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Estimada Comunidad Universitaria:

Como Universidad de Santiago de Chile, institucion de educacién publica y estatal y
heredera de una centenaria tradicién al servicio del progreso del pafs, nuestro pro-
posito es crear, preservar, difundir y aplicar el conocimiento para el bienestar de la
sociedad a través de la docencia, investigacion y vinculacién con el medio.

Este campus Unico, propicia el encuentro entre todas y todos quienes son parte de esta
gran comunidad universitaria, en un ambiente de respeto, libertad de pensamiento y
didlogo, diversidad e inclusién social, aportando al fortalecimiento del capital cultural
de sus integrantes, asi como su compromiso social y desarrollo del pensamiento critico.

La pertinencia que caracteriza el quehacer institucional, nos permitié iniciar el tra-
bajo en materia de género hace varios afos, desarrollando diversas iniciativas ten-
dientes a hacer de este plantel, un espacio libre de violencia de todo tipo.

Este compromiso se vio reforzado con la creacién de la Direccion de Género, Diversi-
dad y Equidad (DGDE); drea que liderd la actualizacién del Protocolo de prevencién,
sancion y reparacion frente al acoso sexual, violencia de género y otras conductas
discriminatorias, presentado en marzo de 2019; la realizacién de diversos cursos de
formacion en tematicas de género para funcionarias, funcionarios y académicas/os;
y de estar ad portas del lanzamiento de la Primera Politica de Género que pondrd a
nuestra organizacion a la cabeza de las politicas universitarias de este tipo.

En esa linea, se presenta este dossier cuyo objetivo es consolidar tanto las acciones
que ha desarrollado la DGDE, asi como ayudar a resolver el abordaje de estas mate-
rias en el quehacer académico diario. El presente documento contiene el Protocolo
de Prevencidn y sugerencias para su aplicacion, diversas orientaciones pedagdgicas
y recomendaciones de buenas précticas.

Como hemos dicho en diversas instancias, realizar los cambios paradigmaticos que
llevan siglos anclados en nuestra cultura no se realizan de la noche a la mafiana. Es
por ello que acciones sustantivas como este dossier, constituyen un aporte signifi-
cativo, porque nos permite avanzar hacia la construccion de una comunidad mas de-
mocrdtica e igualitaria, sustentada en el establecimiento de relaciones respetuosas;
propiciando el correcto desarrollo de capacidades y oportunidades de las futuras
generaciones de profesionales de excelencia que serdn las y los responsables del
desarrollo del pafs en una sociedad global.

Juan Manuel Zolezzi Cid
Rector



PRESENTACION

En el escenario actual, la Universidad de Santiago de Chile encamina sus esfuerzos
por avanzar en nuevas formas de relaciones. Este texto busca dar lineamientos y di-
rectrices sobre cémo refundar los vinculos en igualdad de derechos y oportunidades
para las mujeres y la diversidad sexual.

El Dossier de prevencién, sancién y reparacion frente al acoso sexual, violencia de
género y otras conductas discriminatorias, compilado por la Direccién de Género,
Diversidad y Equidad es producto del trabajo colectivo de diversos actores y actrices
de la comunidad universitaria que han aportado con reflexiones para dar cuenta de
nuevas formas de convivencia que desnaturalizan el acoso sexual y cualquier tipo de
violencia de género o discriminacion.

Este documento contiene un Manual de actuacion para denunciar el acoso sexual,
violencia de género y otras conductas discriminatorias en la Universidad de Santia-
go de Chile; también como resultado del trabajo de un grupo de académicas y aca-
démicos del Departamento de Educacién, se incluyen orientaciones pedagdgicas
para una educacién no sexista; asimismo, las directrices sobre buenas practicas para
prevenir el acoso, violencia de género y discriminacion al interior de la comunidad
universitaria y consejos para el uso del lenguaje inclusivo; y finalmente, el Protocolo
de politica institucional de prevencion, sancién y reparacion frente al acoso sexual,
violencia de género y otras conductas discriminatorias en Universidad de Santiago
de Chile - Resolucién N° 948 de 07/03/2019.

Esperamos sea de utilidad y amplia consulta ya que este esfuerzo apunta a que
nuestra comunidad tenga informacién oportuna y precisa y con ello contribuir a
garantizar a cada persona de esta institucion espacios de trabajo y estudio dignos
y seguros.

Equipo Direccién de Género, Diversidad y Equidad
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INTRODUCCION

La Universidad de Santiago de Chile promueve valores inspirados en el respeto de
la persona humana y la proteccion de su dignidad e integridad fisica y psicoldgica.
Es por ello que considera importante orientar, informar y hacer participe a la comu-
nidad universitaria de los aspectos centrales relacionados al acoso sexual, violencia
de género y otras conductas discriminatorias con el objeto de prevenir, detectar y
sancionar este tipo de conductas que socavan la convivencia pacifica y armoénica de
toda la comunidad universitaria.

En esta linea, nuestra politica institucional en conjunto con la mesa triestamental,
dict6 el Protocolo de prevencién, sancién y reparacion frente al acoso sexual, violen-
cia de género y otras conductas discriminatorias, normativa actualmente vigente.

A continuacién, se presenta una breve guia que tiene por finalidad instruir a la co-
munidad universitaria acerca de la problematica de acoso sexual. Buscamos que
esta informacién contribuya a la erradicacién de toda forma de acoso sexual, violen-
cia de género y discriminacion, poniendo énfasis en el compromiso de todas/os por
visibilizar, prevenir y sancionar este tipo de conductas.

1. LO QUE DEBES SABER

Conceptos claves

Algunos conceptos que debes conocer sobre la violencia de género, acoso sexual y
discriminacion arbitraria.

Violencia de género

Actos o amenazas de violencia fisica, sexual, econdémica y psicolégica que aconte-
cen en el contexto universitario y sus alrededores, ejercida contra cualquier persona
o grupo sobre la base de su género perpetuando la subordinacién, asimetria y des-
valorizacién de lo femenino frente a lo masculino e impactando de manera negativa
en su salud mental y fisica.

Incluye amenazas explicitas o actos de violencia fisica, coercién, agresién sexual,
entre ellas acoso sexual, abuso sexual y violacién. Otros actos implicitos e in-
visibilizados de violencia de género se relacionan con prdcticas cotidianas que
refuerzan los estereotipos y la desigualdad entre los géneros, y fomentan entor-
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nos violentos o inseguros, que niegan los derechos de las mujeres y de quienes
transgredan la heteronorma.

Acoso sexual

Préactica o solicitud verbal, no verbal o fisica, de connotacion de indole sexual, no
deseado por la persona que lo recibe y que tenga por objeto perpetuar las relacio-
nes de poder; generando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo, vulnerando asi su dignidad y el goce de sus derechos.

Se manifiesta principalmente en un deterioro de la salud de las personas, especial-
mente en mujeres y personas no pertenecientes a la heteronorma.

Discriminacién arbitraria por razones de género

Toda distincion que carezca de justificacién razonable que prive, perturbe o ame-
nace derechos fundamentales, especialmente cuando se funda en motivos de sexo,
orientacion sexual e identidad de género.

;Qué conductas se asocian al acoso sexual?

Toma nota de estas conductas asociadas al acoso sexual, de manera de reconocer
cuando se esta en presencia de esta situacion.

¢ Usode palabras de connotacién sexual o de discriminacion de género, escri-
tas, orales, incluyendo redes sociales que resulten hostiles, humillantes u ofen-
sivas para quien las reciba.

e  Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza sexual, o
de género, indeseadas y ofensivas para quien las reciba.

e Acciones que afecten la rutina diaria de una persona en su trabajo, estudio u
otro dmbito del quehacer universitario por acciones de hostigamiento sexual,
por conductas verbales y no verbales que generen animadversién para quien
las recibe.

e Conductas discriminatorias, maltrato fisico y psicolégico y/o denostacién ha-
cia una persona con la intencién de hacer énfasis en la distincién.
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;Qué situaciones se pueden denunciar?

Puedes denunciar todas las conductas que estan en el punto anterior.

;Donde solicitar informacion y asesoria?

Como denunciante y en tu calidad de victima, puedes ser orientada en la Direccién
de Género, Diversidad y Equidad de la universidad. Esta se encuentra en el edificio
VIME, en calle Las Sophoras N° 175, piso 2. En la DGDE, contamos con atencién
psicosociojuridica.

;Como y donde denunciar?
Pasos:
1. Luego de tomar la decisién de denunciar, debes realizar lo siguiente:

e Enlossitios web https://nomasviolencia.usach.cl; https://direcciondege-
nero.usach.cl encontrards una carta tipo de denuncia. Debes completar
todos los datos alli requeridos (agregar teléfono y correo electrénico),
junto con afadir tu motivo de envio de la carta.

e Requisitos:
- Identificacion de la persona denunciante y persona denunciada, con in-
dicacién de la unidad académica o administrativa a la que pertenece.
Un relato circunstanciado de los hechos.
Listado de medios de prueba.
Firma de la persona denunciante.

e Debe realizarse de manera escrita y ser presentada en la Direccién de Gé-
nero, Diversidad y Equidad.

2. Esperar el inicio del proceso disciplinario

En caso de que la persona denunciante necesite un acompafamiento mas
prolongado, se acordara la derivacién a algun centro o agrupacién que cuente
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con equipo profesional que pueda realizar el acompafamiento, previo acuer-
do entre la DGDE y la denunciante.

3. Plazo para denunciar

Los/as denunciantes tendran un plazo de cuatro afios para realizar la denun-
cia respectiva, el cual se contard desde el ultimo hecho de acoso sexual, vio-
lencia de género y/o discriminacién arbitraria.

Etapas del proceso de denuncia

1. Luego de recibida la denuncia en un sobre cerrado, la DGDE es responsable
de enviarla al Departamento Juridico bajo las normas de confidencialidad que
se establecen.

2. Elolafiscal a cargo de la investigacion deberd asumir sus funciones y constituir
Fiscalia en el plazo de 10 dias habiles desde que se dicte la resolucion que instruya
el proceso disciplinario y debera procurar desarrollar la etapa indagatoria con
la mayor celeridad posible, ajustandose a los plazos establecidos en el Estatuto
Administrativo y en el D.U. N°206, de 1986, y sus modificaciones posteriores, que
establece el Reglamento de Responsabilidad Estudiantil, seguin corresponda.

3. Tanto personas denunciantes como personas denunciadas, podran aportar
todos los antecedentes que tengan a la investigacién, conocer y revisar el ex-
pediente solo desde la formulacién de cargos (no antes), presentar pruebas,
ser notificadas conforme a la ley y presentar los recursos que estimen nece-
sarios en contra de las resoluciones que ponen fin al proceso.

4. Durante este proceso, la parte denunciante puede recibir informacion, orienta-
cién y acompafiamiento en la DGDE.

Medidas de Proteccion
Al recibir la denuncia, la Direcciéon de Género, Diversidad y Equidad enviard una

solicitud inicial para efectos de solicitar con caracter de urgencia, a la autoridad que
corresponda, se apliquen medidas de proteccién hasta que se designe a un/a fiscal.
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Estas medidas deberdn respetar los derechos de todas las partes del proceso.
Pero se deberd primar por la seguridad de la persona denunciante. Las medidas
deben resolverse de manera prevalente, con cardcter de urgencia.

Medidas decretadas para funcionarios/as o personal no estudiantil

Reubicacién temporal del denunciado/a, por un plazo de tres meses prorroga-
bles por igual periodo.

Permuta del cargo, en la medida en que se cumplan los requisitos legales y
reglamentarios respectivos.

Solicitar por escrito a la persona denunciada, y sin que ello implique un juicio an-
ticipado sobre la denuncia, abstenerse de toda conducta que pueda perturbar a la
persona denunciante.

Medidas decretadas para estudiantes

a.

Se podra solicitar a la unidad académica entregar a la parte denunciante fa-
cilidades que les permitan cumplir con sus responsabilidades académicas y
que garanticen la proteccion de su dignidad. Estas acciones deben velar por
el derecho a la educacion.

Cambiar a la parte denunciada, ya sea de curso o grupo, de acuerdo al tipo de
actividad que corresponda, segun su plan de estudios.

Prohibicién de acceso total o parcial de la persona denunciada a actividades en
las que participe el/la denunciante.

Eximir a la parte denunciante de asistir a clases, otorgando las facilidades para
cumplir con sus obligaciones académicas.

Cierre anticipado del semestre u otras acciones que la unidad académica eva-
lGe pertinente.
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Medidas provisionales que puede adoptar el Fiscal durante la investigacion

Si la investigacion es amparada bajo el estatuto administrativo, es decir, cuan-
do la parte denunciada sea funcionario/a de la Universidad (administrativo/a o
académico/a), el/la fiscal podra suspender de sus funciones a la parte denun-
ciante o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la institucion.

Si la investigacién se inicia en virtud del D.U. 206 sobre Responsabilidad
Estudiantil, al momento de instruir la investigacion, se podra decretar la
suspensioén provisional de quien o quienes estén involucrados. La suspen-
sion provisional consiste en la suspensién de toda actividad universita-
ria, de beneficios econémicos y la prohibicién de ingresar a la Universidad.

A su vez, durante la investigacion el rector, el vicerrector académico, decanos o
directores de Departamentos podran de oficio o a peticion del fiscal, decretar
la suspensién provisional.

2. SANCIONES Y LA COMUNIDAD EDUCATIVA

Tipos de sanciones

Si las acusaciones de acoso sexual, violencia de género y/o discriminacién arbitraria
por razones de género, se acreditan en la investigacion disciplinaria, la parte denun-
ciada en su calidad de estudiante se expone a:

14 |

Amonestacién oral por parte de los directores de Departamentos Académicos.
Amonestacion escrita por parte de los directores de Departamentos Académicos.

Suspension de su calidad de estudiante regular por un (1) semestre por parte de
los decanos de Facultades.

Suspension por dos semestres académicos por parte de vicerrector académico.

Expulsién por parte del rector.

Dossier de prevencion, sancidn y reparacion



Si las acusaciones de acoso sexual, violencia de género y/o discriminacién, son en
contra de académicos/as o administrativos/as y se acreditan en la investigacion dis-
ciplinaria, la parte denunciada en su calidad de funcionario publico se expone a:

e Censura, consistente en amonestacion por escrito en la hoja de vida del funcio-
nario mediante una nota de mérito en su calificacion.

e Multa, correspondiente entre un 5% a un 20% de la remuneracién del funcionario.
e Suspension desde treinta dias a tres meses.

o  Destitucion.

;Quiénes pueden denunciar y ser sancionados/as?

