Universidad han sefialado que la construcciéon debe estar
localizada en el lugar de menor impacto del predio. Por esa razén se ha
sugerido el extremo poniente u oriente del predio, esto es, entre el estero y el
cerro amapola. Agrega que la Universidad ha planteado que parte de la
relacion que se debiera tener con Azul Azul, es que se otorguen recursos para
la construccidn de un club de campo destinado a la comunidad universitaria.
No hay que olvidar que cualquier decisién debe considerar la preservacion del
patrimonio de la Universidad. Agrega que se ha planteado que, ante cualquier
problema que presente Azul Azul S.A,, la Universidad de Chile, en cuanto es
la propietaria del predio, pase el estadio a su poder de la Universidad, sin
ningun cargo. Por otro lado, informa que, si la operacion se concluye,
significaria la reforestacidn de parte del predio y el aumento de la locomocién
colectiva que a futuro permitiria la realizacion de actividades de Ia
Universidad, en ese lugar. Ofrece la palabra.
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El Decano de la Facultad de Ciencias Forestales y de la Conservacion
de la Naturaleza, Sr. Gonzalez recuerda gue desde hace 3 afios existe un convenio
con CONAF para la reforestacion de los campus, por lo que el proyecto seria
gratamente bienvenido por Corporacion Forestal, independiente a los resultados
con Azul Azul S.A.

El Sr. Rector lo considera un punto interesante.

El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
entiende gque el proyecto de Azul Azul S.A. va mas alla de un estadio. Imagina que
se contempla la construccion de un complejo, considerando que se trata de un
terreno de 1.000 hectéareas.

El Sr. Rector sefiala que Azul Azul S.A. ha planteado sélo la
construcciéon de un estadio con estacionamientos, lo que no superaria 35 a 40
hectareas, y lo interesante es que se trata de un terreno encajonado, como es el
propuesto entre el estero y el cerro amapola. Recuerda, que al comienzo de su
mandato, ya existian conversaciones entre el Vicepresidente de Valle Lo Aguirre de
la época y una empresa privada para la construccion de un autédromo, medida a la
que se opuso apenas asumid la Rectoria. Situacién similar ocurrié cuando el
Consejo autorizé la venta de parte del predio para el pago de la deuda de la
Universidad, medida a la cual también se opuso.

El Decano (S) de la Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas, Sr.
Alvarez sefala que la construccién de un club de campo para la Universidad seria
congruente con un proyecto de educacion y seria el lugar ideal para instalar una
futura Escuela de Educacién Fisica.

El Sr. Rector comenta que, dentro de varias opciones, la que tomaria
mas cuerpo es la de un club de campo para la comunidad universitaria,
considerando el aporte del 1,05% de los ingresos que Azul Azul S.A. le debe
entregar a la Universidad, monto que estd a buen reguardo y que se destinara,
previa aprobacion de este Consejo, a la construccion de un polideportivo en el
Campus Juan Gémez Millas.

3. Propuesta designacién de nuevos integrantes de la Comision Superior de
Evaluacion Académica: a) Prof. Eduardo M. Engel en reemplazo del Prof.
Joseph Ramos, ambos de la Facultad de Economia y Negocios. b) Prof.
Pablo Ruiz Tagle, de la Facultad de Derecho, en reemplazo del Prof.
Walter Sanchez, del Instituto de Estudios Internacionales.

El Sr. Rector sefiala que los curriculums han sido distribuidos y que se
trata de dos académicos de alto nivel. Somete a aprobacion la propuesta. Se
aprueba por unanimidad.
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ACUERDO N° 40

De conformidad con lo dispuesto en los articulos 25 y 26 del
Decreto Universitario N° 2860, de 2001, Reglamento General de Carrera
Académica, el Consejo Universitario aprueba la proposicion del Sr. Rector de
designar como miembros titulares de la Comision Superior de Evaluacion
Académica al Profesor EDUARDO M. ENGEL GOETZ, en reemplazo del
Profesor Joseph Ramos, ambos de la Facultad de Economia y Negocios; y al
Profesor PABLO RUIZ-TAGLE VIAL, de la Facultad de Derecho, en reemplazo
del Profesor Walter Sanchez, del Instituto de Estudios Internacionales

4. Informe y Cuenta anual del Consejo de Evaluacion.

El Sr. Rector saluda y da la bienvenida a los integrantes del Consejo
de Evaluacién, Sr. Cristébal Holzapfel, Sr. Walter Sanchez, Sra. Cecilia Hidalgo, Sr.
Miguel Allende, y Sr. Pablo Duarte, quienes han sido invitados para la presentacién
de su cuenta anual.

El Presidente del Consejo de Evaluacion, Sr. Cristébal Holzapfel
agradece la invitacion para exponer la cuenta anual. Indica que hara una breve
introduccion para luego ceder la palabra a la Prof. Hidalgo y al Sr. Duarte. Sefiala
que el informe contiene tres estudios: Analisis de Remuneraciones por Género,
Andlisis de Dedicacién General y Productividad Declarada en Docencia y Libros, y
Sistema Integrado de Indicadores Ejecutivos para la Gestiébn Universitaria. Le
parece que se trata de temas actuales que llevan a pensar a la Universidad.
Seriala que recibieron un poderoso llamado de atencién respecto de la
unilateralidad con que hoy dia se mide la Universidad bajo criterios de
productividad que, en cierto modo, empobrece a la Universidad y a la academia,
por lo tanto, como Consejo de Evaluacion, consideran necesario llamar la atencion
sobre este punto. Le parece que no es esperable que en Unidades que tienen
especial relacion con la cultura, particularmente la Facultad de Artes, la Facultad de
Filosofia y Humanidades y la Facultad de Ciencias Sociales, se les pida que
obtengan abundantes réditos, porque no estd dentro de sus objetivos y, en ese
sentido, se justifica que la Universidad haga un sacrificio para el sustento
econémico de ellas. Este informe concierne también a los criterios sobre los cuales
se mide y analiza la internalizacién de la Universidad en la medida que se toman en
cuenta casi Unica y exclusivamente estandares internacionales que dejan a la
Universidad entrampada bajo criterios unilaterales de productividad. Por lo tanto, le
parece conveniente que la Universidad de Chile revise la vara con la que se miden
los criterios unilaterales de productividad en lo que se refiere . a su internalizacion.
En cuanto a la valoracion de libros, como Consejo de Evaluacién han logrado
incorporar esta variable en el portafolic académico, para lo que han contado con el
apoyo de la Prorrectoria, la Vicerrectoria de Asuntos Académicos, la Vicerrectoria
de Asuntos Econdmicos y Gestion Institucional y la Vicerrectoria de Extension,
alianzas de producen una beneficiosa sinergia para la Universidad. En relacion a la
alianza con la Prorrectoria, en cuanto al sistema de calificacion académica, el
Consejo de Evaluacion ha efectuado propuestas en relacion a la calificacién en
Nivel 2, sin que ello signifique un problema, y de la calificacion en Nivel 1, que.e
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motivo de una desvinculacion inmediata. En lo que se refiere a la alianza con la
Vicerrectoria de Asuntos Econémicos y Gestidn Institucional, sefiala que se ha
implementado un sistema de autoevaluacidén que no sdlo esté ligado al proceso de
acreditacion que deben realizar las Unidades cada cierto niumero de afios, sino que
sea un proceso que se realice de manera permanente. Otro proyecto disefiado por
el Consejo de Evaluacién es el indicador de satisfaccion en los distintos
estamentos, que ya se encuentra en su etapa final y se espera que en un plazo no
superior a dos meses, se realice una encuesta que refleje el nivel de satisfaccién
de la comunidad universitaria. Otros proyectos aprobados por el Consejo de
Evaluacion para el afio 2014 son: el primero, tiene que ver con la revision de la
carrera docente, tema ya visto por este Consejo Universitario; y el segundo, se
refiere al desafio que tiene la Universidad con el actual Gobierno en cuanto a los
nuevos cambios en educacion.

Seinala que la presentacion del estudio técnico N° 17 lo realizara la
Prof. Cecilia Hidalgo.

El Sr. Rector le cede la palabra a la Prof. Hidalgo.

La Prof. Cecilia Hidalgo efectta la siguiente presentacion:

Informe Anval2014
Estudios Técnicos N°17, 18y 19

Abril 2014
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Estudio Técnico N°17
Andlisis de Remuneraciones por Género
en la Universidad de Chile

Directors: Prof. Cecilia Hidalge
COCISINEARtT SOy DAArG FARaskees: Lok B0 ¥ 300 So9h Dapg

Cclubre 2013

La Prof. Hidalgo sefial que, como dnica integrante femenina del
Consejo de Evaluacién, al momento de su incorporacion planted el tema de
remuneraciones por género al interior de la Universidad y propuso la realizacion de
un estudio para comprobar cuan real era la situacion. Reconoce que hubo cierto
grado de escepticismo al interior del Consejo porque la consideraron una situacion
insédlita, ya que no habia razén para pensar que existieran diferencias en cuanto a
remuneraciones. El estudio permitié constatar una menor participacion femenina en
las jerarquias superiores, situacion que refleja la situacion de la mujer profesional
denfro de nuestra sociedad. L.e sorprendid conocer que las remuneraciones en
todas la Unidades, excepto en una, son a todo nivel inferiores para las académicas,
y si bien es una situacién que se da tanto en paises desarrollados como en vias de
desarrollo. Sefiala que la Universidad de Chile podria dar un ejemplo y corregir esta
situacion. Le cede la palabra al Sr. Pablo Duarte quien presentara los datos
técnicos del Estudio Técnico N° 17, que se adjunta como Anexo N° 1 de la
presente Acta.
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ETN°17: Remuneraciones por Género

infroduscibn

El presente documento contfiene un andlisis
estadistico en profundidad de Ia distribucion de
remuneraciones en el estamento académico vy €l
personal de colaboracidon de Ia Universidad,
tomando como principal wariable el género.

El objetivo del trabajo que se expone es verificar
la existencic de diferencias en Ios renfos,
determinadas especificamente por el sexo de [os
infegranies de ambos estamentos universitQrios.

X

ETN“17: Remuneraciones por Género
infroduccidn

Los andlisis fueron redlizados fomando Ias
remuneraciones de todos los académicosios y
personal de colaboracién de Planta y Contrata
con media jomada ¢ superior, correspondiente
al ano 2012 completo. las remuneraciones
correspondientes a jornadas inferiores a 44 horas
fueron regjustadas O jornada completa a fin de
facilitar el andlisis y la comparacion.

Un avonce de este estudio fue entregado a la
Comisién de Presupuesto del Senado, en Agosto
de 2013, v a la Comisidn de Igualdad de la VEX,
en Octubre del mismo afio.
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Participacion y Jerarquia/Escalafon

Académicos (JCEA) Personal (JCEA)

Prof. Titular 18%

Directivo 35%

Prof. Asociado 33%

Profesional 60%

Prof. Asistente

Téchnico

51%

Instructor

Administrativo 74%

Adjunto

Auxiliar 30%

64%  &3%  b4%  64%  b64% b4%  64%  64%

57% 56% 56% 56% 56% 56% 55%

| 5 A A 1 45%
36% 3%  36%  36%  36%  36%  36%  36% 3% A% 4% 4% 44% 4%

2005 2006 2007 2008 2009 2010 201t 2012 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
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Si se analiza la composicion de género de académicos y personal de
colaboracion, se advierte una correlacién generalmente desfavorable para las

mujeres a medida que se asciende en la jerarquia o escalafén,
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ET N°17: Remuneraciones por Género

Participacion y Organismo

Académicos (JCEA) Personal (JCEA)

- $1.231.590

$743.508
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Existe una diferencia considerable en ias remuneraciones entre las distintas unidades. En el
caso de los académicos, los promedios mds elevados se encuentran mayoritariamente en
aguellas unidades con menor presencia de mujeres. 6




ET N°17: Remuneraciones por Género

Diferencia de Remunerdciones por Asignacion — Académicos
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Se observé una diferencia general de 20% en las remuneraciones entre académicos
y académicas de la Universidad, diferencia que se replica en mayor o menor
medida en practicamente todas las jerarguias. 4

UNIVERSIDAD DE CHILE
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Diferencia de Remuneraciones por Asignaciéon - Académicos

[a]
P

Las diferencias se encuentran ya en el sueldo base (9%), pero se acentian en la
AUC (26%), asignacion de libre disposicion y la que mds peso tiene (39%) en la
composicion de las remuneraciones. 8
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El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
pregunta si, en el informe, estan considerados todos los profesores de la
Universidad. :

El Sr. Duarte responde que estan considerados todos los académicos
con 22 hrs. y mas, con sueldos reajustados.

El Prof. Manzur pregunta si en ese caso la variable utilizada es la
jerarquia.

El Sr. Duarte responde que es jerarquia y categoria. Afade que el
analisis y las diferencias por Unidad se presentaran a continuacion.

El Prof. Manzur sefiala que, por-definicion, si hay diferencia, la
probabilidad mas alta se deba a que [a proporcion de hombres y mujeres no se
distribuye de manera homogénea entre las Unidades.

El Sr. Rector reconoce que el comentaric del Prof. Manzur se ha
hecho en distintas oportunidades y cree que al presentarlo se omite ese comentario
que, de alguna manera, genera dudas. Considera necesaric presentar los
contextos.

