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Política de Equidad e Igualdad de  
Género de la Universidad de O’Higgins

Esta política refleja el compromiso de la Universidad de O'Higgins de avanzar hacia una educación 
pública equitativa e igualitaria, respetuosa de la diversidad y con miras a 

disminuir la violencia y las brechas de género.
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INTRODUCCIÓN

Como parte de un proceso histórico de necesa-
rias y urgentes transformaciones sociales, es que 
la comunidad universitaria en su conjunto, enca-
bezada por mujeres1 y diversidades, han dado 
lugar a interrogantes, reflexiones y propues-
tas para avanzar hacia una educación superior 
más igualitaria y equitativa2. Esta política refleja 
el compromiso inalterable con los principios de 
equidad y respeto a los Derechos Humanos, así 
como la voluntad de sumarse activamente a eli-
minar cualquier forma de discriminación por ra-
zones de género o de pertenencia a diversidades 
sexo-genéricas.

En el año 2018 sectores del movimiento feminista 
nacional remeció a las universidades chilenas y 
desde ellas a toda la sociedad. Cerca de 30 plan-
teles universitarios estuvieron en tomas y paros 
para exigir la creación de protocolos de acoso se-
xual y violencia de género, además, de dar paso 
a la institucionalización de equidad de género, a 
través de la creación de direcciones y/o unidades 
de equidad y/o igualdad de género. 

Luego de dos años de implementación de proto-
colos, hoy más que nunca tenemos la certeza que 
el abordaje de la violencia sexual, la no discrimi-
nación y la igualdad de oportunidades no pueden 
ni deben ser materia únicamente amparadas bajo 
normativas, sino muy por el contrario, es un cam-
bio relacional que involucra un replanteamiento y 
reorganización de la estructura de relaciones de 
género de la institución, es decir, un cambio en la 
convivencia universitaria. 

Como una Universidad pública y del Estado es 
nuestro deber potenciar los espacios democrá-
ticos de discusión y elaboración. Es por ello que 
este documento surge desde el trabajo conjunto 
entre los distintos estamentos que componen la 
Universidad de O'Higgins: tras meses de trabajo, 
la Dirección de Equidad de Género y Diversidades 
logró constituir y coordinar una comisión multies-
tamental para debatir, reflexionar y crear la pre-
sente política. 

1 El debate en torno a la categoría “mujer” es amplio y diverso. En ese sentido, se inscribe principalmente en los aportes teóricos desde los 
feminismos negro, interseccional y latinoamericano (Crenshaw, 1989, 1991; Davis, 2005 [1981]; Lugones, 2005). No obstante, para efectos 
discursivos y prácticos de esta Política, cuando hablamos de “mujeres” atendemos a todas las imbricaciones y experiencias de vida que se 
encuentran y atraviesan el eje mujer y/o género femenino. Así, la edad, etnia, ‘raza’, identidad, territorialidad, condición socioeconómica y 
política, religión, identidad y orientación de género y sexual, discapacidad, condición de gestante y maternidad, y condición contractual, 
son intersecciones que develan lo complejo de enunciarse “mujer” ante la adversidad del ordenamiento social.
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La Política de Equidad e Igualdad de Género de 
la Universidad de O’Higgins surge como una he-
rramienta fundamental para ir construyendo una 
nueva cultura universitaria donde el enfoque 
relacional de género ocupe un lugar transversal 
en todo el quehacer universitario, es decir, en la 
docencia, investigación, administración y vincula-
ción con el medio. 

Con los esfuerzos y la mirada puesta en la trans-
versalización de un enfoque relacional de género, 
es que la presente política propone lineamientos 
y orientaciones pertinentes al contexto actual de 
la Universidad, entregando un marco conceptual, 
antecedentes del marco legal internacional y na-
cional sobre materias de género; para finalmente 
establecer los principios de la política, sus objeti-
vos específicos, y las principales líneas de acción. 
Elementos esenciales que están articulados con 
el Plan de Desarrollo Estratégico de la Universi-
dad de O’Higgins. 

Con la entrega de este documento se busca con-
tribuir en el avance y fortalecimiento de la Univer-
sidad de O’Higgins, aportando desde los diversos 
estamentos de la comunidad universitaria, para el 
desarrollo integral de cada persona que pertene-
ce a la comunidad educativa, pues es fundamen-
tal que un referente social de la región responda 
a principios democráticos de inclusión, equidad e 
igualdad de oportunidades.

2 Para efectos de esta Política, atenderemos a las diferencias teóricas y prácticas de las terminologías igualdad de género y equidad de 
género en tanto la primera implica “que hombres y mujeres cuenten con iguales condiciones para realizar plenamente sus derechos y de-
sarrollar su potencial para contribuir al desarrollo y beneficiarse de igual modo de sus resultados” (en Mora, 2006, p.95). No obstante, esta 
dimensión no ha podido incorporarse del todo en las dinámicas sociales producto de las disparidades de género existentes en la sociedad. 
Por ello, surge la comprensión de la equidad de género en tanto “implica disponer de medidas para compensar las desventajas sociales e 
históricas que impiden a las mujeres desarrollarse en igualdad de condiciones y con las mismas reglas del juego. La equidad de género, es 
el medio, el proceso, las medidas que son necesarias para lograr la igualdad de género en contextos de discriminación del género femeni-
no” (en Mora, 2006, p. 95).
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1.1 POLÍTICAS DE IGUALDAD

Durante las últimas cuatro décadas casi todos los 
Estados Latinoamericanos han desarrollado me-
didas para generar conocimiento, así como sen-
sibilizar y educar sobre la desigualdad en materia 
de igualdad de oportunidades hacia las mujeres 
(CEPAL, 2017) y las diversidades sexuales. Han 
existido esfuerzos significativos de parte de orga-
nizaciones internacionales, movimientos de mu-
jeres y movimientos de comunidades LGBTQI+ 
(Lesbianas, Gays, Bisexuales, Trans, Queer, Inter-
sex y más) para disminuir las brechas de género 
y la discriminación con miras a avanzar hacia un 
mundo más equitativo e igualitario. 

La igualdad de género ha sido ampliamente reco-
nocida como un objetivo principal de desarrollo y 
un derecho humano. Las acciones internaciona-
les y nacionales en el desarrollo han dirigido sus 
focos hacia la igualdad de género como vehículo 
fundamental en el desarrollo sostenible y equita-
tivo (Resolución 60/210 de la Asamblea General, 
del 22 de diciembre de 2005). En el año 2000, se 
identificó de parte de la UNESCO la igualdad en-
tre los géneros y la autonomía de la mujer como 
Objetivo de Desarrollo del Milenio (ODM) N° 3 
en reconocimiento a su poder catalítico positivo 
para otros objetivos de desarrollo.  

Por su parte, en el Marco de Acción de Dakar, al 
igual que en los ODM, se definió el doble objeti-
vo de acabar con las disparidades entre los sexos 
para 2005 y lograr la igualdad de género antes de 
2015, lo que significa lograr un acceso igualitario 

a la educación y alfabetización, y equidad en el 
logro de los aprendizajes y las oportunidades de 
desarrollo, entre otros, en áreas donde las muje-
res han sido excluidas.

Del mismo modo, la Convención de las Naciones 
Unidas sobre la Eliminación de todas las formas 
de discriminación contra la mujer advierte la im-
portancia de “la máxima participación de la mujer 
en todas las esferas en igualdad de condiciones 
con el hombre, es indispensable para el desarro-
llo pleno y completo de un país, el bienestar del 
mundo y la causa de la paz” (ONU, 1979, p. 2).

Como es posible evidenciar, los principios de 
Igualdad y No Discriminación han sido reconoci-
dos globalmente como valores a alcanzar respec-
to de todos los derechos y deberes que los sis-
temas normativos nacionales e internacionales 
establecen. Nuestro país, no ha estado ajeno a 
este compromiso, haciéndose parte de los prin-
cipales tratados internacionales que incorporan 
este reconocimiento y así lo ha establecido, ade-
más, la Constitución Política y la legislación inter-
na. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, se 
observan importantes desigualdades y persisten-
cias de situaciones de precariedad, sobre todo en 
el ámbito del trabajo, representación política y la 
educación superior.

En el caso de las labores productivas una de las 
importantes brechas se encuentra en el salario. 
Según el Instituto Nacional de Estadísticas (INE) 
(2015, p. 24), se sabe que “la brecha de salarios 
por sexo se presenta en todo el espectro de ocu-

I. ANTECEDENTES
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paciones y niveles de calificación de las y los traba-
jadores, lo que indica que existen factores trans-
versales detrás de esta situación de desigualdad 
de la empleabilidad femenina en comparación a 
la masculina (…)”. Esta afirmación confirma su va-
lidez al considerarse datos posteriores al período 
considerado. La encuesta Casen 2011 refleja con 
claridad que, a mayor nivel de escolaridad, mayor 
es la brecha del salario femenino en relación al 
masculino” (Casen, 2011, p.24). 

Por su parte, en relación a la representación po-
lítica en las alcaldías y concejalías, si bien ha au-
mentado la participación de mujeres, la brecha 
de género se sigue sosteniendo. Los estudios 
nos señalan que, en Chile, los consejeros regio-
nales (CORE) –a quienes no se les aplica la ley de 
cuotas– tienen un número de candidatas signi-
ficativamente menor: así el 27% (n=447) de las 
candidatas a CORE son mujeres, versus un 73% 
(n=1203) de hombres (PNUD, 2017). En el caso de 
las alcaldías, de un 94% de hombres en 1992, al 
año 2016 la participación masculina descendió a 
un 88% (INE, 2020).