La normativa regula las relaciones entre los distintos miembros de la comunidad
universitaria, que estd compuesta por:

e Personal académico, incluyendo docentes por hora de clase.
e Autoridades superiores.

e Personal no académico, ya sean profesionales, técnicos, administrativos y au-
xiliares.

e Personal contratado via convenio a honorarios.
e Estudiantes de pre y postgrado.

e Personal de servicio y cualquier otra persona vinculada via convenio o contrac-
tualmente a la Universidad de Santiago de Chile.

Cabe hacer presente que, por protocolo, serdn sujetos de sanciones o medidas, in-

cluso quienes desarrollen actividades para la Universidad a través de contratos ex -
ternos o por convenio a honorarios.
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Confilicto de interés entre personal académico, directivo y profesional

El personal de la Universidad deberd, en lo posible, evitar contactos fisicos con otros
miembros de la comunidad universitaria, especialmente respecto de subordinados/
as y estudiantes, tales como besos, abrazos, caricias o similares.

Al mismo tiempo, se recomienda al personal administrativo y académico evitar la-
zos sentimentales y relaciones de pareja con miembros de la comunidad universita-
ria, especialmente respecto de subordinados/as, estudiantes y toda persona sobre
la cual deban adoptar decisiones o pronunciamientos.

Quedan fuera

Actos que ocurran en situaciones no curriculares y fuera del campus universitario.
No obstante, la Universidad deberd brindar apoyo y proteccién a la victima denun-
ciante, si es que esta lo solicita de manera explicita.

Prohibicion de funas, campaias de difamacion, tomas de oficinas y
dependencias, etc.

Tomar la justicia por las propias manos o buscar venganza colectiva son acciones
que se deben evitar, por lo que hay que dejar en manos de las autoridades la investi-
gacion, comprobacién de los hechos y sancién, respetando el principio de inocencia
y el debido proceso, por lo que estd prohibida toda accién extra reglamentaria.

La Universidad debe asegurar el debido proceso y sancionard el uso de la fuerza y
la autotutela.
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3. COMISION INSTITUCIONAL

Es un érgano con participacién triestamental que tiene como objetivo facilitar y res-
guardar que el protocolo sea aplicado correctamente. Esta comision es encabezada
por la coordinadora de la seccién fiscalia y la conforman, ademds: un/a representan-
te de la Direccion de Género, Diversidad y Equidad; un/a académico, elegido por sus
pares mediante votacion; un/a representante no académico, elegido por sus pares
mediante votacién y dos estudiantes, elegidos/as por la Asamblea de Género de la
Vocalia de Género, entre sus integrantes.

La duracion en el cargo sera de dos afios, con excepcién de los/as estudiantes que
serd de un afio. Los miembros podrdn ser reelegidos por un nuevo periodo.

La Direccion de Género, Diversidad y Equidad entregara capacitacion en tematicas
de género a sus integrantes, dependiendo de las necesidades existentes.

Funciones de la Comision Institucional

La Comisién debera prestar asesoria de caracter consultiva a fiscales que lleven in-
vestigaciones disciplinarias en virtud del Protocolo y deberd sesionar mensualmen-
te o de forma extraordinaria a solicitud de algtin/a integrante. La comision deberd
guardar estricta confidencialidad respecto de los casos en los que preste apoyo.

Desistimiento de la denuncia

Encontrandose iniciado un proceso disciplinario bajo el DU N°206, si la persona
denunciante desiste de su acusacion, la Comisién Institucional le citard para que
indique las motivaciones y argumentos de su decision.

En virtud de lo indicado, la Comisién, conjuntamente con el/la fiscal, evaluaran el
interés institucional para continuar o no con la investigacion. De lo acordado se

levantard acta.

Tratandose de un procedimiento disciplinario seguido bajo el Estatuto Administra-
tivo, se continuara el proceso, ain cuando exista desistimiento.
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Principios

El Protocolo de género, tiene como fundamentos una serie de principios que deben
ser respetados durante todo el proceso. Entre los principios fundantes podemos
encontrar:

Confidencialidad, el cual implica no dar a conocer el contenido de la denuncia ni la
identidad de las personas involucradas.

Derecho a informacion, quien interponga una denuncia tiene derecho a conocer el
estado de la investigacidn, aportar antecedentes, a ser notificado y a presentar los
mismos recursos que tiene quien esté siendo investigado.

Responsabilidad, cualquier violacién al debido proceso y al deber de confidenciali-
dad por parte de quienes instruyen el proceso, se considerard falta grave y se orde-
nara el procedimiento disciplinario correspondiente.

Celeridad, el procedimiento debera instruirse de manera prioritaria y urgente en
todas sus etapas.

Conclusivo, todo el procedimiento disciplinario esta dirigido a que éste contenga
una resolucién que le ponga término.

Si existen conductas no reguladas por este protocolo, se aplicaran, supletoriamente

las disposiciones del Estatuto Administrativo y el Decreto Universitario N°206, so-
bre Reglamento de Responsabilidad Estudiantil.
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INSTRUCTIVO QUE GUIA EL ACTUAR DE LAS
AUTORIDADES EN CASOS DE VIOLENCIA DE
GENERO, ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINACION EN LA
UNIVERSIDAD DE SANTIAGO DE CHILE

I.- Consideraciones en casos externos (Denuncias justicia ordinaria
ante Ministerio Publico, Policias o Tribunales).

1. En caso de que alguna persona de la comunidad universitaria tome conoci-
miento de hechos que revistan caracteres de delitos sexuales (violacion, abu-
so sexual y acoso sexual), se sugiere solicitar la asesoria de la Direccién Juri-
dica o la Direccion de Género, Diversidad y Equidad, para efectos de recabar
antecedentes y analizar la pertinencia del momento en el cual se estampara
la denuncia.

2. En casos de violencia y delitos sexuales en particular, la ley exige una partici-
pacion activa del o la victima. La Direccién de Género, Diversidad y Equidad,
debe estampar la denuncia, dando cumplimiento de la ley, ademds de asesorar,
contener y acompafar en este proceso a quien denuncia, en conjunto con la
Direccidn Juridica. Sin perjuicio de lo anterior, la persona denunciante debe
autorizarlo explicitamente.

3. Envirtud de lo anterior, se le solicita a todo integrante de la Universidad de San-
tiago de Chile, que en casos que reciban denuncias de violencia y en particular
respecto de hechos denunciados que den cuenta de delitos, se derive la infor-
macién en primera instancia, a la Direcciéon de Género, Diversidad y Equidad, la
cual cuenta con las herramientas necesarias para afrontarlos y asi dar curso a
un proceso claro e informado a la victima.

I1.- Respecto de reglamentacion interna y lineamientos de cada Uni-
dad Académica.

1. Cualquier tipo de lineamiento o normativa que las autoridades académicas
adopten para efectos de resguardar situaciones de violencia de género, acoso
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sexual y discriminacién particulares de cada Unidad Académica, estos deben
enmarcarse en la normativa universitaria vigente, especialmente el Decreto
Universitario N°206, de 1986, y el Protocolo de Politica Institucional de Preven-
cion, Sancién y Reparacién frente al acoso sexual, Violencia de género y otras
conductas discriminatorias.
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INTRODUCCION

Este documento sugiere Orientaciones Pedagdgicas' para promover la transforma-
cién de aquellas practicas docentes que expresan una educacion sexista en los pro-
cesos de formacién profesional de les estudiantes de la Universidad de Santiago, y,
a su vez, contribuir a una ruptura con estructuras patriarcales instaladas y perpetua-
das en la educacion. Cabe destacar, que estas orientaciones responden a debates y
acuerdos que emergen desde las movilizaciones estudiantiles desarrolladas entre
mayo y julio del 2018.

Entendemos que una de las expresiones de desigualdad de género corresponde
a actitudes y creencias sexistas, que legitiman prdcticas sociales y culturales de
subordinacion hacia las mujeres. Practicas que manifiestan una supuesta diferen-
ciacion natural y biolégica entre hombres, mujeres y otres.

Las instituciones de educacion superior son un reflejo de la realidad de la sociedad.
Nuestra comunidad universitaria requiere dar cuenta de nuevas précticas pedagé-
gicas, a partir de los nuevos escenarios culturales, objetivo sefialado en el Modelo
Educativo Institucional del afio 2013, propdsito que se plasma en la mision y, por lo
tanto, en el quehacer de la universidad, propiciando un ambiente de respeto entre
las personas, libertad de pensamiento y diversidad e inclusién social. No obstante,
en el marco de esta propuesta precisamos que la libertad de pensamiento no debe
legitimar ni avalar aquellos discursos o acciones de odio o expresiones orientados a
la discriminacion de otres y que transgredan los DD.HH.

Estas sugerencias, ademds, pretenden generar un debate que promueva cambios
culturales en las formas de relacionarse les diferentes integrantes de la comunidad
universitaria, para favorecer practicas humanizadoras, que permitan deconstruir los
estereotipos de género que fomenten la desigualdad e inequidad entre los seres
humanos.

Palabras claves: Educacion; Género y Desigualdades; Educacién (no) sexista; Practi-
cas docentes; Diversidad e Inclusion Social; Orientaciones Pedagdgicas.

1 Para la redaccion de esta propuesta se ha utilizado un lenguaje inclusivo, que tiene sus ante-
cedentes en la Resolucién 2288 de nuestra casa de estudios.
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ANTECEDENTES

En el marco de las masivas movilizaciones estudiantiles de 2011, que demandan una
educacion gratuita y de calidad, se visibilizan demandas que exigen una educacién
no sexista. Estas aspiraciones estudiantiles tienen su maxima expresién en el deno-
minado “Mayo feminista” de 2018 que ha sido identificado como la cuarta ola femi-
nista en Chilez. Movilizaciones estudiantiles han profundizado las criticas hacia las
relaciones y violencia de género que caracterizan el orden patriarcal de la sociedad
chilenay que se ha manifestado mas alld de nuestras fronteras. Han problematizado
la desigualdad de derechos de las mujeres en general, ademas del acoso y violencia,
producidas por una estructura social y econédmica, un modelo cultural y un pensa-
miento que jerarquiza y reproduce roles de género.

La juventud chilena, y les jévenes a nivel internacional, como el resto de la socie-
dad que se siente afectada por el sexismo y vulneracion de los derechos de las mu-
jeres, no solo cuestionan las relaciones de género y expresan un desacuerdo con la
vision binaria del género que reconoce, reproduce y asigna determinados roles a
las relaciones entre hombres, mujeres y otres, sino que también el silenciamiento
hacia otras identidades de género como les sujetes trans, gay, lesbianas y otras,
quienes son y se sienten marginades, reprimides y vulnerades en la sociedad. De
este modo, ademds de una problematizacién hacia el concepto de género, hom-
bre y mujer, se cuestiona la omision y exclusion de las diversas identidades que
configuran la sociedad.

Una de las manifestaciones de las relaciones de desigualdad y violencia de género
se expresa en las actitudes y creencias sexista en la educacion. El sexismo produce
la legitimacion de practicas sociales y culturales dirigidas a la subordinacién de las
mujeres y otras identidades. Ademds se manifiesta tanto en conductas verbales,
gestos, miradas como actos corporales, expresados en discursos, opiniones, percep-
ciones y précticas cotidianas, bajo una supuesta diferenciacion natural y bioldgica
entre hombres, mujeres y otres, estableciendo espacios y relaciones asimétricas.

2 La historiograffa sefala que la “primera ola feminista” (1913-1949) demanda el ejercicio de dere-
chos civiles y politicos simbolizado en el acceso a sufragio y ser electa. La “segunda ola feminista”
(1973-1989) responderfa al movimiento de mujeres y feministas movilizadas contra las violaciones
de los derechos humanas por parte de la dictadura civico militar, pero combinan demandas sobre
la desigualdad de género y que se expresa en el lema “Democracia en el pais y en la casa”. Para los
anos 1990 - 2010 se ha identificado una “tercer ola feminista” relacionada con la “recuperacién de la
democracia” y que se expresa, por una parte, en la institucionalizacién de una parte del movimiento
para incidir en las politicas publicas y, por otra, la presencia de un movimiento feminista auténomo.
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De esta manera el sexismo, como préctica del sentido comdn, pero a la vez inscrita
en modelos culturales, es performativa, debido a que se expresa en determinadas
acciones. Al respecto, Judith Butler sefala,

Decir que el género es performativo significa decir que posee una
determinada expresion y manifestacion; ya que la “apariencia” del
género a menudo se confunde con un signo de su verdad interna o
inherente. El género esta condicionado por normas obligatorias que
lo hacen definirse en un sentido u otro (generalmente dentro de un
marco binario) y por tanto la reproduccién del género es siempre
una negociacion de poder. Finalmente, no hay género sin reproduc-
cién de normas que pongan en riesgo el cumplimiento o incumpli-
miento de esas normas, con lo cual se abre la posibilidad de una
reelaboracién de la realidad de género por medio de nuevas formas.

(2009, p322)

En una linea similar, Pierre Bourdieu (2002), argumenta que el orden social opera
en la reproducciéon y mantencién de las desigualdades de género, que son natu-
ralizadas y banalizadas en diferentes esferas de la vida social: tipos de empleos y
responsabilidades asignadas segtin el género; procesos de formacién profesional;
entre otros aspectos, operan en las desigualdades de géneros en el mundo forma-
tivo, profesional y laboral. “Maquinaria simbdlica” que, desde factores educativos,
sociales, culturales e ideoldgicos y no biolégicos o naturales, construye estereotipos
y roles de género.

En la Universidad de Santiago esta realidad de desigualdad y violencia de género
se expresa en los resultados que arroja la aplicacién, por parte del Area de Género
y Equidad del Programa de Responsabilidad Social Universitaria, del “Diagndstico
proyectivo sobre la situacion de género de la Universidad de Santiago de Chile”
(2016). Estudio aplicado a diferentes actores de la universidad y que al consultar
sobre “Comportamientos y situaciones asociadas a discriminacion y violencia de
género” se advierte que un 65% de las mujeres de la comunidad universitaria res-
ponden que han experimentado alguna situacién de discriminacion.

El diagndstico sefala que del total de personas que han vivido una situacion de dis-

criminacién en la universidad el motivo mds frecuente se asocia al género (39,7%) y
seguido por la apariencia fisica (21,6%).
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Motivos de discriminacion

Frecuencia Porcentaje
Género 169 39,7
Apariencia fisica 92 21,6
Edad 52 12,2
vdlido Razones de origen o etnia 34 8,0
Situacién de discapacidad 7 1,6
Situacién econémica 72 16,9
Total 426 100,0

Ademds el informe indica que “Las mujeres son mas discriminadas por género, edad,
origen o etnia y situacién econémica”. En el caso particular de las mujeres estudiantes
corresponde a género (48,3%), apariencia fisica (20,9%) y situacién econémica (19,2%).