El Sr. Duarte continia con la presentacion.
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Género en Remuneraciones - Académicos
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SITARIO

Ademdas del andlisis descriptivo, se realizbé regresiéon lineal mdltiple que
permitié constatar que, en el caso de los académicos, la variable ‘género’
es la tercera mas importante en la determinacién de las remuneraciones,
sOlo por detfrds del 'organismo’ y la ‘jerarquia’.
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S Balversidad de Chile
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indice de Discriminacién por Facultad

Se elabord un indice de Discriminacion de Género por Facultad a partir de promedio de los
valores normalizados (escdla de 1 o 20) de la Remuneracién Promedio, la Participacion
Femenina y la Diferencia de la Remuneracién Promedio.

“ 7 Remuneracién . Padicipacién - Diferencia

060.:.330 - R JCEA - Promedio . .Femenina -  Remuneracién mm_m_m_M__M_”%M@: _
o e o (sin productividad) (% S

JCEA)

. ...1_.0.30:&0 (%) .

| Comunicacién - | o mm.«m

3§, 52
CsSociales = 42,1. 11
Arquitectura -~ 81,9 -
Odontologia -~ =~ 54,4
" Medlcina - 5023
i Fllosofia -~ - 1132
INutricién = = 50,1
Cs Veterinarias 60,2
Cs Quimicas - 87,7
Ades oo 0100,2
| E Internacionales 10,4
Derecho = - = 46,1 B 306479 - . g8 o =
Universidad = 1976,1 =
Hospital = = 2455 &
Clencias C11L8
| APOblicos - 12,7 -
Cs Agrondmicas 85.4
CsFisicas - 2098
CsForestales 249
Economia 69,6
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El Vicerrector de Asuntos Académicos, Sr. Aceituno pregunta si en
ese total estan considerados hombres y mujeres de manera conjunta porque, de
ser asi, bastaria que en una Unidad hubiese un promedio menor de jerarquias
femeninas para que se produjera la diferencia. De ser asi, es necesario
preguntarse por qué las mujeres no ascienden a la jerarquia de Profesora Titular.

La Directora del Instituto de la Comunicacion e Imagen, Sra.
Monckeberg sefiala que lo que considera mas interesante del estudio realizado por
el Consejo de Evaluacidn, es que coincide con el que realizd la Oficina de Equidad
y que fue presentado el 7 de marzo pasado, en visperas de la celebracién del Dia
Internacional de la Mujer. Recuerda que, en dicha oportunidad, manifestd, en su
calidad de comentarista y presentadora del informe, que el tema debia ser
presentado al Consejo Universitario, porque se trata de diferencias abrumadoras,
destacandose especialmente la Facultad de Economia y Negocios y la Facuitad de
Ciencias Fisicas y Matematicas.

El Contralor Universitario, Sr. Zapata pregunta por qué si en la
Facultad de Arquitectura y Urbanismo hay 5,2% favorable a las mujeres, aparece
como indice de discriminacion un 5,7%, ¢es inverso?

El Sr. Duarte confirma que efectivamente es inverso.

El Sr. Contralor Interno sefiala entonces que si fuese asi, con el 5,7%
se discrimina a los hombres.

El Sr. Duarte indica que no es asi y que el puntaje corresponde a una
normalizacion estandar donde se asigné a cada una de las variables valor 20 al
mas alto y valor 1 al mas bajo, y ahi se promedi6; es una practica habitual en
estadistica. Lo que refleja la informacién es que la Facultad de Arquitectura y
Urbanismo se sittia en los niveles mas bajos de discriminacion femenina.

El Sr. Rector cree que lo que sefnala la Prof. Monckeberg es
interesante porque se trata de un analisis critico que pretende identificar el tipo de
situaciones que generan esa discriminacién y que, a partir de ahi, se tomen las
medidas que corresponda para poder revertirlas. Le parece que hay que tener
cuidado en el analisis para no dejarse llevar por cifras que no reflejen de manera
efectiva la situacion real.

El Decano (S) de la Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas, Sr.
Alvarez comparte las inquietudes y le parece oportuno que se discuta el tema,
porque no sélo en el ambito universitario las mujeres . enfrentan barreras
estructurales y sesgos que dificultan su desarrollo. En cuanto a las carreras
tecnologicas, considera que la participacién de las mujeres esta subrepresentada a
nivel nacional, particularmente en la Escuela de Ingenieria. Sefiala que, de manera
conceptual, el grafico mezcla dos fendmenos: en primer lugar un adecuado balance
de genero en los grupos -que es una propiedad de los grupos- Y que se esperaria
de una sociedad mas equitativa; y en segundo lugar, la discriminacién de género,
donde todos los individuos merecen un trato igualitario independiente de varias
condiciones, en particular del género. Indica que en su Facultad tienen un 14% de
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participacién femenina en jornada completa y ese porcentaje se repite en los
profesores titulares, asociados y asistentes, o sea, la proporcidn se da de igual
manera. Ahora bien, si la idea es generar un indice de discriminacion de genero,
deberia preguntarse si los criterios, normativas y funcionamientos internos hacen
diferencia en un conjunto donde se tiene cierto grado de participacién. Coincide con
lo expresado por el Sr. Rector en cuanto a que, si bien se reconocen diferencias, es
necesario tener un cuidado conceptual con la forma en que se mediran los
desbalances de género con eventuales discriminaciones en los procedimientos.
Declara que, como Facultad, no se alegran de tener una participacion femenina tan
baja como es el 14%, considerando que el promedio de alumnas es del 20%, lo
que a larga significa una pérdida entre las alumnas que se reciben y aquellas que
luego optan por la academia. Sin embargo, hay que reconocer que al momento de
los concursos académicos, la postulacion femenina es 10% menor a los mismos
cargos. Lo importante hoy dia es analizar si dentro de las instancias donde ellos
como autoridad tienen el control, estan produciendo algln tipo de discriminacion.
De manera puntual considera que los valores indicados en la lamina no miden la
discriminacion de género.

El Decano (8) de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, Sr. Schwartz
sefiala que el cuadro muestra un resultado en términos de indice de discriminacion,
considerando una mezcla de variables no debidamente ponderadas. Declara que le
sorprendié que se indicara un indice de discriminacién de su Facultad de 14,7%,
porque todos estan al tanio de las remuneraciones asociadas a cada jerarquia de
todas las carreras; y si alguien sospechara que ha experimentado un menoscabo,
lo Gnico gue tiene que hacer es acercarse a la Oficina de Personal de la Facultad,
la que transmite esta inquietud y se corrige, cuestion que no ha sucedido en los
Ultimos anos. Espera que esta informacidn no se interprete como resultado final del
andlisis. Cree que la denominacion de los valores indicados en el informe es un
tanto apresurada.

El Sr. Rector coincide con el Prof. Schwartz y afiade que reviste
especial importancia cuando la informacién se utiliza de manera oficial.

La integrante del Consejo de Evaluacion, Prof. Hidalgo considera que
lo ideal es presentar los datos separados por Unidad y por jerarquia, informacion
de la que disponen. Agrega que le solicité al Sr. Duarte mostrar sélo algunos
ejemplos a fin de apreciar el tipo de analisis realizado, sin embargo, y si les parece
a las autoridades de la Universidad, estan dispuestos a modificar tales indices.

El Sr. Rector considera importante disponer de la informacion de cada
Unidad, a fin que éstas analicen en detalle. Perc de ahi a construir un indice que
genere dudas, le parece delicado.

El Decano de la Facultad de Ciencias Veterinarias y Pecuarias, Sr.
Urcelay recuerda que cuando ingresd a la Universidad el afio 1965, habia sélo una
persona de sexo femenino deniro de un grupo de 50 varones, porque en esa €poca
se trataba de una carrera orientada fundamentalmente a actividades de campo y la
actividad de clinica para pequenos animales era minima, lo que hoy es totalmente
diferente. Destaca que este afio el ingreso femenino fue de 81%. Considera que la
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igualdad de género es bastante pareja a nivel del personal de colaboracion, pero
no asi a nivel académico. Le parece que en la presentaciéon hay ciertos cuadros
que se debieran tratar de manera separada, porque no reflejan la realidad de la
situacioén.

El Sr. Rector considera interesante la informacién desglosada por
Unidad, ya que permite analizar, por ejemplo, los sueldos base por jerarquia y que
no discriminan a hombres y mujeres. Pero ;qué pasa con la AUC? Sefiala que no
esta haciendo un juicio, pero, si no hay diferencia en el sueldo base por género,
hay que analizar la AUC, pues se esperaria que, a situaciones similares, sean AUC
iguales. Ahora bien, analizada la situacion de la AUC, seria posible responder que,
analizadas situaciones similares, no se ven diferencias; en caso contrario, si se
aprecian diferencias, habra que buscar las soluciones correspondientes. Es
importante sefialar que existen otro tipo de situaciones que también afectan a la
mujer, por ejemplo, el tema de las permanencias maximas en las jerarquias. Una
persona no puede estar en la jerarquia de Profesor/a Asistente mas alla de 12
anos, y quienes forman parte de esa jerarquia promedian entre mas de 20 y menos
de 40 afios de edad, etapa que coincide con la formacién de la familia, por lo tanto,
si durante ese periodo la mujer ha tenido 2 o 3 hijos, en la practica significan a lo
menos 2 o 3 afios alejada de la actividad académica. Si se analiza la situacion
desde ese punto de vista, habria que preguntarse de qué manera no se discrimina
en esa disposicion de politica a la mujer. Sefiala que son los elementos necesarios
a considerar.

El Decano de la Facultad de Ciencias Forestales y de la Conservacion
de la Naturaleza, Sr. Gonzéalez sefiala que ellos cuentan con 9 académicas: dos de
ellas superan los 55 afios de edad; una sobre los 45 afios; y 6 bajo los 40 afios.
Indica que se produce un problema en las jerarquias, porque es dificil gue una
persona de mas de 40 afios pueda acceder a la jerarquia de Profesora Titular. Le
parece necesario corregir el tema de la edad.

El Secretario General de la ACAUCH, Sr. Rodriguez cree que primero
habria que definir o que se entiende por discriminacién, porque tiene una
connotacion negativa en la sociedad. Se podria decir que discriminacion es un acto
voluntario que deja fuera o mide con distinta vara, en este caso el género. En otro
tema, le parece complejo que este informe se filire a los medios, porque seria
complicado. Considera importante aclarar que se trata de indicadores preliminares,
porque es peligroso para la Institucion que esta informacion salga a la luz pablica.
Coincide con el Sr. Rector cuando sefiala que hay un acto voluntario de la mujer al
momento de optar por la familia por un determinado nimero de afios, y eso no es
discriminacion.

El Sr. Rector comparte que se trata de un acto voluntario, pero en una
politica académica, como es la permanencia en las jerarquias, no se indico si con
esa politica se discriminaba o no.

lLa Directora de Instituto de la Comunicacién e Imagen, Sra.
Monckeberg sefiala que hace tiempo que el informe esta en poder de la prensa yle
parece que corresponde tener transparencia en el tema.
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El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
cree que uno de los aspectos claves del informe, es que mezcla efectos que
podrian ser explicados por ofras variables; incluso ha detectado que a nivel de
Unidad hay diferencias. Comenta que en el caso de su Facultad, los
Departamentos tienen distintas politicas de remuneraciones, por lo tanto, si se da
que la participacidon de hombres y mujeres es distinta por Departamento, se vera
una discriminacién, que en verdad no existe. Cita el siguiente ejemplo: si un
profesor del Departamento de Economia gana menos que los del Departamento de
Administracién, no significa que exista discriminacion entre las mujeres de un
Departamento y otro. Ahora bien, si se toma el promedio de las mujeres -y si hay
mayor cantidad de mujeres en el Depto. de Economia-, obviamente que dara una
discriminaciéon, pero eso se produce por un efecto de diferencia entre
Departamentos. Por lo tanto queda claro que no hay ni un atisbo de discriminacion
por género. Tal discriminacion seria que, ante igualdad de jerarquia y de
adscripcion exista diferencia; pero mezclar efectos que tienen que ver con
disponibilidad de recursos de los Departamentos, no le parece.

La Prorrectora, Sra. Devés sefiala que nunca serd peligroso para la
Universidad conocerse a si misma a través de estudios y publicaciones, como se
esta haciendo en esta oportunidad. Cree que la Universidad debe adoptar politicas
que eviten cualquier factor de discriminacién al interior de la Institucion. Felicita al
Consejo de Evaluacién por el estudio realizado, en el entendido que puede ser
perfeccionado, porque le preocupa lo que éste refleja.

La Directora del Instituto de Imagen y la Comunicacién, Sra.
Monckeberg comenta que el informe realizado por la Oficina de Equidad
presentado el 7 de marzo pasado ya es publico, por lo que sugiere su lectura. Le
parece que si la Universidad de Chile quiere cumplir con su mision, no puede existir
una discriminacion tan basica como lo es el de género, discriminacion que no sdlo
se aplica en el tema de remuneraciones. Reconoce que esta situacién también se
da en ofras Casas de Estudios Superiores Estatales, hecho que se demuestra
porque no hay ninguna rectora en el CRUCH. En cuanto a la jerarquia de
Profesora Titular, le parece bien que, en algunas Unidades, alcancen dicha
jerarquia mujeres sobre los 50 afios, porque es una etapa de mayor libertad para
desarrollarse profesionalmente, a diferencia de las académicas jovenes que deben
preocuparse de la maternidad y de la educacion de los hijos. Si bien se valora el
ingreso de la mujer al mundo laboral, lamentablemente no se ha producido el
cambio cultural a nivel de sociedad. Por lo tanto, el avance que pueden realizar las
académicas en cuanto a publicacion, investigacion, etc., queda supeditado a la
carga emocional e intelectual, situacion que se da en el caso de las profesoras que
tienen la posibilidad de doctorarse en el extranjero y muchas veces, por motivos
familiares, dejan pasar la oportunidad. Son esas las situaciones que se deben
solucionar.