Por otra parte, de 61 ministras y ministros que 
han participado en el período del 2017 al 2021, 
17 han sido ministras mujeres, que además han 
estado vinculadas a carteras como el Ministerio 
de la Mujer y la Equidad de Género; Desarrollo 
Social y Familia; Educación; Trabajo y Previsión 
Social; Vivienda y Urbanismo; Culturas, las Artes 
y el Patrimonio; Deporte; entre otros (Datos cons-
truidos con información de la Secretaría General 
de Gobierno, 2021). De hecho, salvo el año 2006 
donde hubo paridad de género, desde el 1990 los 
cargos ministeriales han estado sobrerrepresen-
tados por figuras masculinas (INE, 2020). 

Por último, en relación a educación, el Ministerio 
de Educación en el documento Educación para 
la Igualdad de Género (2015), señala que las si-

guientes brechas son las más significativas en el 
sistema de educación superior en Chile (p. 16, 18):

• Los varones superan en los resultados de la 
PSU a las mujeres -en los test de Matemáticas, 
Ciencias e Historia- por entre 20 y 30 puntos. 
La ventaja que tienen las niñas en lenguaje 
a nivel escolar se neutraliza luego en la PSU, 
siendo los promedios de puntaje de varones 
y mujeres equivalentes en 2015 (500 puntos). 

• El desempeño promedio en la PSU, en conse-
cuencia, es favorable a los varones. Esto, por-
que la mayoría de los puntajes bajo 550 pun-
tos son obtenidos por mujeres, mientras que 
los puntajes sobre 550 son obtenidos mayori-
tariamente por hombres. En tanto, el 70% de 
los mayores puntajes (sobre 750 puntos) son 
obtenidos por hombres. 

• Las carreras universitarias con mayor selec-
ción de mujeres en el proceso 2016 están vin-
culadas a la salud, el diseño y las ciencias so-
ciales, mientras que las más masculinizadas 
corresponden al área de las ciencias y mate-
máticas. 

• En la Educación Técnico Profesional, las muje-
res conforman más del 80% de las especiali-
zaciones de áreas de secretariado, educación 
de párvulos, enfermería y servicio social. Los 
hombres, en cambio, se concentran en las 
áreas de construcción y obras, topografía, 
análisis de sistemas, electrónica y automotriz. 

• El hecho de que las mujeres tengan un me-
nor desempeño en el proceso de selección 
universitaria no se traduce en un menor acce-
so a instituciones de educación superior, en 
efecto, la brecha de cobertura ha aumentado 
desde 1,8% en 2007 a 7,1% en 2015, a favor 
de las mujeres. 
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• Desde 2010, un promedio de 8% más de va-
rones que mujeres son seleccionados en ins-
tituciones de educación superior adscritos al 
Sistema Único de Admisión (SUA). Adicional-
mente, la matrícula de varones ha sido soste-
nidamente mayor en instituciones del Conse-
jo de Rectores de las Universidades de Chile 
(CRUCH), mientras que la matrícula femenina 
es mayor en instituciones fuera del CRUCH, 
en las que se registra un aumento explosivo 
de matrícula femenina a partir del 2008, al-
canzando cerca de 50 mil mujeres más que 
varones en 2015. 

• Los beneficios de financiamiento entregados 
por el Ministerio de Educación han favore-
cido sistemáticamente a más mujeres que 
varones, considerando que son ellas las que 
acceden en mayor proporción a la educación 
superior. 

• Las funciones docentes más masculinizadas 
en 2014 fueron las de Inspección General 
(57% varones) y la Dirección (44%), mientras 
que las funciones docentes más feminizadas 
fueron docente de aula (74%) y equipo téc-
nico-pedagógico (74%). Lo anterior muestra 
como las labores de dirección y mayor autori-
dad dentro de los establecimientos son asig-
nadas mayoritariamente a varones, a pesar 
de la alta presencia de mujeres en la profe-
sión docente. 

• Los niveles de enseñanza más feminizados 
son el de Educación Parvularia (99,5% muje-
res) y Educación Especial (95%), mientras que 
los más masculinizados son Media Técnico 
Profesional (50% varones) y Media Científi-
co-Humanista (42% varones). 

• El cuerpo docente masculino tiende a ser ma-
yor en los sectores de educación física, mate-

mática, ciencia, tecnología, mecánica y elec-
tricidad, mientras que las áreas de lenguaje, 
orientación, programas y proyectos sociales 
y confección son áreas mayormente femini-
zadas. 

En lo que refiere a las carreras universitarias y los 
sueldos asociados a éstas, la brecha de género 
también se mantiene. El Ministerio de la Mujer y 
la Equidad de Género (2020) señala que solo el 9% 
de las matrículas del 2018 en Ingeniería Eléctrica 
corresponden a mujeres mientras que el 5% de 
las mujeres trabaja en áreas de Tecnología. Por 
otra parte, la brecha de género en la matrícula 
2018 de pregrado en áreas de Tecnología fue de 
75%, en desmedro de las mujeres. Mientras que 
carreras con alto porcentaje de hombres como 
Ingeniería Civil Eléctrica, Ingeniería Civil Electró-
nica e Ingeniería en Computación e Informática, 
tienen un ingreso promedio de $1.408.522 pesos 
al segundo año de egreso, las carreras con alta 
participación de mujeres como Educación Básica, 
Educación Parvularia y Enfermería, tienen una 
remuneración promedio de $814.315 pesos al 
segundo año de egreso. Es decir, una brecha sa-
larial de $594.207 (-42,1% diferencia).

Según el Observatorio del Género del Ministerio 
de Educación (MINEDUC, 2020), la composición 
del total de rectorías de las universidades del país 
es mayormente masculina:  5 rectoras versus 50 
rectores. De la misma manera, al año 2019, el nú-
mero de mujeres vicerrectoras por universidad 
no es significativo: 26 universidades no cuentan 
con vicerrectorías lideradas por mujeres, 19 uni-
versidades cuentan con una vicerrectora, 9 uni-
versidades con dos y solo 1 universidad cuenta 
con tres. 

En el caso de los centros de formación técnica 
e institutos profesionales, se observa que, para 
el año 2019, 16 instituciones tienen a una mujer 
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como rectora mientras que 63 de ellas tienen a 
un hombre como rector. Para ese mismo año, en 
relación a las vicerrectorías, 20 centros de forma-
ción técnica e institutos profesionales no poseen 
mujeres vicerrectoras en sus instituciones. Res-
pecto a las instituciones que sí poseen mujeres 
vicerrectoras, 14 de ellas tienen una mujer vice-
rrectora, tres instituciones tienen dos mujeres 
vicerrectoras y 4 instituciones cuentan con tres 
mujeres vicerrectoras.

En este contexto, para poder avanzar en los de-
safíos de disminución de estas brechas las polí-
ticas de género han sido los principales motores 
de acción para realizar cambios culturales, socia-
les y simbólicos. Los factores que explican la in-
corporación del género en la agenda política son 
diversos, en especial: “la existencia de legislación 
internacional y nacional y compromisos políticos 
(Conferencias) y la presencia de actores clave que 
presionan a favor de la igualdad, como las orga-
nizaciones de mujeres y feministas y las agencias 
de Naciones Unidas” (Flores, 2016, p. 80). 

En el caso de algunos países latinoamericanos 
como Chile, es posible observar que los movi-
mientos de mujeres y las nociones de democracia 
se establecen como un vínculo inalienable en los 
discursos sobre democracia, igualdad y justicia. 
Esta relación ha generado que los estados y las 
instituciones vinculadas a él asuman que la de-
mocracia sin igualdad entre mujeres y hombres 
no es posible, concediéndose además esta igual-
dad como objetivo de los esfuerzos de moderni-
zación del Estado (Flores, 2016). 

Las políticas de igualdad apuntan, por tanto, a 
resguardar la igualdad de derechos y oportuni-
dades. Las desigualdades y la discriminación se 
definen según los ordenamientos de género. Es-
pecialmente se han referido a las desventajas que 
mujeres y niñas sufren en contextos de ordena-
mientos de género que favorecen a los hombres. 

Las políticas de igualdad se han posicionado en 
los diferentes sectores del Estado y han impulsa-
do medidas o estrategias que intentan posicio-
nar de manera distinta a las mujeres, ya sea en 
la búsqueda de oportunidades para garantizar su 
presencia de forma pública, mejorar y equiparar 
las oportunidades de acceso y permanencia en 
educación, acceder a posiciones de poder y tener 
mayores oportunidades de trabajo, igualdad en 
los salarios, mejoras en los servicios, entre otros. 

La generación de políticas de género se ha trans-
formado en un elemento clave de las instituciones 
para orientar y delinear el trabajo que permita su-
perar y avanzar en las inequidades e injusticias, 
levantando estrategias y planes de acción que ha-
gan posible la transformación de los regímenes 
de género que refieren al complejo entramado 
de relaciones que tienen lugar en las instituciones 
que facilita la segregación vertical y segregación 
horizontal3 de las mujeres.

Las políticas de género han sido y son una herra-
mienta fundamental para promover y estimular 
las transformaciones hacia mayores niveles de 
justicia, además de expresar la decisión política 
de los gobiernos y las instituciones de avanzar en 
la solución de los problemas de desigualdad que 
afectan en términos de igualdad de oportunida-
des, mayormente a las mujeres y las diversidades 
sexuales (Benavente & Valdés, 2014). 