Motivos de discriminacion segtin sexo

100,0
80,0 28,6
e 53,8 55,9
60,0 84,6
40,0 71.4
20,0 i 46,2 44,1
15,4
0,0
Género  Apariencia Edad Origen  Discapacidad Situacién
fisica o etnia econémica

B Hombre B Mujer
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Es relevante recoger que las relaciones de desigualdad de género al interior de esta ins-
titucién tiene un cardcter transversal en las mujeres que la integran, debido a que 84%
de las académicas declara “ha recibido una evaluacién injusta por razones de género”.

Académicos/as que han sentido que
han recibido una evaluacién injusta
por razones de género

B Hombre
= Mujer

El diagnéstico sefala que la situacién de violencia sexual mas frecuente es el acoso
verbal, seguida del acoso gestual, luego fisico y finalmente amenazas y obligacién.
La prevalencia es mayor en mujeres en todos los tipos de situaciones exceptuando
la amenaza que condiciona su situacién académica. El estamento mas afectado por
situaciones de violencia sexual es el estudiantado, seguido del personal administra-
tivo y finalmente el personal académico.

Prevalencia de situaciones de violencia sexual en la comunidad universitaria (n=1419)
44,7

40 37
35
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25
20 171
14,6
15

10

: 32 3
o = _— _— L |

Acoso Acoso Presion Amenaza Acoso Obligacién
verbal gestual sexual fisico
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Al desagregar los resultados por sexo son las mujeres de la comunidad universitaria
que experimentan mayoritariamente situaciones de violencia sexual.

Situaciones de violencia sexual segtin sexo
Comunidad Universitaria

70

60

50

40
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20

o .-

0 I B I =
Acoso Acoso Presion Amenaza Acoso Obligacién
verbal gestual sexual fisico

B Hombre B Mujer

Algunos de los datos sefialados evidencian que nuestra universidad no se encuen-
tra ajena a los acontecimientos en la sociedad, reflejando la necesidad de generar
orientaciones que promuevan una practica y una educacién no sexista.

Los estudios de género han realizado numerosas pruebas para constatar empirica-
mente la existencia de diferencias entre mujeres y hombres. En los Ultimos afios en
Chile, la temdtica de género ha sido ampliamente investigada, tanto en contextos
de educacién escolar como universitarios. Se ha identificado que entre les educado-
res persisten ciertas premisas sobre supuestas diferencias bioldgicas entre hombres
y mujeres, representadas como escasamente modificables (Camacho, 2017).

Otras investigaciones han demostrado que les docentes universitaries expresan,
a través de sus practicas, concepciones acerca de las diferencias entre hombres y
mujeres. Las representaciones de género inciden en procesos como la evaluacion
y en la atribucién de cualidades a les estudiantes (Paramo, 2010). Esto sugiere que
el sexo del docente incide de una u otra manera en el aprendizaje de sus estudian-
tes (March, 20009; Villalobos, et al 2016); dato que se ha reportado en paises como

28| Dossier de prevencion, sancion y reparacion



Inglaterra y Estados Unidos (Watson, et al., 2017). La revision de la literatura indica
que estas diferencias se han centrado principalmente en las asignaturas y carreras
asociadas al lenguaje y matemdticas, por tratarse de dreas clave en el desarrollo
cognitivo de les personas. (Cervini, 2002; Cervini y Dari, 2009; Giménez y Castro,
2017; Inda, et al., 2010; INEE, 2005; Martinez, 2006; Radovic, 2018)

Una explicacion plausible para estos hallazgos es que les docentes, a través de sus
interacciones diferenciadas en el aula, transmiten a las estudiantes, de modo impli-
cito, menores expectativas respecto de su interés, motivacién y aprendizaje en ma-
temdtica; expectativas que impactarian en sus actitudes y patrones de conducta en
la sala de clases, generandose con ello una profecia autocumplida (Espinoza & Taut,
2016). El andlisis de la evidencia empirica demuestra que estudios centrados en la
educacioén superior expresan resultados similares. Es asi que un estudio realizado
con estudiantes de pedagogia deja de manifiesto que las operaciones representa-
cionales y experiencias identitarias sobre heterosexualidad y homosexualidad de
les estudiantes de pedagogia en los contextos de Formacién Docente Inicial visibili-
zan “una pasién por la heteronormatividad homofébica” (Lizana, 2009).

La naturalizacién y banalizacién de la desigualdad de género, ademas de la invisibi-
lizacién de las diferentes identidades sexuales, como privilegio a los hombres, son
los efectos perversos de la socializacién en una sociedad patriarcal que, entre otras
realidades, pone de manifiesto la universalidad de una jerarquizacién dominante de
los hombres sobre las mujeres, tanto en el plano intimo y personal como en el plano
social. Es preciso, por tanto, desarrollar la capacidad para reconocer la desigualdad
y discriminacién de género en diferentes ambitos y situaciones, con el propdsito,
como sefiala Rosi Baridotti, de “liberarnos de la idea simplista de que podemos com-
pensar los siglos de exclusion y descalificacion padecidos por las mujeres con una
rapida integracién en la fuerza laboral, auspiciada por el Estado y en las institucio-
nesy en los sistemas de representacion simbdlicos”. (2004, p. 20)

En este marco, este documento pretende constituirse en un apoyo para incorporar
practicas docentes no sexistas en el plantel académico, que permita dialogar con
los valores de respeto y responsabilidad social expresados en el Modelo Educati-
vo Institucional de esta casa de estudios. El Modelo Educativo de la Universidad
de Santiago (2014) propone, como parte de la misién institucional, procurar “un
ambiente de mutuo respeto entre las personas, libertad de pensamiento, diversi-
dad e inclusion social, generando espacios de discusién y proposicién en un didlogo
multidisciplinarios y pluralista”. Asimismo, se valora y apoya “a toda persona que
trabaja y estudia en la universidad” promoviendo “una clima de respeto entre los
integrantes de la comunidad...” reconociendo “la diversidad ideoldgica, politica, de
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género y religiosa” con una valorizaciéon de “las diferentes identidades personales
y culturales como parte de una sociedades plural y diversa” (pp. 15-16). Incluso en
el apartado “Formacion del Estudiante” se sefiala que la actualizacion del modelo
educativo institucional requiere que los procesos de ensefianza - aprendizaje deben
ser valorizados a partir de “los nuevos escenarios culturales, lo que exige una reno-
vacion continua de las practicas pedagdgicas, considerando la diversidad e inclusién
del estudiantado, a partir de su talento académico” (p.26)

Dicho lo anterior, una responsabilidad ética, politica y pedagégica de generar una
educacién no sexista responde a iniciar un proceso que elimine la reproduccién pe-
dagdgica de un orden jerdrquico de género, que se configura en las diferentes etapas
de la trayectoria educativa, con un papel relevante de las instituciones educativas,
entre ellas las universidades. Las instituciones de educacién superior, por ejemplo
por medio de las practicas docentes, desempefan un papel en lo que se espera o
considera pertinente y adecuado para les estudiantes; dificultades y desafios que se
les pronostica y se les propone; habilidades técnicas o tecnoldgicas que se poten-
cian o no; preferencias sobre particulares actividades en funcién del sexo/género.

En consonancia, los contenidos de estas orientaciones pretenden generar espacios
de didlogos y debates para posibilitar otras estrategias para reconocer y revertir la
presencia de una educacion sexista y violencia de género como una realidad que
afecta esta institucion. En les miembres de esta universidad, como en todo espacio
social e institucional, operan modelos culturales y representaciones sociales asocia-
das a las relaciones desiguales y violencia de género. Se requiere promover cambios
culturales, no solo aspectos normativos y técnicos institucionales, que alteren los
imaginarios patriarcales.

... el orden social funciona como una inmensa maquina simbdlica que
tiende a ratificar la dominacién masculina en la que se apoya: es la di-
vision sexual del trabajo, distribucion muy estricta de las actividades
asignadas a cada uno de los dos sexos, de su espacio, su momento, sus
instrumentos; es la estructura del espacio, con la oposicién entre el lugar
de reunion o el mercado, reservados a los hombres, y la casa, reservada a
las mujeres. (Bourdieu, 2000, p.22)

Asimismo, este documento y su contenido es una sefial de que esta problemética es
ineludible, pero es necesario alertar que es peligroso que nuestra universidad insti-
tucionalice sin politizar esta realidad, por tanto es una invitacién a concebir este do-
cumento como un pivote para aprender colectivamente a problematizar las diversas
formas que favorecen la reproduccién de relaciones de desigualdad y abuso y de la
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que somos parte. La invitacion es asumir un rol pedagégico que se distancie del “de-
jar hacer”, “silenciar” y “omitir” ya que estas practicas influyen en la reproduccion
de los dualismos de género. Se requiere valorar la importancia de avanzar, siempre
de manera colectiva. Abordar trabajos desde una mirada esencialmente participa-
tiva, donde cada une exprese su palabra; nuestra palabra, nuestras voces; donde se
revaloricen practicas que se orienten al crecimiento colectivo, elemento indispensa-
ble para la construccién de alternativas. Del mismo modo, invitarles a adoptar una
postura de género que trabaje simultdneamente las diferencias especificas de “ra-
za™, clase, religién o género porque nunca estan aisladas ni son lo suficientemente

determinantes para repensar la diferencia.

Finalmente, la elaboracién de este documento no pretende cooptar las demandas
y reivindicaciones de la movilizacién estudiantil, sino que tiene por finalidad, des-
de diferentes perspectivas, aportar a la configuracién de una educacién no sexista.
Asimismo, admitir que nos adscribimos a una praxis feminista, entendida como una
accion al servicio de no reproducir ni que se reproduzcan situaciones de subordi-
nacion y violencia en el dmbito en que nos desenvolvemos, especialmente, en el
ambito de la vida cotidiana.

CONSIDERACIONES BASICAS

Es ineludible que si concebimos el accionar pedagdgico con un enfoque de derechos,
implica movilizar un proceso humanizador en y desde la multiplicidad de vulnerabili-
dades, adquiriendo la practica docente un sentido distinto, que va mucho mas alla del
mero ensefar, sino que se oriente a re-establecer lazos sociales (Carabantes y Con-
treras, 2017). Porque hablar de derechos humanos, da cuenta de seres ligades entre
si, que pertenecen a comunidades claramente reconocibles (Butler, 2006). Por lo que
intentar llevar adelante practicas pedagégicas humanizadas, no sexistas requiere si-
tuarse desde la falta de certezas y desde ahi compartir preguntas, y con ello desandar
el propio camino a través del cual llegamos a plantearnos dichas preguntas.

3 El concepto de raza, que se ha entrecomillado para no legitimar prdcticas raciales que atribu-
yen determinadas caracteristicas a las personas, corresponde “a una categorfa mental que surge
con la modernidad”. No pretende hacer referencia a diferencias fenotipicas, bioldgicas u otras,
que manifiesten logicas de superioridad - inferioridad. Da cuenta de una categoria que debe
utilizarse en términos politicos.
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Las caracteristicas que tendrian que tener las experiencias pedagdgicas no sexistas
son ser integradoras, méviles, migrantes (Garzon, 2016). Requiriendo como estrate-
gias centrales el andlisis de la propia practicay la reflexion critica sobre las creencias
que influyen en ellas, proponiendo como practicas valiosas la autobiograffa educa-
tiva, el trabajo por proyectos, basar los aprendizajes en el didlogo y el intercambio
con otres, el debate entre iguales como técnica formativa. En y desde esta experien-
cia se impulsa la transformacién del imaginario social, contribuyendo a “romper el
circulo vicioso que ha dado origen a un imaginario social con sujetos que han roto
los vinculos colectivos a partir de los cuales podrian impulsar los cambios”. (Garcia
& Flores, 2011, p. 341)

Finalmente, agregar que es ineludible abordar una reflexién colectiva de cada una
de las unidades académicas y en particular al interior de las carreras de nuestra
universidad, que implique un analisis del perfil de egreso y por consiguiente de la
propuesta curricular.

Hacia adentro: un ejercicio de reflexién ineludible

Acoger orientaciones que apoyen una educacién no sexista requiere un ejercicio re-
flexivo de reconocer los propios prejuicios y estereotipos4, ya que para modificar las
acciones y préacticas pedagdgicas que llevamos a cabo resulta necesario una trans-
formacion de la mirada, “llevarla del exterior (..) hacia “uno mismo~..."” (Foucault,
2001, p. 28). Analizar criticamente las propias practicas docentes, para mejorarlas y
construir estrategias y metodologias que apunten a hacer visible lo que se mostraba
invisible para la sociedad, permitiendo develar el recinto en que las mujeres y otros
colectivos han sido social y subjetivamente colocadas; desmontar la naturalizacion
de la division socio-sexual del trabajo; revisar la exclusion de las mujeres de lo publi-
co y su sujecién en lo privado; y cuestionar la retdrica presuntamente universalista
de la ideologia patriarcal y heteronormativa.

Para facilitar el desaprendizaje son importantes los espacios de tensién. Es decir, ha-
blar de los temas que son tabu con les estudiantes. Hablar de aborto, del consumo de
marihuana, de relaciones de poder, de violencia. El reto constante es invitar (no impo-

4 La autoobservacion y la auto-identificacion de précticas sexistas y machistas es imprescindible
para transformar las practicas académicas. Un aporte en esta direccion es la propuesta de la antro-
pologa Maria Soledad Saavedra Ulloa (Facultad de Ciencia-Usach) y Osvaldo Garcia De la Cerda, de-
nominada CLEHES, herramienta ontoldgica y enactiva para la educacién en gestién de convivencia.
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ner) a re-conocernos desde nuestras tensiones; el reto es relacionarnos con respeto
y confianza desde nuestros espacios de libertad, para que escribamos otras historias
cambiando las dindmicas de la nuestra.

Por ello, llevar adelante practicas pedagdgicas no sexistas (o intentar hacerlo) se
trata de compartir preguntas, no de imponer certezas ni tampoco situarse desde
ellas. Cuando se abren estos espacios de tensién, la no resolucién (la no certeza)
tiene que ser una posibilidad real, cotidiana, habitable y ojald transmitirles a les
estudiantes que esto puede ser no solo en la universidad sino también en la vida.

Si compartimos el diagndstico de que la sociedad chilena presenta desigualdades
y que éstas se dan en distintos dmbitos, la posibilidad de que esto cambie en y
desde nuestra Universidad, pasa porque tomemos conciencia del problema, aban-
donemos la mirada contemplativa y realicemos en nuestra cotidiana labor “acciones
positivas” en lo personal y profesional. Al desenvolvernos en el ambito universitario,
estamos con la obligaciéon moral de liderar y anticipar los cambios que queremos
para la sociedad.