El Decano (8) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
comparte las palabras de la Prof. Monckeberg, por lo tanto, no se puede decir que
la discriminacién femenina es soélo por un tema de remuneraciones, como lo sefiala
el informe.
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El Sr. Rector valora que la presentaciéon realizada el Consejo de
Evaluacion permita su analisis y debate. En cuanto al informe realizado por la
Oficina de Equidad de Género, sefala que ha dispuesto la revisién algunos detalles
y gréficos para luego subirlo a la pagina web de la Universidad. Agrega que, a raiz
de tal informe, otras universidades lo han solicitado para hacer sus propios analisis.

El Decano de la Facultad de Derecho, Sr. Nahum sefnala que le llamé
la atencién que se indicara su Faculiad con una diferencia de remuneraciones de
2,1%. Como ya se ha mencionado, en cada jerarquia hay 2 grados de la escala,
por lo que su Faculiad hace 2 anos hizo un gran esfuerzo para nivelar
remuneraciones en todas las jerarquias. De manera anecddtica recuerda que el
afio 2002, cuando asumié por primera vez el Decanato, no habia bafios para las
profesoras y cada vez que se ha hecho una nueva construccion se ha preocupado
personalmente que esto no vuelva a ocurrir, Otfra cosa, en la Facultad de Derecho
el porcentaje de alumnas es similar, 45% mujeres y 55% varones; y las profesoras
son del orden de 26%. Ahora bien, si existe un sesgo de éi como autoridad, es en
beneficio de la mujer, y tiene claro que los mejores resultados académicos son de
las alumnas, quienes ademas son las mas cumplidoras de las obligaciones.
Comenta que también le llamé la atencién que en la columna final, sobre
discriminacion, la Facultad pasa de 2,1% a 12,3 en remuneraciones. Le gustaria
revisar la informacion realizada por el Consejo de Evaluacion.

El Sr. Rector le solicita al Sr. Duarte hacer llegar toda la informacién a
las autoridades de las Unidades.

Continta la presentacion del Sr. Duarte.
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El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur, en
cuanto al tema de remuneraciones, pregunta si se refiere a todos los académicos o
sélo a las mujeres. :

El Sr. Duarte responde que el andlisis se realizd con los/as
académicos/as de 44 hrs., incluidas todas las asignaciones, menos la asignacion
de productividad.
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Tifular Ordinaria 1.0 _ $3.255.087 8% 0%

Asistente Ordincria 10,1 - $2.275.627 10% 44% 5%
Asociado Docente 0,6 $ 1.996.597 7% 0%
Asisiente Docente 1,0 $3099.867 1% . 0% -

_00323_00033 e e Mlmrw M 1.764.130 - B I e R K 1 CEprenmininon el o v
Asociado Ordinaria 2.0 $ 2.232.765 15% 25% . -18%
Asistente Ordinaria 13,6 $1.719.773 17% 57% -1%
instructor . 1,5 $ 1.533.221 24% 0%

Titular Docente 1.5 $ 2.608.120 10% 57% 0%
Asociado Docente 1,2 $ 2.059.779 28% 0%

Asistente Docente 55 $ 1.650.073 11% 82% 9%
Profesor Adjunto 1,9 $ 1.450.523 5% 0%

Instructor Adiunto 1.0 $1.137.879 8% 100%

Hospibet] = oo w285 B $1.998.953 Sl 38% 9%
Titular Ordinarica 80 % 2,361,023 15% 28% 3%
Asociado Ordinarig 14,3 $ 2.603.552 43% 53% 34%
Asistente Ordinaria 558 -$ 2.203.165 50% 36% 24%

| Instructor 73.1 $ 1.735.592 57% 36% 22%
Ayudante 20,0 $ 1.800.594 57% 38% -80%
Titular Docente 23 $2.892.753 22% 22% 29%
Asociado Docenie 22.3 $2.238.997 35% 17% 29%
Asistente Docente 30,5 $ 1.903.441 52% 43% 17%
Profesor Adjunto 7.0 $1.724,748 3% 51% -1%
instructor Adjunto 0,5 $1.442.949 1% 100%

No evdluado 318 $1.945.632 48% 43% %
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UNIVERSIDAD : — EoN $1.979.8332 : : i : :
Titular Qrdinarica . 274 '$ 2795719 25% B I S TR
Asociado Ordinaria - 405 1 $2438.520 - % | o B4% . o 11%
Asistente Ordinarig 624 3 1.832.526 . 37% O AD% . 11%
Instructor 224 1 - "$1.339.976 - - |54% __51% . 23%
Ayudante = . &1 132144 0 1 63% 1 40% 2%

Titulgr Docente 114 $2.738.116 C | 25% - 32% 13%
Asociado Docente 196 $2159.601 1 26% 34% . 11%
Asislente Docente 129 $1.630.538 1 39% 59% 12%
Profesor Adiunio - 105 $1.622395 - - 130% 33% - 4%

Instructor Adjunto 13 $ 1.488.496 56% 61%  -12%
No evaluado 32 ~ 31,945,632 48% C43% 7%
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& ET N°17: Remuneraciones por Género
T Comejo de Fraluacion
£ ﬁc,.wr.ﬁimma de (hle }CO}—

Por medio de AUCAI, se entfrega una asignacién mensual extraordinaria
que varia por jerarquia. Como ejemplo, se presenta agui el promedio
mensual para Académicos de 44 horas:

Ttular Ordinarla — ~ 157%  $569.664 © 843% $570.636
>m_m_m*_ga_o Ordinaria -+ | m#o& . $480.687 &o& : ”wkmm.@ 15
Adstente Ordinaria  39.7%  $I77744  &03%  §I9577
Instuctor . 615%  $291885  385%  $308.000
TiulrDocente . 345%  $573083  655%  §540200
AsocladoDocente . 37,6%  $467.686  624%  $478128
Asistente Docente . 643%  $369.540  357%  $383.000
UNIVERSIDAD = 368%  $424121 ' 432%  $465.356

Si bien AUCAI no presenta diferencias de género en su asignacidon por Ia
forma en que éste se distribuye, cabe sefalar gue dadas las diferencias
de geénero que existen en la composicidon de cada una de las jerarquias,
los Académicos de sexo masculino reciben AUCAI de mayores montos
que las Académicas, debido a la mayor presencia masculina en las
jerarquias mas altas, situacién que agudiza la discriminacidn existente en
las remuneraciones. 21
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Diferencia de Remuneraciones - Personal de Colaboracion
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100%

En el caso del personal de colaboracion, la diferencia general representa el 12% de
la remuneraciéon, acentudndose especialmente en el mmoo_oﬁo_) directivo y auxiliar,
los que cuentan com mayor presencia de hombres.
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Diferencia de Remunerdaciones - Personal de Colaboracion

1451 4,66

2288065938 1,5364E-115
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Q_%wm_@og.ﬂ .. mwm%mmmﬁ | 4218080808 0
B7.1363665 210156349 0414626381 0678416409

3293598737

1

o
o

59824,66361 5267639601 1135701531 0

. r

En este caso, la regresion lineal amojé que la variable ‘género’ es la
Ci

segunda mas importante en la determinacidén de las remuneraciones, s6lo
por detrds del ‘escalafén'.
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& ETH17: Remuneraciones por Género

IOEDFOIIN Constusiones

Considerando la informacidén recabada, es posible afirmar
que existen formas eshructurales de facto de discriminacion
de génere tante ¢ nivel de académicos como de penonal
de colaboracidn, que se reflejan en brechas salariales dentre
de un mismo organisme y jerarquia/escalafén, v en la menor
presencia de mujeres en las jerargquias superiores de la
carrera académica, en los puestos wodministrafives mads
aventajades y en los organismos con el promedio de
remuneracicnes mds elevado, lo que se comrobora tanto en el
andlisis estadistico descriptive como en las regresiones lineales
realizadas. Cabe destacar que en ambos estamentos las
meayores diferencics en rermuneraciones se encuenfran ya en
fos Sueldos Base, pero se aceniflan con la Asignacidn
Univemitaria Complementaria, componente de  libre
disposicidn y el que mdas pesa en laremuneracién.

p EY N°17: Remuneraciones por Género

e Conslusionss

En conclusidon, el estudio constata que existe
discriminacion de género en 1os remuneraciones en Ia
Universidad de Chile, situacién comin no sdle en
uvniversidades de lg regidén, sino también en
universidades europeas. Todo ello no implica de
ninguna manera que el caso fratado sea menos
grave, sino gque con este Trabgjo se sigue el ejemplo de
estas universidades, en un esfuerzo por identificar vy
reconocer los desafios que enfrenta la institucion, por
[0 gue se espera que contribuya al desarrollo ¥
mejoramiento  confinuo de 1o Universidad vy sus
unidades. Ademds, se espera servir de ejemplo de
fransparencia y proactividad praca ofras universidades
nacionales.

El Secretario Ejecutivo del Consejo de Evaluacion, Sr. Duarte sefiala
que estan abiertos a recibir comentarios para mejorar y perfeccionar el estudio.
Concluye la presentacion.
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El Sr. Rector indica que, por razones de tiempo, los estudios técnicos
N°s.18 y 19 del Consejo de Evaluacion, tendran que ser presentados en otra
oportunidad. Ofrece la palabra sobre el mforme presentado.

El Decano de la Facultad de Ciencias, Sr. Cifuentes sefala que se
hizo un concurso institucional en su Facultad con fondos del Programa de Estimulo
de Excelencia Académica en el area de matematicas, y de los 12 postulantes, sélo
habia una mujer y no era chilena. Le parece necesario reconocer que en ciertas
areas hay mayor cantidad de hombres y no tiene claro si este estudio incorpora ese
tipo de variables. Ofra tema se refiere a la jerarquia igual renta bruta, y en ese
caso, al igual que en la Facultad de Derecho, no existen diferencias de acuerdo a
los datos de marzo 2014 en las jerarquias de profesores Instructores, Asistentes y
Asociados. Reconoce que la diferencia se encuentra en la participacién femenina
en todas las jerarquias.

El Decano de la Facultad de Ciencias Forestales y de la Conservacion
de la Naturaleza, Sr. Gonzalez solicita que en los informes y analisis no se utilice la
palabra discriminacién, especiaimente en aquellos que son de acceso publico.
Desde su punto de vista, la discriminacidén constituye un acto premeditado y no le

gustaria que la Universidad de Chile se expresara en esos términos frente a la
sociedad.

El Decano (S) de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, Sr. Schwartz,
referente al tema de discriminacién de remuneraciones, sefiala que le preocupa la
utilizacién de ese concepto, por lo que solicita ser mas cuidadoso con los términos.
Recuerda que hace afios se presenté al Congreso Nacional el primer proyecto de
ley sobre discriminacion, y cuando en este Consejo se habla de discriminacion de
remuneraciones no es evidente que sea asi, aunque tampoco quiere decir que no
exista en otros sentidos. Le parece que las cosas deben ser llamadas por su
nombre, con los debidos ajustes y notas aclaratorias.

El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur

aclara que no se trata de hacer una defensa de problemas graves, de hecho,
- comparte muchas de las opiniones vertidas en la sala. Declara no ser especialista
en econometria, pero si este informe hubiese sido presentado en la Facultad de
Economia y Negocios, el alumno estaria reprobado. Asi es de categérico y lo
puede demostrar, porque se esta suponiendo que cuando se llega al nivel de
Unidad, la Unica variable que explica las diferencias, aparte de las jerarquias, es el
género, y eso es arbitrario. Sefiala que en su Facultad, quiéralo o no, quienes fijan
las remuneraciones son los Directores de Departamento, no el Decano. Y si hay
diferencia, ésta es entre Departamentos, y no tiene relacion con el género, tiene
que ver con la capacidad de generacidn de recursos. Por otra parte, si este estudio
se hubiese realizado 10 afios atras el resultado habria sido diferente, porque se
utilizaba la productividad como parte del pago de remuneraciones, situacion que
luego fue modificada y se pasé a AUC. Comenta que la Unica manera de asegurar
que existen diferencias es considerando a personas que estén en la misma
jerarquia y adscritos a la misma Unidad, que es la que finalmente decide las
remuneraciones. [.e parece que el problema mas grave hoy dia es el acceso de las
mujeres a jerarquias superiores, tema que tendria que ser analizado. Desde ya se
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inscribe en cualquier comisidn que quiera abordar el tema. Recuerda la época en
que fue Director de Departamento y los intentos que se realizaban para que las
académicas se doctorasen en al extranjero. Considera que seria un aporte contar
con una mayor cantidad de mujeres en el claustro. Le parece que el problema en
las universidades es la falta de oportunidades que tienen las mujeres para
desarrollarse en la carrera académica y no sélo se refiere a diferencia de rentas, el
tema de fondo es la falta de Profesoras Titulares.

El Secretario General de la ACAUCH, Sr. Rodriguez agradece la
elaboracion de este informe, pero hay que dejar claro que se trata de un primer
proceso de analisis, por o que permitir que la informacién sea utilizada por otras
universidades le parece mas complejo.