Medidas de igualdad de oportunidades

Las políticas de igualdad poseen diferentes tipos 
de medidas que pueden ser utilizadas para abor-
dar las desigualdades: a) Igualdad de oportuni-
dades; b) Transversalidad y c) Acciones positivas 
o afirmativas.  Cabe destacar que una política de 
igualdad de oportunidades puede combinar dife-
rentes tipos de medidas:
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a. Los mecanismos de igualdad de oportunida-
des se basan en la generación de estrategias 
de promoción de la igualdad y fortalecimien-
to de las mujeres al interior de las institucio-
nes. Este mecanismo se fundamenta en la 
generación de institucionalidad y orgánica 
al interior de las instituciones para guiar los 
procesos y las estrategias. Los mecanismos 
de igualdad de oportunidades posicionan la 
igualdad de género y se utilizan como marco 
orientador de los procesos de planificación. 
Este mecanismo propone generar direccio-
nes, unidades y departamentos que promue-
van y lideren la promoción de igualdad y em-
poderamiento de las mujeres.

b. Por su parte, la transversalización es una 
práctica que hace converger distintos niveles 
y sentidos, y por este motivo, trasciende a la 
eliminación de inequidades ya que busca pro-
mover la igualdad de oportunidades a través 
de la instalación del principio de equidad de 
género y no discriminación en todo el que-
hacer institucional. Esto incluye los procesos 
internos y externos, así como el diseño y eje-
cución de planes que posicionen en todo el 
quehacer y el desarrollo institucional la igual-
dad de oportunidades. 

Según la definición del Consejo Económico y 
Social para el Programa de las Naciones Uni-
das para el Desarrollo (PNUD) la transversa-
lización representa integrar el enfoque de 

equidad de género de forma transversal en 
todas las políticas, estrategias, programas, ac-
tividades administrativas y financieras e inclu-
so en la cultura institucional, para contribuir 
verdaderamente a un cambio en la situación 
de desigualdad de género (PNUD, 2006). 

En el caso de Chile, esta transversalización, 
además, ha conllevado a Planes de Mejora-
miento de la Gestión de Género vinculados 
a bonos de desempeño profesional como in-
centivo. 

c. Las acciones positivas o afirmativas son un 
mecanismo que intenta corregir la desigual-
dad o desventaja ocasionada por el sólo he-
cho de ser mujeres. Esta decisión de políticas 
públicas entiende que muchas veces las mu-
jeres se encuentran limitadas únicamente a 
por su condición genérica, por tanto, es nece-
sario generar medidas que corrijan esta des-
ventaja primaria. Un ejemplo de esto es la Ley  
de Cuotas Nº 20.840 (sustitución binominal) 
la cual obliga a los partidos políticos, a partir 
de las elecciones parlamentarias de 2017, a 
presentar un porcentaje no menor del 40% 
de mujeres entre sus candidatas. 

Este tipo de acciones positivas surgen a raíz 
de los pocos espacios de decisión y partici-
pación en los cuales las mujeres y personas 
pertenecientes a diversidades sexo genéricas 
tienen real incidencia, a la vez, de permitir im-

3 Segregación vertical hace referencia a la representación desigual de hombres y mujeres en puestos de toma de decisiones; y la segrega-
ción horizontal a la segregación en relación a la división sexual del trabajo.
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pulsar la igualdad de derechos con la finali-
dad de superar el desequilibrio que impide a 
las mujeres acceder a cargos, en este caso, de 
elección popular en igualdad de condiciones 
respecto a los hombres (Ruiz-Tagle, 2016). Las 
cuotas actúan como un “acelerador” para au-
mentar la inclusión de las mujeres a la política 
y toma de decisiones. Un dato a relevar se-
ñalado por Comunidad Mujer en su campaña 
del año 2012 en apoyo a la Ley de Cuotas es 
que en América Latina este tipo de acciones 
positivas han permitido aumentar el número 
de mujeres en cargos de elección popular en 
más de un 25% (Comunidad Mujer, 2012). Es 
relevante comprender que las acciones afir-
mativas no consisten en posicionar a mujeres 
en un puesto solo por ser mujer, sino más 
bien, permite generar las instancias a través 
de promover que las mujeres estén presentes 
y puedan participar en igualdad de condicio-
nes ante las decisiones e injerencias públicas 
y políticas.

En el caso de la ley de cuotas, se promue-
ve que las mujeres sean candidatas, ya que 
serán las y los electores quienes finalmente 
decidan con su voto a sus representantes. Es 
decir, no se trata de cargos reservados para 
las mujeres. En ese sentido, las cuotas de gé-
nero es una estrategia política que se han ge-
neralizado en todo el mundo y existen, con 
distintos formatos, en más de 120 países (Co-
munidad Mujer, 2015). 

Según Valenzuela y Zúñiga (2014) el mecanis-
mo de las cuotas de género ha trascendido 
la esfera pública. En el caso de algunos paí-
ses europeos como Francia, Holanda, Italia y 
Bélgica, se aprobaron leyes que imponen una 
cuota mínima de mujeres en órganos de de-
cisión del sector privado ya que las mujeres 

solo eran parte del 12% de los puestos de los 
consejos administrativos. 

Así, las medidas de igualdad nos ayudan a enfren-
tar la problemática desde diversos ámbitos y di-
mensiones. Sin embargo, estos mecanismos son 
amplios, pero no suficientes. Es por esto que hoy 
en día las políticas no solo tienen diversos meca-
nismos, sino que también intentan complejizarse 
para dar una respuesta más pertinente a las di-
versas poblaciones.

Esta complejización viene de la mano de concep-
tos como el de interseccionalidad o el de discri-
minaciones múltiples que son usados para dar 
cuenta de la diversidad contenida en el propio 
colectivo destinatario de la política pública. Como 
bien lo mencionan Romero y Montenegro (2018), 
estas nociones apuntan a “hacer presente las di-
ferencias entre mujeres y la relacionada con la 
visibilización de las múltiples relaciones de poder 
que constituyen los posicionamientos cotidianos” 
(p.2). 

Por lo descrito con anterioridad atendemos a la 
importancia de incorporar dentro de las estrate-
gias y lineamientos institucionales, una política 
basada en la perspectiva de género con carácter 
situado e interseccional, en tanto somos cons-
cientes de la diversidad de ejes de opresión y po-
der que atraviesa a las mujeres y que las posicio-
na en escenarios de inhabilidad e invisibilización, 
de ahí que generar instancias que promuevan su 
participación e incidencia se vuelve fundamental 
de cara a desarrollar una institucionalidad con 
principios de equidad, justicia y democracia con 
un enfoque de derechos.  
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1.2 EDUCACIÓN SUPERIOR Y  
POLÍTICAS DE EQUIDAD E IGUALDAD

El desarrollo de políticas de género al interior de 
las universidades responde a los compromisos 
establecidos a nivel nacional, pero también a las 
demandas de la sociedad de poder garantizar 
una educación inclusiva y equitativa de calidad y 
promover oportunidades de aprendizaje perma-
nente para todos y todas, junto con asegurar el 
acceso en condiciones de igualdad para todos los 
hombres y mujeres a una formación técnica, pro-
fesional y superior, incluida la enseñanza univer-
sitaria, de calidad y de coste asequible (MINEDUC, 
2017).

Si bien se entiende que la educación no puede 
resolver por sí sola todos los problemas del de-
sarrollo, sí se reconoce que la educación en ge-
neral, y en particular la educación superior, debe 
ser capaz de responder a los desafíos cambiantes 
de las transformaciones sociales y los problemas 
que la afectan. Así, la educación debe ser capaz 
de dar respuestas no solo a las necesidades edu-
cativas, sino que también, a las necesidades so-
cioculturales de manera de poder avanzar, por 
una parte, en la prevención de la violencia de gé-
nero y el apoyo a las víctimas de violencia y mal-
trato, discriminación, sexismo, entre otros. Y por 
otra, a la transversalización del enfoque de equi-
dad e igualdad de oportunidades en la institución 
universitaria.

El desarrollo de una política de igualdad y equidad 
de género se sustenta en el compromiso de avan-
zar hacia una educación de calidad e inclusiva. Si 
bien el debate de la calidad es amplio y no existe 
una definición única, como lo plantea La Organi-
zación de las Naciones Unidas para la Educación, 
la Ciencia y la Cultura (UNESCO), al definir una 
educación de calidad, “a nivel de debate y acción 

internacional, existen tres principios que tienden 
a ser ampliamente compartidos. Mayor equidad 
en el acceso y los resultados y la observancia ade-
cuada de los derechos individuales” (UNESCO, 
2005, p. 30). En gran parte del pensamiento inter-
nacional actual, estos principios guían y son parte 
de los contenidos y procesos educativos y repre-
sentan aspectos sociales más generales a los que 
la educación misma debería contribuir. 

Por su parte, una educación superior inclusi-
va, según la UNESCO (2019a), atiende a prohibir 
“toda forma de exclusión o de restricción de las 
oportunidades en la esfera de la enseñanza fun-
dada en las diferencias socialmente aceptadas o 
percibidas” (2019a), en ese sentido, la promoción 
de espacios educativos inclusivos implica además 
“la generación de oportunidades para el acceso, 
logro y graduación para jóvenes que están en 
ese nivel educativo, sin discriminación alguna” 
(2019b, p.4). 