Prdcticas de aula no sexistas

El siguiente apartado, pretende dar orientaciones respecto de précticas de aula de
académices que realizan docencia en las distintas carreras de la Universidad de San-
tiago de Chile. El propdsito es promover una educacién en igualdad para les estu-
diantes de nuestra casa de estudios. El objetivo principal es iniciar, a través de la
practica docente, un cambio de paradigma que implique impulsar la deconstruccion
de practicas sexista, que cuestione las creencias y representaciones tradicionales
que han caracterizado la educacién en Chile y en el mundo, promoviendo una visién
alternativa respecto de la construccion de la identidad y la asignacién de roles feme-
ninos-masculinos tradicionales y otres.

Se entiende por educacién no sexista educar sin reproducir los prejuicios y estereo-
tipos asignados a los roles del género hombre y mujer, construidos en una socie-
dad patriarcal, racista y clasista, androcéntrica y antropocéntrica. Es una educacion
basada en la dignidad humana, entendiendo por dignidad humana, el valor de la
persona en toda su integridad, sin limitar sus capacidades. Es una educacién basada
en el respeto de los derechos humanos fundamentales, libre de los prejuicios aso-
ciados al cuerpo y al género, transformadora, liberadora del hombre, la mujer y de
las diversidades afectivo-sexuales.
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La educacion no sexista tendrd que visualizar en una primera fase la necesidad de
problematizar las relaciones de género en su cardcter binario mujer/hombre para
dar paso al reconocimiento y respeto de los derechos de todes.

Marina Subirats (1998), en su revisién documental respecto de la situacién educati-
va de las mujeres en Latinoamérica, concluye que entre los obstéculos que enfren-
tan las mujeres en el ambito educativo se encuentran: insuficientes posibilidades
de amplios sectores femeninos para acceder al sistema educativo y permanecer en
él; insuficiencia de las reformas educacionales en todos los niveles en términos de
cambios reales en planes y programas educativos y de formacién docente, asi como
de la renovacion curricular de la educacién superior universitaria y no universitaria;
y persistencia de planes de estudio y practicas pedagdgicas que limitan las posibili-
dades de participacién de las mujeres en la sociedad, refuerzan la falta de equidad
y las relaciones de subordinacién entre hombres y mujeres, y no promueven en las
mujeres la valoracién y confianza en si mismas.

Por consiguiente, los avances en la escolaridad femenina no han logrado que las
mujeres accedan a determinados puestos de decisién, que se acabe con la precarie-
dad laboral de los sectores ocupacionales mas feminizados, o se reduzca la brecha
salarial entre mujeres y hombres.

Si bien hombres y mujeres en el pais tienen un acceso igualitario a la
educacion, hay diferencias importantes en los oficios y profesiones
que los convocan, en las oportunidades de acceso a ellos y en las re-
muneraciones que reciben por igual ocupacién. Estas diferencias de
remuneracién y prestigio en el mercado laboral refuerzan la desigual-
dad de género. (PNUD Chile, 2017, p.p. 256-257)

ORIENTACIONES PEDAGOGICAS

Propuesta de orientaciones pedagdgicas

En el marco de estas propuestas, una primera accion ineludible para les docentes
de la Universidad de Santiago es que deben socializar y compartir, al inicio de sus
cursos, tanto el “Protocolo de Acoso” como las “Orientaciones pedagdgicas para
una educacién no sexista” a sus estudiantes.
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La propuesta de orientaciones pedagdgicas se han agrupado en:

a. Interacciénen el aula
b. Respecto a la ensefianza-aprendizaje
c. Contenido y metodologias

a. Interaccionenelaula

Entenderemos por interaccion en el aula a las relaciones e intercambio social esta-
blecida entre docente y les estudiantes o entre les estudiantes entre si. Esto aten-
diendo a que la educacién, dentro del contexto de la educacién superior, supone
una situaciéon comunicativa y un fenémeno colectivo y social. El lenguaje en el aula
es un vehiculo que recrea saberes, es una materialidad de formas particulares de
comprender, interpretar y construir la realidad. A diferencia de otros contextos, la
comunicacién en el aula estd determinada por un flujo particular de las conversa-
ciones; sostenidas por el eje directivo del docente que las orienta hacia metas pre-
establecidas. Cabe destacar entonces, la importancia de promover interacciones
distintas a las unidireccionales que predomina en las aulas actualmente. Para ello
es necesario generar instancias de trabajo activas que promuevan la participacion,
protagonismo y liderazgo de les estudiantes. Todo esto en funcién de otorgar opor-
tunidades de participacion con el propdsito de promover la equidad y la reflexién.

Les docentes, como agentes socializadores y formadores, tienen la mayor respon-
sabilidad de crear condiciones equitativas en sus aulas; en sus procedimientos; y, lo
que es mas importante, en sus interacciones con les estudiantes. La literatura sefia-
la que un ambiente de aula no sexista se caracteriza porque tanto en el curriculum
oficial como en el oculto exista un tratamiento equitativo para todes les estudiantes
con el propésito que reciban los mismos beneficios del proceso de ensefianza -
aprendizaje” (UNESCO, 2001).

Se requiere propiciar que el aula sea un espacio verdaderamente inclusivo y que
las interacciones sean respetuosas, dialégicas y constructivas. Les docentes deben
otorgar las mismas oportunidades y el mismo trato respetuoso a cada une de les
estudiantes, sin importar su género. La superacién de estereotipos y relaciones des-
iguales de género debe transformarse en les académices en una actividad formativa
constante y vigilante para que les estudiantes adopten una actitud critica ante los
comportamientos sexistas que se practican como “normales y naturales”.
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Orientaciones especificas:

e Interaccién docente-estudiante: Se sugiere, cuando sea posible, disponer
un trabajo en circulo en la sala para una mejor comunicacién visual y la posi-
bilidad de intervencién para todes. Ademas al dirigirse al grupo-curso mirar,
indistintamente, a todes les estudiantes, sin privilegiar a un género por so-
bre otro. Ademas se sugiere interrogarse permanentemente respecto a ¢Les
estudiantes que se sientan mds cerca de mi ubicacién son llamades mas fre-
cuentemente o reciben mas atencién? ;Cuando se camina alrededor de la sala
de clases, se camina cerca y se detiene a hablar a hombres y mujeres con la
misma frecuencia? Asimismo se sugiere que la atencién de consultas se rea-
licen en sala de clases.

e  Sustituir el genérico universal masculino: Una expresidn sexista del lenguaje
incluye el uso regular y normativo del masculino para designar colectivos. Se
incluyen a personas de ambos sexos, a pesar que la mayoria de estas personas
son mujeres o bien cuando en un grupo o colectivo hay unicamente un hombre.
Ejemplos: “El origen del hombre” sustituir por “El origen de la especie humana”;
“Todos los hombre son iguales ante la ley” sustituir por “Todas las personas
son iguales ante la ley”. Referirse constantemente a mujeres, hombres y otras
identidades de género.

e Explicitar que cuando en una sala TODAS las personas presentes son muje-
res se debe utilizar el femenino.

e  Prevenir, detectar y frenar las violencias contra las mujeres y a la poblacién
poblacién estudiantil Lesbiana, Gay, Bisexual, Transgénero, Queer y mas
(LGBTQ+). Se debe criticar, neutralizar, transformar y eliminar todo tipo de
violencias hacia les estudiantes y en general hacia las personas.

e  Evitar utilizar estereotipos de género en el aula: Por ejemplo: “colores mds
femeninos” (para hablar de los mds claros) o “colores mds masculinos” (para
hablar de los oscuros). Evitar atribuir a lo femenino caracteristicas como la sen-
sibilidad, la delicadeza, labilidad emocional, la generosidad, la capacidad para el
cuidado, pensamiento concreto, entre otros. En el caso de lo masculino carac-
teristicas como el poder, la capacidad técnica, la habilidad espacial, la racionali-
dad, la fuerza fisica, la decision, la incapacidad para el detalle, etc.

e Motivar un clima de relaciones interpersonales respetuosas sin distincién de
género: Por ejemplo, no decir sélo a los hombres que sean “caballeros” con sus
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companferas o que “las mujeres deben ser sefioritas”, sino que motivar y promo-
ver un clima de respeto sin distincién alguna, porque todes somos personas.

e Evitar uso de diminutivos e infantilismos al dirigirse a las estudiantes:
Por ejemplo: Llamarlas “nifita”, “mi nifia”, “mijita”, entre otros. Para ello
debe proponerse eliminar aquellas visiones y prejuicios estereotipados que
contienen una tonalidad linglistica benevolente pero deslegitimadora, es
decir, evitar lo que se conoce como el “sexismo benévolo”, que hace refe-
rencia a las ideas y comportamientos “aparentemente positivos” que tienen
algunos hombres hacia las mujeres y que se justifican en la necesidad de
cuidar y sacrificarse por ellas.

e  Evitar aquellas actitudes de amiguismo paternal de un hombre debido a que
las “mujeres son fragiles”. Se dafia la autoestima de a quienes supuestamente
se intenta “proteger” y consecuentemente genera un malestar en otres inte-
grantes del aula.

e  Evitar Micromachismos encubiertos como por ejemplo silencio, aislamiento
y malhumor manipulativo. Ademas de una avaricia de reconocimiento, comu-
nicacion defensiva - ofensiva. Engafios y mentiras. Descalificacion-desvaloriza-
cién o negacion de lo positivo. Comparacion ventajosa. Minusvaloracién de los
propios errores.’ Evitar comentarios dirigidos hacia las mujeres como “cuan-
do tu seas madre vas a entender”, ya que reproducen estereotipos de género.

e  Evitar Micromachismos coercitivos: por ejemplo apelacién a la “superioridad”
de la I6gica varonil o uso expansivo — abusivo del espacio y el tiempo para si.

e  Evitar Micromachismos utilitarios: Aprovechamiento y abuso de las “capaci-
dades femeninas” de servicio y rol de cuidadora, ademds de la naturalizacién
y aprovechamiento de las “capacidades masculinas” de la fuerza, caballerosi-
dad, gusto por el riesgo o rol protector. Por ejemplo, se deberia pedir ayuda a
hombres y mujeres de manera igualitaria en tareas que impliquen ayuda fisica
(mover una mesa; trasladar objetos de un laboratorio); promover que hombres
asuman roles de secretario en trabajos grupales. Suprimir que en actividades
sean las mujeres que hagan entrega de premios y que en evaluaciones formales
no sean obligadas asistir con “tacones”.

5 Las prdcticas sexistas y machistas resultan dificil ser auto-identificadas debido a la normaliza-
cién y naturalizacion histéricas de estas practicas.
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e Una forma en que les docentes pueden tratar el sexismo es visibilizarlo al
momento de manifestarse en el aula. La visibilizacion tienen efectos positi-
vos tanto para les académices como para les estudiantes. Para les estudiantes
observar una confrontacién tiene el potencial de reducir el sexismo autogene-
rado, al menos en el corto plazo. Una accién concreta es disponer en las aulas
afiches con “SALA LIBRE DE SEXISMO”: no a la violencia; no a cualquier expre-
sion de menoscabo; no a la invisibilidad.

¢ No permitir ningun tipo de hostigamiento y discriminacién a la poblacion
estudiantil Lesbiana, Gay, Bisexual, Transgénero, Queer y mas (LGBTQ+).

e Laformaen que les estudiantes utilizan el espacio del aula puede dar cuen-
ta del sexismo presente en la misma. Una forma de corregir esto es cuestio-
nandose y luego actuar. Algunas preguntas utiles son ;Cémo utilizan hombres
y mujeres esos espacios? ¢Hay equidad en su uso y apropiacién? ¢Se propicia
en el aula y en el conjunto de la universidad una interaccién entre hombres y
mujeres? ;En los descansos, existe un disfrute equitativo de los espacios?

¢ Lesdocentes deben recepcionar de buena forma las criticas y sugerencias de
otros docentes o estudiantes respecto a al uso lenguaje o sobre conductas que
puedan tener una connotacion sexista. Al respecto les docentes deben tener
una apertura y comprension a ser interpelades por les estudiantes.

e Estimular la opinion y participacion de las estudiantes durante la clase: La
tendencia al silencio, a no expresar opiniones, a no preguntar, responde al lugar
histérico donde se ha ubicado a las mujeres: el mundo privado y la ignorancia.
Les docentes, tienen la posibilidad de construir aulas inclusivas no sexistas al
fomentar la expresién oral, las opiniones y la toma de iniciativa de las mujeres,
contribuyendo a generar climas de aula donde el aprendizaje sea equitativo.

e  Evitar hacer un “vacio” o un espacio de silencio cuando una mujer pida la
palabra. Asimismo evitar decir, por ejemplo, frases como “silencio que va a ha-
blar una mujer”.

e Fomentar el liderazgo femenino: la baja participacién femenina en espacios
de toma de decisiones, obedece al escaso ejercicio en puestos de poder y en
asumir desafios. La interaccion en el aula, permite a el/la docente, equilibrar los
liderazgos y superar las asimetrias de poder, al promover el empoderamiento
de las estudiantes. Les docentes deben sefialar que las estudiantes merecen y
deben emitir sus opiniones si asi lo desean.
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e Autoobservacion docente: Ejercitar permanentemente la autoobserva-
cion: durante y terminada la clase. Ejemplo: ;A quiénes me acerqué? ;Con
quiénes dialogué? ;A quiénes miré? ;A quiénes estimulé en su aprendizaje?
¢A quiénes ignoré en la sala de clases? ¢;De qué (quién) me rei en la sala de
clases? ¢A quién(es) toqué en la sala de clases?, ;Mis ironias en la sala de
clases?, ;mis paternalismos?, etc. La autoobservacion, es lo que en defini-
tiva permite la de-construccion de aprendizajes y de précticas que generan
asimetrias, discriminacién y exclusién de otres. Para ello se requiere de un
espacio educativo para les docentes con el propdsito de ejercitar la auto-
observacién para re-significar las practicas sexistas, ya que estas compro-
meten la existencia y convivencia de todes les seres humanos a partir del
rol docentes.

b. Respecto ala ensefianza-aprendizaje

El proceso de ensefianza aprendizaje corresponde a un procedimiento para la apro-
piacion de conocimientos, habilidades, comportamientos o valores, el cual permite
la construccion de significados y que tiene como base la comunicacién. Entendida
esta habilidad comunicativa como el conjunto de recursos personales, psicolégicos
y pedagdgicos que un profesor utiliza, o puede utilizar, en su relacién con les estu-
diantes, la cual esta compuesta no sélo de conocimientos propios de la ciencia que
ensena, sino también de la sensibilidad y afectividad que potencien el crecimiento
personal de todes les estudiantes.

El proceso de ensefianza y aprendizaje, con sus propias particularidades, con-
forman una unidad entre el papel orientador que desempena les académices y
las actividades de les estudiantes. Los componentes del proceso de ensefianza
aprendizaje corresponden a los contenidos, objetivos; académices, estudiantes y
el contexto o ambiente.