La Decana de la Facultad de Filosofia y Humanidades, Sra. Gongora
recuerda una conversacion sostenida con la Sra. Carmen Andrade, de la Oficina de
Equidad de Género, quien le manifestd que le exirafiaba que habiendo tantas
mujeres estudiantes brillantes, no ingresaran a la carrera académica.
Personalmente cree que la carrera académica es compleja y no esta pensada para
las mujeres que tienen hijos o que estan en edad fértil. La carrera académica no es
la Gnica en el mundo, hay muchas mujeres que optan por otro camino y son
excelentes profesionales. Insiste en sefalar que las académicas, en alguna
medida, saben a lo que se exponen y estan conscientes que tienen un mayor grado
de dificultad. Aboga por flexibilizar ciertas normas. Valora que estos informes
permitan reconocer la existencia de errores con respecto a las remuneraciones,
voluntaria o involuntariamente, pero se trata de temas diferentes.

El Presidente del Consejo de Evaluacién, Sr. Holzapfel sefiala que se
ha tratado de un tema que ha quedado abierto a la discusidn, y comparte la opinién
en cuanto a que el estudio adolece de algunas dificultades -no de acuerdo a los
datos porque son fidedignos-. Indica que no se puede sefialar fruto de este informe,
que en la Universidad de Chile no hay discriminacion. Agrega que la Prof. Hidalgo
ha sefialado que si son tan pocas las mujeres que acceden a la jerarquia de Titular
o Asociada, no es posible que perciban una remuneracién inferior que los hombres.

- Si bien considera que es un tema a discutir, no se puede negar que el estudio
técnico que ha realizado el Consejo de Evaluacion asi lo demuestra. Concuerda
plenamente con el Prof. Manzur cuando se refiere a que el mayor problema es el
acceso de las mujeres a jerarquias superiores.

El Sr. Rector cree que mas alla de las dificultades que el tema
conlleva, ha permitido ser discutido. Sin embargo, le parece que se debe ser
cuidadoso en la construccion de indicadores generalistas que.terminan mezclando
situaciones que no necesariamente representan una realidad. Le parece que el
tema de la situacion de la mujer llegd para quedarse a través de la Oficina de
lgualdad de Oportunidades de Género, y que ha dado origen, por ejemplo, a la
realizacion de este informe, y al aumento de cupos para mujeres en la Facultad de
Ciencias Fisicas y Matematicas, situacion antes impensada. Mas ain, mientras
exista mayor equilibrio en el nimero de hombres y mujeres al interior de la
Universidad, ésta serd académica, social y culturalmente mas rica y no sélo para
aumentar la cantidad de Profesoras Titulares, sino porque la mujer es necesaria en
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la Universidad; ese es el tema de fondo. Sin embargo, solicita mayor cuidado en
frases que si bien pueden resultar creativas, se prestan a diferentes
interpretaciones, por ejemplo, el informe sefiala: (...) existen formas estructurales
de facto de discriminacién de género {...). No entiende el significado de la frase.
Tiene claridad respecto a la diferencia entre hombres y mujeres, pero lo que hay
que indagar es si esto se debe a que hay diferencia entre las Unidades ¢ porque la
mujer es perjudicada, por ejemplo, al momento de definir una AUC. De ser asi,
debe ser resuelto. Agradece al Prof. Holzapfel, a los miembros del Consejo de
Evaluacion y al Sr. Duarte por el trabajo realizado.

5. Presentacion de Contraloria Universitaria.

El Sr. Rector sefala que se trata de un frabajo realizado por la
Contraloria Interna y que ya ha sido presentado a este Consejo con anterioridad.

El Contralor Interno, Sr. Zapata reconoce que desde hace tiempo la
Universidad de Chile enfrenta situaciones dificiles. Informa que el Departamento de
Inspeccion y Auditoria de la Contraloria Universitario ha trabajado en la
construccidon de una matriz de riesgo que considera mas de 1.000 observaciones
realizadas por la Contraloria General de la Republica en los (ltimos afos. Sefala
que la presentacion detalla el ordenamiento de las conductas que seran
eventualmente objeto de representacién por parte de la Contraloria General de la
Republica y, al mismo tiempo, permite estar atentos para enfrentar la fiscalizacion
sin ofrecer flancos ni material para observaciones. Explica que durante los Gltimos
dos afios se ha observado un cambio de mirada dirigido a las Fundaciones de la
Universidad. Tales Fundaciones son organismos pertenecientes a la empresa
privada y ellos, como Contraloria Universitaria, no pueden entrar a una institucion
del area privada sin salirse de la Universidad porque Estatuto Organico los
restringe al ambito universitario. Lamentablemente, existe una limitacién de
recursos que graficard con el siguiente ejemplo: la Universidad de Santiago que
tiene el 26% del presupuesto anual de la Universidad de Chile, cuenta con 5
auditores, y con el fin de mantener las proporciones, la Universidad de Chile
debiera tener 20 auditores y tienen solo 8. Sefiala que, continuacion, se hara una
presentacion de lo que [a Contraloria Interna ha estado realizando.

El Jefe del Departamento de Inspeccion de la Contraloria Interna, Sr.
Balboa, procede con la siguiente presentacion.
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El Sr. Balboa sefiala que la matriz de observaciones es una
herramienta que permite identificar observaciones estandar, que luego son
clasificadas para determinar sus potenciales impactos y riesgos. A la fecha dicha
matriz tiene aproximadamente 1.173 observaciones contenidas en 111 informes de
la Contraloria General de la Republica. Esta matriz de observaciones fue
presentada en dos seminarios: el primero en noviembre de 2011 y estuvo dirigido a
las méximas autoridades universitarias; el segundo, dirigido a los directores
economicos y jefes administrativos, en enero de 2012. El objetivo de estos
seminarios fue dar a conocer a la comunidad universitaria [os resultados del trabajo
que esta realizando el Departamento de Inspeccién y Auditoria de la Contraloria
Interna. En base al impacto y riesgos que arrojé la matriz de observaciones, se
opté por iniciar un trabajo en mercado Publico y Examen de cuentas.
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El Sr. Balboa agrega que los documentos de trabajo fueron enviados
a la Vicerrectoria de Asuntos Econdmicos y Gestidn Institucional, de [a cual
depende el administrador de mercado publico de la Universidad, con la finalidad de
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validar y/o complementar el contenido de las propuestas, verificar que éstas no se
contrapongan con una instruccién o norma vigente, y materializar las propuestas en
instructivos, circulares u otros instrumentos para ser distribuidos a la comunidad
universitaria. Al mismo tiempo, la matriz de observaciones fue entregada a cada
uno de los servicios con la totalidad de las observaciones que las afectan.
Finaimente, se procedid a entregar a cada servicio una matriz con observaciones
de caracter transversal sobre mercado p(blico.

El Contralor Interno, Sr. Zapata sefala que, Mercado Publico, como
organismo, entrega informacion sobre el grado de cumplimiento o incumplimiento
de los organismos publicos sobre la normativa que les es aplicable y si bien la
Universidad de Chile encabeza este ranking, se debe al nimero de reclamos.

El Sr. Balboa explica que el rubro examen de cuentas abarca temas
tales como viaticos, pasajes y ayuda de viaje, entre otros.
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El Sr. Balboa sefiala que el examen de cuentas permitid la
elaboracion de 3 documentos, los cuales contienen directrices que permiten
estandarizar procedimientos, unificar criterios y ejercer un control consistente y
eficiente sobre estos temas. Tales documentos fueron distribuidos a la comunidad
universitaria mediante oficios circulares de [a Contraloria Interna.

Univz rzided de Chils:
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En cuanto a la continuidad del programa, en lo sucesivo se seguiran
abordando otros temas de acuerdo al impacto, riesgo y transversalidad que arroja
el andiisis realizado a la matriz de observaciones, los cuales seran definidos en su
oportunidad.

El Sr. Balboa indica que el programa incluye la realizacion de tareas
de caracter de recurrentes, dentro de los que se pueden senalar la realizacion de
un seguimiento permanente a los informes emitidos por la Contraloria General de la
Repulblica a los servicios universitarios para que informen de las medidas
adoptadas respecto de las observaciones realizadas. Asimismo, la realizacion de
una tabulacién con la informacidén proporcionada por los servicios universitarios,

- con el objeto de obtener una herramienta de analisis y control sobre el estado en
que se encuentren las observaciones.
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El Contralor Interno, Sr. Zapata aclara que este ranking no
corresponde solo a las universidades, sino a toda la administracion publica.
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El Sr. Balboa sefiala que las 344 observaciones por irregularidades en
adquisiciones, corresponden a reclamos de los oferentes gque consideran
irregularidades o falta de transparencia en los procesos licitatorios o en las
adjudicaciones.

El Sr. Rector consulta por las deudas al Hospital Clinico que superan
los 30 dias, llegando incluso a 6 meses o un afo.

E!l Sr. Balboa responde que las deudas que estan en mercado publico
son por pago a 30 dias y se mantienen vigentes. Aclara que se trata de reclamos
hacia la Universidad y no a la inversa.

El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
pregunta como lo hace entonces el Hospital Clinico, porque esta obligado a
comprar a través del portal de Mercado Publico.

El Sr. Balboa sefiala que la lamina sdlo muestra [as tareas de caracter
recurrente que tiene el programa.

Ardlisis Process AcraditscicnhLR
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El Sr. Balboa sefiala que mencién especial merece el tema de las
Fundaciones de la Universidad. Hasta el afio 2012, los informes de la Contraloria
General de la Republica se centraban en Ia operacién de los servicios y
organismos universitarios, pero a partir del afio 2013 se produce un cambio
sustantivo de enfoque, debido a que un grupo de Parlamentarios le piden al
Contralor General de la Republica iniciar un proceso de investigacion a las
Fundaciones de la Universidad de Chile, debido a la existencia de denuncias que
sefialan que en quince entidades ligadas a la Universidad se estaria generando
lucro a favor de funcionarios de ésta. A la fecha se tiene conocimiento de la
elaboracién de 8 informes.
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El Contralor Interno, Sr. Zapata se refiere a los conflicto de interés,
sefalando que estos, en definitiva, se resuelven por una falta a la probidad que
implica que un académico o directivo de una Unidad, lo sea también de una
Fundacién.

El Sr. Balboa sefiala que los informes de la Contraloria General de la
Republica cuestionan que un Decano/a sea Presidente/a del directorio de la
Fundacion de su propia Facultad; o que Jefes de Departamento sean miembros del
directorio de la Fundacion. En cuanto a la falta de probidad y transparencia, el
érgano contralor se refiere a aquellos académicos que dirigen proyectos
desarrollados por las Fundaciones, y que contratan empresas en las que ellos
tienen participacién societaria.
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En cuanto al uso de los recursos publicos, el Sr. Balboa agrega que la
Contraloria General de la Repuablica cuestiona el uso de dependencias y
laboratorios de la Universidad para fines que son propios de la Fundacién.
Asimismo, cuestiona que académicos y personal de la Universidad presten
servicios a las Fundaciones, debido a que no es posible establecer con certeza que
esos servicios son prestados fuera de la jornada habitual de trabajo.
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En relacién a la falta de mecanismos de control, el Sr. Balboa explica
que la Contraloria General de la Republica cuestiona la falta de manuales o
instructivos que regulen la relacién entre los servicios universitarios y las
Fundaciones, la falta de control en el registro, la revision de rendiciones de cuentas
por lo fondos transferidos a las Fundaciones, y los traspasos de recursos no
regulados por convenios.

El Decano (S) de la Facultad de Economia y Negocios, Sr. Manzur
considera que se produce una inconsistencia porque, por una parte el organismo
contralor exige que los funcionarios de la Universidad no participen en actividades
de la Fundacion, pero al mismo tiempo les exige un nivel de preocupacion por ias
actividades que realiza la Fundaciéon que los debiera llevar a permanecer en la
misma. Insiste en que es un contrasentido que no se entiende.

El Sr. Balboa sefiala que lo que ellos estan presentando son las
observaciones mas recurrentes, pero lo que la Contraloria General de la Republica
cuestiona es que no se puede determinar que la prestacion de servicio es realizada
fuera de la jornada laboral.

El Sr. Balboa explica que el juicio de cuentas es un procedimiento
contencioso y administrativo que inicia la Contraloria General de la RepUblica, y
que esta destinado a perseguir [a responsabilidad pecuniaria de los funcionarios.

El Sr. Contralor Interno agrega que, en definitiva, si un funcionario
realiza mal un gasto puede ser perseguido en un juicio de cuentas para que lo
restituya al Estado. Le parece que es algo flexible, porque existe una forma de




56

UNIVERSIDAD DE CHILE

CONSEJO UNIVERSITARIO

malversacion que es por aplicacidon publica diferente, esto es, si un funcionario
gasta lo que estd en un item en otra materia, esta incurriendo en una forma de
malversacion, sin embargo, no es tan asi, porque no lo gastd para su uso personal,
sino que para otra materia dentro del mismo organismo. Por lo tanto se pueden
producir una serie de situaciones, desde lo delictivo hasta la eficiencia
administrativa. Declara que no ha visto que se produzca ese tipo de prosecucion
judicial en contra de un funcionario por ese tipo de situaciones, pero finalmente, la
Contraloria General de la Republica es el tribunal de cuentas, de manera que ante
los sumarios que determinan una responsabilidad pecuniaria en dinero, sigue
siendo el juez que va a perseguir la responsabilidad pecuniaria. Ante lo explicado,
el érgano contralor sigue siendo el arbitro y no hay apelacion en cuanto a sus
informes ni a sus dictamenes.