En Chile, desde 1990, existe un compromiso tan-
to con la superación de las desigualdades entre 
los sexos como con garantizar un acceso equita-
tivo a las oportunidades de desarrollo a mujeres 
y hombres (Valdés, 2013). Ha habido avances en 
el acceso, actualmente se han ido visibilizando 
diferentes tipos de desigualdades que no res-
ponden necesariamente al acceso a la educación. 
Estas desigualdades impactan en los aprendiza-
jes, áreas de interés, investigación, salarios, este-
reotipos, relaciones de convivencia, violencia de 
género, entre otros (CPCE, 2016).

La incorporación de la equidad e igualdad de gé-
nero en las universidades representa un cambio 
trascendental al que deben sumarse nuestras 
instituciones. En las universidades, como en otros 
espacios públicos y privados, se despliegan nor-
mas y prácticas sociales que, si bien en apariencia 
son neutrales, en sus efectos excluyen o lesionan 
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los derechos fundamentales de las personas, re-
flejando sesgos de género presentes en la socie-
dad y que muchas veces se expresan de manera 
indirecta. Es decir, las desigualdades actuales en 
la educación no son solamente un asunto de dis-
tribución vinculado a factores socioeconómicos 
y políticos, sino también de igualdad cultural o 
simbólica asociada a políticas de reconocimien-
to y afirmación de grupos como las mujeres y los 
colectivos de diversidades sexo-genéricas (CPCE 
2016; Flores, 2016; Fraser, 1997; Parra, 1997; Val-
dés, 2013).

En este contexto, las universidades están llama-
das a ser espacios y constituir comunidades que 
tomen acciones respecto a los factores que inci-
den en la configuración de los desequilibrios en 
las relaciones sociales. Por tanto, una de las mi-
siones de la universidad es garantizar, respetar y 
promover la igualdad entre las personas, en tanto 
es una institución dedicada a la producción y difu-
sión del conocimiento de la mano de la transmi-
sión de valores. Por esta razón, es esencial que las 
universidades públicas asuman un papel proacti-
vo para alcanzar la igualdad entre hombres y mu-
jeres que conforman sus comunidades, así como 
el respeto hacia la diversidad sexual y genérica.
 
Desde el año 2018 la mayoría de las universidades 
estatales chilenas se han comprometido a instalar 
políticas de igualdad de género. En efecto, las uni-
versidades estatales en el 2019 suscribieron un 
compromiso para avanzar en esta materia, desde 
el diseño e instalación de protocolos para aten-
der y prevenir el acoso y la violencia de género, 
hasta la instalación de direcciones que impulsen 
un programa integral para transversalizar el enfo-
que de género y garantizar la igualdad en las re-
laciones de género en la comunidad universitaria. 
Los rectores y rectora del CRUCH, en específico, 
suscribieron una agenda de 7 puntos (Comisión 
de Igualdad de Género del CRUCH, 2020): 

1. La generación de un diagnóstico de la situa-
ción inicial, que permita conocer el estado de 
las relaciones de género en las universidades.

2. Definir una estructura orgánica (político-ad-
ministrativa) de las unidades/direcciones de 
igualdad.

3. Políticas de prevención, atención, sanción y 
erradicación de la violencia.

4. Generación regular y sistemática de datos y 
estadísticas desagregadas por sexo.

5. Formulación de un Plan de Igualdad de Gé-
nero.     

6. Perspectiva de género en la formación (currí-
culum) e investigación.

7. Presencia equilibrada de hombres y mujeres 
en el gobierno universitario, gremios y fede-
raciones.

Esta agenda inicial de la Comisión de Igualdad de 
Género del CRUCH (2020) ha definido las políticas 
de género como políticas integrales de igualdad 
de modo de impulsar un marco de acción para 
que los principios de igualdad de género, la no 
discriminación, el respeto por la diversidad y el 
desarrollo pleno de las personas estén presentes 
en el quehacer universitario. 

Las políticas de género en las universidades supo-
nen superar los obstáculos para la promoción, el 
desarrollo y el reconocimiento de la contribución 
de las diversas poblaciones e identidades sexua-
les que integran los distintos estamentos a sus 
comunidades universitarias, así como eliminar 
todo tipo de discriminaciones por sexo y a la vez 
se establezcan acciones que fomenten la igual-
dad de oportunidades entre hombres y mujeres 
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(Rodríguez, 2019), permeando los distintos espa-
cios universitarios para evitar discrecionalidades 
en su implementación.

1.3 UNIVERSIDAD DE O'HIGGINS 
Y GÉNERO

La Universidad de O’Higgins se encuentra bajo los 
principios definidos en las leyes sobre Educación 
Superior (N°21.091) y de Universidades Estatales 
(N°21.094). En particular, en el artículo 5° de la 
Ley N°21.094 se establece:

Artículo 5.- Principios. Los principios que 
guían el quehacer de las universidades del 
Estado y que fundamentan el cumplimiento 
de su misión y de sus funciones son el plura-
lismo, la laicidad, esto es, el respeto de toda 
expresión religiosa, la libertad de pensamien-
to y de expresión; la libertad de cátedra, de 
investigación y de estudio; la participación, 
la no discriminación, la equidad de género, 
el respeto, la tolerancia, la valoración y el fo-
mento del mérito, la inclusión, la equidad, la 
solidaridad, la cooperación, la pertinencia, la 
transparencia y el acceso al conocimiento.

Los principios antes señalados deben ser respe-
tados, fomentados y garantizados por las univer-
sidades del Estado en el ejercicio de sus funcio-
nes, y son vinculantes para todos los integrantes 
y órganos de sus comunidades, sin excepción. 

Por otro lado, en el Modelo Educativo UOH (2017) 
tanto los principios orientadores como el refe-
rente de competencias clave para el aprendizaje 
permanente4 considera los siguientes aspectos 
claves en la formación integral de las y los estu-
diantes: 

• Desarrollo de la comunicación oral y escrita 
tanto en castellano como en inglés. 

• Desarrollo del pensamiento y habilidades 
matemáticas y competencias para una de-
bida inserción en la ciencia y manejo de las 
tecnologías. 

• Autonomía, liderazgo y capacidad de trabajo 
en equipo.

• Responsabilidad cívica y ciudadana, de respe-
to con el medio ambiente, el entorno social y 
cultural. 

• Emprendimiento, innovación y sustentabili-
dad.

• Capacidad de interacción y sana convivencia 
con las diversidades sociales, culturales, de 
género y de nacionalidades.

Además de este marco institucional, la Univer-
sidad de O’Higgins ha realizado esfuerzos sus-
tanciales que reconocen y procuran avanzar en 
la equidad e igualdad de oportunidades al inte-
rior de la comunidad universitaria. Así, en 2018 

4 Competencias clave para el aprendizaje permanente - Un marco europeo es el anexo de una Recomendación del Parlamento Europeo 
y del Consejo de 18 de diciembre de 2006 sobre las competencias clave para el aprendizaje permanente publicada en el Diario Oficial de 
la Unión Europea L 394 de 30 de diciembre de 2006. Disponible en:  https://www.educacionyfp.gob.es/dctm/ministerio/educacion/mecu/
movilidadeuropa/competenciasclave.pdf?documentId=0901e72b80685fb1
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se genera el primer protocolo de vulneraciones 
de derechos relacionados a situaciones de aco-
so sexual, discriminaciones arbitrarias y acoso 
laboral y, en 2019, se establece la Dirección de 
Equidad de Género y Diversidades (antes Oficina 
de Equidad y Género), la cual tiene como misión 
contribuir a la calidad de la educación superior in-
corporando la perspectiva de género en sus fun-
damentos con el objetivo de consolidar la produc-
ción académica y el desarrollo universitario en un 
marco de respeto, igualdad, diversidad y equidad 
para toda la comunidad universitaria.  Del mismo 
modo, en 2021 se incorpora en el Plan de Desa-
rrollo Estratégico de la UOH 2021-2025, el eje es-
tratégico “Inclusión y enfoque de género” el cual 
tiene por objetivo consolidar la transversalización 
del enfoque relacional de género y la inclusión en 
la cultura y el quehacer universitario. 
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2.1 MARCO NORMATIVO  
INTERNACIONAL Y NACIONAL

El marco referencial considerado para esta políti-
ca contempla la perspectiva de género y la equi-
dad en educación como un aporte indispensable 
para mejorar la calidad educativa y la formación 
de personas para su desarrollo social, cultural y 
económico. 

Estas normativas constituyen el marco jurídico y 
de compromisos institucionales que la Universi-
dad de O’Higgins ha considerado en el desarrollo 
de las políticas y acciones estratégicas actuales y 
futuras de la institucionalidad a cargo de la pers-
pectiva de género, la equidad y la convivencia uni-
versitaria.

2.1.1 ÁMBITO INTERNACIONAL

• Declaración Universal de Derechos Humanos.

• Convención Americana de Derechos Huma-
nos.

• Convención sobre la Eliminación de Todas las 
Formas de Discriminación contra la Mujer.

• Convención Interamericana para Prevenir, 
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la 
Mujer (Convención de Belém do Pará) y otros. 

• Agenda 2030 de las Naciones Unidas, asumi-
da por el Gobierno de Chile a través del Con-

sejo Nacional para la Implementación de la 
Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible (http://
www.chileagenda2030.gob.cl/) integrado por 
cuatro Ministerios: Ministerio de Relaciones 
Exteriores, que lo preside; Ministerio de Eco-
nomía, Fomento y Turismo, Ministerio de De-
sarrollo Social y Familia (que tiene a cargo la 
Secretaría Técnica del Consejo), y Ministerio 
del Medio Ambiente.

