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RESUMEN

Aunque diversas investigaciones han abordado la institucionalizacion del género
en las universidades, la situacién laboral de quienes lideran estas iniciativas —las
encargadas de las unidades de género— ha recibido escasa atencion, salvo excep-
ciones (Gaba, 2023). Este articulo analiza, mediante entrevistas cualitativas, las con-
diciones laborales de diez encargadas de género de universidades de la regién de
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Valparaiso, Chile, durante el afio 2023. Los hallazgos evidencian condiciones labora- 21369
les adversas: escaso personal, sobrecarga de trabajo e informalidad. Se plantea que

estas condiciones contribuyen a perpetuar las desigualdades de género en el am-

bito laboral precisamente en aguellos espacios donde se trabaja por erradicarlas.
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While numerous studies have examined the institutionalization of gender within universities, the working conditions of
those leading these initiatives —the heads of gender units— have received limited scholarly attention, with few exceptions
(Gaba, 2023). This article draws on qualitative interviews carried out during 2023 to analyze the working conditions of ten
heads of gender units from universities across the Valparaiso region of Chile. The findings reveal adverse labor conditions,
characterized by insufficient staffing, work overload, and informality. It is argued that such conditions contribute to persis-
tent gender inequalities in the workplace, precisely within spaces where efforts are being made to eradicate them.

INTRODUCCION

En los dltimos afnos, en América Latina se ha incremen-
tado la implementaciéon de regulaciones orientadas a
incorporar la perspectiva de género y politicas contra
el acoso sexual en el ambito académico (Bonder, 2022;
Guizardi et al., 2023). En muchos casos, estas medi-
das han sido el resultado de prolongados procesos de
activismo y lucha por la transversalizacion del género
en las instituciones de educacion superior, como se ha
evidenciado en Argentina y Chile (Aranda-Friz & Pau-
tassi, 2024). En este tltimo, la promulgacion de la Ley
N.° 21.369 (Congreso Nacional de Chile, 2021) y, con
ella, la creacion de unidades de género y la adopcion
de protocolos frente al acoso sexual y la discrimina-

cion de género en las universidades constituyen unos
de los principales logros impulsados por el movimiento
feminista estudiantil chileno de 2018 (Hiner & Lopez,
2021).

La institucionalizacion del género en las universidades
significa que el género esté siendo usado en su interior
(Ahmed, 2020); es decir, es parte de la vida cotidiana
de la institucion, adquiere una expresion y sirve para
algo (por ejemplo, como criterio para tomar decisio-
nes). Esto ocurre, en gran medida, gracias al trabajo
de un organismo formal creado especificamente para
dicho fin. En efecto, se ha recomendado que las uni-
versidades chilenas cuenten con una unidad u oficina
de género (Congreso Nacional de Chile, 2021; Consejo
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de Rectores de las Universidades Chilenas [CRUCH],
2022). Sin embargo, en el contexto de la universidad
neoliberal, quienes tienen esta responsabilidad asu-
men una serie de desafios laborales y vocacionales, tal
como se ha documentado a nivel internacional (Mac-
kay, 2021; Tildesley et al., 2022).

Mackay (2021) conceptualiza este desafio utilizando el
término femocrats, en relaciéon con académicas femi-
nistas que ocupan cargos de gestion; es decir, burocra-
tas feministas. En el caso chileno, las encargadas de las
unidades de género en las universidades han reportado
sentirse altamente exigidas en el ejercicio de sus fun-
ciones (Gaba, 2023), tanto por las demandas prove-
nientes de las autoridades y del aparato universitario
como por las expectativas y exigencias del movimiento
estudiantil feminista: el trabajo que desempefian esta
atravesado por tensiones y desafios que le imprimen
un caracter particular que merece especial atencion.
No obstante, los estudios sobre la implementacion del
enfoque de género en las universidades chilenas tras la
promulgacion de la Ley N.° 21.369 en 2021 (Alvarado
et al., 2022; Ferrada & Simbiirger, 2024; Mandiola et
al., 2022), con algunas excepciones (Ferrada-Hurtado
& Simbiirger, 2025; Gaba, 2021, 2023), han prestado
escasa atencion a las condiciones en las que se desarro-
1la esta labor (Blanco, 2024).

Este articulo propone aportar a la comprension del tra-
bajo que realizan las personas encargadas de las unida-
des de género en universidades chilenas, asi como de
los desafios institucionales y laborales que enfrentan, a
partir del anélisis de entrevistas cualitativas realizadas
en 2023 en instituciones de educaciéon superior de la
region de Valparaiso, Chile.

Género como un trabajo: institucionalizando el
género

El carécter generizado de las universidades —es decir,
el orden desigual de género que las estructura interna-
mente (Acker, 1990; Buquet, 2016) y su configuracion
androcéntrica— facilita la reproducciéon de relaciones
asimétricas en perjuicio de las mujeres (Benavides &
Diaz, 2023; Ibarra, 2021; Palomar, 2018). Existe abun-
dante evidencia de que, tanto a nivel internacional como
en Latinoamérica, las académicas enfrentan discrimina-
ci6n, desigualdades, sesgos y brechas de género en las
universidades (Araya & Guizardi, 2025; Guizardi, Gon-
zalvez & Stefoni, 2024; Llorens et al., 2021; Lombardo et
al., 2024; Zimmermann et al., 2022). En Chile estas des-
igualdades de género se profundizaron bajo un modelo
neoliberal de gestion universitaria (Guizardi, Gonzalvez,
Araya et al., 2024) que lleva a las universidades a operar
como motores de la desigualdad de género (UNESCO,
2021).