El Sr. Contralor Interno agrega que -los sumarios administrativos que
realiza la Universidad son una forma de hacer efectiva la responsabilidad
administrativa por una falta cometida en el gjercicio de las funciones ejercidas por
una persona. Paralelamenie al sumario administrativo, existen investigaciones
sumarias que pueden aplicar una medida mas leve. Finalmente también hay formas
de hacer efectiva la responsabilidad administrativa que no son necesariamente
sumariales, por ejemplo, una anotacién de demérito si la falta es pequena. Agrega
que los sumarios son formas de determinar la existencia de hechos que pueden o
no conducir a una responsabilidad disciplinaria.

El Sr. Balboa considera que es necesario realizar un proceso de
fiscalizacion a las fundaciones, pero éstas no deben abarcar a la Fundacion en su
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totalidad, sino deben estar acotadas a las relaciones que éstas tengan con los
organismos universitarios.

El Sr. Balboa considera necesario recordar que las Fundaciones
fueron creadas para facilitar las tareas de los organismos que las patrocinan. No
obstante lo anterior, la Contraloria General de la Repuiblica estima que se han

desviado de su funcion al eludir normas gque afectan a la administracion publica,
como es el caso de Chilecompra o Mercado Péblico.
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El Sr. Balboa senala que, la Contraloria Interna cuenta con una
dotacién de 8 auditores, para auditar un presupuesto de $ 505 mil millones de
pesos. A modo de ejemplo, sefiala que la Universidad de Santiago cuenta con
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cinco profesionales para auditar un presupuesto de $ 139 mil millones,
presupuesto que equivale soélo al 27,52% del presupuesto de la Universidad de
Chile. Asimismo, nuestra Casa de Estudios posee un nivel de docencia,
investigacién y extensién considerablemente mayor que el de la Universidad de
Santiago en términos cuantitativos y cualitativos.
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E! Sr. Balboa agrega que el cumplimiento de las funciones, normas y
convenios, significa velar porque las transferencias se ajusten a las normas y a los
convenios existentes, y gue en la ejecucion de los convenios suscritos no se
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configuren situaciones que involucren un mal uso de los recursos universitarios por
faltas a la probidad y/o transparencia.

Por dltiimo, en cuanto a la deteccién de posibles riesgos, el Sr. Balboa
sefiala que éstos corresponden a desvios del destino de las Fundaciones y a la
prevencion de potenciales dafios a la Universidad en su patrimonio y funciones.
Concluye la presentacion.

El Contralor Interno, Sr. Zapata cree que la fiscalizacién de la
Contraloria General de la RepuUblica a las Fundaciones llegd para quedarse.
Senala que los organismos universitarios estan reglados y sometidos a las leyes de
procedimientos administrativos, los cuales son cumplidos, por lo fanto, es menos
probable que se incurra en vicios o inconductas. Por el contrario, las Fundaciones
son entes mas libres y la razén de su creacion es entregar a los organismos un
instrumento que permitiera, para determinados proyectos o actividades, una mayor
celeridad. Sin embargo, esa misma ventaja que significa la flexibilidad de accién
de las Fundaciones, implica un alfo riesgo.

E! Sr. Rector agradece la presentacion y destaca la importancia del
trabajo realizado. Le parece oportuno dar a conocer este tema, sobre todo que en
las ultimas semanas a través de la prensa se han visto expresiones injuriosas
contra el Rector y los académicos al conocerse informes de la Contraloria General
de la Republica sobre las Fundaciones de la Universidad. Tiene entendido que en
la reunion sostenida ayer por la Comisién de Educacion de la Cdmara de Diputados
se habld del tema vy, al parecer, se citara al Rector de la Universidad de Chile para
que dé cuenta de la situacién de las Fundaciones, ocasion en que lo acompanaran
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el Sr. Contralor Interno, e! Sr. Director Juridico y la Srta. Subdirectora Juridica.
Recuerda que desde el afio pasado se ha conversado en este Consejo sobre la
necesidad de un instructivo que permita tener claridad respecto a las relaciones
que deben existir entre la Universidad y las Fundaciones, y es asi que desde el afio
pasado, se han presentado un par de propuestas de instructivo, sobre las cuales
este Consejo ha emitido diferente opiniones y sugerencias. Agrega que en la
proxima sesion se presentara una nueva propuesta de instructivo para su
aprobacion. Solicita la opinién del Sr. Contralor Interno sobre cémo se avanza en
el tema que se ha presentado.

El Contralor Interno, Sr. Zapata sefala que se ha trabajado con los
Directores Econdémicos de las Unidades a fin de superar barreras y evitar incurrir en
faltas, y los resultados se podran apreciar cuando se realicen las primeras
auditorias, ya sea de parte de la Contraloria Interna o de la Contraloria General de
la Replblica. Confia en que los resultados seran positivos.

El Sr. Rector espera que en la nueva propuesta de instructivo se
presenten elementos de “acciones” que, por no realizarse adecuadamente, han
generado observaciones de parte de la Contraloria General de la Republica. Por
otro lado, es necesario contar con el compromiso de las autoridades de las
Unidades para ponerlos en practica, porque si se produce una situacion recurrente,
es necesario preguntarse si esto es por la falta de normativa o por falta de
competencia del personal a cargo. Cree que el esfuerzo que se ha realizado en
esta tipificacion, a partir de las 1.100 observaciones del organismo contralor, es
para que se tomen las providencias del caso. Insiste en la necesidad que, de parte
de las autoridades, exista una politica de tolerancia cero. En otro tema, en cuanto a
la situaciéon de mercado publico, considera que es posible de ser mejorado, pero
hay buscar el modo de hacerlo.

El Jefe del Departamento de inspeccién de la Contraloria Interna, Sr.
Coronel, sefiala que en el tema de mercado publico han existido avances
sustanciales en el sentido que hace 3 afios éste no se utilizaba. Agrega que han
tenido conversaciones con el Sr. Victor Serrano, a cargo del tema, quien sefialé
que se ha promovido la capacitacién de los operadores, tanto a nivel central como
de las Unidades, lo gue ha permitido mejorar el sistema y realizar avances.
Respecto a los reclamos, también se ha avanzado en cuanto a la celeridad de las
respuestas, sobre todo lo que tiene que ver con los pagos a 30 dias.

E! Contralor Interno, Sr. Zapata cree que, como accion inmediata, es
posible reenviar los instructivos a los responsables de las Unidades, por lo que se
prepara un muestrario de las observaciones mas significativas y recurrentes con
los diferentes items.

El Decano (S) de la Facultad de Arquitectura y Urbanismo, Sr. Eliash,
sefiala que la Facultad tiene una Fundacién que hoy dia esta siendo sometida a
revisiones exhaustivas por parte de la Contraloria General de la Republica. Narra
una situacién que le parece increible. La Fundacién durante mucho tiempo no tuvo
mayor movimiento, y realizd un seminario con la entidad argentina SuBA
(Seminarios Urbanos de Buenos Aires) a quienes se les llevé a la ciudad de
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Valparaiso junto a un grupo de académicos y estudiantes, y luego a una comida en
un restaurante de Santiago. En la auditoria, el organismo contralor solicité la
presentacion del mend, la lista de invitados y fotografias de la cena, a fin de
asegurar que ésta se realizd con los asistentes al seminario. Llama la atencién el
tipo de fiscalizacién, considerando que la Fundacion de la Facultad es una entidad
de derecho privado. Lo grave de esta situacién es que un diario electrénico lo
destacéd como irregularidades del seminario. Pregunta ;como se filtro esta noficia si
la investigacion no estd terminada? Finaimente, sefiala que el proximo lunes
recibiran la visita de la Contraloria General de la Repablica para responder a todas
sus observaciones. Sin embargo, la noticia ya es publica y los condenaron por ese
hecho.

El Sr. Coronel sefiala que normalmente la Contraloria General de la
Republica hace un primer informe, que es de caracter confidencial, y luego un
informe final que es publicado por el organismo contralor en su pagina web.
Posteriormente realizan una auditoria de seguimiento que también es publicada en
la pagina web vy, hoy dia, el informe final de la situacion sefialada por el Prof. Eliash
ya ha sido publicada.

El Prof. Eliash sefiala que no se trata ain de!l informe final, es sélo
preliminar.

El Director Juridico, Sr. Roberto la Rosa sefiala que la publicacion
efectivamente corresponde al informe final de la auditoria, que es de noviembre del

afo 2013, y lo que hoy hace el organismo contralor es el seguimiento de dicho
informe.

El Prof. Eliash cree entonces que se trata de un problema de
nomenciatura, porque en ninguna parte se indicoé que se trataba del informe final.

El Sr. Director Juridico insiste en que se trata del informe final del afio
pasado.

El Sr. Rector cree que lo sefialado por el Prof. Eliash caracteriza lo
complejo de la situacién.

El Decano de la Facultad de Ciencias Veterinarias y Pecuarias, Sr.
Urcelay recuerda que, dentro de las observaciones del 6rgano contralor, se sefiala
gue losfas Decanos/as no deben ser los presidentes de las Fundaciones, como
esta establecido en los estatutos de las mismas, sin embargo, el mismo estatuto
establece que quienes alli laboren lo deben hacer ad honorem. La pregunta
entonces es a quién se puede contratar en esas condicicnes. Indica que
situaciones como esas son las que llevan a preguntarse si vale la pena tener
Fundaciones.

El Contralor Universitario, Sr. Zapata sefiala que cada vez es menos
necesario el uso de las Fundaciones en la medida que la Contraloria General de la

Republica les exija el cumplimiento de las mismas reglas que tiene la Universidad
intermamente.
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El Sr. Rector sefiala que, con tales comentarios, cada autoridad de
Unidad tendra que ver la conveniencia de seguir o no con las Fundaciones. Reitera
que la proxima semana se traera una propuesta de instructivo para este tema,
porque las observaciones se realizan a las Fundaciones de la Universidad y de las
Unidades; y en el caso de las dltimas, las Unidades son muy celosas en cuanto a la
mirada o control del nivel central, pero hay que recordar que quien esta citado al
Congreso Nacional es el Rector y no los/ Decanos/as, y los improperios a través de
la prensa fueron hacia el Rector. Reitera que la proxima semana habra que
pronunciarse con un nuevo instructivo y cada uno tendra que asumir su
responsabilidad. '

6. Varios.

El Sr. Rector sefiala que se constituyd la Comisién Mixta Consejo
Universitario — Senado Universitario para analizar el presupuesto de la Universidad,
el cual fue debidamente aprobado, por lo que a partir del 17 de abril se comenzé a
pagar la AUCAI del mes de marzo.

Se levanta la sesidon a las 13:05 hrs.
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Resumen Ejecutivo

El presente documento contiene un andlisis en profundidad de Ia distribucién de
remuneraciones en el estamento académico v el personal de colaboracién de la
Universidad, tomando como principal variable el género. El objetivo del trabajo
que se expone es verificar la existencia de diferencias en las rentas, determinadas

especificamente por el sexo de los integrantes de ambos estamentos
universitarios.

El estudio, que se desarrollé entre octubre de 2012 y octubre de 2013, se realizd
bgjo los supuestos de que las diferencias en remuneraciones de hombres y
mujeres existen por st mismas, es decir, que el sexo determina un cierto nivel de |as
rentas en la Universidad independientemente de otras variables, asi como
también conlleva restricciones de acceso o posiciones que comporian sueldos
mds altos, como posiciones jerdrauicas de mayor nivel o la pertenencia a ciertos
organismos dentro de la Universidad.

Considerando la informacion recabada, es posible afirmar que existen formas
estructurales de discriminacion de género, ol enconirarse menor presencia de
mejores en los puestos mds aventajados, y especiagimente en fomo a las
remuneraciones al inferior de la Universidad de Chile, tanto a nivel de
académicos como de personal de colaboracion, lo que se cormrrobora tanto en el
andlisis estadistico descriptivo como en las regresiones lineales redlizadas. Cabe
destacar que en ambos esiamentos las mayores diferencias en remuneraciones
se encuentran ya en los Sueldos Base, pero se acentdan con la Asignacién
Universitaria Complementaria, el componente que mds pesa en la remunergcion.

En conclusion, el estudio constata que existe discriminacién de género en las
remuneraciones en la Universidad de Chile, situacién comOn no sélo en
universidades de la region, sino fambién en universidades europeas. Todo ello no
implica de ninguna manera que el caso fratado sea menos grave, sino gue con
esfe trabajo se sigue el ejemplo de estas universidades, en un esfuerzo por
identificar y reconocer los desafios que enfrenta I instituciéon, por lo que se
espera gue confribuya al desarrollo y mejoramiento continuo de la Universidad Y
sus unidades.




1. Introduccién

El presente documento contiene un andlisis en profundidad de la distribucién de
remuneraciones en el estamento académico! vy el personatl de colaboracién de la
Universidad, tomando como principal variable el género. El objetivo del frabajo
gue se expone es verificar la existencia de diferencias en las rentas, determinadas

especificamente por el sexo de los integrantes de ambos estamentos
universitarios.

El estudio, que se desarrolld entre octubre de 2012 y octubre de 2013, se realizd
bajo los supuestos de que las diferencias en remuneraciones de hombres y
mujeres existen por st mismas, es decir, que el sexo determina un cierto nivel de las
rentas en la Universidad independientemente de otras variables, asi como
también conlleva restricciones de acceso o posiciones gue comportan sueldos
md&s altos, como posiciones jerdrquicas de mayor nivel o la perienencia a ciertos
organismos dentro de la Universidad.