En particular, la Agenda 2030 y su objetivo N°5 
sobre Igualdad de Género adaptado a Chile, esta-
blece políticas, planes, programas y otras iniciati-
vas a ser impulsadas por el gobierno que se en-
cuentran avanzando y constituyen un marco de 
referencia para la política de Equidad e Igualdad 
de Género de la UOH.

2.1.2 ÁMBITO NACIONAL

• Constitución Política de la República. Ley N° 
19.611 del año 1999, que la modifica para 
consagrar de forma expresa la igualdad entre 
mujeres y hombres y de esa forma evitar la 
discriminación.

• Ley N°20.348, promulgada en el año 2009, 
sobre igualdad de remuneraciones entre mu-
jeres y hombres; incorporó el artículo 62 bis 
en el Código del Trabajo, con el objetivo de 
eliminar situaciones de discriminación que 
puedan afectar a las mujeres en el ámbito de 
las remuneraciones, en razón de género.

II. MARCO NORMATIVO
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• Ley 20.480, que modifica el Código Penal ar-
tículo 390, que tipifica el delito de femicidio.

• Ley N°20.422 del año 2010, que establece 
Normas sobre Igualdad de Oportunidades e 
Inclusión Social de Personas con Discapaci-
dad.

• Ley N°20.609 del año 2012, que establece me-
didas contra la discriminación.

• Ley N° 20.820 del año 2015, que crea el Mi-
nisterio de la Mujer y la Equidad de Género 
(MMEG), dotando a Chile de un mecanismo 
para el adelanto de la mujer de mayor nivel 
jerárquico que el anterior Servicio Nacional 
de la Mujer.

• Ley N° 20.881, del año 2016, que incorpora 
un criterio de género para que en los órganos 
colegiados de las cooperativas se pueda ase-
gurar la representatividad de todas las socias 
y socios.

• Leyes N° 20.900 y N° 20.915, que modifican la 
Ley N° 18.603, Orgánica Constitucional de los 
Partidos Políticos (vigencia a partir de 2016), 
que establece, entre otros, un criterio de pari-
dad de género en la composición de cuerpos 
colegiados de los partidos políticos, garanti-
zando la presencia de al menos un 40% de 
mujeres, y que determina el otorgamiento de 
un porcentaje fijo de financiamiento público 
a los partidos para la formación de mujeres.

• Ley N° 20.940, año 2016, que moderniza el 
sistema de relaciones laborales y establece la 
obligación de incorporar en los estatutos de 
organizaciones mecanismos que garanticen 
la integración de mujeres en sus directorios.

• Ley N° 21.153 del año 2019, que modifica el 
código penal para tipificar el delito de acoso 
sexual en espacios públicos.

2.1.3 ÁMBITO NACIONAL INSTITUCIONAL

• Ley General de Educación N° 20.370.

• Ley sobre Educación Superior N° 21.091.

• Ley de Universidades Estatales 21.094.

• Compromiso hacia la equidad de género en 
órganos directivos de la Educación Superior.  
MINEDUC. 2019.

• Comisión de Igualdad de Género del Consejo 
de Rectores.

• Compromiso de las Universidades del Estado 
en materia de Equidad de Género del 24 de 
abril de 2019.

• Modelo educativo aprobado por Resolución 
Exenta N° 62 de fecha 27 de enero de 2017.

• Protocolo de actuación frente a denuncias so-
bre vulneración de derechos como acosos o 
discriminación arbitraria aprobado por Reso-
lución Exenta N°742. 

• Ley 21.369 que regula el acoso sexual, la vio-
lencia y la discriminación de género en el ám-
bito de la educación superior.
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3.1 POLÍTICA UOH

La Política de Equidad e Igualdad de Género de 
la Universidad de O’Higgins ha sido construida a 
partir de varios diagnósticos institucionales y un 
proceso participativo interno multiestamental, 
con el objetivo de materializar el compromiso de 
la Universidad de O’Higgins de ser una universi-
dad pública más equitativa e igualitaria, respe-
tuosa de la diversidad, con miras a disminuir la 
violencia y las brechas de género.

Para lograr dicho objetivo, la política propone 
incorporar la perspectiva de género relacional y 
el enfoque de derecho en todo el quehacer de la 
Universidad, lo que implica que la institución uni-
versitaria transversalizará el enfoque de género a 
todos sus estamentos, áreas y niveles de acción, 
y considerará las distintas situaciones que experi-
mentan las personas así como los distintos roles 
que desempeñan, cualquiera sea su edad, sexo, 
género, territorio, nacionalidad, diversidad cor-
poral y funcional, condición socioeconómica, re-
ligión,  u otro, a efectos de identificar las brechas 
y no perpetuar, con su accionar, desigualdades y 
discriminaciones existentes. 

De esta manera, la Universidad de O’Higgins pre-
tende ejercer un rol transformador para erradicar 
la desigualdad por motivos de género de nuestra 
sociedad, lo que contribuirá a avanzar hacia un 
país más igualitario, más inclusivo, más justo y 
más respetuoso de los derechos humanos de to-
das las personas. 

Para el logro de este propósito, esta política pro-
pone la utilización de las tres medidas menciona-
das respecto a las políticas de equidad e igualdad 
de género del Estado de Chile: a) Igualdad de 
oportunidades; b) Transversalidad y c) Acción po-
sitiva. Las tres medidas apuntan, por una parte, a 
generar estrategias de promoción de la igualdad y 
fortalecimiento de las mujeres al interior de nues-
tra comunidad educativa, y por otra, a transversa-
lizar el enfoque de género de manera de generar 
un impacto entre todas y todos los integrantes de 
la comunidad universitaria en términos de garan-
tizar espacios de trabajo y estudio libres de dis-
criminación y violencia. Finalmente, esta política 
también aspira a generar acciones afirmativas 
cuando sea necesario, para impulsar la igualdad 
de derechos y superar cualquier desequilibrio u 
obstáculo que pudiese impedir el desarrollo de 
las mujeres y personas disidentes sexo-genéricas 
de nuestra comunidad universitaria.

Como marco general, la presente política se am-
para y reconoce la interseccionalidad del géne-
ro (Crenshaw, 1991) con otras múltiples formas 
de discriminación, como pueden ser la edad, la 
discapacidad, la raza y la etnia5, la clase social, la 
orientación sexual, la identidad de género, la re-
ligión, la condición de migrante, entre otros fac-
tores. La interseccionalidad es de relevancia toda 
vez que identificar y rechazar estas múltiples dis-
criminaciones disminuye el riesgo de que algunas 
personas sean víctimas de discriminación com-
puesta. Esto mandata a la institución universitaria 
a adoptar todas las medidas de prevención y pro-
tección que sean necesarias para evitar violacio-

III. POLÍTICA INSTITUCIONAL
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nes de sus derechos humanos en base a la com-
binación de uno o más factores con su género. 

3.2 PILARES FUNDAMENTALES 

La Universidad de O'Higgins ha decidido, a través 
de su comisión multiestamental, dos pilares fun-
damentales para la comprensión y abordaje del 
género: como una dimensión relacional y que re-
conoce la interseccionalidad.  

3.2.1 ENFOQUE RELACIONAL DEL GÉNERO

Existe una tendencia casi totalizante de entender 
la masculinidad y la feminidad como opuestos na-
turales, expresando el contraste de los cuerpos 
femenino y masculino. No es de extrañar, enton-
ces, que el pensamiento categórico binario de gé-
nero pueda convertirse en la base de la investiga-
ción e incluso, de las políticas públicas. 

Este pensamiento categórico binario no necesita 
estar basado en el esencialismo biológico (Conne-
ll, 2015) ya que el modelo de rol sexual del género 
también sigue una lógica categórica. Esto quiere 
decir que la dicotomía está en las normas y ex-
pectativas sociales más que en la anatomía, por 
lo que el pensamiento categórico puede conside-
rarse como una primera aproximación, pero insu-
ficiente, en la comprensión del género. Como es 
posible observar en los análisis de política públi-

ca de educación y género, durante décadas en la 
mayoría de estas políticas se buscó principalmen-
te cambiar los estereotipos de género o brindar 
servicios a mujeres y niñas como una categoría 
a la que se han asignado recursos insuficientes. 

Si bien el pensamiento categórico se ha comple-
jizado desde los 90 con el enfoque interseccional 
(Crenshaw, 1991; Hill Collins, 1990) que ha pro-
porcionado un concepto básico para reconcep-
tualizar la noción del género, esto no significa 
que el pensamiento categórico necesariamente 
se haya transformado. De hecho, los documen-
tos de políticas sobre género usualmente toman 
"mujeres" y "hombres" como categorías fijas y no 
complejas y/o dinámicas en el tiempo, además 
de no integrar las diversidades sexo-genéricas 
en su comprensión. Así, la evidencia que res-
palda la existencia de una brecha de género se 
transforma en una diferencia estadística entre 
estas categorías. Por ejemplo, tasas de mujeres 
en carreras de ingeniería o en disciplinas histó-
ricamente masculinizadas, o niñas y jóvenes que 
sufren de violencia de género al interior de los es-
tablecimientos educativos. Es este margen, esta 
diferencia, la que tradicionalmente se conceptua-
liza como género y tiende a ser adoptada en las 
investigaciones y políticas públicas, relativizando, 
en ocasiones, el debate frente a la brecha por ra-
zón de género.