El concepto de didactica hace referencia a las teorias o concepciones sobre el pro-
ceso de ensefianza. Es la ciencia que estudia el proceso educativo. Sin embargo, la
didactica no es neutra, es portadora de valores, actitudes y saberes del y la docente
(UNICEF, 2004). Por lo tanto, es necesario visibilizar las estrategias o metodologias
que forman parte de la didactica las cuales estructuran, sustentan y fundamentan la
practica docente en un marco curricular determinado.
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Orientaciones especificas:

e Analizar si los enunciados o expresiones son equitativas para todes o discri-
minatoria para alguna persona. Para ello realizar la “prueba de la inversién”,
esta resulta muy util para sospechar y determinar si un enunciado o una imagen
es discriminatoria o no, si estamos ante un uso sexista del lenguaje o de la ima-
gen. Por ejemplo: cambiar la situacién de la frase o de la imagen poniendo a las
mujeres en el lugar de los hombres, y viceversa, para ver si la frase o la imagen
que antes nos parecia adecuada con el cambio nos sigue pareciendo adecuada.
Si la version invertida nos parece inadecuada, es que la redacciéon o imagen
inicial también lo era y debemos corregirla. Por ejemplo: “Los estudiantes eran
creativos y ocurrentes, por lo que hicieron un buen proyecto con sus compare-
ras de ciclo. Inversion: “Las estudiantes eran creativas y ocurrentes, por lo que
hicieron un buen proyecto con sus compafieros de ciclo”.

e Evitar evaluar actividades de acuerdo al sexo: se ha concluido que existe una
tendencia a otorgar calificaciones mas bajas o mds altas si se trata de mujeres
u hombres cuando se conoce el sexo de la persona a calificar. En algunos paises
ha llevado a introducir el anonimato (de nombre y sexo) de les estudiantes en
actividades a valorar.

e Asumir que les estudiantes tienen disposicién al aprendizaje (como nivel de
atencion, disciplina, interés) independiente del género.

e Motivarelinterés de hombres, mujeresy diversidades de personas por igual
en todas las areas del conocimiento: todes tienen habilidades para aprender
sobre ciencia, artes, deportes. Frases como “a las mujeres en general les cuesta
mas matematicas” no aportan y dafian un equitativo beneficio de los aprendiza-
jes. Les estudiantes pueden tener distintos intereses, pero las expectativas dife-
renciadas de les docentes operan en su contra. Lo anterior implica que también
se deben hacer preguntas desafiantes a cada estudiante sin importar su género.

e Reflexionar en torno a la propia practica educativa, buscando comprenderla
como un proceso que debe incidir en el desarrollo integral de les estudiantes
(cognoscitivo, afectivo, y social), por lo tanto, la formacién y el apoyo académico
que entregue debe ir dirigido a potenciar por igual a cada une de les estudiantes.

e Trabajar en busca de una mayor sensibilizacion sobre su propia actuacién

dentro del aula. La Utilizacién de registros anecdéticos, diarios de clase o gra-
baciones, contribuiria enormemente a ello.
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e En la planificacion de la ensefianza considerar espacios (aunque sean pe-
queios) para ser un agente activo contra la violencia de género. Para esto,
resulta atil abordar situaciones del contexto: como expresiones sexistas, chis-
tes machistas y sobre todo experiencias personales de les estudiantes para ge-
nerar conciencia en torno a las violencias de genero existentes dentro de la sala
de clases, la universidad y la sociedad.

e Enlaelaboracién de los recursos didacticos para la clase buscar propiciar la su-
peracion de los estereotipos discriminatorios, y subrayar la equidad de derechos
entre los sexos. Por ejemplo, en las guias de trabajo evitar utilizar el masculino uni-
versal, o evitar en los ejemplos de las guias de trabajo en que las mujeres y hombres
de esos ejemplos solo realicen actividades estereotipadas en funcién de su sexo.

c. Contenidos y metodologias

Los contenidos son el qué de la ensefianza y se definen como el conjunto de saberes
o formas culturales acumuladas por la humanidad, cuya asimilacién y apropiacién
por parte de les estudiantes se considera valiosa y esencial para su desarrollo y
socializacién, sobre todo para la construccion de nuevos conocimientos que apor-
ten a la trasformacion de la sociedad. Actualmente se ha flexibilizado el concepto
de contenido amplidndose desde el campo conceptual a otros aspectos como los
procedimientos y los valores. Por lo tanto, se establecen contenidos conceptuales,
procedimentales y actitudinales, todos ellos deseables de promover en les estudian-
tes para el logro del perfil de egreso.

Las metodologias, como procedimiento concreto de ensefiar, corresponden a un
aspecto central en el proceso de educacidn; son los modos de organizar las activida-
des cognitivas y educativas de les estudiantes. Es un sistema de acciones que regula
las actividades de académices y estudiantes. Estdn relacionadas con la trasmision
de contenidos y permiten el cumplimiento, eficiente, de objetivos que permitan la
adquisicion de determinados aprendizajes por parte de les estudiantes.

Orientaciones especificas:
¢ Incluir el saber de mujeres, disidencias sexuales y de género como contribu-
cion social e histérica en la planificacion y desarrollo de las clases: Incorpo-

rar el conocimiento producido por mujeres como parte de la contribucién social
e histdrica al desarrollo de la humanidad. Algunos ejemplos: El conocimiento
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producido por la biologia feminista, el paradigma de la economia feminista, la
pedagogia queer. Asimismo que la historia de las Matematicas y Ciencias in-
cluya la produccién de conocimientos de mujeres. Finalmente, incorporar co-
nocimientos, producidos por hombres y mujeres, que sean pertinentes a un
enfoque género asociado a una ciencia en particular®.

e Desechar la vision androcéntrica en las ciencias: Es necesario visibilizar los
aportes desde el punto de vista cientifico, que han realizado las mujeres. Hay
aportes de cientificas en conjunto con cientificos. Por ejemplo, de Piaget en
conjunto con Bérbel Inhelder, sin embargo el nombre de la ultima es menos
reconocido. Para esto se sugiere incluir en la bibliografia del curso articulos y
papers escritos por mujeres y mas que incluyan una produccién de conocimien-
tos desde un enfoque de género. Lo anterior tanto en la bibliograffa obligatoria
como complementaria.

e Evitar una jerarquizacion en los contenidos que se estudian y en la impor-
tancia simbélica que se les da a unas y a otras: Por ejemplo, evitar sefialar
que las asignaturas “importantes” y “valoradas” son las ciencias, matematicas
y tecnologias, curiosamente, aquéllas por las que los hombres parecen sentir
una mayor inclinacién y estdn mds vinculadas al mundo del trabajo productivo
0 mejor remunerado.

e Realizar una orientacién académico profesional no sexista: Por ejemplo,
apoyar las practicas de les estudiantes por igual en todos los departamentos,
areas, puestos, desemperios, instalaciones, laboratorios, terrenos, maquinaria,
trabajos, etc. Se requiere promover que las précticas sean de idéntico valor y
ofrezcan las mismas posibilidades de mejora y de cualificacion.

e Promover metodologias participativas e inclusivas (paridad de género)
en la conformacion de grupos mixtos para visibilizacién de todas las voces,
que propicie el trabajo cooperativo y un reparto de roles no estereotipados,
siendo un punto relevante que se incorpore esta dimensién actitudinal en los
procesos evaluativos.

6 Ada Lovelace (1815 - 1852) considerada la primera programadora computacional del mundo,
cred el primer algoritmo para ser procesado en una maquina. Sophie Germain (1776 - 1831) fue
una de las pioneras en la teorfa de la elasticidad, y su trabajo respecto al ultimo teorema de
Fermat. Lisa Meitner (1878 - 1968) fue una fisica austriaca que descubrié la fision nuclear. Bar-
bara McClintok (1902 - 1992) descubrid la transposicién de elementos del genoma y demostré
como los genes son responsables de hacer que ciertas caracterfsticas genéticas se activen o no.
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Valorizar la participacion de les estudiantes. Por ejemplo: Al formular una
interrogante dirigida a les estudiantes evitar valorar al/a mds rédpida/o o bien
al/a que se atreve mas a responder; se debe incluir estrategia para recoger la
opinién de todes.

Evitar los dominios conversacionales de los hombres y facilitar la participa-
cién vocal de las estudiantes. Ademds evitar hablar o explicar por les estudian-
tes o por compafieres lo que quieren decir elles (Mansplaining).

Proponer actividades que incorporen enfoque de género, por ejemplo: en
el manejo de Excel, se incorpore el tema de brechas de género en relacién a la
percepcién de ingresos, tipo de formacidn, propiedad de bienes, a partir de la
utilizacién de cuadros, estadisticas, tablas y graficos. En la ensefianza de Word,
se incorpore en lo que es “redaccidn, el uso de lenguaje inclusivo y la capacidad
de identificar el uso de lenguaje e imagenes sexistas”. También se incorpore el
tema de usos y costumbres que discriminan a mujeres por ejemplo en la rotu-
lacion de sobres donde casi siempre el nombre del hombre aparece primero y
luego “esposa/pareja”; siendo que rotular al revés, es considerado como inco-
rrecto en la mayoria de los contextos socioculturales.

Analizar desde la perspectiva de género la realidad del mercado laboral en
el que desean incluirse nuestres estudiantes con la formacion que estén cur-
sando, para posibilitar el avance hacia una igualdad laboral real de mujeres,
hombres y otres en su proceso formativo.

Incorporar estudios de casos con enfoque de género para problematizar
desde la vida real, en diferentes areas disciplinares, las consecuencias de las
desigualdades y la busqueda de la transformacién para la igualdad de oportuni-
dades, equidad, desarrollo y bienestar.

SUGERENCIAS PARA INCORPORAR ORIENTACIONES
EN EL ACTO PEDAGOGICO.

El acto pedagégico considera diferentes momentos: (1) Disefio y planificacién de la
asignatura; (2) Implementacién y (3) Evaluacién. Sugerimos que las orientaciones
propuestas sean incorporadas, de modo progresivo, en la accion pedagégica. Estas
orientaciones se pueden incorporar transversal y simultdneamente; asimismo son
incluyentes en cada uno de los momentos sefialados.
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Figura N°1

Disefio,
planificacién de la
asignatura

Evaluacién Implementacién

Fuente: Elaboracidn Propia

GLOSARIO

Androcentrismo: Enfoque unilateral que toma al varén como medida de todas las
cosas. Visién de la realidad desde una perspectiva masculina. Del griego andros, se
refiere al hombre, por oposicién a la mujer, y con cualidades de honor y valentia. Cen-
trismo, porque se le concede el privilegio al punto de vista del hombre, como partida
del discurso légico cientifico que considera insignificante otra realidad (la de la mujer).

Curriculum Masculino: Es el curriculo centrado en la experiencia y los intereses del
género masculino. Tradicionalmente pensado para los nifios y los hombres.

Curriculum oculto de género: el curriculum oculto comprende aquellas normas

y valores que son implicita pero eficazmente ensefiados en la escuela y de los que
no se suele hablar en las declaraciones de fines y objetivos del profesorado. En este
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sentido el curriculum oculto de género es el conjunto interiorizado y no visible de
construcciones de pensamiento, valoraciones, significados y creencias que estruc-
turan las relaciones y las préacticas sociales de hombres y mujeres. El curriculum
oculto de género promueve de forma no evidente, diversos elementos que marcan
la infravaloracién y dependencia de lo femenino a lo masculino.

Diversidad Sexual y de género: concepto que engloba a todas las orientaciones
sexuales, incluidas las orientaciones sexuales y de género hegemonicas.

Disidencia sexual y de género: concepto desarrollado para nombrar y reivindicar
identidades sexuales y de género, practicas culturales y movimientos politicos no
alineados con la norma socialmente impuesta de la heterosexualidad.

Educacion Sexista: Educacion que involucra (explicita y/o implicitamente) formas
de pensar y expresarse que dan cuenta y apoyan la existencia de una relacién je-
rarquica entre los hombres y las mujeres. Una educacion sexista es aquella en la
que existe una division entre lo que se espera de los hombres y de las mujeres de
acuerdo a las generalizaciones o estereotipos presentes en una sociedad o cultura
determinada. Es decir, una educacién basada en los estereotipos de género.

Enfoque de género: Supone estudiar y examinar la realidad teniendo en cuenta
las condiciones, situaciones y necesidades respectivas de mujeres, hombres y las
comunidades de Lesbianas, Gay, Bisexuales, Transgéneros y Queer (LGBTIQ), en un
momento y contexto social determinado. Este enfoque tiene como objetivo detec-
tar aquellos aspectos que sustentan o motivan la desigualdad entre géneros, asi
como posibles discriminaciones, a la vez que facilita informacion para intervenir e
impulsar los cambios necesarios para su eliminacion.

Equidad de género: se define como “la imparcialidad en el trato que reciben muje-
res y hombres de acuerdo con sus necesidades respectivas, ya sea con un trato igua-
litario o con uno diferenciado pero que se considera equivalente en lo que se refiere
a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las posibilidades. En el ambito del
desarrollo, un objetivo de equidad de género a menudo requiere incorporar medi-
das encaminadas a compensar las desventajas histdricas y sociales que arrastran las
mujeres.” UNESCO (2014)

Feminismo: el concepto designa a la teoria social y politica que explica y denuncia
la situacion de subordinacién de las mujeres dentro de los sistemas sociales e inves-
tiga cémo se constituye el sujeto femenino a través del género. En relacion a esto,
el concepto también se refiere al conjunto diverso y heterogéneo de movimientos
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(politicos, culturales, sociales y econémicos) que buscan la igualdad de derechos
entre hombres y mujeres y eliminar la dominacién y violencia patriarcal.

Género: Hace referencia a los roles socialmente construidos, comportamientos, ac-
tividades y atributos que una sociedad considera como apropiados para hombres y
mujeres. Este concepto explica como la categoria de femenino y masculino no son
hechos naturales sino construcciones culturales.

Heteronormatividad: ideologia sexual que aprueba y prescribe la heterosexualidad
como una asignacion “natural”. Las concepciones heteronormativas contribuyen a
la estigmatizacion de la homosexualidad, a su sancién y vigilancia.

Identidad de Género: La identidad de género es independiente del sexo asignado
al nacer, cuyo determinante es la vivencia interna e individual del género tal como
cada persona la siente profundamente. Esta categoria tiene que ver con la identifi-
cacién que las personas construyen de si mismas en relacién con el género.