Este diagnostico, de por si grave, atribuye a estas institu-
ciones responsabilidad en la produccién y reproduccion
de dichas desigualdades, tal como lo denunciaron las
movilizaciones feministas chilenas de 2018. De ahi sur-
ge el deber de las universidades de asumir la transfor-
macién de esta realidad en favor de la equidad de géne-
ro. Segin Gaba (2023), tal transformacion es de caracter
radical, pues busca modificar los principios mismos que
estructuran la organizacién interna cuestionando la 16-
gica binaria, lo heteronormativo, el androcentrismo y la
continuidad entre lo natural y lo cultural. Las personas
comprometidas con esta tarea —como es el caso de las
académicas feministas (Rios et al., 2017) y, en particular,
de quienes asumen cargos orientados a implementar es-
tos cambios— enfrentan multiples desafios.

Uno de los retos es el escaso reconocimiento que se otor-
ga al trabajo realizado por las mujeres en las universi-
dades (Berrios, 2007; Guzman-Valenzuela et al., 2023;
Mandiola et al., 2019; Rios et al., 2017). Esta desvalori-
zacion se ha utilizado para explicar la persistente brecha
salarial en favor de los hombres (Organizacién Interna-
cional del Trabajo [OIT], 2024). En el caso particular
del trabajo de institucionalizacion del género, Louise
Morley (2005) ha sehalado que este suele percibirse
como una labor doméstica y, por ende, como una tarea
de menor jerarquia. A ello se le suma que, al tratarse de
una labor de gestion, la transversalizacion del género
en las universidades tiende a recibir un menor recono-
cimiento; de forma similar a lo que ocurre con las ocu-
paciones administrativas en estas instituciones (Bolden
et al., 2012; Fardella-Cisternas et al., 2023; Scharager &
Rodriguez, 2019). Esta baja valoracién persiste incluso
cuando dicho grupo ha crecido de manera sostenida en
el contexto universitario como resultado del proceso de
expansién burocratica que han experimentado estas or-
ganizaciones en los tltimos anos (Fernandez Darraz et
al., 2022), y pese a que la labor que realiza este personal
es clave para la implementaci6én de politicas publicas, el
aseguramiento de la calidad institucional y la propia or-
ganizacion y planificacion del trabajo académico.

Las mujeres encargadas de implementar las politicas de
igualdad de género en las universidades no solo ocupan
posiciones subordinadas en la jerarquia institucional,
sino que, en muchos casos, su labor es también objeto de
cuestionamiento por parte de activistas feministas que
dudan de su compromiso con la causa (Gaba, 2023). El
término femocrat (Mackay, 2021) da cuenta de este tipo
de criticas. Ello se debe a que el trabajo de instituciona-
lizaci6n o burocratizacién del género implica, a menudo,
que las demandas por igualdad queden subordinadas a
los objetivos de eficiencia y productividad caracteristicos
de las universidades neoliberales (Grosser, 2021; Mac-
kay, 2021; Parsons & Priola, 2013).

Las activistas feministas, sin embargo, parecen no estar
dispuestas a aceptar la mediatizacién a la que se ven so-
metidas las demandas feministas cuando la institucio-
nalidad universitaria las absorbe (Buquet, 2021). Este
proceso de mediatizaciéon implica que los fines altimos
de igualdad y emancipacion promovidos por los femi-
nismos se vean transformados y limitados en su alcan-
ce. Un ejemplo elocuente en el contexto chileno son los
protocolos de sanci6én frente a situaciones de violencia
de género, disenados como respuesta a una normativa
orientada a eliminar la discriminacion y la violencia de
género en las universidades. Ellos, sin embargo, en lugar
de interpelar al régimen politico de dominacién mascu-
lina que sustenta estas relaciones violentas, tienden a
reducir el problema a un procedimiento juridico cen-
trado en la responsabilidad individual (Calquin Donoso,
2020).

De esta manera, las responsables de las politicas de
igualdad de género en las universidades, asi como el
personal que trabaja por la inclusion y la diversidad,
enfrentan la paradoja de tener que operar con las herra-
mientas de las mismas instituciones que buscan trans-
formar (Ahmed, 2020). En un exhaustivo analisis sobre
la experiencia de estas personas —casi siempre mujeres
o personal diverso—, Sara Ahmed (2020) no solo cons-
tata el escaso prestigio de este trabajo, frecuentemente
considerado “simplemente una funciéon administrativa”
(p. 204), sino que adem&s muestra como las propias
instituciones tienden a operar de formas que evitan, o
al menos dificultan, cambios reales. La brecha entre el
discurso institucional y las acciones concretas —o, en
los términos de Ahmed, “la existencia de politicas de



igualdad y diversidad que no llegan a aplicarse efectiva-
mente”— explicaria la persistente desigualdad de géne-
ro en las universidades, pese a las multiples iniciativas y
normativas implementadas en las altimas décadas (Bu-
quet, 2021; UNESCO, 2021). Buquet (2021) denomina
esta situacién una suerte de “simulacién”, mientras que
Ahmed (2020) la describe como una forma de “aparen-
tar que se aborda un problema”, sin que se transformen
verdaderamente las estructuras de poder que sostienen
la desigualdad.