Es por esta razón que desde los lineamientos 
internacionales se plantea que la distinción por 

5   Para esta política se utilizará los conceptos de raza y etnia, si bien se reconocen las distinciones conceptuales y la discusión especializa-
da respecto de ambos, esta discusión no se revisará en este documento debido a su alcance. Por tanto, se considera adecuado y pertinente 
utilizar los dos conceptos.
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sexo de la estadística es una línea mínima para 
avanzar hacia la integración del enfoque de gé-
nero en las políticas públicas y otros marcos de 
acción, sin embargo, es necesario entender que 
esta no es la línea tope y que la diferenciación por 
sexo no es equivalente al enfoque de género. De 
hecho, el género es una práctica social que existe 
precisamente en la medida en que la biología no 
determina lo social. Marca uno de esos puntos de 
transición donde el proceso histórico reemplaza 
la evolución biológica como la forma de cambio 
(Connell, 2005).

La propuesta que integra esta política es avan-
zar hacia un enfoque de género que se basa en 
la teoría relacional. Desde esta perspectiva, se da 
un lugar central a las relaciones sociales con pa-
trones –entre mujeres y entre hombres, y entre 
mujeres y hombres, y entre personas que no se 
identifican binariamente– que constituyen el gé-
nero como una estructura social. Este enfoque 
relacional se basa en el análisis de las prácticas 
sociales que forman, abordan y modifican esta 
estructura (Hagemann-White, 2001, en Connell, 
2013). En este sentido, el género deja de ser una 
categoría de carácter binario donde solo se rele-
van las relaciones entre mujeres y hombres, sino 
que se asume como un fenómeno más amplio y 
más complejo que, en el caso de las instituciones, 
involucra y atraviesa todas las relaciones que se 
establecen entre distintos actores y actrices.

La teoría relacional entiende el género como algo 
multidimensional que contiene a lo menos cuatro 
dimensiones que se entrelazan y afectan una a 
otra de manera compleja: a) las relaciones econó-
micas de producción y consumo, b) las relaciones 
de poder, c) las relaciones afectivas/emocionales/
sexuales y d) las relaciones simbólicas. Estas rela-
ciones operan simultáneamente a nivel intraper-
sonal, interpersonal, institucional y de toda la so-
ciedad (Connell, 2009). Esto es importante porque 

los cambios en una dimensión del género pueden 
ocurrir a un ritmo diferente, o incluso en una di-
rección diferente, del cambio en otra dimensión. 

El marco conceptual de esta política utiliza la con-
cepción de relaciones de género propuesta por 
Naciones Unidas (1990) y por Raewyn Connell 
(2014; 2016) y que se puede graficar de la siguien-
te manera:
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Relaciones de poder: son las fuerzas de control 
que dominan las relaciones centradas en el ám-
bito privado y en los ámbitos institucionales. Son 
las relaciones que determinan un cierto ordena-
miento de género, que puede significar inequidad 
de poder. Estas relaciones no son solo negativas, 
sino que también tienen poder de transforma-
ción cuando existen de manera positiva. El lide-
razgo, el abuso, acoso, maltrato y otros estarían 
dentro de las relaciones de poder que marcarían 
esta dimensión.

Producción, consumo y acumulación: tienen 
que ver con la división del trabajo y el género. 
En este sentido, masculinidad y feminidad están 
cercanamente conectadas a esta definición. Los 
regímenes de género de las instituciones, es de-
cir, la forma en que por ejemplo las instituciones 
distribuyen las ganancias, las estructuras de sala-
rios, los paquetes de beneficios, las divisiones del 
trabajo en ocupaciones y la división en el sistema 
educacional, son parte de esta dimensión. Esto 
se discute con mayor frecuencia en términos de 
tasas salariales desiguales, pero también se debe 

Relaciones  
simbólicas,  
culturales y  

discurso

Relaciones 
de poder

Dimensiones   
de relaciones  

de género 
(Connell, 2009)

Producción,  
consumo y  

acumulación

Relaciones  
emocionales /  

sexualidad
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tener en cuenta el carácter de género del capital. 
Una economía capitalista que trabaja a través de 
una división del trabajo por género es, necesaria-
mente, un proceso de acumulación por género.

Relaciones emocionales/sexualidad: son las 
emociones negativas o positivas favorables u 
hostiles hacia un género. También tiene que ver 
con relaciones sexuales. Se entiende que las rela-
ciones sexuales se organizan en torno al género. 
Estas relaciones no solo incluyen las relaciones 
entre sexos, sino también intrasexo. Esto inclu-
ye también las relaciones madre/     hijo, padre/
hija y las relaciones emocionales que también se 
encuentran en las relaciones de trabajo o con el 
trabajo mismo. Desde esta perspectiva, se consi-
dera la prevención como parte de la dimensión 
emocional. Las prácticas que dan forma y realizan 
el deseo son, por lo tanto, un aspecto del orden 
de género. Este deseo no solo se da en relación 
hacia otro material, sino también, hacia cosas in-
materiales como la producción de conocimiento 
material e inmaterial. 

Simbolismo, cultura y discurso: se parte de la 
premisa de que toda práctica social implica inter-
pretar el mundo y que el sistema cultural tiene 
particulares intereses sociales, en tanto múltiples 
discursos se intersectan en cualquier vida indivi-
dual. Esta dimensión se relaciona con los discur-
sos, la ideología o la cultura. Aquí el género se 
organiza en prácticas simbólicas que pueden con-
tinuar mucho más que la vida individual. Desde 
esta dimensión las instituciones son sustantivas, 
no solo metafóricamente, sino que generan diná-
micas que, a su vez, establecen otras de género, 
independientes de las relaciones individuales de 
quienes componen las instituciones. En este sen-
tido, esta dimensión es parte de lo que en edu-
cación se le llama el currículo oculto y todas las 
instancias institucionales, como los modelos, íco-
nos y símbolos que cada institución proyecta en 

función al género. 

Esta manera de pensar el género comparte una 
preocupación por las prácticas sociales cotidianas 
en las que se encarna el género: trabajo domésti-
co, trabajo remunerado, crianza, sexualidad, etc. 
Se entiende que estas prácticas sociales se desa-
rrollan y desenvuelven en un tejido social denso 
y activo de instituciones y sitios, como familias, 
empresas, gobiernos y vecindarios. En esa línea, 
el concepto de estructura se refiere a los patro-
nes a gran escala que se pueden encontrar en es-
tas instituciones y sitios, tales como el contraste 
entre la masculinidad y la feminidad, la división 
de género del trabajo en el hogar o la organiza-
ción del deseo sexual según la orientación sexual 
(Connell, 2016).

Las estructuras de género, entonces, no son solo 
puntos de referencia cultural para la vida cotidia-
na, sino que también operan como restricciones 
emocionales y materiales integradas en las rela-
ciones persona a persona y en la ley, la economía, 
la violencia, el entorno construido y la tecnolo-
gía. La estructura de las relaciones de género en 
una sociedad determinada en un momento dado 
puede denominarse orden de género; y la estruc-
tura de las relaciones de género en una institu-
ción determinada puede denominarse régimen 
de género. El mapeo de los órdenes de género 
y los regímenes de género es clave a la hora de 
cualquier análisis de género, considerando que, 
sin este mapeo, es casi imposible saber dónde y 
cómo operacionalizar el enfoque de género. 

3.2.2 INTERSECCIONALIDAD

La interseccionalidad es una perspectiva teórica 
que permite problematizar cómo los aspectos de 
las identidades sociales y políticas, como el géne-
ro, la raza y la etnia, la clase social, la orientación 
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sexual, la discapacidad o diversidad funcional, 
entre otras, pueden articularse para crear modos 
únicos de discriminación y opresión (Crenshaw, 
1989).

Así, la interseccionalidad da cuenta de todos los 
posibles ejes de injusticias o discriminaciones que 
pueden experimentar los miembros de la socie-
dad con miras a identificar cómo los sistemas de 
poder se entrelazan y afectan a las personas en 
diversos niveles y dimensiones.  

El propósito de la interseccionalidad como pers-
pectiva teórica y marco comprensivo es recono-
cer cómo las categorías superpuestas de identi-
dad pueden generar mecanismos complejos de 
discriminación que pueden impactar a las y los 
sujetos y las instituciones de diversas formas 
(Montero, 2018). Develar y problematizar los múl-
tiples ejes de opresión que precarizan las expe-
riencias y subjetividades humanas, permite cons-
truir espacios de mayor equidad social y política 
en tanto que i) se asegura que el género no se 
tematice únicamente como sexo, o partir de una 
categoría binaria y, además, ii) que se reconozca 
que las violencias y las discriminaciones pueden 
ser articulaciones que involucren diversos aspec-
tos identitarios resultando en experiencias de in-
justicia hacia las personas.