Igualdad de género: se define como “la igualdad de derechos, responsabilidades
y oportunidades de las mujeres y los hombres, y las nifias y los nifios”. La igualdad
no significa que las mujeres y los hombres sean lo mismo, sino que los derechos, las
responsabilidades y las oportunidades no dependen del sexo con el que nacieron. La
igualdad de género supone que se tengan en cuenta los intereses, las necesidades y
las prioridades tanto de las mujeres como de los hombres, reconociéndose la diver-
sidad de los diferentes grupos de mujeres y de hombres. (UNESCO, 2014)

Machismo: Conjunto de creencias, actitudes y conductas que manifiestan la su-
perioridad del hombre sobre la mujer en dreas consideradas importantes para los
hombres. Las actitudes y conductas machistas dan cuenta de una ideologia que
defiende y justifica la superioridad y el dominio del hombre sobre la mujer; exal-
ta las cualidades asociadas a lo masculino, como agresividad, independencia y
dominancia, mientras estigmatiza las cualidades asociadas a lo femenino, como
debilidad, dependencia y sumision.

Micromachismos: Practicas de dominacién y violencia masculina en la vida co-
tidiana, del orden de lo “micro”, casi imperceptible, lo que estd en los limites de
la evidencia. Los Micromachismos comprenden un amplio abanico de maniobras
interpersonales que impregnan los comportamientos masculinos en lo cotidiano.
Se manifiestan como formas de presién de baja intensidad mds o menos sutiles,
con las que los varones intentan, por ejemplo, imponer y mantener el dominio y su
supuesta superioridad sobre la mujer o resistirse al aumento de poder personal o
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interpersonal de la mujer con la que se vincula, entre otras acciones. En definitiva,
los Micromachismos son microabusos y microviolencias que procuran que el varén
mantenga su propia posicion de género.

No binario: Concepto que designa a aquellas identidades de género que no se asi-
milan completamente a los géneros binarios masculino y femenino.

Patriarcado: Sistema de dominacion histérico y no de caracter natural. Es la mani-
festacién e institucionalizacién del dominio masculino que se extiende a la sociedad
en general. Implica que los varones tiene poder en todas las instituciones impor-
tantes de la sociedad y que se priva a las mujeres del acceso a las mismos pero no
implica que las mujeres no tengan ningun tipo de poder, ni derechos, influencias
o recursos. El patriarcado también implica un sistema que justifica la dominacién
masculina sobre la base de una supuesta inferioridad biolégica de las mujeres. Tiene
su origen histdrico en la familia, cuya jefatura ejerce el padre y se proyecta a todo
el orden social. Existen un conjunto de instituciones de la sociedad politica y civil
que se articulan para mantener y reforzar el consenso expresado en un orden social,
econdmico, cultural, religioso y politico, que determina que las mujeres, como cate-
goria social, siempre estardn subordinadas a los hombres.

Roles de género: Es un conjunto de conductas, actitudes y valores que la sociedad
establece como apropiadas o inapropiadas para cada género y que transmite la en-
sefanza al individuo en funcién de su género esperando que las adopte y haga pro-
pias. Se suele creer erréneamente que estas conductas, actitudes y valores que se le
atribuyen a mujeres o a varones son naturales, propias de los sexos, incluso llega a
pensarse que vienen determinados genéticamente.

Sexismo: Expresa aquellas précticas y actitudes que introducen la desigualdad y jerar-
quizacién en el trato que reciben las personas sobre la base de la diferenciaciéon sexual.

Violencia de género: Se entiende por violencia de género el ejercicio de la vio-
lencia que refleja la asimetria existente en las relaciones de poder entre varones y
mujeres, y que perpetua la subordinacién y desvalorizacién de lo femenino frente
alo masculino. Esta se caracteriza por responder al patriarcado como sistema sim-
bélico que determina un conjunto de practicas cotidianas concretas, que niegan
los derechos de las mujeres y reproducen el desequilibrio y la inequidad existen-
tes entre los sexos. La diferencia entre este tipo de violencia y otras formas de
agresion y coercion estriba en que en este caso el factor de riesgo o de vulnerabi-
lidad es el solo hecho de ser mujer.
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Buenas practicas para
prevenir el acoso, violencia de
género y discriminaciéon

al interior de la Universidad
de Santiago de Chile






La Universidad de Santiago de Chile en concordancia con el Protocolo de actuacion
frente a casos de violencia de género, acoso sexual y discriminacion arbitraria, bus-
ca velar por el debido cumplimiento de los acuerdos institucionales. Por este moti-
vo, entrega las siguientes directrices para que la comunidad universitaria establezca
comportamientos dentro de un marco de cordialidad y buenas practicas y con ello,
evitar situaciones de acoso, violencia de género y discriminacion.

SUGERIMOS:

¢ Nocite a ningln/a estudiante fuera del campus universitario, salvo para alguna
actividad curricular debidamente informada a la Unidad académica.

e  Evite sostener reuniones a puerta cerrada, salvo los casos que amerite y antes
de cerrar la puerta establezca un acuerdo con la otra persona.

e No sostenga relaciones amorosas con estudiantes y en ninguin caso, con las o
los que les dicta clases.

e Evite expresiones como: mijita, guachita, hija o hijo, papito, campedn u otras
de tipo sexista.

e Use lenguaje inclusivo: lo que no se nombra no existe. Puede usar expresiones uni-
versales tales como: estudiantado, profesorado, personas u otras, segtin el caso.

e No toque el hombro o cabeza de las o los estudiantes, administrativos/as. Este
es un gesto que denota una posicién de poder.

e Evite frases peyorativas como:
- “Las mujeres vienen a estudiar para buscar marido”
- “Usted no tiene madera para esto”
- “Mejor vaya a estudiar algo que sea mds facil”
- “Personas asi no sirven para esto”

e Nunca mire con connotacién sexual o morbosa a una persona. Esa forma no
es halagadora o galante y es la principal y mds naturalizada manifestacién de
acoso sexual. Por ejemplo: cuando una persona pasa, voltear a mirar su cuerpo,
u observar de pies a cabeza.
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CONSEJOS PARA EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO

1. Refiérase a hombres y mujeres de manera genérica, independiente del gé-
nero gramatical
Ejemplo: personas, profesorado, estudiantado.

2. Use formas personales y no personales del verbo, evitando el sujeto
Ejemplo: “se llenard el formulario”; o usar formas personales del verbo: “llene
el formulario” o formas no personales como “llenar el formulario”.

3. Refiérase a hombres y mujeres con los dos género gramaticales
Ejemplo: el drea estad integrada por ingenieras e ingenieros.
Si no tiene mucho espacio en el texto, use la barra diagonal
Ejemplo: empleada/o, funcionario/a.

4. Prescindir del pronombre “el o Ia” que acompaiia a un sustantivo invariable
Ejemplo: Los que Quienes postulen a la beca (...).

5. Feminice los términos agregando la terminacién “/a”, a un nombre masculi-
no terminado en consonante o en las vocales e/o
Ejemplo: supervisor/supervisora; Jefe/]efa.

6. Use sustantivos colectivos
Ejemplo: el personal, la dirigencia.

7. Parareferirse a alguien en un cargo, utilice sustantivos abstractos y noala
persona que la ostenta
Ejemplo: utilice “tesoreria”, “direccion”, “jefatura”, etc.

8. Especifique ambos géneros para dejar en claro que el genérico masculino
esta utilizado como tal
Ejemplo: el equipo médico integrado por hombres y mujeres.

Si tienes dudas o necesitas ayuda psicoldgica o legal acude a la Direccidn
de Género, Diversidad y Equidad. Las Sophoras 175, Edificio Vime, Oficina 2.

También puedes comunicarte con nosotros al mail: direccion.genero@usach.
cl; nimero de contacto: 27180297 0 27183720.
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Protocolo de politica institucional
de prevencién, sancién y reparacion
frente al acoso sexual, violencia

de género y otras conductas
discriminatorias en Universidad de
Santiago de Chile

Resolucién N° 948 de 07/03/2019






VISTOS:

El DFL. N° 149 de 1981, del Ministerio de Educacion, que contiene el Estatuto Orga-
nico de la Universidad de Santiago de Chile; la Ley N°20.005 de 2005, que tipifica
y sanciona el Acoso Sexual; los articulos 119 y siguiente del DFL N°29, de 2005, que
fija texto refundido, la ley 18.834, lo instruido en el oficio 167 del 22 de agosto de
2006 que contiene “Cédigo de Buenas Précticas Laborales” sobre no discriminacién
para la Administracién Central del Estado, del Servicio Civil, la Resolucion N°1.600,
de 2008, la Res. N°10, de 2017 de Contraloria General de la Republica y la Resolucion
N° 2906, que dispone la creacién de la Direccién de Género, Diversidad y Equidad.

CONSIDERANDO:

1. Que, la Universidad de Santiago de Chile tiene entre sus objetivos la formacion
de personas para contribuir al progreso material y espiritual de la Nacién, labor
que esta guiada por el principio orientados al respeto hacia el ser humano, todo
lo cual se encuentra plasmado en la normativa que regula la vida al interior de
la comunidad universitaria.

2. Que, el articulo 10 letra a) de la Ley General de Educacién expresa los alumnos
y alumnas tienen derecho a no ser discriminados/as arbitrariamente; a estudiar
en un ambiente tolerante y de respeto mutuo, a expresar su opinién y a que se
respete su integridad fisica, y moral, no pudiendo ser objeto de tratos vejato-
rios o degradantes y de maltratos psicoldgicos, y a que se respeten su libertad
personal y de conciencia.

3. Son deberes de los alumnos y alumnas brindar un trato digno, respetuoso y no
discriminatorio a todos/as los/as integrantes de la comunidad educativa; asis-
tir a clases; estudiar y esforzarse por alcanzar el maximo de desarrollo de sus
capacidades; colaborar y cooperar en mejorar la convivencia escolar, cuidar la
infraestructura educacional y respetar el proyecto educativo y el reglamento
interno del establecimiento.

4. Que, resulta totalmente incompatible con la misiéon de la Universidad cualquier
tipo de practica que atente contra la dignidad de sus estudiantes y personas
pertenecientes a la comunidad universitaria, siendo especialmente inaceptable
el acoso sexual en cualquiera de sus formas, asi como la discriminacién arbitra-
ria fundada en razones de género.
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5. Que, es necesario contar con un protocolo para aplicar las normas contenidas
en la Ley N° 20.005, de 2005, que tipifica y sanciona el acoso sexual, e integrar-
las a la relacién entre académicos/as y funcionarios/as con alumnos/as y otros/
as personas de la comunidad, relacién que excede a aquellas reguladas en el
Estatuto Administrativo y Cédigo del Trabajo.

6. Que, es deber de la Universidad perseguir y sancionar administrativamente el
acoso sexual y la discriminacién arbitraria por razones de género, encontran-
dose prohibida toda accién de auto tutela o venganza colectiva, las cuales son
incompatibles con el estado de derecho.

RESUELVO:

1° APRUEBASE el Protocolo frente al Acoso Sexual y Discriminacién Arbitraria por
razones de género cuyo texto se transcribe a continuacion:

Protocolo de politica institucional de prevencion, sancion y reparacién
frente al acoso sexual, violencia de género y otras conductas discriminato-
rias en la Universidad de Santiago de Chile

CAPITULO .- Aspectos generales.

Articulo 1.- Declaracién:

La Universidad de Santiago de Chile, en cumplimiento con las leyes del Estado rela-
cionada con, Acoso Sexual, Violencia Intrafamiliar, Ley contra la Discriminacion N°
20.609, Cédigo del Trabajo, Estatuto Administrativo y Cédigo Penal, se preocupara
por erradicar toda forma de acoso sexual, violencia de género velando por las buenas
condiciones de respeto para quienes trabajan y estudian en ella, por medio de una po-
litica universitaria que prevenga, desaliente, evite, sancione y repare las conductas de
acoso sexual, violencia de género y discriminacion arbitraria por razones de género.

Para este cometido, la Universidad de Santiago de Chile se compromete a:
a. Promover el derecho de todas las personas, sin discriminacion arbitraria, al

goce y ejercicio de sus derechos y libertades para trabajar y estudiar en un me-
dio de respeto y dignidad asegurando su desarrollo integral.
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Educar y sensibilizar a la comunidad universitaria sobre los procedimientos a
seguir ante eventuales situaciones de acoso sexual y/o de género y discrimi-
nacion, velando por la integridad de las personas involucradas (denunciante,
denunciado/a y testigos) en respeto al debido proceso.

Mantener un vinculo con instituciones publicas y privadas, relacionadas con la
temdtica de acoso sexual, violencia sexual y de género y discriminacién arbitra-
ria por razones de género, a fin de establecer relaciones de trabajo bidireccional
y coordinacién permanente.

Formar equipos interdisciplinarios con el propdsito de asesorar y acompafiar a
las personas involucradas en situacién de violencia sexual o de género, toda vez
que sea necesario.

Constituir una comisién de cardcter institucional, representativa de los tres
estamentos existentes, con el objetivo de asesorar a la autoridad competente
para ordenar procedimientos disciplinarios en las tematicas que se requieran.

Articulo 2.- Objetivos:

La Universidad de Santiago de Chile propenderd a:

a.

Sistematizar una normativa legal en la Institucién que prohiba y sancione toda
forma de violencia sexual y de género, protegiendo la dignidad de las perso-
nas en sus relaciones, garantizando un clima académico, estudiantil y laboral
basado en los principios constitucionales de respeto a la libertad, al trabajo, a
la igualdad, a la equidad y respeto mutuo, conduciendo a un desarrollo intelec-
tual, profesional y social libre de cualquier forma de discriminacién y violencia.

Establecer un procedimiento que permita atender, analizar y resolver las de-
nuncias que se reciban en un contexto de violencia sexual y de género y discri-
minacion.

Generar planes de accion dirigidos a la prevencion y la reparacion de situacio-

nes de acoso sexual, violencia de género y discriminacion que propendan a una
cultura institucional libre de violencia.
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CAPITULO Il.- Sobre el acoso sexual, violencia de géne-
roy discriminacion arbitraria por razones de género.

Articulo 3.- Definiciones

Las conductas de acoso sexual y discriminacion arbitraria se encuentran prohibidas
en la normativa legal que rige a la Universidad, especificamente la siguiente:

a. Seprohibe alos funcionarios/as publicos/as incurrir en cualquier acto atentato-
rio contra la dignidad de las personas, especialmente el acoso sexual conforme
lo expresa el articulo 84 letra ) del Estatuto Administrativo.

b. El articulo 2 del Cédigo del Trabajo, de aplicacién supletoria, establece que
acoso sexual es “el que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los reci-
be y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo”.

c. Elarticulo 2 de la Ley N°20.609, dispone que discriminacidn arbitraria es “toda
distincion, exclusién o restriccion que carezca de justificacion razonable, efec-
tuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion
0 amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos
en la Constitucion Politica de la Republica o en los tratados internacionales
sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes,
en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la na-
cionalidad, la situacién econdmica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la
religion o creencia, la sindicacién o participacion en organizaciones gremiales o
la falta de ellas, el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado
civil, la edad, |a filiacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad”.