Como resultado de esta resistencia institucional, el des-
gaste se intensifica en quienes realizan estas tareas al
tener que insistir en la aplicacion de politicas que no se
utilizan. Sara Ahmed (2020) denomina a este fen6me-
no el “cansancio de la equidad”: un agotamiento que,
en muchos casos, puede derivar en burnout, como han
evidenciado diversas investigaciones (Haynes, 2024;
Tildesley et al., 2022). Las mujeres encargadas de es-
tas labores dedican numerosas horas y esfuerzos a or-
ganizar actividades, elaborar diagndsticos, convencer
a otros actores y coordinar voluntades; un trabajo que
rara vez recibe reconocimiento simboélico o econémi-
co (Ferguson, 2014) y que, ademaés, puede generar un
dano emocional y psicoldgico asociado a la exhaustion.
En una investigacion comparativa de seis paises euro-
peos, Emejulu y Bassel (2020) analizan como mujeres
activistas racializadas hacen un trabajo de construccion
de redes y solidaridad que implica organizacién y movi-
lizaciones que llevan a un profundo desgaste. A partir de
ello, proponen pensar en politics of exhaustion propias
de quienes sostienen préacticas de solidaridad y produc-
ci6n de ideas colectivas.

A su turno, el trabajo que realizan las encargadas de gé-
nero pareciera adscribirse a una dindmica que, al tiempo
que reproduce, contribuye a naturalizar la denominada
“cultura de la autoexplotacion” en las universidades; ca-
racteristica del modelo neoliberal de educacién superior
en Chile (Fardella, 2021). Esta cultura promueve un tipo
de trabajador(a) cuya subjetividad estd modelada por
la autoexigencia, el esfuerzo constante y la disciplina
individual, en funcién de los imperativos de hiperpro-
ductividad, eficiencia y competitividad que, bajo logicas
empresariales, rigen a las universidades.

Seria un error, sin embargo, concluir que las condicio-
nes de menosprecio, el cansancio, la autoexplotacién, la
sospecha sobre su lealtad a las demandas feministas o la
resistencia institucional que enfrentan cotidianamente
en su trabajo por la igualdad debilitan la conviccion y el
compromiso de estas mujeres con la labor que realizan.
Los estudios aqui citados, asi como los propios resulta-
dos de esta investigacion, evidencian un fuerte compro-
miso con su trabajo, mas alla del reconocimiento simbo-
lico o material que este pueda generar.

Este compromiso con el feminismo y con la igualdad de
género opera, en muchos casos, como un impulso sub-
jetivo que persiste incluso en contextos institucionales
adversos. Los anélisis de Richard Sennett (2000, 2003)
sobre las dinamicas laborales en las sociedades capitalis-
tas contemporaneas muestran que el sentido de agencia
que las personas pueden experimentar en sus trabajos
—incluso bajo marcos burocraticos, o gracias a ellos,
segun el autor— permite que el malestar con una ins-
titucion coexista con el compromiso con ella. Sin duda,
el trabajo de estas mujeres, caracterizado por una coti-
dianeidad tejida de negociaciones, acuerdos, planifica-
ciones y miltiples acciones, les abre un margen desde
el cual dotar de sentido lo que hacen; un sentido que les
permite, a su vez, sobrellevar las condiciones laborales
correspondientes.

Simbdurger et al.

En lo que sigue, se presenta la metodologia empleada
para producir los datos relativos a las condiciones la-
borales que atraviesa al personal responsable de imple-
mentar las politicas de igualdad de género en las univer-
sidades chilenas.

METODOLOGIA

El objetivo de este estudio cualitativo es analizar el tra-
bajo realizado por las encargadas de las unidades de
género de universidades chilenas, en el marco de las
exigencias planteadas por la Ley N.° 21.369 de 2021,
que regula el acoso sexual, la violencia y la discrimina-
cién de género en el &mbito de la educacién superior
en Chile.

El estudio incluy6 a todas las universidades de la region
de Valparaiso (10): 2 universidades publicas, 3 univer-
sidades privadas tradicionales y 5 nuevas universida-
des privadas. En dos de estas instituciones, debido a
circunstancias ajenas a la voluntad de las investigado-
ras, no fue posible entrevistar a la persona encargada
de los asuntos de género. Los criterios de inclusién de
la muestra fueron: desempenarse en una universidad
de la regi6n de Valparaiso, Chile, y realizar las funcio-
nes o tener el rol de responsable de los asuntos de gé-
nero de la universidad. Se excluyeron las universidades
fuera de la region.

Siguiendo los criterios antes sefialados, la muestra
consta de 10 responsables de la unidad de género de las
universidades de la regién de Valparaiso, Chile (en dos
instituciones, dos integrantes de la unidad de género
participaron en una misma entrevista). Todas las parti-
cipantes son mujeres de alta cualificacion, profesiona-
les de las ciencias sociales con doctorado o magister en
disciplinas como trabajo social, psicologia, educacion
y género.