3.3 COMISIÓN POLÍTICA 
 DE EQUIDAD Y GÉNERO 

La Comisión de Política de Equidad e Igualdad 
de Género de la Universidad de O’Higgins estu-
vo compuesta por 24 representantes de los dife-
rentes estamentos de la Universidad (Ver tabla 
N°1), quienes participaron colaborativamente en 
la construcción de los lineamientos y acciones 
estratégicas de la Política de Equidad e Igualdad 
de Género, de acuerdo a lo comprometido para 
la institucionalización y transversalización de la 
equidad de género.
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Nombre Unidad/Área/Dirección

Claudia Alarcón. E. Dirección de Equidad de Género y Diversidades 

Macarena Alarcón. Dirección de Asuntos Estudiantiles     

Danae Araya Federación de Estudiantes Universidad de O’Higgins

Giovanna Amaya Escuela de Agronomía y Veterinaria

Karina Ávila Escuela de Ingeniería

Pilar Barba Dirección de Pregrado

Álvaro Cabrera Dirección de Asuntos Estudiantiles

Felipe Faúndez Dirección de Gestión de Personas

Marcia Fuentes Dirección de Equidad de Género y Diversidades

Pablo Gutiérrez Instituto de Ciencias de la Ingeniería

Carla Huerta Asociación de Funcionarias y Funcionarios UOH

Federico Navarro Instituto de Ciencias de la Educación

Cindy Navarrete Dirección de Asuntos internacionales 

Paulina Ormazábal Instituto de Ciencias de la Salud

Catalina Pino PAR Explora

Carolina Riquelme Asociación de Funcionarias y Funcionarios UOH

Javiera Robledo Escuela de Ciencias Sociales

Luna Rojas Secretaría de Sexualidad y Género SEGESEX     

Pablo Rupin Instituto de Ciencias de la Educación

Natalia Salazar PAR Explora

Gonzalo Terreros Consejo Académico

Amapola Ureta Escuela de Ciencias de la Salud

Fernanda Uribe Dirección de Equidad de Género y Diversidades

Denisse Valladares Instituto de Ciencias de la Salud

Tabla 1. Equipo Comisión Política de Equidad y Género

 Tabla N°1. Miembros Comisión para la Política de Equidad de Género e Igualdad de Oportunidades.
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3.4 PRINCIPIOS ORIENTADORES

La política se sustenta en principios rectores que 
pretenden otorgar el marco analítico y concep-
tual para reconocer que la incorporación del en-
foque relacional e interseccional de género en el 
quehacer de la comunidad educativa es esencial 
para la protección y promoción de los derechos 
humanos en la institución universitaria.

La presente política hace suyos los valores del 
Plan Estratégico 2020-20256 de la Universidad de 
O’Higgins, que aspira a que todas las personas 
que conforman la comunidad universitaria pue-
dan desplegar y ejercer sus destinos de manera 
independiente, autónoma, igualitaria, inclusiva y 
accesible, proba, transparente, íntegra, ética y so-
cialmente responsable.

3.4.1 IGUALDAD

Para los efectos de la presente política, se conce-
birá el Principio de Igualdad como el derecho al 
goce y ejercicio efectivo de los derechos huma-
nos de las personas, independientemente de su 
sexo, identidad de género y/u orientación sexual, 
y el acceso a los bienes y servicios indispensables 
para el diseño y ejecución de su proyecto de vida, 
incluyendo aquellos de carácter educativo. Este 
principio reconoce la importancia de la adopción 
de aquellas medidas que resulten apropiadas 

para garantizar la realización y ejercicio de los de-
rechos humanos y las libertades fundamentales 
en igualdad de condiciones a todas las personas 
(Poder Judicial, 2019). 

Cabe destacar que este principio es de los dere-
chos fundamentales establecidos en el marco na-
cional e internacional, y se encuentra consagrado 
en nuestra constitución política en el artículo 19, 
N°3: “La igualdad ante la ley. En Chile no hay per-
sona ni grupo privilegiado” (Fríes, 2008).

Para esta política se incorporan dos conceptos de 
igualdad:     

• Igualdad de resultados: se centra en dismi-
nuir las brechas explícitas y obtener resulta-
dos tendientes a la igualdad.

• Igualdad de oportunidades: intenta generar 
condiciones sociales, jurídicas, políticas y eco-
nómicas para quienes se encuentran en si-
tuación de desventaja, de manera que gracias 
a estas condiciones las personas tengan las 
mismas oportunidades que quienes no están 
en esa situación.

3.4.2 NO DISCRIMINACIÓN

El principio de no discriminación está vinculado 
directamente al principio de igualdad, pues am-

6    El Plan Estratégico 2020-2025 se encuentra en construcción por lo que no es posible citar algún documento.
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bos forman parte de las bases del Estado de De-
recho. Tal como indica el Comité para la Elimina-
ción de la Discriminación contra la Mujer de las 
Naciones Unidas (ONU, 1979), los Estados Parte 
tienen la obligación de: 

“Respetar, proteger y cumplir el derecho de 
no discriminación de la mujer y asegurar el 
desarrollo y el adelanto de la mujer a fin de 
mejorar su situación y hacer efectivo su dere-
cho a la igualdad de jure y de facto o sustanti-
va con el hombre. Los Estados Partes deberán 
asegurar que no haya discriminación directa 
ni indirecta contra la mujer. Se entiende por 
discriminación directa contra la mujer la que 
supone un trato diferente fundado explícita-
mente en las diferencias de sexo y género. La 
discriminación indirecta contra la mujer tiene 
lugar cuando una ley, una política, un pro-
grama o una práctica parece ser neutra por 
cuanto se refiere tanto a los hombres como a 
las mujeres, pero en la práctica tiene un efec-
to discriminatorio contra la mujer porque las 
desigualdades preexistentes no se han tenido 
en cuenta en la medida aparentemente neu-
tra (s/n, parr. 16). 

Para los propósitos de la presente política, la no 
discriminación se entiende como la prohibición 
de toda distinción, exclusión o restricción basa-
da en el sexo, género, identidad de género y/u 
orientación sexual, que tenga por objeto o por re-
sultado menoscabar o anular el reconocimiento, 
goce o ejercicio de los derechos humanos y las 
libertades fundamentales en las esferas política, 
económica, social, cultural y civil de las personas 
independientemente de su estado ivil o cualquie-
ra otra condición (Poder Judicial, 2019).  

3.4.3 RESPETO A LA DIGNIDAD DE LAS PER-
SONAS

La dignidad se constituye como la fuente de to-
dos los derechos humanos. Dada la primacía de 
la dignidad de la persona sobre los derechos, 
debe rechazarse el ejercicio de cualquier acción 
que suponga un atentado a ella. La dignidad de la 
persona constituye una barrera insuperable en el 
ejercicio de los derechos fundamentales.

Para los efectos de la presente política, se aborda 
tanto el reconocimiento y la realización del res-
peto a la dignidad de cada persona por separa-
do como de todas las personas en su conjunto. 
El respeto por la dignidad humana significa que 
una persona siente respeto por sí misma y se va-
lora, al mismo tiempo que es respetada y valora-
da. Implica la necesidad de que todos los seres 
humanos sean tratados en un pie de igualdad y 
que puedan gozar de los derechos fundamenta-
les que de ello derivan (HOAC, 2019).

3.4.4 RECONOCIMIENTO DE LA DIVERSIDAD 
SEXUAL Y DE GÉNERO

La diversidad sexual y de género son dos concep-
tos que se utilizan para identificar todas las mani-
festaciones de la sexualidad humana y su identi-
dad de género, incluyendo las no heterosexuales, 
que comúnmente se denominan LGBTQI+ (Igua-
les, 2012).

En Chile, desde el 2012, se sanciona la discrimi-
nación arbitraria y se incluye en sus categorías 
protegidas la orientación sexual y la identidad de 
género.  En el 2019 fueron publicados en el Dia-
rio Oficial el reglamento de cambio de nombre y 
sexo legal en el Registro Civil y el reglamento que 
regula el acompañamiento para niñas, niños y 
adolescentes trans. 
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El marco de esta política intenciona, por parte de 
la Universidad de O’Higgins, el reconocimiento de 
la diversidad sexual y de género, comprendien-
do que todas las personas son diferentes y que 
tienen derecho de vivir y expresar su orientación 
sexual e identidad de género de una manera libre 
y responsable.

3.4.5 INCLUSIÓN

Lindqvist (1994) en su informe para UNESCO “In-
formación sobre educación inclusiva”, define la 
educación inclusiva en su documento conceptual 
como el proceso de identificar y responder a la 
diversidad de las necesidades de todos los estu-
diantes a través de la mayor participación en el 
aprendizaje, las culturas y las comunidades, y re-
duciendo la exclusión en la educación. 

Así, para esta política se entiende que todas las 
comunidades educativas, y en especial las univer-
sidades, necesitan de procesos que les permitan 
reconocer cómo se expresan las diversidades de 
cada una y uno de sus miembros en los diferen-
tes espacios universitarios para favorecer la valo-
ración, el reconocimiento y la participación plena 
de quienes componen la comunidad universita-
ria, comprendiendo que cada una y uno aprende, 
expresa y experiencia según su contexto, historia, 
capacidades y culturas. Por tanto, la inclusión im-
plica la promoción de ajustes razonables y nece-
sarios para permitir la inclusión de todas las per-
sonas.

3.4.6 PLURALISMO Y PARTICIPACIÓN

El pluralismo implica la coexistencia de diversos 
contextos en un espacio determinado, no obstan-
te, además ello, atiende a reconocer que dichas 
diferencias mejoran la estructura del orden so-
cial. En ese sentido un orden plural “es aquel en 
que un grupo social variado de individuos viven 
juntos en armonía, enriqueciéndose mutuamen-
te de esta manera” (ONU, 2019, p.4). 

A su vez, el principio de participación refiere a 
la toma de decisiones vinculadas con el diseño, 
implementación y evaluación de la política. Se 
promoverá la incorporación de mecanismos par-
ticipativos mediante los cuales toda la comunidad 
universitaria pueda informarse y manifestar sus 
inquietudes y necesidades. 