El informe se enmarca en el acuerde de colaboracidn entre el Consgjo de
Evaluacion y la ‘Comisién de Presupuestos v Gestién del Senado Universitario,
comprometido para finales de julio, y con la 'Comisién de lgualdad’ de Ia
Vicerrectoria de Extensidén, comprometido para septfiembre, con el fin de
complementar los informes y andlisis realizados por ambas Comisiones.

En una colaboracién similar con la ‘Comisién de Igualdad’, el Consejo emitié en
Septiembre del 2012 un Informe de igualdad entre Hombres Yy Mujeres de lg
Universidad de Chile (Hidalgo, Holzapfel et at., 2012), donde se actudlizaron los
Estudios Técnicos N° 03 y N® 13 realizados el 2009 y el 2012 respectivamente,
sifuando el foco en la perspectiva de género. Esto con el sentido de aportar en la
construccidn de indicadores consensuados en tormo al tema. Este informe ha
servido como antecedente, junto con ofros documentos de trabgjo del Consejo,
para el presente estudio.

En el primer apartado, se expone la composicién de género del estamento
académico y el personal de colaboracién, de acuerdo a sus principales
caracteristicas y elementos de clasificacién internos.

En el segundo, se andalizan las remuneracionss —comparando por sexo- de
académicos y académicas y el personal de colaboracién de la Universidad de
acuerdo a las formas identificadas de clasificacién.

El Ultimo apartado expone las principales conclusiones derivadas del estudio.

' Para efectos de este estudio, se considerardn Académicos a aguelios funcionarios universitarios
adscritos a la Ley Médica, dade que se les asignd una jerarquia en el proceso de Evaluacidn
Académica y son sometidos permanentemente al proceso de Calificacion Académica.

&




2. Antecedentes

El ferna de la desigualdad en las remuneraciones de hombres Yy mujeres es de
amplio interés tanto en Chile como en el Mundo. Existe una bibliografia extensa
ligada a las ciencias socicles y la economia que describe las brechas de
remuneraciones en mercados laborales globales y locales, donde ademds se
frata de manera especifica el lugar que las instituciones universitarias han
fracasado en cumplir: acortar las brechas salariales por medio de la educacidén
especidlizada, y contribuir de esta manera a la disminucién de la desigucidad,
siguiendo complementariomente politicas de aumento de cobertura.

Sin embargo, el problema de la desigualdad de género no radica solamente en
las diferencias en rentas y salarics, sino que también en la participacion laboral
femenina. Sobre este aspecto, la Organizacién Internacional del Trabdgjo cifrd
para el 2008 en alrededor del 40% la composicién femenina de la fuerza de
trabajo mundial, lo que ademads corresponde a un aumento de solo 0,5 puntos en
10 afios (OIT, 2009). La composicién de género del mercado laboral en América
Latina coincide con el 40% mundial (Castafeda, 201 1), aligual que Chile, donde
la participacién de mujeres alcanza el 41% de acuerdo con los datos enfregados
por CASEN (Henriquez y Riquelme, 2011).

Las instituciones de educacion superior a nivel mundial fienden a presentar
porcentcjes similares de mujeres. A modo de ejemplo, las universidades de Ia
Unidn Europea tienen un promedio de alrededor del 38% de académicos
(European Commission, 2009); en Latinoamérica, Ia Universidad de Sao Paulo se
acerca mas al pancrama general con un 37% (USP, 201 1}. Dentro de Chile, las
mujeres representaban el 42% del conjunto de académicos para el 2012,
aumentando en un punio desde el 2009 (SIES, 2012). Sin embargo, existen
excepciones, como el caso particular de Oxford, que cuenta con un 24% de
mujeres denfro de sus académicos (Oxford, 2010}.

En el coso del personal universitarico no académico, se observa la misma
diversidad en el dmbito internacional, pasando desde el 23% de mujeres en
Oxford al 49% Sao Paulo. A nivel de pais se cuenta con el andlisis que la
Universidad de Santiago realizé de sus politicas v estructura organica bajo la
perspectiva del género, entre otros enfoques, en el marco del proyecto Mecesup
La igualdad en la Diferencia. De acuerde a las conclusiones de o propic
Universidad, no existirian diferencias en sueldo base enfre hombres Yy mujeres, vy &l
45% de los cargos directivos centrales estarian ocupados por mujeres (USACH,
2009).

Con respecto a las diferencias en salarios, segin la Organizacién Internacional del
Trabajo existe una brecha entre hombres vy mujeres de alrededor de un 15% o
nivel mundial, y de un 20% en América Latina (OIT, 2009). En Chile, esta diferencia
se cifraria en torno al 16% en 2009 de acuerdo con datos de CASEN (Observatorio
Social, 2012).




Sobre este tema existen diversos estudios y andlisis en el sector universitario. En el
Reino Unido, por ejemplo, hay evidencias de la existencia de una brecha salarial
entre el personal académico de las universidades britdnicos, que sin embargo
apenas supera el 6% (HESA, 2010). La Unidén Europea, sin embargo, muestra

brechas salariales del orden del 25% para el afo 2006 (European Commission,
2009).

La Universidad de Chile también ha asumido la responsabilidad de fomentar
igualdad de composicién y remuneraciones entre hombres y mujeres, lo que se
ha visto sustentado por la conformacién de las comisiones v la elaboracién de los
estudios ya mencionados. El presente estudio pretende ser un aporte tanto dentro
de la Universidad como también hacia el sector de educacidn superior nacional,
pues se pretende analizar y contrastar la realidad interna con los diagndsticos
presentados a nivel pais e internacional, especificamente comparado con oiras
universidades, aungue con la reserva de la dificultad que presentan las distintas
metodologias utilizadas vy los afos incluidos.




3. Descripcién de Estamentos

3.1 Estamento Académico

Los datos para la presente seccidn fueron obtenidos de la vista Base de Sistema
de Personal.

La descripcion del conjunto de académicos y académicas fue construida a partir
de informacién de los afios 2005 a 2012, por lo que ademds se presentan
tendencias en las caracteristicas abordadas. Es importante aclarar gue los datos
fueron corregidos por Jornada Completa Equivalente Anual {JCEA) v que para la
inferpretacion de los gréficos, el color rojo representa a los hombres y el azul a los
mujeres.

Los datos que se presentan a contfinuacién estdn en concordancia con aqguellos
presenfados en el Estudio N° 13 Propuesta de Indicadores de Desempefic de la
Universidad de Chile, elaborado por el Consejo de Evaluacion (Weintraub,
Holzapfel et al., 2012).

3.1.1 Proporcién

La cantidad de académicos/as se ha mantenido relativamente constante en los
Ultimos 8 afios, tanto en el nimero total como en la proporcion de sexo, que se
sostiene alrededor de 36% de mujeres y 64% de hombres [Ver Anexos]

Grdfico 1: Académicos segin género (2005-2012)

100% -
80% -
64% 639, 64% 64% 64% 64% &A%, 64%
0% -
36% 37% 36% 36% 36% 36% 36% 3%
20% -
O% T 1 T T ¥ T T 3
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
JCEA  1.352 1.696  2.389 2.465 2518 2476 2.465 2.514

Fuente: Elaboracién propia en base ¢ datos de SISPER.




Estas cifras se encuentran levemente por debajo de la composicién del personal
académico nacional {42%), o de universidades como Sao Paulo (37%} v del
conjunto de la Unién Europea {38%), pero por encima de Oxford {24%). :

3.1.2 Jerarquia?

S se analiza la composicidn de cada jerarquic de acuerdo al género de los
académicos, se advierte una correlacién desfavorable para las académicas o
medida que se asciende en la Estructura de la Carrera Académica.

Grdfico 2: Académicos segin jerarquia y género (2012)

Titular 356
Asociado 531
Asistente 727
151
Prof. Adjunto
311
instructor
Ayudante 345
No evaluado 108
Universidad 2.514
Fuente: Elaboraciadn propia o partir de datos de SISPER, para 2012, JCEA

En otras palabras, del 43% vy 47% de presencia femenina en las dos jerarguias
inferiores (Instructor y Ayudante), se pasa al 41% en Prof. Asistente, 33% en Prof.
Asociado y tan solo el 18% en Prof. Titular. Esta situacidn no ha variado
significativamente en el tiempo, con excepcién de Ia jerarquia de Instructor, que
ha visto aumentada la proporcién de académicas en los Ulimos afios [Ver
Anexos].

En comparacién con la Unidén Europea, la proporcién de académicas es
levemente menor en términos generales y en iérminos especificos por jerarquia, si
consideramos que en la méxima jerarguias un 19% son mujeres; en la siguiente es
un 36%; en la pendifima es un 44%; y en la inferior, un 45% (elaboracién a partir de
dafos 2007 de European Commission, 2009). De esta forma, ambas realidades se

*Para calcular las proporciones de sexo por jerarquia fueron excluidos de la muestra aquellos casos
paralos que no se cuenta con informacién de jerarquia.

? Incluye Instructores e Instruciores Adjuntos.

4 Las jerarquias de Prof. Titular, Prof. Asociado, Prof. Asistente e Insfructor/Ayudante comesponderian
alos niveles A, B, Cy D de o Unién Eurepea.




asemejan en la fendencia al aumento de las mujeres a medida que se desciende
en la escala jerdrguica.

Con respecto a disiribucién de género por jerarquia, el Consejo de Evaluacion
emitid un informe en septiembre de 2012, donde se construyeron indicadores
tendencia en el fiempo de permanencia en cada escalafén; presentaciones vy
resoluciones de la CSEA. La relevancia de este estudio radica en Ia aplicacion del
concepto de movilidad jerdrquica, desarroliado en el Estudio Técnico N°3, de
Movilidad y Productividad en IHACS (Diaz, Duarte y Ortiz, 201 0).

Este concepto “se refiere ol rdnsito ascendente de los académicos entre las
distintas jerarquias de la carrera académica" y se construye a partir de dos
indicadores: 1) parficipaciéon, que andliza el nimero de académicos que se
presenta a evaluacién respecto del total de estos que pueden hacerlo, y 2} éxito,
o el nUmero de solicitudes de ascenso ratificadas por Ia CSEA.

De esta manera, los principales resultados del estudio sobre resultados de
evaluacién mostraron que si bien las mujeres tienden a permanecer menos anos
en todas las jerarquics, fienden a postular en menor proporcién a los niveles mds
alfos y también a obtener menores respuestas positivas para Profesor Titular v
Profesor Asociado. El estudio se encuentra completo en Anexos.

3.1.3 Edad

El promedio de edad en la Universidad —~para todas las jerarguias- es de entre 47 v
48 afios para las mujeres y entre 51 y 53 para los hombres durante el periodo 2005
- 2012, En general los académicas tienden a presentar un promedio etario
levemente menor que sus pares masculinos en cada jerarquia, excepto en Prof.
Asociado, donde la relacién se invierte en la mayoria de los afios estudiados. Sin
embargo, estas diferencias no llegan a ser significativas [Ver Anexos].

3.1.4 Jornada

En relacién a la jormada, los académicos de sexo masculino presentan mayor
concentracion (58%) en la jornada de 44 horas que sus pares de sexo femenino
(65%), situacién que se repite en la jornada inferior a 22 horas, en la que se
encuentra el 18% de los Académicos de sexo masculino, frenite al 14% de las
académicas. Todo esto tomando como referencia el afio 2012,

Cabe seficlar que al pasar de los afios esta situacidon se ha mantenido
practicamente inalterada [Ver Anexos].
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3.1.5 Carrera

Al observar la distribuciéon de carrera por sexo, ademds de una sostenida
disminucion en la Carrera Ordinaria en el periodo observado, se observan algunas
diferencias entre hombres y mujeres.

Actuaimente el porcentoje de hombres en la Carrera Ordinaria supera al de
mujeres en 11 puntos, mientras que en la Carrera Docente sucede lo contrario,
con una distancia de 3 puntos. La Categoria Adjunta tiende a ser mas igualitaria,
no presentando desproporciones significativas entre ambos sexos [Ver Anexos]

3.1.6 Formacién

Existen importantes diferencias en la formacién académica de hombres y mujeres.
En el grado de doctorado, el porcentdje de hombres {41% en 2012) se mantiene
por sobre los 13 puntos porcentuales del de mujeres (28% en 2012) de forma
sostenida durante el periodo estudiado, aunque destaca el mayor aumento en el

porcentaje de mujeres en alcanzarlo (18% a 28%) respecto de sus pares de sexo
masculino (35% a 41%).

Esta situacion se invierte en el caso de Magister, donde las académicas (22% en
2012} tienden a superar a sus pares masculinos (14% en 2012) en dlrededor de 10
puntos. Las Especidlidades no presentan diferencias.

En el andlisis por formacién académica vy jerarquia se observa que en Prof, Titular
la distancia entre hombres y mujeres con doctorado es similar promedio de la
Universidad. Las jerarquias de Prof. Asociado/a y Prof. Asistente —donde el grado
de doctor, junto con Titular es relevante- presentan una distribucién similar a la
anterior, aunque la presencia de mujeres con dociorado aumenta en Asociados

y Asistentes, vy los porcentajes de académicas con magister rodean el 40% [Ver
Anexos].
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3.2 Personal de Colaboracion

Los datos para la siguiente seccién fueron obtenidos de vista Base de Sistema de
Personal para los afios 2005 @ 2011, lo que permite enfregar una mirada @ la
evolucidén que ha tenido la composicidon de este estamento duranie estos aRos. Y
de Transparencia, para mostrar la situacién en el afo 2012.

Es importante aclarar que los datos fueron corregidos por Jornada Completa
Equivalente Anual.