Las entrevistas se realizaron en el espacio y horario
que resultaron més convenientes para las participan-
tes (sus respectivos lugares de trabajo), entre junio y
noviembre de 2023. La duracién promedio de las en-
trevistas fue de 58 minutos (la més extensa alcanzd
84 minutos y la mas breve, 35). En todos los casos se
firmé un consentimiento informado de participacion,
de acuerdo con los estandares éticos de la investigacion
cualitativa (Gonzalez Avila, 2002) y con la aprobacion
del Comité Institucional de Bioética de Investigacion
en Seres Humanos de la Universidad de Valparaiso en
el marco del proyecto de investigacion Anillos “Des-
centrando desigualdades de género” (ANID/ANILLO/
ATE220051). Para garantizar el anonimato y la con-
fidencialidad de las participantes, se modificaron los
identificadores personales e institucionales utilizando
nombres ficticios y categorias genéricas.

Hacia el final de los resultados, se presentan algunas
citas de otros actores entrevistados en el marco del pro-
yecto mas amplio que cobija esta investigacion, cuyas
visiones respecto al trabajo que realizan las personas
encargadas de las unidades de género confirman lo di-
cho por las propias entrevistadas. Se produce asi una
suerte de triangulaciéon de datos que se considera im-
portante consignar.

Por ultimo, se aplicé un procedimiento de anlisis de
contenido a cada una de las entrevistas que implic6 un
trabajo de codificacion, categorizaciéon y comparacion de
categorias con el fin de facilitar la comprension (Flick,
2015). Las principales categorias de anélisis incluyeron:
condiciones laborales, mayo feminista, creaciéon de la
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unidad de género, organigrama, formas de trabajo, pro-
cesamiento de denuncias y funas, entre otras. El anélisis
de contenido a partir del cual se presentan los resultados
a continuacion se complementé con sesiones de anélisis
grupal con el equipo ampliado del proyecto Anillos, al
cual pertenece esta investigacion.

El trabajo de las encargadas de género en las
universidades chilenas

En esta seccién se presentan los principales hallazgos
de este estudio, organizados de la siguiente manera:
el primer apartado examina las unidades de género
como lugares de trabajo, analizando indicadores labo-
rales como el nimero de personas que conforman estas
unidades y sus condiciones contractuales; el segundo
punto aborda la ubicacion de las unidades de género
dentro del organigrama institucional y sus implicacio-
nes en términos de recursos disponibles para dichas
unidades; y el tercer punto ilustra las formas de trabajo
y carga laboral que asumen estas mujeres. Esta tltima
seccion cierra con algunas citas seleccionadas de otros
actores (ya no de las personas encargadas de las unida-
des de género) que corroboran lo dicho por las entre-
vistadas y consolidan los resultados que se presentan.
Se consideraron aspectos clave para las condiciones
materiales del trabajo realizado por las encargadas de
transversalizar el género en las universidades. Cada vez
que el analisis lo permitid, se establecieron diferencias
en funcibn del tipo de universidad: estatal, privada tra-
dicional y nueva universidad privada.

Las unidades de género como lugar de traba-
Jjo: perfiles de trabajo, roles y condiciones la-
borales

Las unidades de género pueden caracterizarse como
lugares de trabajo donde se “trabaja el género”, en tér-
minos de cantidad de personal, situacion contractual,
perfiles de trabajo y condiciones laborales. Estos indi-
cadores laborales varian segin el tipo de universidad:
estatal, privada tradicional y nueva privada.

Hasta el momento de realizacién de las entrevistas
(2023), aln existian universidades que no contaban
con unidades formales de género, lo que muestra la
diversidad de formas en las que se ha institucionali-
zado el género en las universidades (Ferrada-Hurtado
& Simbiirger, 2025). Sin embargo, todas las unidades
que se reconocen como tales tienen entre una o dos
personas encargadas, salvo una universidad estatal que
cuenta con varias més:

Seis: la Jessica, que es nuestra secretaria; Sabina,
que es la coordinadora de Informacion; Pilar, que
es la coordinadora de Comision Técnica; yo, que
soy coordinadora general; Ana, que es directora;
y Laura, que apoya media jornada a la direccion,
pero es parte de la Direccién General de Asuntos
Estudiantiles; y que, claro, eventualmente dejaria
de apoyarnos en diciembre porque estuvimos con
una contingencia... Igual es importante decir que
estas personas que somos actualmente no todas te-
nemos el mismo régimen contractual. Hay cargos
que tienen un grado de estabilidad porque pertene-
cemos al estamento funcionario, estamos en base a
contrata, pero esas somos cuatro (Teresa y Sabina,
universidad estatal).

Esta situacion excepcional reafirma el caracter genera-
lizado y transversal del bajo nimero de personal desti-
nado a los asuntos de género. En el caso de las institu-
ciones con multiples sedes, puede presentarse la figura

de una encargada por sede, o bien de una sola persona
encargada de abordar los temas de género en todas las
sedes:

Y empezamos a funcionar, trabajar, en 2019: instalar
la oficina, la unidad, la directora de Relaciones Estu-
diantiles haciendo la pega [trabajo], coordindndose
con la directora de la unidad, con Natalia, contrata-
da con una jornada completa, psicologa especialista
en género. Y las otras profesionales en cada sede son
todas psicologas con especializaciones en género,
dos jornadas completas y una media jornada. Asi
que tenemos tres jornadas y media de género de-
dicadas 100 % en materia, fundamentalmente, de
prevencion. Y tenemos, ademas en la universidad,
abogadas con especializaciones en género para toda
la dimensién, que habla de modelos de investigacion
y sancion de causas, que es otro capitulo, digamos,
de pega (Carolina, universidad privada tradicional).