Se prohibe a los funcionarios publicos incurrir en las conductas descritas en las
letras a) y b), de acuerdo al articulo 84 letra I) y m) del Estatuto Administrativo.

d. Sin embargo, a pesar que la normativa legal sefialada adjudica el comporta-
miento irregular a la convivencia entre funcionarios/as, se debe hacer extensiva
la aplicacién de la prohibicion al @mbito de las relaciones entre estudiantesy a
otras personas que no pertenecen a la Universidad pero se vinculan con ella por
diversos motivos, en aplicacién de la Convencién Interamericana para prevenir,
sancionar y erradicar la Violencia contra la Mujer, ratificada por Chile a través
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del D.S. N°1640, de 1998, del Ministerio de Relaciones Exteriores. Dicho instru-
mento en su Articulo 2 letra b) expresa:

“...considera violencia contra la mujer, cualquier accién o conducta, ba-
sada en su género, que cause muerte, dafo o sufrimiento fisico, sexual
o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como privado (...) se
entenderd que violencia contra la mujer incluye la violencia fisica, se-
xual y psicolégica (...) se entenderd especialmente, a la violencia sexual
que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier perso-
na y que comprende, entre otros, el acoso sexual en el lugar de trabajo,
asi como en instituciones educativas o cualquier otro lugar”.

e. Sedebe agregar ademas, lo establecido en el articulo 10 letra a) de la Ley Gene-
ral de Educacién N°20.370, norma que en lo pertinente expresa:

“los alumnos y alumnas tienen derecho a (...) no ser discriminados/as ar-
bitrariamente; a estudiar en un ambiente tolerante y de respeto mutuo,
a expresar su opinién y a que se respete su integridad fisica y moral, no
pudiendo ser objeto de tratos vejatorios o degradantes y de maltratos
psicoldgicos... Tienen derecho, ademds a que se respeten su libertad
personal y de conciencia...”

f. Lo establecido en el articulo 49 de la Ley 21.094, de Universidades Estatales:

“Las prohibiciones para el personal académico y no académico de las
Universidades del Estado, relativas a actos atentatorios a la dignidad
de los demas funcionarios, incluido el acoso sexual, el acoso laboral y la
discriminacion arbitraria, se entenderan referidas también a conductas
del mismo tipo que resulten atentatorias a la dignidad de los estudian-
tes y de toda persona vinculada, de cualquier forma, a las actividades de
la respectiva institucion...”

“Ademas, en los procedimientos instruidos para determinar la respon-
sabilidad administrativa de este tipo de casos, las victimas y personas
afectadas por las eventuales infracciones tendrdn derecho a aportar
antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la for-
mulacién de cargos, a ser notificadas, e interponer recursos en contra
de los actos administrativos, en los mismos términos que el funcionario
inculpado...”

Protocolo de politica institucional | 61



g.

Lo sefnalado en el articulo 5 letra h) del Decreto Universitario N2 206, 1986, “gje-
cutar acciones o proferir expresiones en deshonra, descredito, menosprecio o dafio
de la Universidad, de sus autoridades, de sus alumnos o de su personal...”, en la me-
dida en que tales acciones tienen como motivacién o finalidad la discriminacién
o el acoso sexual.

Articulo 4.- Comportamientos asociados

El acoso sexual, violencia de género y discriminacién arbitraria se manifiestan, entre
otras, a través de las siguientes conductas y comportamientos, sin que esta enume-
racion sea taxativa:

Requerimientos de favores sexuales que impliquen,

Una promesa implicita o explicita, de trato preferencial, respecto de la situa-
cién actual o futura de trabajo, estudio o cualquier otro dmbito del quehacer
universitario, de quien las reciba.

Una amenaza, implicita o explicita, que implique dafos fisicos, psicoldgicos,
morales y/o castigos referidos a la situacion actual o futura, de trabajo, estudio
o cualquier otro ambito del quehacer universitario, de quien las reciba.

Una exigencia de una conducta, en forma implicita o explicita, como condicién
para continuidad de su trabajo o de sus estudios, de quien las reciba.

Uso de palabras de connotacién sexual o de discriminacién de género, escritas,
orales, incluyendo redes sociales, que resulten hostiles, humillantes u ofensivas
para quien las reciba.

Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza
sexual, o de género, indeseadas y ofensivas para quien las reciba, conductas
que pueden presentarse paralelamente con la ejecucién de acciones de repre-
salia por la falta de consentimiento de la victima, tales como modificaciones
perjudiciales al salario, a los incentivos, asignacion o rebajas de horas extraor-
dinarias, modificacién de funciones, comunicacién no pertinente en el tiempo y
espacio, o violacién de sus derechos laborales y cualquier otro trato discrimina-
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torio, afectando el normal desarrollo profesional o académico del funcionario/a
o estudiante.

Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza
sexual, o de género, indeseadas y ofensivas para quien las reciba, conductas
que pueden presentarse paralelamente con la ejecucién de acciones de repre-
salia por la falta de consentimiento de la victima, tales como cambios arbitra-
rios en las condiciones materiales de estudios, cambio de horarios de clases o
de atencién de estudiantes, calificacién injusta de trabajos, exdmenes o pro-
medios finales, afectacion de la relacién entre pares, comunicaciones no perti-
nentes en tiempo, espacio o contenido, y cualquier otro trato discriminatorio
en intencién o resultado. Estas acciones son particularmente delicadas cuando
producen en forma directa bajo rendimiento académico, ausencias, desmotiva-
cién, incapacidades, no cumplimiento con los requisitos del curso y desercién.

Hostigamiento y perjuicio a la intimidad que puede manifestarse como,

Acciones que afecten la rutina diaria de una persona en su trabajo, estudio u
otro dmbito del quehacer universitario por acciones de hostigamiento sexual
por conductas verbales y no verbales que generen animadversién para quien
las recibe.

Utilizacién de la imagen sin consentimiento y en desmedro de la dignidad de
la persona.

Conductas discriminatorias, maltrato fisico y psicolégico y/o denos-
tacion de una persona que impligue,

Incurrir en actos de exclusién arbitraria privacion, negacion o que dificulten el
desarrollo de actividades laborales o estudiantiles.

Uso de palabras ofensivas y discriminatorias que puedan aludir a situacion de
discapacidad, pertenencia étnica o racial, nivel socioeconémico, expresion se-
xual, paternidad, maternidad, u otra situacion o condicién que afecte la digni-
dad de la persona.

Violencia fisica o amenazas de ella.

Sobre el conflicto de interés para el personal académico, directivo y profesional. El per-

sonal académico evitard, en la medida de lo posible, contactos fisicos con sus subordi-
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nados/as y estudiantes, tales como besos, abrazos, caricias o acciones similares, salvo
aquellas cuya no observancia podria implicar una descortesia o desaire hacia el alumno.

Se recomienda al personal administrativo y académico evitar vinculos sentimentales
y relaciones de pareja con sus subordinados/as, alumnos, y toda persona sobre la cual
deban adoptar decisiones o pronunciamientos. En el caso de que exista una relacion
jerdrquica entre dos personas que mantengan una relacién sentimental o de pareja,
inmediatamente se debera informar al superior jerdrquico a fin de que se adopten
las medidas pertinentes que eviten un conflicto de interés cautelando el principio de
abstencidn previsto en el articulo 12 de la Ley 19.880. Igual curso de accién deberd
adoptar aquel académico o personal de apoyo nombrado por hora de clase.

Articulo 5.- Sujetos y dmbito de aplicacion

Queda afecta al presente protocolo toda persona que integre la Comunidad Univer-
sitaria, sea que las conductas que se sancionan ocurran dentro o fuera de la Corpo-
racion, y que se indican a continuacion:

a. Personal académico del cuerpo regular.

b. Profesionales nombrados por horas de clase.

c. Directivos/as superiores.

d. Personal no académico con cargos Profesionales, Técnicos, Administrativos y
Auxiliares.

e. Personal no académico contratado via convenio a honorarios, que preste servi-
cios de cardcter administrativo y/o por horas de clases.

f.  Estudiantes de Pregrado y Postgrado.
Tratdndose de los y las estudiantes se instruird la investigacion sumaria correspondiente
Unicamente cuando los hechos denunciados ocurran al interior del campus o fuera de

este a propdsito de actividades extra programaticas oficiales de la Universidad.

Aquellas personas que no pertenezcan a la Universidad, pero presten servicios o
desarrollen actividades en calidad de contratistas, subcontratistas, o en condiciones
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similares, serdn sujetos de las sanciones o medidas que contemplen los respectivos
convenios, contratos o normas que regulen su vinculacién directa o indirecta con la
Universidad, por intermedio de sus empleadores, sin perjuicio de las eventuales de-
nuncias o acciones por responsabilidad civil o penal que procedan sobre los hechos
que los involucren y sin perjuicio de las facultades que mantenga la Universidad
para solicitar el traslado del involucrado/a, su prohibicién de acceso al campus y en
ultimo término para cursar las multas que procedan al proveedor.

La unidad administrativa o académica responsable de la fiscalizacién del contrato al
amparo del cual la personan denunciada preste servicios a o dentro de la Universi-
dad, deberd adoptar todas las medidas para exigir a la empresa contratada el cese
inmediato de las conductas reprochadas, el ejercicio de las facultades disciplinarias
de dicha empresa, sin perjuicio de las multas y demas sanciones contractuales o le-
gales que la Universidad pueda aplicar en su condicién de contraparte contractual.

Tratdndose de personas vinculadas a la Universidad mediante contrato de hono-
rarios el proceso de investigacion se desarrollara de igual manera apegandose a lo
sefialado en el convenio y al Estatuto Administrativo a propdsito del término antici-
pado de los servicios o su no renovacién. Se considerard que las acciones de acoso
sexual, violencia de género y discriminacién arbitraria por razones de género de
que trata este protocolo, son infracciones graves a la probidad y buena fe que debe
observar todo/a servidor/a honorarios.

CAPITULO Ill.- Denuncia

Articulo 6.- Personas que pueden denunciar.

La persona afectada por una conducta que implique acoso o discriminacion, regula-
da en el presente Protocolo, vinculada o no a la Universidad en calidad de académi-
co/a, estudiante, funcionario/a o cualquier otra, podra presentar la denuncia en la
Direccion de Género, Diversidad y Equidad.

Sila conducta denunciada tiene caracteristicas de un crimen o un simple delito, como,
por ejemplo: lesiones, abuso sexual o violacion, se debera denunciar ademas ante el
organismo correspondiente, de acuerdo a la obligacion establecida en los articulos 61
letra k) y del Estatuto Administrativo y 175 del Cédigo Procesal Penal, es decir ante el
Ministerio Publico o la Policia, pudiendo consultar para tales efectos la asesoria de
Direccién Juridica de la Universidad o la Direccién de Género, Diversidad y Equidad.
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La Direcciéon de Género, Diversidad y Equidad al recibir la denuncia solicitara la im-
plementacién de las medidas de proteccién que correspondan, en el mas corto plazo.

Las denuncias por conductas de acoso sexual, violencia de género y/o discriminacion
arbitraria por razones de género, recibirdn un tratamiento de urgencia para su anali-

sis, y se dispondrd al envio del documento a la Direccién de Asistencia Juridica, para
la radicacién y asignacién de folio e inicio del proceso disciplinario correspondiente.

Articulo 7.- Forma de estampar la denuncia.

La denuncia deberd realizarse de manera escrita, cumpliendo los siguientes requisitos:

a. ldentificacion de la persona denunciante y de la persona contra la que se pre-
senta la denuncia con indicacién de la Unidad académica o administrativa a la
que pertenece.

b. Correo electrénico personal o institucional.

c.  Unrelato breve del hecho denunciado.

d. Listay descripcion de los medios de prueba de la persona denunciante.

e. Firma de la persona denunciante.

Articulo 8.- Presentacion y registro de denuncias
Las denuncias deben ser presentadas en la Direccion de Género, Diversidad y Equidad.

La Direccion de Género, Diversidad y Equidad como unidad receptora de las de-
nuncias, deberd guardar un registro con todas las denuncias recibidas, sea que se
instruya o no un procedimiento disciplinario.

La referida Direccidn, en coordinacién con la seccién Fiscalia de la Direccién Juridica,
contard con un sistema de registro de las personas que han sido sancionadas al amparo
de este protocolo, asi como de un registro del total de procedimientos disciplinarios al
respecto. Lo anterior es sin perjuicio de las obligaciones de confidencialidad aplicables.
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Articulo 9.- Evaluacion de la denuncia

La Direccién de Género, Diversidad y Equidad recibira las denuncias y las remitird a
la Direccion Juridica para su evaluacién y la instruccién de la investigacion discipli-
naria correspondiente si procediere.

La Direccién de Genero sélo podré devolver la denuncia con la finalidad de pedir su
complementacién para cumplir con los requisitos establecidos en los articulos 4, 5,

6y 7, del presente Protocolo en caso que su ausencia sea manifiesta, de lo cual se
debera informar a la Direccidn Juridica.

CAPITULO IV.- Investigacién de la conducta denunciada

Articulo 10.- La Comisién Institucional

Se constituird una Comisidn Institucional para facilitar y resguardar una correcta
aplicacién del protocolo.

La Comisidn Institucional estard integrada por seis personas:
a. Lacoordinadora de la Seccién Fiscalfa.
b. Un/a representante de la Direccion de Género, Diversidad y Equidad.

c. Un/a representante del estamento académico, elegido en votacion secreta y
directa por sus pares.

d. Un/a representante del estamento no académico, elegido en votacidén secreta
y directa por sus pares.

e. Dos estudiantes, elegidos/as por la Asamblea de Género de la Vocalia de Géne-
ro entre sus propios pares.

El/la Coordinador/a de la Seccién Fiscalia encabezara la Comisién Institucional. Una
vez conformada la comisidn, la Direccién de Género, Diversidad y Equidad ofrecera
capacitacion en tematicas de género a las/os participantes, en la dependera de las
necesidades existentes.

Protocolo de politica institucional | 67



La duracién en el cargo de las personas elegidas para participar en la Comisién sera
de dos afios para el cuerpo académico y estamento administrativo, mientras que
para los/as estudiantes serd de un afio. Los/as integrantes de la comisién se podran
reelegir por un solo periodo.

Las representaciones no serdn delegables.

En caso de que alguiin miembro elegido de la comisién no pueda terminar su periodo,
debera comunicarlo a la Comisién y a su respectivo estamento. En estos casos, se
convocara a elecciones anticipadas en el estamento de su pertenencia, garantizan-
do que no existan periodos con vacancia.

La comision resguardara la confidencialidad y el anonimato de los casos que apoye
técnicamente. La contravencion de cualquiera de las funciones serd materia de un

proceso disciplinario.

