
Facultad de Ciencias UACh

HUELLA
DE GÉNERO

Modelo de Madurez para evaluar, 
monitorear y guiar las acciones que 
apuntan a reducir brechas, sesgos y 
discriminaciones de género y a 
promover y potenciar la carrera 
científica de las mujeres en la Facultad 
de Ciencias de la UACh.
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Institucionalización del principio 
de igualdad de género en la 
gestión de la investigación

que realiza la facultad.

IGUALDAD

Promoción del 
liderazgo de las 
investigadoras.

LIDERAZGO

Gestión de personas 
(investigadores/as) con 

igualdad de género

GESTIÓN

Estrategias para el 
cierre de la brecha 

salarial de
género.

BRECHA SALARIAL

Conciliación vida laboral, 
familiar y personal con 

corresponsabilidad social.

CONCILIACIÓN
Promoción de ambientes 
laborales libres de acoso 
sexual y acoso laboral 

sexista

ACOSO

Comunicaciones 
con enfoque de 

género

COMUNICACIONES

Aprendiz

Aprendiz
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Principiante
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Maduro

Maduro

Referente

Cero
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Hemos avanzado en Desafios pendientes 
Una política o plan de igualdad de género.
Gestión organizativa de la igualdad de 
género en la investigación.
Reconocimientos públicos en materia de 
igualdad de género.

Generar protocolos de violencia de 
género 
Conformación de la Oficina de 
Género en la Facultad de Ciencias
Capacitación en género y no 
discriminación a las y los académicos 
Realizar actividades formativas 
sistemáticas en género a las y los 
académicos

Mujeres

28% 34%

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

72% 66%

Distribución 
por sexo de 
las y los 
académicos 
según 
jerarquía

Distribución por 
sexo de las y los 
académicos que 
realizan 
investigación. 

Proporción de 
horas de 
investigación 
según sexo. 
(Horas 
semanales).

Procesos de 
contratación sin 
discriminación e 
igualdad de 
oportunidades 
entre 
académicos/as. 

Distribución 
por sexo de la 
contratación de 
académicos/as.

Diferencia por 
sexo entre 
académicos/as 
con contrato 
indefinido (o 
su equivalente).

Distribución por 
sexo de los 
productos de 
investigación 
(artículos 
indexados, 
capítulos de 
libros, catálogos 
de arte, etc.). 

Distribución 
por sexo de 
los titulares del 
total de 
patentes 
registradas por 
miembros 
otorgadas. 

Composición por 
sexo de los 
equipos 
(co-investigadores) 
de proyectos 
postulados a todas 
las agencias de 
financiamiento

Distribución del 
financiamiento 
otorgado por la 
universidad a 
proyectos en 
curso, según sexo 
del investigador 
principal. 

18 hrs
19 hrs

30%

Mujeres Hombres

70%

Mujeres

28%

Hombres

72%

31%

Mujeres Hombres

69%

Mujeres

22%

Hombres Hombres

78%
100%

Mujeres

33%

Hombres

67%

1 académico 
con patente 
adjudicada

Hombres

100%

1 proyecto en 
la Facultad.
1 Hombre

7,3 años
6,6 años

Mujeres

30%

9 hr

6 hr

Hombres Mujeres Hombres

70%

25%

Mujeres HombresMujeres Hombres

75%

Distribución por sexo de 
"investigador principal" en 
proyectos postulados por 
investigadores/as a todas 
las agencias de 
financiamiento 

Diferencia promedio en 
la proporción de horas 
de gestión según sexo 
entre las y los 
investigadores

Diferencia porcentual por 
sexo de los investigadores, 
entre los años 
transcurridos antes de ser 
promovido/a a profesor/a 
titular (o su equivalente). 

Distribución por sexo de 
quienes integran el 
Claustro Académico de 
cada Programa de 
Doctorado.

5%

Brecha salarial de género (%) entre 
las y los investigadores de todas las 
categorías. 

de diferencia entre el 
sueldo de hombres y 
mujeres

Hemos avanzado en
Políticas para el pre
y postnatal de 
investigadoras madres.

Art. 23 Del 
Reglamento de 
Carrera Académica.

Políticas de permisos 
de paternidad y 
postnatal para 
investigadores padres.

Reglamento de licencia: 
Licencias maternales 
reguladas en el art 46 del 
Reglamento de Orden, 
Higiene y Seguridad. 

Apoyo a 
investigadoras en 
papel de madres y 
cuidadoras.

Beneficios de 
trabajadores coordinado 
por dirección de 
bienestar de personal.

Coordinado por 
dirección de bienestar 
de personal.Desafios pendientes 

Disponibilidad de permisos especiales para 
ausentarse, para que las investigadoras puedan 
ofrecer cuidados a dependientes y terceras 
personas, reconociendo la diversidad de 
familias y hogares.

Realización de actividades, durante el horario 
laboral, con hijos e hijas de investigadores e 
investigadoras, mientras están de vacaciones 
escolares.

Los datos que generan esta huella
de genero corresponden al periodo 2020-2021.

Necesitamos avanzar en
Generar 
Productos de 
investigación 
con lenguaje 
inclusivo.

Comunicar las 
políticas 
internas que 
contribuyen a 
la igualdad de 
género. 

Realizar un 
plan de 
vocerías 
paritarias en 
medios de 
comunicación.

Compromiso con la 
erradicación de la 
violencia basada en 
el género 

Actividades de 
formación y 
sensibilización para la 
prevención, atención y 
sanción del acoso 
sexual laboral entre 
académicos/as y acoso 
laboral sexista

El modelo identifica siete dimensiones, cada dimensión 
es abordada a través de indicadores que recogen un 
aspecto de la institución y entregan información clave 
sobre la igualdad de género en esa dimensión,  y 
permite categorizar a uno de los niveles de madurez: Resolución de casos de 

acoso sexual  y acoso 
laboral sexista laboral 
con académicos/as 
involucrados/as, según 
el sexo de la víctima.

7 DIMENSIONES

NIVELES DE MADUREZ