Somos dos: el secretario general, que es abogado, es
como la cabeza, es como el supervisor de la unidad,
pero trabaja codo a codo; y yo, que soy la coordina-
dora y soy quien propone, quien arma. Y tenemos el
apoyo de otras areas de la universidad que también
nos prestan apoyo, consejo, como por ejemplo la uni-
dad de Marketing, Comunicaciones. Puedo trabajar
en coordinacion con distintas areas, en realidad. Con
los directores de escuela... [pregunta sobre dotacioén
de profesionales adecuada para lo que tienen que ha-
cer] No. Rotundo no. Yo creo que la unidad deberia
tener un encargado. El nombre que le quieran poner,
pero alguien que esté a cargo de implementar y de
colaborar con las funciones de la unidad de género
en cada una de las sedes. Porque eso me entregaria
maés pertinencia territorial y permitiria estar in situ
en lo que ocurre en cada una de las sedes y cual es
la cultura de género que tiene cada una de las sedes
(Barbara, nueva universidad privada).

Ahora, en términos de recursos de personal, yo creo
que estamos stper escasos. Porque en el fondo, claro,
estoy contratada para esta direccion con medio tiem-
po que nunca ha sido medio tiempo. Entonces, todas
esas cuestiones yo creo que hay que precisarlas en la
organica que definamos en la politica. Tenemos una
profesional de apoyo, que es Claudia, que llegb hace
menos de un mes a partir de un concurso para lo-
grar incorporar a profesionales que también tengan
manejo de la tematica. Entonces, claro, [el recurso]
es escaso (Andrea, universidad privada tradicional).

Por lo general, las unidades de género cuentan con per-
sonal limitado. Las participantes sienten que son po-
cas para la cantidad de funciones y la magnitud de la
labor a realizar. Sin embargo, se observan diferencias
segun el tipo de universidad, y las estatales son las que
presentan una mayor dotaciéon de personal. Esta ten-
dencia es consistente con otros estudios que destacan
el rol clave de las universidades estatales chilenas en
la implementacion de politicas de género (Undurraga
& Simbiirger, 2018). En Espaiia, investigaciones simi-
lares han revelado que las universidades ptblicas pre-
sentan mejores indicadores en términos de avances en
las politicas de igualdad de género (Soto Arteaga et al.,
2020; Pastor et al., 2020).

Por otro lado, en el caso de las nuevas universidades
privadas, se observa una variabilidad en la dotacion de
personal, la cual parece depender de las capacidades
de negociacion de la persona encargada de los asuntos
de género:



Actualmente, la unidad esta conformada por la di-
rectora, que soy yo; una coordinadora administrati-
va, que ademas tiene jornada completa; una coordi-
nadora de redes y comunicaciones, que entr6 el afio
pasado como asesora y este aflo le consegui contrato
por media jornada. De hecho, lo consegui directa-
mente con el rector. Asi, fui a su oficina pidiendo que
la contraten. Y espero aumentarle las horas, porque
claramente es un area que requiere una persona, oja-
14, a jornada completa; porque el trabajo, todo lo que
es sensibilizacion, campafia, difusiones, ese trabajo
estd a cargo de ella, las redes. Y media jornada ya
nos dimos cuenta que no, no; falta (Maria Paz, nueva
universidad privada).

Otro aspecto relevante es la informalidad que caracte-
riza ese rol en algunas de estas universidades, en el sen-
tido de que sus labores no estan reconocidas ni consig-
nadas como tal. Esto equivale a un no reconocimiento
material del trabajo que ellas realizan; lo cual, como se
observa, tiene sus limitaciones. La siguiente cita ilustra
un ejemplo al respecto: “Yo como que ya hice dos afos
de voluntariado en temas de género y este ano dije que
no. Por ejemplo, el del Comité de Género de la VRIT
[...]” (Rosa y Alejandra, nueva universidad privada).

El grado de informalidad, o la capacidad negociadora,
de la que dependen los asuntos de género en las nuevas
universidades privadas podria llevar a una situacion de
cansancio —o exhaustion (Emejulu & Bassel, 2020)—
que afecta a estas mujeres en un contexto donde el
avance del género parece depender mas de sus capa-
cidades performativas que de reglas institucionales.
Tal como formula Fardella (2021), esta constelacion
contribuye a naturalizar la denominada “cultura de la
autoexplotacion” en las universidades, caracteristica
del modelo neoliberal de educacion superior en Chile.