Los y las representantes de la comision institucional deberan justificar la inasisten-
cia a las reuniones correspondientes.

Articulo 11.- Funciones de la Comisién Institucional

Las funciones de la Comisidn seran las siguientes:

a. Actuar como cuerpo consultor de los fiscales encargados de desarrollar los pro-
cesos disciplinarios de acuerdo a lo establecido en el Reglamento asociado a

este protocolo.

b. Sesionara ordinariamente mensualmente o de forma extraordinaria por llama-
do de quien preside la instancia.

El ejercicio de las funciones de la Comisién Institucional en ningtin caso deberd sig-
nificar una afectacién de la independencia, imparcialidad y objetividad del fiscal, ni

un reemplazo de la asesoria juridica que debe brindar la Direccién Juridica.

La Direccidn Juridica deberd proveer la asistencia legal que necesite la Comision en
las dreas de su competencia.
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Articulo 12.- Seguimiento al proceso y entrega de informacion

La Direcciéon de Género, Diversidad y Equidad realizara seguimiento a los procesos
disciplinarios iniciados por denuncia conforme a este Protocolo y entregara infor-
macion a la persona denunciante.

Articulo 13.- Funciones de la Direccion de Género, Diversidad y Equidad
Las funciones de la Direccién de Género, Diversidad y Equidad.

a. Recepcionar las denuncias a conductas asociadas a este protocolo, sin perjuicio
de la posibilidad que estas sean presentadas directamente en Rectoria o Direc-
cién Juridica.

b. Entregar informacion respecto a la forma de presentacion de las denuncias

c. Brindar el apoyo necesario de contencidn, orientacién y en caso de ser necesa-
rio derivar a la Unidad que corresponda.

d. Supervisar la correcta aplicacién del Protocolo, y proponer a la autoridad modi-
ficaciones y actualizaciones pertinentes.

e. Gestionar convenios con instituciones externas para garantizar la atencion,
contencién y asesoria para el tratamiento de violencia de género.

f.  Mientras no se dicte la Resolucién que instruya el proceso, la Direccién de Gé-
nero, Diversidad y Equidad podra sugerir de conformidad a la normativa vigente
la implementacién de las medidas de proteccidon que estime necesarias, a fin
de resguardar el bienestar de las personas que aparezcan involucradas en la
denuncia, las que en ninglin caso podrén significar la aplicacién de sanciones
en forma anticipada.

g.  Enaquellos casos que lleguen a su conocimiento, alertar a la Seccién de Fiscalia
de la Direccidn Juridica en aquellos casos en que los fiscales hayan excedido los
plazos legales de tramitacién del sumario, a fin de que Fiscalia adopte las medidas
pertinentes para dar celeridad al proceso, siempre y cuando ello no implique una
denegacion de justicia para las victimas o una alteracién de los plazos legales.
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Serd el o la fiscal quien entregue informacién sobre el proceso de investigacion a la
persona denunciante.

Articulo 14.- El proceso disciplinario

El proceso disciplinario que se inicie con ocasién del Protocolo, ya sea que se trate
de situaciones que afecten a estudiantes o funcionarios/as, atendida su naturalezay
caracteristicas, deberd realizarse en el mds breve plazo posible otorgandose urgen-
ciay prioridad a su tramitacién y conclusion.

Las etapas del proceso son:

1. Indagatoria o investigativa.
2. Acusatoria (eventual).

3. Resolutiva.

4. Recursiva o impugnativa.

El o la fiscal a cargo de la investigacién debera asumir el cargo y constituir Fiscalia
en el plazo de 10 dias habiles desde que se dicte la Resolucién que instruya el pro-
ceso disciplinario y debera procurar desarrollar la etapa indagatoria con la mayor
celeridad posible, ajustandose a los plazos establecidos en el Estatuto Administra-
tivo y en el D.U. N°206, de 1986, y sus modificaciones posteriores, que establece el
Reglamento de Responsabilidad Estudiantil, segtin corresponda.

Para que la urgencia en la tramitacién del proceso disciplinario sea efectiva, el fiscal
y su actuario podrdn solicitar dedicacion exclusiva para realizar dicho cometido,
quedando liberados de sus labores habituales, en la medida en que las necesidades
del servicio lo permitan y la autoridad estime oportuno mediante la correspondien-
te resolucion de asignacion de funciones.

En los procesos disciplinarios instruidos conforme a este Protocolo, las personas
denunciantes tendrdn derecho a aportar antecedentes a la investigacion, a conocer
su contenido desde la formulacién de cargos, a ser notificadas e interponer los re-
cursos que sean pertinentes en contra de los actos administrativos, en los mismos
términos que él o la denunciada.
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Articulo 15. Desistimiento de la denuncia

En caso que, iniciado un proceso disciplinario regido por el D.U N°206, |a persona se
desista de la denuncia presentada, serd citado ante la Comisién Institucional para
que exponga las razones de su decision.

En mérito de lo expuesto por él o la denunciante, la Comisién Institucional en con-
junto con el fiscal, evaluaran el interés institucional para continuar o no con la inves-
tigacion disciplinaria, decisién de la cual deberd dejarse constancia en el expediente.
Para estos efectos se entiende como la posible transgresién grave a las obligaciones
de funcionarios/as y estudiantes que escape de la esfera de su vida privada.

Tratdndose de un proceso disciplinario regido por el Estatuto Administrativo, este con-
tinuard su tramitacion, no obstante que quien presentd la denuncia se desista de ella.

Articulo 16.- Valoracién a la labor de fiscal y actuario/a

La coordinacion de fiscalia hara presente a la jefatura respectiva cuando la labor rea-
lizada se haya cumplido cabalmente y en forma oportuna; para que sea considerada
en su evaluacion funcionaria.

Articulo 17.- En conformidad con los principios generales del derecho,
se garantizara:

a. La confidencialidad, que implica el deber de las instancias, las personas repre-
sentantes, las personas que comparecen a testificar, las partes y cualquier otra
persona que tenga conocimiento de los hechos denunciados o que intervenga
en la investigacién y en la resolucién, de no dar a conocer el contenido de la
denuncia ni la identidad de las personas denunciantes ni de las personas de-
nunciadas, y el principio pro victima, el cual implica que, en caso de duda, se
interpretard a favor de la victima.

b. La parte denunciante o denunciada y cualquier otra persona que haya compa-
recido como testigo en los presentes procedimientos, no podran sufrir por ello
perjuicio personal indebido en su empleo o en sus estudios. Si esto ocurriese,
podra denunciarlo ante la Comisidn Institucional, la que recomendara a las au-
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toridades universitarias las medidas pertinentes, tanto para que cese el perjui-
cio personal, como para que se sancione a quien esta causando o permitiendo
el perjuicio.

c. Cualquier violacién al debido proceso y al deber de confidencialidad por parte
de quienes instruyen el proceso, se considerara falta grave y se ordenara el
procedimiento disciplinario correspondiente.

d. Seinformard a la persona denunciante que tiene derecho a contar con el aseso-
ramiento y el acompafiamiento del equipo interdisciplinario institucional, ins-
tando por la celeridad en la tramitacion de este tipo de procedimientos.

e. Lapersonadenunciante ofrecera o aportara las pruebas concretas e idéneas es-
tando facultada para interponer los recursos que correspondan de conformidad
a la Ley 21.094. A la persona que comparezca a interponer una denuncia se le
informara de sus derechos y obligaciones.

Lo anterior es sin perjuicio de los principios generales del procedimiento administrativo.

Articulo 18. - Acompaiamiento, apoyo interdisciplinario y reparacion

La persona denunciante y la persona denunciada podran solicitar evaluacién y con-
tar con la atencidn psicolégica, médica, social y/o legal, segtin corresponda, se en-
tregard por personal o unidades de la Universidad o por instituciones externos con
los que exista convenio para tales fines.

La Universidad tomard las medidas que sean necesarias para que la persona logre
superar, en la medida de lo posible, el dafio causado a raiz de la vivencia de situacio-
nes de acoso sexual, violencia de género y discriminacién arbitraria, otorgando asis-
tencia social y orientacion legal a las personas afectadas y los grupos involucrados.
Se instara por acciones de reparacion psicoldgicas, sociales y académicas, las cuales
se podran aplicar a grupos y personas, en la medida de ser procedente conforme lo
disponga la autoridad y la normativa, y en el caso del estudiantado se solicitard a la
unidad académica de pertenencia las facilidades que les permitan cumplir con sus
responsabilidades académicas.

Las formas de reparacién serdn evaluadas tomando en cuenta las necesidades de las
personas que han sufrido el dano, examinando la propia solicitud de la persona re-
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clamante, y evaluacion profesional de la Direccién de Género, Diversidad y Equidad,
de conformidad a lo estipulado en la normativa.

Las medidas de reparacién académica deberan contar siempre con la aprobacién de
la Vicerrectoria Académica o de Postgrado segtin corresponda.

En cuanto a medidas de reparacién econémica, atendiendo a las limitaciones esta-
blecidas en las normas que rigen a los organismos publicos y a las universidades del
Estado, su procedencia es competencia exclusiva de los tribunales de justicia, sin
perjuicio del derecho a defensa de la Universidad.

Articulo 19.- Medidas de proteccion.

La Direcciéon de Género, Diversidad y Equidad al recibir una denuncia enviara una
solicitud inicial de implementacion de medidas de proteccion a la autoridad que
corresponda con caracter urgente y preventivo, hasta que se designa a un/a fiscal,
correspondiendo a dicha autoridad ponderar la procedencia o no de las medidas
solicitadas.

En la aplicacién de las medidas referidas deberdn respetarse los derechos de ambas
partes de la relacién procesal. En todo momento se deberd primar por resguardar la

seguridad de la persona denunciante.

Las medidas de proteccién que la Direccién de Genero, Diversidad y Equidad podrd
sugerir ao o la fiscal o a la autoridad académica o administrativa respectiva son:

1. Respecto a funcionarios administrativos o académicos:

a. Reubicacion temporal del denunciado/a, por un plazo de tres meses pro-
rrogables por igual periodo.

b. Permuta del cargo, en la medida en que se cumplan los requisitos legales y
reglamentarios respectivos.

c. Solicitar por escrito, a la persona denunciada, y sin que ello implique un jui-

cio anticipado sobre la denuncia, abstenerse de toda conducta que pueda
perturbar a la persona denunciante.
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2. Encuanto alos/as estudiantes:

a. Otorgar facilidades académicas a la persona denunciante. Las acciones
que tomen las unidades académicas deben velar por el respeto a la digni-
dad de la persona denunciante y su derecho a la educacién de acuerdo a las
necesidades de cada unidad.

b. Reubicar a la parte denunciada, ya sea de curso, grupo, de acuerdo al tipo
de actividad que corresponda, seguin su plan de estudios.

c. Prohibicién de acceso total o parcial de la persona denunciada a las activi-
dades a que asista el denunciante.

d. Liberacién de la obligacién de asistir a clases de la parte denunciante, el
cual podra solicitar a la unidad académica otras facilidades que le permitan
cumplir con sus responsabilidades.

e. Cierre anticipado del semestre u otras acciones que la Direcciéon de Gé-
nero, Diversidad y Equidad en conjunto con la unidad académica estime
como pertinente.

Articulo 20.- Sobre las acciones de auto tutela o represalias colectivas

La historia de la humanidad, especialmente de los derechos humanos, ha ensefa-
do la necesidad de evitar acciones de auto tutela y venganza colectiva, dejando en
manos de las autoridades la investigacion, comprobacién y sancién de todo tipo de
infracciones respetando los derechos de presuncion de inocencia y debido proceso
de los/as acusados/as.

Por lo anterior, estan prohibidas todas las acciones extra reglamentarias tales como
campanas de difamacién, funas, tomas de oficinas y dependencias, etc.

Articulo 21.- Resolucién Final y notificacién

Tramitada la Resoluciéon que pone término al procedimiento disciplinario, se pro-
cederd a la notificacién de ella a las partes intervinientes y a todas las unidades
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involucradas. En caso que haya sancién aplicable a funcionario/a de la Universidad,
la Comision Institucional informard a Departamento de Desarrollo de Personas y
Departamento de Recursos Humanos para que se incorpore el resultado en el expe-
diente laboral correspondiente.

Articulo 22. Medidas cautelares adoptadas por él o la fiscal.

El o la fiscal del procedimiento disciplinario de oficio o a peticién de parte, y en
forma fundada, podré adoptar las medidas cautelares que estime pertinentes, ya
sea de cardcter permanente o temporal, de acuerdo a la gravedad de la situacion
investigada y antecedentes del proceso.

El o la fiscal serd quien entregue informacién sobre el proceso de investigacion a
la persona denunciante y denunciado/a, junto con supervisar la correcta aplicacion
del protocolo.

CAPITULO V.- Disposiciones finales

Articulo 23.- Los/as denunciantes tendran un plazo de cuatro afios para poner en
conocimiento de la autoridad, a través de la denuncia respectiva, los hechos cuya
prevencion, sancion y reparacion regula este protocolo, plazo que se contara a par-
tir del ultimo hecho constitutivo de acoso sexual, violencia de género y/o discrimi-
nacién arbitraria.

Articulo 24.- La autoridad superior podré arbitrar acciones dirigidas a difundir la
tematica del protocolo, y a evitar la ocurrencia de situaciones constitutivas de acoso
sexual y discriminacién, como por ejemplo:

a. Realizar campanias informativas sobre acoso sexual y/o discriminacién arbitraria

b. Organizar foros, charlas, cursos y mesas de discusién sobre acoso sexual y/o
discriminacion arbitraria en materia de género.

Articulo 25.- Para lo no regulado expresamente en este protocolo, se aplicaran, su-

pletoriamente, las disposiciones del Estatuto Administrativo y las disposiciones del
D.U. N°206, Reglamento de Responsabilidad Estudiantil.
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Articulo 26.- Quien denuncie alguna forma de acoso sexual, violencia de género
y/o discriminacién arbitraria falsa, podra incurrir, cuando asi se determine, en cual-
quiera de las conductas propias de la difamacion, la injuria o la calumnia, segun lo
establece el Cédigo Penal, pudiendo ser sancionado ademds de conformidad a la
faltaadministrativa que se acredite, habida cuenta de que la Universidad de Santiago
de Chile tiene el deber de cautelar el debido proceso y sancionar el ejercicio de la
fuerza o auto tutela.

2° DEROGASE la Resolucién N° 1287 de 2017.

ANOTESE Y COMUNIQUESE

DR. JUAN MANUEL ZOLEZZI CID, RECTOR

Lo que transcribo a Ud. para su conocimiento,
Saluda atentamente a Ud.,

GUSTAVO ROBLES LABARCA
SECRETARIO GENERAL
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