3.2.1 Proporcién

La canfidad de personal experimentd un fuerte incremento, pasando de 6.198
JCEA en 2005 0 7.154 JCEA en 2011.

Gréfico 3: Personal de colaboracién segin género (2005-2011)

100% -
80% A
57% 56% 56% 56% 56% 56% 55%
40% -
40%
43% 44%, 44%, 44%, 44%, 44% 45%
20%
O% T T T T T T 1
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
JCEA 46198 6412 4.572 6.850 7.099 7.036 7.154

Fuente: Blaboracion propia o partir de datos de SISPER.

La distibucidn de sexo se mantuvo relativamente constante durante este
proceso, con aproximadamente 10% mds de mujeres que hombres [Ver Anexos].
En este dmbito, la Universidad de encuentra mdés cercana al caso de la
Universidad de Sao Paulo (49%), tendiendo o ser més equitativas, que el otro
referente, la Universidad de Oxford (23%).

3.2.2 Bscalafén

La distibucion de hombres y mujeres por jerarquia, en este caso, tiende a los
extremos. Tanto el nivel mds alto como el mds bajo se componen
mayorifariamente de hombres, mientras que los intermedios -Profesional y
Administrativo- estan cargados fuertemente hacia el personal femenino. Bl nivel
Técnico es el mds igudlitario de fodos, presentando una leve inclinacién hacia las
mujeres.
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Grdfico 4: Personal de colaboracién segln escalafén y género (2012)

Directivo 233
Profesional 1.614
Técnico 2.267
Administrativo 2.014
Auxiliar 1.359
Universidad 7.489
#Femenino #wMasculino JCEA

Fuente: Blaboracion propia a partir de daios de Transparencia, para 2012

En terminos generales, las distribuciones en todas las jerarquias se han mantenido
constantes a lo largo del periodo estudiado. Mds adelante se verficard el nivel de
determinacion que fiene el escalafdn en la distribucidn de remuneraciones de
hombres y mujeres, ya que podria asumirse que al sumar los valores extremos
existentes la tendencia deberia ser hacia el equilibrio [Ver Anexos].

3.2.3 Edad

El promedio de edad en la Universidad ha disminuido de 43 a 40 afos para el
Personal de Colaboracion en su conjunto, lo que se traduce en una baja de 3
afios en el promedio de las mujeres y de 4 afios en el promedio de los hombres,

manteniéndose de todas maneras la tendencia de estos < superarlas en edad
[Ver Anexos].

3.2.4 Jornada

En términos globales, es evidente que el grueso del Personal de Colaboracion de
la Universidad de concentran en la Jomada Completa (44 horas). Existen
practicamente nulas diferencias entre hombres y mujeres con respecto al nimero
de horas trabajadas [Ver Anexos].

3.2.5 Confratacién

En primer lugar, con respecio al tipo de Confratacién, destaca la relacién inversa
existente entre el aumento del nimero total del Personal de Colaboracién v la
fuerte disminucidn de la Planta —complementariamente con el aumento de la
Confrata~ que puede observarse en ambos sexos. Esta boja es de 15 puntos para
ias mujeres y de 14 para los hombres.




En forma desagregada, los hombres tienden a superar o las mujeres en Plonta,
mientras que son éstas las que superan a los hombres en confrata. Liama especial
atencidn que el porcentaje en el segmento Otros se haya mantenido estable en
el iempo en las mujeres, mieniras que disminuyé de un 13% a un 6% en sus pares

masculinos, tomando en cuenta que abarca las posiciones mds inestables:
Subrogancia y Suplencia [Ver Anexos].

3.2.6 Grado EUS

La situacion de la distribucion de género por grado EUS es similar o lo ya expuesto;
los niveles mas bajos tienen una presencia mayor de mujeres que de hombres.

Grdfico 5: Personal de colaboracién segin grado EUS y género (2012)

137
2123
305
152
183
453
178
856
284
267
701
131
512
458
117
7.489

Fuente: Elaboracion propia o partir de detos de Transparencia, para 2012,

Al observar los escalafones técnico y administrativo, esta situacién se vuelve mas
evidente. Si bien el escalafén técnico estd compuesto mayorifariamente por
hombres, mientras que el administrativo por mujeres, en ambos los grados EUS mds
bajos tienen mayor presencia femenina [Ver Anexos].
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4. Andlisis de Remuneraciones

Metodologia

Los datos para el andlisis presentado en esta seccidn fueron obtenidos de la vista
de Remuneraciones habilitada para el Consejo de Evaluacién por medio de
Transparencia.

Los andilisis fueron realizados fomando los datos de académicos/as y personal de
colaboracién de todas las jerarquics, de Planta y Contrata. Si bien en la base de
datos la informacidn se organiza por meses, los datos cofresponden al promedio
entre los meses de enero a diciembre del 2012, lo que tiene la veniaja de corregir
distorsiones ocasionadas por el pago de asignaciones en algunos meses del afio.

Para hacer comparables las remuneraciones de académicos gue frabgjan
distintas cantidades de horas, se procedié a dividir la remuneracion total que
percibe el académico por su Jornada Completa Equivalente (JCE), lo gue nos
permite estandarizar su valor como si se frabajora en una jornada de 44 horass.

A confinuacion se presentan dos tipos de andlisis aplicados a los estamentos
Académico y Personal de Colaboracién -y a algunas divisiones internas cuando
parezca pertinente: Regresion Lineal MUltiple y Andlisis Descriptivo.

Regresion _Lineal Mdltiple: Este fipo de prueba estadistica permite trabgjar con
varias variables a la vez, estableciendo los relaciones que se dan con aguella que
se estd estudiando: las remuneraciones.

Andlisis Descriptivo: El andlisis descriptivo se divide en ires partes. La primera se
concentra en presentar el promedio de remuneraciones por jerarquia/escalafén u
organismos, por género. La segunda parte consiste en comparar las
remuneraciones en hombres y mujeres segin la composicién de sus salarios
promedios mensuales en funcién del sueldo base vy Ias asighaciones gue
perciben, de manera porcentual. En Ultimo lugar, se compara el promedio de
remuneraciones de hombres y mujeres bajo la siguiente férmula:

(Remuneracién promedio masculina) — (Remuneracién promedio femenina)
- - - *
Remuneracion promedio masculina

100

De este modo, se obtiene el porcentaje de diferencia gue existe de los hombres
por sobre [as mujeres en remuneraciones, por ende, estadisticas negativas indican
que las mujeres reciben en promedio més que los hombress.

En Anexos se incluyen los gréficos incluidos en este decumente, considerando solo academicos con jornada de

44 horas, ST bien son menos representativos de la realidad de la Universidad, son mds confiables ol no requerinse
gjustes parg sy construceidn.

® En Ias tablas que agul se presentan, las Asignaciones Especiales coresponden & la suma de AUC, AUCAL y
Directivos.
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4.1 Estamento Académico

4.1.1 Regresion Lineal MUltiple
En este caso, se tomé organismo’, jerarquic, sexo, grado EUS, fipo de

confratacion, anfigbedad en jerarquic vy grado académico como variables
independientes, y la remuneracidén bruta como dependiente.

Tabla 1: Resumen del modelo

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de Transparencia.

Tomadas juntas, los variables independientes explican un 36,4% de las diferencias
entre las remuneraciones brutas, sin desagregar por sexo, resultado significativo
para un estudio de estas caracteristicas.

Tabla 2: Coeficientes de regresién parcial

104887,669 - 867009791

‘210085,852'__ 102877957 : 1 BB472E-93
177151561 11660,0787 - 151929979 52675652
821,56455
L15987,7783 - 1 11258,4869
Fuente: Elaboracion propia en base a datos de Transparencia.

-1,42006456 0,155595648 .

En términos parciales, las siguientes variables independientes son significativas
para el modelo generado y pueden ser ordenadas de mayor a menor nivel de
explicacion de la variaciéon del salario: organismo { 120.63), jerarquia (55,85), sexo
(20,48), grado EUS (15,92), tipo de contratacién (15.19). antigledad en la jerarquia
(-3.67) y grado académico (-1,42). De esta manera, tanto organismo como sexo
aparecen como variables significativas para explicar las diferencias salariales en
la Universidad, siendo organismo la variable mds relevante. A su vez, anfigledad
en la jerarquia al ser negativa, implican que a mayor antigiedad, menores son las
remuneraciones, a su vez que grado académico no resulta ser una variable
significativa.

7 . . - .

Para efecto de todas las regresiones lineales que se utilicen en este Documento de Trabgjo, se transformaron los
organismos a variable ordinal, otorgando mayor valor a aquellos organismos que presentan un mayor promedio
de remuneraciones y menor valor ¢ los que poseen un menor promedio de rermuneraciones.
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4.1.2 Andlisis Descriptivo

Composicién de las remuneraciones promedio

Al ver como se conforman las remuneraciones promedio en ambos sexos,
podemos observar que las asignaciones representan aproximadamente un 80%
de las remuneraciones de los académicos, siendo la mds importante o
Asignacién Unica Complementaria {39%} que por si sola tiene mayor importancia
gue el Sueldo Base.

Tabla 3: Composicidn de las remuneraciones

Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de Transpare

Sise observa por sexo, las mujeres dependen un 2% mds de su sueldo base que los
hombres, mientras que éstos perciben mds por concepto Asignacién Universitaria
Complementaria v de Productividad que las mujeres, lo que puede explicar en
parte las diferencias de género que mostraremos mds adelante.

Comparacién de las remuneraciones promedio por género

En términos generales, se observa que en promedio los académicos ganan un
16% mas que las académicas en toda la Universidad, independiente de Ias
variables expuesias anteriormente, porcentaje que supera sustantivamente al 6%
de las universidades britdnicas. Esta  situacién parece coherente con el
incremento generalizado de las diferencias en las remuneraciones de asalariados
hombres y mujeres con educacién universitaria y postgrado en el pais, que supera
el 35%, mientras que para aquellos con educacién bdsica o primaria no llega al
14% (Henriquez y Riquelme, 2011).

A continuacion se exponen andlisis segmentados por sexo, controlando por Ias
dos variables mds significativas segin el modelo de Regresidn: organismo vy
jerarguia.

Organismo

Puede observarse que la mayoria de los organismos y unidades de la Universidad

presentan diferencias entre las remuneraciones de hormbres Yy mujeres, a favor de
estos.
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Grdfico 6: Promedio de remuneracién bruta de académicos por organismo

Economia 3 4.540.922

Cs Fisicas 6 506,755

Hospital °%3.016.529

§°¢ 5578052

8075 2.833.207

Asuntos Publicos
Nutricién

Cs Forestales

Cs Agrondmicas
Clencias
Derecho

Cs Quirmnicas
UNIVERSIDAD

Cs Veterinarias
Cs Socidles
Odontologia
Internacionales
Medicina
Filosofia

Artes
Arquitectura
Comunicaciones
CEAC

VAA

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de Transparencia,

Las principales diferencias se concentran en la Facultad de Economia, donde los
hombres gonan cerca de un 30% mds que las mujeres, seguido por Nutricion,
Ciencias Agrondmicas y la Vicerectoria de Asuntos Académicos con mds del
20%, que constituyen el segundo grupo con més disparidad en las rentas a favor
de los hombres. Luego se encuentran Ciencias Forestales, Estudios Internacionales
y el Hospital con mds del 15%.
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Tabla 4: Remuneraciones por organismo

$2.413.450

$4.287.970

da 1

Cl¢ 290
Fuente: tlaboracién propia en b

ase o datos de Transparencia.

Las unidades que presentan promedios de remuneraciones mayores en mujeres
que en hombres son Ciencias Veterinarias con 13% y Arquitectura con 4%, pero el
porcentdje de diferencia de esta Ultima es escasamente significativo.
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Jerarquic

A nivel de las tres principales jerarquia, los hombres reciben una mejor
remuneracion que sus pares mujeres.

Grdfico 7: Promedio de remuneracién bruta de académicos por jerarquia

Titular Ordinaria 1.266.054

7

Asociado Ordinaria 2$ 2.930.184

Asistente Ordinaria 08$ 2.350.030
Instructor $2.071.025
: 1.529.671
Ayudante $1.650.882

| 5.808
Titulor Docente | $3.072.887

Asociado Docente ' ]$622 267 334

$ 1.999.770

Asistente Docente $2.140.950

$1.884.684

Profesor Adjunto 7 $1.847.876

5.827

Instructor Adjunto $ 2.225,407

3 1.563.993

No evalyado $ 1.668.867

UNIVERSIDAD $ 2.505.454

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de Transparencia.
Los casos mas criticos de diferencia se encuentran en la jerarguia de Instructor,

con 27%. Luego se encuentran la Asistente Ordinaria (17%), Instructor Adjunto
(16%) y Asociado Ordinaria (15%).
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Tabla 5: Remuneraciones por jerarquia

97.028

$2.583.430

$1.861.007

§1.629.744

peies

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de Transparencia,

La Unica categoria que presenta remuneraciones mayores para mujeres que para
hombres son los Profesores Adjuntos, aungue el porcentaje de diferencia dista de
ser significativo.

Al dislar en la tabla anterior aquellos académicos remitides o Ia Ley Méedica, los
resultados tienden a ser mds heterogéneos, produciéndose elevadas diferencias
tanto a favor de hombres como de mujeres. Este comportamiento se justifica
principalmente dado el menor nimero de académicos adscritos a esta ley, por lo
que los resultados son poco representativos [Ver Anexos].