La ubicacion de las unidades de género dentro
del organigrama universitario

Al igual que estudios previos destacan la relevancia
del género segtn su lugar en el organigrama institu-
cional (Undurraga & Simbiirger, 2018), la ubicacién
de las unidades de género en las universidades reve-
la tanto la importancia como los recursos asignados
a esta funcién. Aunque la creacién de estas unidades
se origind principalmente a partir de un mandato le-
gal, los relatos de las entrevistadas indican que, ini-
cialmente, la unidad (nacida en respuesta al movi-
miento feminista de mayo de 2018) fue colocada bajo
la direccidon de asuntos estudiantiles. Sin embargo,
esta ubicacion resulté rapidamente insuficiente para
abordar las situaciones de desigualdad que afectaban
a las académicas y funcionarias. Por eso, en la actua-
lidad, el género es un asunto que depende (o debiese
depender) directamente de rectoria; una posicion que
todas las participantes valoran: “Yo diria que quizas
la direccion deberia depender directamente de recto-
ria. Como que deberia estar en un nivel distinto. Para
facilitar precisamente los procesos de instalacion, de
institucionalizacién, de transversalizacién” (Andrea,
universidad privada tradicional). Al respecto, otras
entrevistadas expresan:

Mira, a pesar de que somos muy grandes, la comu-
nicacién con rectoria es saper fluida. De hecho, la
Constanza no dijo, pero ella es secretaria ejecutiva
del Comité de Género. Y, en su otro sombrero, es
jefe de gabinete de la rectora; entonces, nosotros,
asi como comunicacion directa... O sea, de verdad,
no sé si en otras universidades uno le puede escribir
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un WhatsApp a la rectora, y yo puedo, ¢cachai? (Ca-
mila y Constanza, nueva universidad privada).

Que la unidad de género dependa de rectoria es, sin
duda, un gran logro, ya que favorece tanto la visibilidad
institucional como la comunicacién con las altas auto-
ridades. Sin embargo, écondice este lugar privilegiado
en el organigrama con las condiciones laborales bajo
las cuales su personal lleva a cabo su trabajo?

Multitud de tareas y sobrecarga laboral: “son
cinco gatas”

La carga laboral de las encargadas de género no solo
se asocia con la escasez de personal mencionada pre-
viamente, sino también con la multiplicidad de tareas
que conlleva su rol. Ademaés, la unidad de género, en
muchos casos, han tenido que “crearla desde cero”,
como ocurre con varias quienes fueron responsables de
implementar la Ley N.° 21.369 en sus universidades:

Es una universidad que falta mucho, imucho! Tene-
mos linea base cero en casi todo. Entonces, yo en es-
tos momentos, como nos pasa a muchas de las perso-
nas que estamos en estas direcciones, unidades, que
estamos haciéndolas todas. Estamos haciendo un
trabajo muy operativo, muy de trabajo dia a dia; pero
al final, el trabajo de gestion y el trabajo de direccién
lo terminas haciendo fuera de tu horario laboral y
fines de semana (Maria Paz, nueva universidad pri-
vada).

[...] Y a partir de la tarea que se me encomienda ini-
cialmente, que tiene que ver con construir la poli-
tica de género, esa es la primera tarea; que ademés
es el gran pendiente, porque estamos totalmente en
deuda y totalmente fuera de fecha de reglamentos
de acuerdo con la ley. Eso se pone como una priori-
dad. Entonces, en este mandato, y dado que yo esta-
ba sola, yo digo ‘mira, yo quiero dedicarme a hacer
la construcciéon de la politica de equidad de género,
pero eso significa que yo no me puedo hacer cargo
todavia de esa unidad de género que esté en inclu-
si6bn. Entonces mantengamos un poco esa division
hasta que tengamos la politica’ (Andrea, universidad
privada tradicional).

Esta carga laboral se evidencia también en las activida-
des que realizan cotidianamente:

Haciendo la pega con la unidad, instalando los mu-
dadores en los bafios, trabajando con los profesiona-
les de equidad, en época de pandemia harto taller on-
line, prevencion, violencia en el pololeo, efemérides
del 8M, del 25N. Harta pega [trabajo] por ese lado.
Estén las redes nacionales [...] Y, bueno, yo creo que
una gran ocupacién que hemos tenido este tltimo
afio y medio ha sido consolidar la politica integral
de prevencion de acoso, violencia, discriminacion,
la Ley 21.369; y trabajar en echar a andar eso, so-
cializaci6n, campus y sedes, departamentos, capa-
citacion de autoridades, cdmo incorporar en planes
de estudio las dimensiones y perspectiva de género,
derechos humanos. Hay hartas exigencias de la ley
que hemos echado a andar (Carolina, universidad
privada tradicional).

Esta descripciéon de las multiples labores dentro de la
unidad de género se repite en todos los relatos de las
entrevistadas. Todas las encargadas de género asumen
la responsabilidad de aunar voluntades e implementar
la Ley N °. 21.369 (Congreso Nacional de Chile, 2021)
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en sus diversas dimensiones relacionadas con la pre-
vencibén de la violencia de género , tal como lo estipula
la Ley: protocolos de género, trabajo de sensibilizacion
y formacién en la universidad, y tareas de coordina-
cion. Asi lo expresan algunas participantes:

Nos pusimos a revisar las normativas que tenian
que ver con las regulaciones de la vida académica.
Hicimos conversaciones con distintas direcciones
y directores de la universidad, para ir compartien-
do también esto que ibamos evidenciando a partir
de nuestras propias experiencias como académicas,
como investigadoras; pero también con lo que iba
apareciendo a proposito de los analisis de documen-
tos, normativas, protocolos... que nos daban mayor
argumentaciéon de que habia una situacién donde el
género no estaba siendo considerado para lograr la
igualdad entre académicos y académicas. Y eso fue
bien intenso durante el 2019. El 2020 vino la pan-
demia. Seguimos generando varias acciones. Gene-
ramos toda una linea de comunicacién y de sensibi-
lizacion. Participamos en muchos de los claustros,
los plenos, que es la instancia maxima que tenemos
como universidad para compartir los avances de lo
que esta haciendo la universidad, pero también para
compartir nuestras preguntas, nuestras preocupa-
ciones (Andrea, universidad privada tradicional).