3.4.7 EQUIDAD DE GÉNERO

Para esta política se concebirá la equidad de gé-
nero como una noción que involucra la tensión 
entre la igualdad y la diferencia, así como la com-
plementariedad de la justicia social con la justi-
cia cultural. Asimismo, se entiende por equidad 
de género “la distribución justa de los beneficios, 
el poder, los recursos y las responsabilidades en-
tre los géneros “(OPS, s/a). El concepto reconoce 
que entre géneros hay diferencias tales como; las 
necesidades materiales, acceso y control de los 
recursos, haciendo que estas diferencias deben 
abordarse con el fin de corregir desequilibrios e 
injusticias entre ellos.

La equidad de género responde a aspectos cul-
turales y económicos que requieren políticas de 
reconocimiento de las diferencias y aspectos que 
dicen relación con políticas de redistribución, en 
el sentido de igual participación de los beneficios 
entre hombres, mujeres y personas de la diversi-
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dad sexual y de género. En el marco de un enfo-
que interseccional, una concepción ampliada de 
la equidad se entiende ligada a todo tipo de des-
igualdades y diferencia –no sólo a las diferencias 
de género– debe incorporar las diferencias de cla-
se, etnia, raza, generación, sexualidad, ubicación 
en el orden mundial, (dis)capacidad, entre otras. 

Así, la equidad de género, al igual que la equidad 
concebida de manera integral, busca eliminar la 
desigualdad social y por otro, reconocer la dife-
rencia de la comunidad, en este caso universita-
ria.

3.4.8 INTERSECCIONALIDAD

La presente política se hace cargo y reconoce la in-
terseccionalidad del género, es decir, todas aque-
llas posibles múltiples formas de discriminación, 
que se interseccionan a través del género con la 
edad, la diversidad funcional, la etnia, la raza, la 
clase social, la orientación sexual, la identidad de 
género, la religión, la condición de migrante, en-
tre otras dimensiones. 

Este enfoque interseccional aspira a reducir el pe-
ligro de que algunas personas sean víctimas de 
discriminación compuesta, adoptando todas las 
medidas de prevención y protección que sean ne-
cesarias para evitarla.

3.4.9 NO VIOLENCIA DE GÉNERO

La violencia de género es un tipo de violación de 
los derechos humanos: es una expresión extrema 
de la discriminación por motivos de género que 
produce graves efectos psicológicos, identitarios 
y sociales para quienes la experimentan, impac-
tos negativos para las familias de dichas personas 
y también, para la sociedad en su conjunto. 

El origen de este tipo de violencia reside en “la asi-
metría existente en las relaciones de poder entre 
varones y mujeres, y que perpetúa la subordina-
ción y desvalorización de lo femenino frente a lo 
masculino” (Rico, 1996, p. 8). 

Se entiende por violencia de género cualquier ac-
ción o conducta, basada en su género y/o identi-
dad de género, que cause muerte, daño o sufri-
miento físico, sexual o psicológico a una persona 
tanto en el ámbito público como en el privado.

3.5 FIN Y PROPÓSITO DE  
LA POLÍTICA 

Esta política tiene como fin avanzar hacia una 
Universidad pública más equitativa e igualitaria, 
inclusiva, respetuosa de la diversidad, que avan-
ce a erradicar la violencia y las brechas entre los 
géneros, garantizando la igualdad, la equidad y la 
no discriminación en todo el quehacer universi-
tario.

El propósito es transversalizar el enfoque de gé-
nero en toda la cultura y quehacer universitario: 
en la formación integral de las y los estudiantes, 
la docencia, la extensión, la vinculación con el me-
dio, la investigación y la gestión.

La materialización de este fin y propósito requie-
re, junto con el desarrollo coordinado de los ejes 
estratégicos de la presente política, un proceso 
de madurez institucional. A medida que se vayan 
implementando las actividades bajo este marco, 
se espera que se vaya desarrollando el cambio en 
la cultura institucional que otorgue nuevos orde-
namientos de género tendientes a la igualdad de 
oportunidades.
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3.6 ÁMBITO DE ORIENTACIÓN Y 
APLICACIÓN

Esta política está orientada a todas las personas 
que componen la comunidad universitaria: es-
tudiantes, docentes, académicas y académicos, 
personal de colaboración, directivas y directivos 
y cualquier miembro de la comunidad UOH inde-
pendiente de su modalidad contractual. Se aplica 
a todos los espacios del quehacer educativo, de la 
investigación y la gestión institucional. 

3.7 OBJETIVO GENERAL 

El objetivo general de la política de equidad de gé-
nero es transversalizar el enfoque relacional de 
género en toda la cultura y quehacer universita-
rio, es decir, en la formación integral de las y los 
estudiantes, la docencia, la extensión, la vincula-
ción con el medio, la investigación y la gestión.

3.8 OBJETIVOS ESTRATÉGICOS

Los objetivos estratégicos de la política son los si-
guientes: 

1. Reconocer y visibilizar conductas que vulne-
ren derechos y amenacen la igualdad y la li-
bertad de las personas en toda la comunidad 
y quehacer universitario.

2. Promover la igualdad y equidad de género y 
el reconocimiento de la diversidad sexual y 
de género en toda la comunidad y quehacer 
universitario. 

3. Prevenir la violencia de género, la discrimina-
ción y el abuso de poder en toda la comuni-
dad y quehacer universitario.

4. Generar las condiciones efectivas y necesa-
rias para una educación inclusiva y no sexista 
en la comunidad y quehacer universitario. 

5. Generar las condiciones efectivas y necesa-
rias para lograr la igualdad de oportunidades 
y la equidad de género en toda la comunidad 
y quehacer universitario.

6. Establecer mecanismos de reparación de la 
convivencia universitaria, ante situaciones 
que involucren vulneración de derechos en 
toda la comunidad y quehacer universitario. 

Los objetivos estratégicos se refieren a la manera 
de hacer operativa la implementación de la po-
lítica, en ámbitos de acción específicos, propios 
del actuar de la Universidad de O’Higgins. Estos 
objetivos estratégicos contienen las líneas orien-
tadoras de la acción para lograr la incorporación 
de los principios y objetivos de la política.

Al interior de cada objetivo estratégico se esta-
blecen dimensiones que agrupan las líneas estra-
tégicas de la política, las cuales definirán las ac-
ciones a desarrollar. Los objetivos corresponden 
a las formas que se proponen para modificar o 
mejorar la situación actual en esta materia y por 
ello, inciden directamente en alcanzar los fines de 
la política. 
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3.9 LÍNEAS ESTRATÉGICAS DE  
LA POLÍTICA

1. Institucionalización 

2. Gestión

3. Investigación

4. Formación

5. Vinculación con el medio

6. Evaluación 

7. Comunicación y difusión

Las líneas estratégicas están atravesadas por los 
fundamentos teóricos conceptuales planteados 
en este documento. Tanto los objetivos estratégi-
cos como las líneas estratégicas fueron construi-
dos a partir de las expectativas y propuestas de 
las y los integrantes de la Comisión de Política de 
Equidad e Igualdad de Género UOH.

3.10 ACCIONES ESTRATÉGICAS

1. Desarrollo e Institucionalización del enfoque 
de género en la UOH:

Incorporación de líneas estratégicas con en-
foque de género en el Plan Estratégico Insti-
tucional para la institucionalización de la Di-
rección de Equidad de Género y Diversidades.

Diseño, creación y actualización de políticas 
con enfoque de género.

Diseño, creación y actualización de normati-
vas y protocolos (reglamento y procedimien-
tos) con enfoque de género.

Diseño, creación y actualización de lineamien-
tos y orientaciones con enfoque de género.

2. Promoción de las políticas, normativas, proto-
colos, lineamientos y orientaciones con enfo-
que de género.

3. Inclusión del enfoque de género en el diseño 
curricular.

4. Desarrollo de la Carrera Académica con enfo-
que de género. 

5. Desarrollo de la Carrera Funcionaria con en-
foque de género. 

6. Desarrollo estudiantil con enfoque de género. 

7. Instalación de una línea de educación perma-
nente en género, sexualidades, diversidades y  
masculinidades.

8. Instalación de una línea de educación perma-
nente en derechos humanos y no violencia 
con enfoque de género.

9. Planificación de la prevención y de la convi-
vencia universitaria con perspectiva de géne-
ro post-sanción.

10. Implementación de la dimensión vulneración 
de derechos y violencia de género.

11. Formación continua con enfoque de género a 
todas y todos los miembros que forman estu-
diantes: académicas y académicos, docentes, 
ayudantes y tutores.

12. Generación de indicadores con perspectiva 
de género para procesos de evaluación del 
desempeño de personal de colaboración y 
académicas y académicos. 
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13. Generación de indicadores con perspectiva 
de género para procesos de aseguramiento 
de la calidad (asociativamente con Dirección 
de la Calidad).

14. Desarrollo de competencias académicas, pro-
fesionales y funcionarias con enfoque de gé-
nero.

15. Promoción de la investigación académica de 
género, investigación académica con enfoque 
de género e investigación para la gestión uni-
versitaria con enfoque de género.

3.11 IMPLEMENTACIÓN

Para la implementación de la política se requiere 
que las acciones propuestas sean asumidas por 
las diferentes áreas y direcciones de la UOH. Sin 
embargo, la Dirección de Equidad de Género y  
Diversidades y sus áreas de coordinación, será la 
responsable de incentivar, acompañar y dar se-
guimiento a la instalación de las líneas estratégi-
cas y acciones de esta política. 
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