4.1.3 Andlisis para académicos con doctorado

Pese a haber encontrado que, en contra de lo esperado, el grado no parece
incidir en las remuneraciones, v dada la considerable diferencia hallada en los
niveles de formacién por género, con el objetivo de descartar distorsiones
provocadas se replicaron las pruebas estadisticas solo para el segmento que
cuenta con doctorado.

Regresion Lineal Mdltiple

En primer lugar, se replicé el modelo de Regresion Lineal, tomando las mismas
variables aplicadas anteriormente, eliminando grado académico por razones
evidentes.

Tabla é: Resumen del modelo doctorado

Fuente: Blaboracidn propia en base a datos de Transparencia.
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Como se puede ver, los resultados de la Regresidn variaron escasamente

respecto de los resulfados anteriores, aunque el porceniaje de explicacion de la
variable salario aumentd a 45,5%.

En términos parciales, las variables significativas siguen siendo, de menor a mayor
poder de explicacién, organismo (92,05), jerarquic {44,24), grado EUS (9,19), sexo
(8.87), antigledad en la jerarquia (-10,10) v tipo de contratacién (8,06)

Tabla 7: Coeficientes de regresion parcial

Fuente: Elcboracién propia en base a dcﬁosﬂde Tr::msporencio.

Como se observa en la regresion, todas las variables resultaron ser significativas.
Al lgual que en el caso anterior, Anfigledad sigue siendo negativa, es decir, a
mas afios de permanencia el sueldo disminuye.

Lo relevante de notar es que organismo y sexo siguen siendo relevantes dentro
del grupo de académicos con grado académico de doctor.

Andilisis Descriptivo

Composicion de las remuneraciones promedio

Los andlisis fueron realizados tomando los datos de académicos/as de planta y

confrata que poseen el grado académico de doctor deniro de las jerarguias
para las cuales dicho grado es relevante.

Tabla 8: Composicién de las remuneraciones

Fuente: Elaboracién propia en base ¢ datos de Transparencia.

Si comparamos a los doctorados, se confima la tendencia de gue las
asignaciones representan la mayor parte de los remuneraciones de los
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académicos (79% para este caso), siendo la mdés importante la Asignacién
Universitaria Complementaria (38%) que por sf sola fiene mayor importancia que el
Sueldo Base y es mucho mavyor que todas las otras asignaciones. Si se observa por
sexo, las mujeres dependen un 3% mds de su sueldo base que los hombres,

mientras que éstos perciben mdés por concepto de AUC que las mujeres.

Comparacion de las remuneraciones promedio por género

Organismo

A nivel de doctores/as, se acentban las diferencias entre géneros, manteniéndose
las remuneraciones de [os hombres por encima de las de las mujeres.

Grdfico 8: Promedio de remuneracién bruta de académicos con doctorade por organismo

Economia

Asuntos Publicos
Universidad
Derecho

Cs Agrondémicas
Cs Forestales

Cs Quimicas
Ciencias

Cs Veterinarias
Arquitecturg
Nutricidn
Interacionciles
Odontologia

Cs Sociales
Medicing
Hospital

Filosofia

Artes

Comunicaciones

Cs Fisicas |

$

deiin®3 2,593 344
L%
223%44%07
32-546.089
$318:48%0

$2.352.667

18641084

g ‘19.9271.%6

48852057

249 383k 770
HhEHEHs

5’ 3% 632,269

= 5.301.406

Fuente: Blaboracién propia en base a datos de Transparencia.

La mayoria de los organismos y unidades mantienen sueldos en promedio de 22%
mas alfos para hombres que para mujeres. Esta diferencia aumenta frente al
cdlculo realizado con todos los grados académicos (20%). El escenario de
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desproporciones cambia también, concentrdndose en Estudios Internacionales
{37%), Economia, Ciencias Forestales e INTA, todas por sobre el 20%.

Tabla 9: Remuneraciones doctorados por organismo.

$2.290.838

'$ 2.387.703

$2.707.056

Las Unicas unidades que presentan promedios de remuneraciones mayores para
mujeres que para hombres son en primer lugar Ciencias Veterinarias {15%)
Derecho en segundo (%) y Odontologia en tercero (5%)

I3

Jerarquia

La distribucion de rentas totales @ nivel de jerarquia para el grupo de
académicos con doctorado tiene variaciones leves, excepto por Titular Docente,

gue pasa de ocupar el tercer lugar con mayores ingresos al Ultimo —sin considerar
a Instructores y Ayudantes.
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Grdfico 9: Promedio de remuneracidn bruta de académicos con doctorado por jerarquic

Titular Ordinaria '%182239.4545

$3.171.201

Ascciado Ordinaria
UNIVERSIDAD $2.891.608

Titular Docente | $2.878.150

Asociado Docente

Asistente Ordinaric 3$ 2.467.856
Asistente Docente 2.351.980
N evaluado ' %22 92'26]8‘2

%' (8072

Ayudante
Profesor Adjunto § 3%
Instructor | il 2'3318.685.269

Instructor Adjunto $1.316.025

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de Transparencia.

A nivel de jerarquia, la concentracidén de las diferencias pasa a Asistente Docente
(31%) y Titular Docente (25%) y Asociado y Asistente de la Ordinaria (19%)

Tabla 10: Remuneraciones doctorado o especialidad por jerarquia

254 W% 77
Fuente: Elaboracion propia en base a datos de Transparencic.,
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Destaca que bdjo este filtro ninguna jerarquia presenta diferencias a favor de as
mujeres.

4.2 Personal de Colaboracién

4.2.1 Regresidn Lineal MUltiple

Al igual que para estamento académico, se construyd un modelo de regresién
multiple, donde la remuneracién es la variable dependiente y el organismo, el
escalafén, el sexo, el grado EUS, antigledad v el fipo de contratacidn son las
variables independientes. De esta manera, [o que se busca es determinar de qué
manera cada uno de estos elementos permite explicar las variaciones de los
sueldos del personal de colaboracién de la Universidad.

Tabla 11: Resumen del modelo

Fuente: Blaboracion propia en base a datos de Transparencia.

Tomadas juntas, las variables independientes explican un 48,9% de Ias diferencias
entre los salarios, sin desagregar por sexo. En términos parcicles, organismo,
escalafon, sexo y tipo de contratacién son significativas para el modelo generado
y pueden ser ordenadas de mayor a menor nivel de explicacién de la varacion
del sclario, en: grado EUS (113,57), escalafén (63,29}, sexo (42,18}, organismo
(34,22) y contfratacién {11,79). La antigliedad no resulia una variable significativa
para el andlisis, por lo que no tiene mayor relevancia a la hora de determinar las
remuneraciones del personal de colaboracion.

Tabla 12: Coeficientes de regresién parcial

134,20022553 5,0909E-255

L

“0,67841 6409

Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de Tronspcrenéic.

Aligual que sucede en el estamento académico, tanto Organismo Como sexo son
variables que inciden significativamente en la definicién salarial del personal de
colaboracién. A diferencia del caso anterior, sin embargo, la incidencia del sexo
en este estamento es considerablemente mayor, siendo solamente inferior a la
importancia del escalafén para determinar Ia renta bruta.

26




4.2.2 Andlisis Descriptivo
Composicidn de las remuneraciones promedio

En el caso del personal de colaboracidn, se observa que las Asignaciones
representan aproximadamente un 78% de las remuneraciones que se perciben,
siendo la més importante la Asignacién Universitaria Complementaria (51%)
seguida por la Asignacion Profesional (9%).

’

Tabla 13: Compuosicién de las remuneraciones

33
Fuente: Elaboracion propia en base a dat

os de Transparencia.

Visto por género, las mujeres dependen un 6% mds aue los hombres de su sueldo
base y un 3% méds de la Asignacién Profesional. Los hombres, por ofro lado,
dependen un 5% mds que las mujeres de Ia Asignhacion  Universitaria
Complementaria, un 3% de la Asignacidon de Productividad y un 2% de Otras
Asignaciones.

Comparacion de las remuneraciones promedio por género

En general, se observa que en promedio los hombres ganan un 12% mds que las
mujeres en foda la Universidad. A diferencia de lo que sucede con el estamento
académico, la diferencia en este caso es menor que aguella identificada para el
mercado mundial {15%}, latinoamericano (20%) y chileno (16%).
A continuacion, se presentan andlisis de acuerdo a las variables mds significativas
segun el modelo de Regresién: organismo y escalafén.

Organismo

Si se analiza por organismo, puede observarse que, nuevamente, la mayoria de
los organismos y unidades de la Universidad presentan diferencias entre las
remuneraciones de hombres y mujeres, a favor de los hombres. Las principales
diferencias se concentran en la Vicerrectoria de Investigacién y Desarrollo, donde
los hombres ganan en promedio un 40% mds que las mujeres, seguido por
Rectoria, donde la distancia es de 34% y Ciencias Sociales con 31%. Luego sigue
un grupo compuesto por Odontologia, Bachillerato y el Hospital con mds de 20%.
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Tabla 14: Remuneraciones por organismo

44444

31%:

ERSID 21
e: Ekaboracion propia en base @ datos de Transparencia.

Fuent

Por su parte, la unidad que presenta la mayor diferencic promedio a favor de las
mujeres es la Vicerrectoria de Extension, donde las mujeres ganan un é9% mds
que los hombres, seguido por Prorrectoria con un 52%, Nufricidn con 37% y
Convenios de Desempefio con 30% favorable al sexo femenino en la
remuneracion promedio. Dentro de este grupo también se encuentran Filosofia vy
Cs. Agrondmicas, pero sus porcentajes son poco significativos.

Escalafdn

A nivel de escalafén, se repite la situacion detectada en académicos: los
hombres cobran en promedio mds que sus pares mujeres.
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Grdfico 10: Promedio de remuneracidn bruta de personal de colaboracion por escalafén

Directivo 3.643.911
. 418.192
Profesional $1.646.090
UNIVERSIDAD 703.354

$1.022.991

Administrativo

Técnico $ 74'9.222

471.875

Auxiliar $ 585,013

Fuente: Elaboracion propia en base ¢ datos de Transparencia.

Los casos mas crificos estdn en el estamento directivo, dénde los hombres tienen
una remuneracién promedio un 24% mds alia que las mujeres, seguido por el
estamento auxilior, dénde esta diferencia es de un 19%.

Tabla 15: Remuneraciones por jerarquia

/e 4
©s de Transparencia.

Fueme: Elc:borc:cuon propia €n base a dat

En ningun escalafén hay una diferencia que sea favorable a las mujeres, siendo
los  segmentos extremos los que presentan mayores diferencias  en
remuneraciones, mientras que en los intermedios éstas se reducen. Si se recuerda
lo expuesto en el apartado de descripcidn, puede afirmarse gue los niveles que
s& componen mayoritariamente por hombres tienden o favorecer o estos mismos
en terminos salaricles, a diferencia de aguellos que tienen fuerte presencia
femenina, cuya tendencia es mas igualitaria.
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5. Conclusién

Considerando la informacién recabada, es posible afirmar que existen formas de
discriminacion de género en tomo a las remuneraciones al interior de I
Universidad de Chile, tanto a nivel de académicos como de personal de
colaboracioén. Esta discriminacion se puede observar en distintos aspectos:

1. En el ospecto de la participacién, la Universidad parece comportarse en
lineas generales como otras universidades pdblicas extranjeras, aungue algo
por debajo del promedio en Chile.

2. En el acceso especifico a las jerarquias o escalafones mds altos, o a aquellos
organismos con mejores remuneraciones, la proporcién de mujeres es mds
baja que la de los hombres. Ademds, esto se observa como una tendencia
persistente en el fiempo cuya reversidon es dificl de constatar, salvo en
algunos casos excepcionales.

3. H género es una variable gque fiene un peso especifico a la hora de
determinar o remuneracidn de los académicos y el personal de
colaboracién, demostrado también en las diferencias que existen a nivel de
jerarquias y unidades académicas. El peso especifico de la variable sexo en
la determinacién de la renta bruta genera una diferencia del 12% en el
personal de colaboracion, levemente por debajo de las diferencias de
sueldo presentes en el mercado laboral chileno, latinoamericano y mundial, y
se acenila en los académicos, ascendiendo hasta el 20% -y al 22% en
doctorados-, en consonancia con la tendencia chilena de incremento de
brecha salarial por género a mayor formacion, lo que hace distar
considerablemente de casos como el britdnico, mdés equitativos.

4. En ambos estamentos las diferencias en remuneraciones se encuentran ya en
los Sueldos Base (4% en Personal a 9% en Académicos), vy se acenidan con la
Asignacion  Universitaria Complementaria (24% en Personal a 26% en
Académicos), el componente que mdés pesa en la remuneracién total (51%
en Personal a 39% en Académicos). En el caso de los académicos, la
diferencia también se produce en la Asignacién de Productividad (29%)
mientras que en personal de colaboracién, en Ofras Asignaciones (29%)

I

En conclusidn, el estudio constata que existe discriminacion de género en las
remuneraciones en la Universidad de Chile, situacién comdn no sélo en
universidades de la regidn, sino fambién en universidades europeas. Todo ello no
implica de ninguna manera que el caso tratado sed menos grave, sinc gue con
este frabagjo se sigue el ejemplo de estas universidades, en un esfuerzo por
idenfificar y reconocer los desafios que enfrenta la institucién, por lo que se
espera que contribuya al desarrollo y mejoramiento continuo de la Universidad y
sus unidades mediante el establecimiento del alguna normativa que permita
corregir esta situacién de forma paulatina o a la revisidén gjecutiva de casos
especificos que les permitan subsanar el problema de forma inmediata.
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