Nos dimos cuenta de que estabamos sobrexigidas y
agobiadas, porque el nivel de demanda de trabajo
que tenemos es muy alto, es altisimo y la demanda
de la emergencia también. No hay posibilidad de que
nosotras digamos: esto no lo podemos hacer ahora,
lo vamos a hacer en otro momento. No, es ayer. Todo
es ayer porque todo es emergencia (Teresa y Sabina,
universidad estatal).

El equipo con el que estoy trabajando es un equipo muy
pequeilito. Ademads, es un equipo muy, muy junior, y
la verdad es que es complejo. Porque si no, lo que pasa
en otras unidades es que finalmente las personas que
estamos a cargo, dirigiendo, o con algin cargo de je-
fatura en estas unidades, estamos haciendo un trabajo
demasiado recuperativo desde la gestion, haciéndolo
todo (Maria Paz, nueva universidad privada).

Otras entrevistadas, incluso si ponen en perspectiva su
situacién advirtiendo que la escasez de recursos huma-
nos es algo que aqueja también a otros equipos, insis-
ten en la necesidad de contar con més profesionales en
sus unidades:

En la universidad trabajamos bastante intensamen-
te. Los equipos no son muy grandes. Y creo que eso
también aplica para el tema de género. Como te decia
Camila: yo, que soy secretaria ejecutiva del comité,
soy jefa de gabinete también; entonces, la dedica-
cién horaria no puede ser tan grande. Ahora estamos
avanzando con una persona que va a ser coordina-
dor, pero sin perjuicio de que esta persona nos va a
ayudar a la coordinacién, creo que la destinacion de
horas en sede puede ser todavia insuficiente (Cons-
tanza y Camila, nueva universidad privada).

Sara Ahmed (2020) denomina a este fenémeno el “can-
sancio de la equidad”: un agotamiento que, en muchos
casos, puede derivar en burnout —como han eviden-
ciado diversas investigaciones (Haynes, 2024; Tildes-
ley et al., 2022)—. En los relatos de las encargadas de
género se documenta un profundo cansancio, muchas
veces solapado por su motivacion de hacer cambios en
la universidad.

En el marco de este proyecto, se realizaron entrevistas
tanto a encargadas de las unidades de género de las
universidades de la regién de Valparaiso como a otras
personas relevantes en el proceso de institucionaliza-
cion del género en dichas instituciones. De estos rela-
tos, se destacan algunas citas especialmente elocuentes
sobre como los otros perciben el trabajo que realizan
estas mujeres; lo que viene a confirmar y complemen-
tar los testimonios en primera persona que se han revi-
sado hasta ahora:

Yo veo que la gente de la direccién de género, yo
creo que ellos tratan de hacer un trabajo staper bue-
no; pero son asi, son cinco gatas trabajando para un
montén de cosas que hay que ir a hacer, que imple-
mentar, entonces es como una sobrexigencia. Enton-
ces, no dan abasto para hacerlo (Carmen, académica,
victima).

Y es que no dan abasto las unidades de género. O
sea, hay una explotacion laboral altisima [...] Porque
finalmente son las tipicas estrategias que usan las
instituciones para alivianar el conflicto, la tension.
‘Bueno, vamos a armar la unidad’; entonces ahora
ya estd, ya hicimos el check en este problema. Y se
espera todo de esa unidad, que haga absolutamen-
te todo: desde creacion de protocolos, seguimiento
de protocolos, organizacién de curso, les llega de
todo. Y las unidades de género no son unidades de
20 personas, no, son poquisimas personas que es-
tan ahi agobiadas. Yo las veo totalmente explotadas
[...] como también en constante crisis existencial.
¢Hasta donde puedo dar? ¢Hasta donde mi trabajo
es feminista? ¢Hasta donde estoy logrando la trans-
formaciéon? Porque muchas veces son trabajos que se
vuelven medios complices de atajarlo, de contener el
conflicto, sin lograr en realidad cambios que vayan
un poquitito mas alla. Me acuerdo cuando una com-
pafiera de una unidad de género me contaba, claro,
para la acreditacion (Marta, investigadora experta en
género y sindicatos).

La tltima cita resulta, ademas, especialmente ilustrati-
va de la condicién de femocrats con que otras feminis-
tas impugnan la labor de las mujeres a cargo del trabajo
de género en las universidades.

Sobreviene asi la cuestion evidente relativa a qué man-
tiene a estas mujeres en sus cargos: ¢qué las motiva a
seguir trabajando en condiciones de escaso reconoci-
miento material y simboélico? Mas all4 de las razones
materiales economicas, los ideales feministas operan
como una fuente de sentido que sostienen sus esfuer-
zos y compromisos con la tarea que les ha sido enco-
mendada. Asi lo sintetizan estas encargadas de la uni-
dad de género: “Eso también es un pilar fundamental
para nosotras. Sabemos que esta universidad no es el
espacio con la mayor cantidad de recursos, ni etcétera,
pero estamos acd por una convicciéon personal, politica
y profesional” (Teresa y Sabina, universidad ptblica).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los relatos revisados vuelven a evidenciar las persis-
tentes desigualdades de género en el ambito laboral
(Comisiéon Econémica para América Latina y el Cari-
be [CEPAL], 2021). De un modo que parece irdnico,
el trabajo orientado a promover la igualdad de género
conlleva penurias materiales y simbdlicas que recaen
de nuevo sobre las mujeres —como se dijo, los traba-
jos feminizados suelen ser los peor pagados y menos
reconocidos (Guzmaéan-Valenzuela et al.,, 2023; OIT,



2024)—. En efecto, todas las entrevistadas para esta
investigacion son mujeres; lo cual confirma la tenden-
cia a asociar los asuntos de género con las mujeres, en
especial con aquellas expertas en género (Gaba, 2023;
Mandiola et al., 2022).

Este trabajo implica una multiplicidad de tareas; la
mayor de ellas, de socializacion en los temas de género
(Ferrada-Hurtado & Simbiirger, 2025). De ahi se des-
prende la sobrecarga laboral que expresan nuestras en-
trevistadas y su agotamiento, en un contexto marcado
por la escasez de personal destinado a estas funciones.
Esta sobrecarga se manifiesta no solo en el cansancio,
sino también en jornadas extendidas que, como sefiala
una participante, se desarrollan en horarios fuera de la
jornada laboral, como noches y fines de semana.

Los resultados de esta investigaciéon evidencian que
las condiciones bajo las cuales las encargadas de gé-
nero desarrollan su trabajo —en paralelo a sus otras
funciones— contribuyen a (re)producir la cultura de
la autoexplotacién, propia del modelo neoliberal uni-
versitario chileno (Fardella, 2021). La autoexigencia,
la disciplina personal y el esfuerzo excesivo (aunque
siempre insuficiente) son practicas habituales y nece-
sarias para alcanzar los mandatos de hiperproductivi-
dad y competitividad que exige la academia. En el caso
chileno, este tipo ideal de trabajador(a) excede los l1imi-
tes del ambito universitario y confirma el diagndstico
de “desmesura laboral” que caracteriza al pais desde
hace ya varios afios (Araujo, 2011; Araujo & Martucce-
1li, 2012): un modelo en el que la sobrexigencia y la dis-
ponibilidad permanente hacia el trabajo se sostienen
incluso cuando estas demandas no se ven correspondi-
das con una retribucién adecuada.

Por su parte, la informalidad de algunas unidades de
género en las nuevas universidades privadas, asi como
los avances obtenidos principalmente a través de la
negociacién individual, configuran condiciones labora-
les propicias al cansancio; algo comdn en mujeres que
impulsan agendas feministas o por la diversidad (Ah-
med, 2020; Emejulu & Bassel, 2020; Haynes, 2024;
Tildesley et al., 2022). En efecto, las habilidades y ca-
pacidades de negociacion, conciliacién, convicciéon y
persuasion, junto con un marcado activismo, resultan
esenciales para avanzar en materia de género dentro de
instituciones muchas veces reticentes al cambio. Pero
esta dependencia de una performatividad individual
sostenida puede llevar a un punto de agotamiento. En
este contexto, los logros institucionales formales —
como la Ley N.° 21.369 (Congreso Nacional de Chile,
2021), las exigencias de equidad de género de la Comi-
sién Nacional de Acreditacion (2023), la formalizacion
de las unidades de género con presupuesto asignado y
su ubicacioén en niveles superiores del organigrama—
se presentan como condiciones necesarias para garan-
tizar avances sostenibles sin comprometer el bienestar
y llevar al exhaustion al recurso humano involucrado.

Como es sabido, las trayectorias laborales dependen
cada vez méas de las capacidades performativas de los
trabajadores(as), en contextos donde el trabajo se or-
ganiza en torno a proyectos. Esta dindmica se inscribe
en lo que Boltanski y Chiapello (1999) denominaron
el “nuevo espiritu del capitalismo”, una ideologia que
refuerza la dominacion capitalista. En este marco, el
trabajo que realizan las mujeres encargadas de las uni-
dades de género en las universidades es imprescindi-
ble, équé duda cabe?: un logro histérico del movimien-
to feminista estudiantil y académico. Sin embargo, las
condiciones laborales en las que ejercen (escasez de
personal, sobrecarga de trabajo, informalidad) operan

Simbdurger et al.

en contra de una de las finalidades que impulsan el tra-
bajo mismo: la igualdad de género en el ambito laboral;
un objetivo contrario a la explotacién de los cuerpos.
En este sentido, las condiciones laborales en las que se
desarrolla el trabajo de transversalizaciéon del género
en las universidades no son sino el grado cero del tra-
bajo por la igualdad de género en estas instituciones.
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