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El plan de Genero

La actividad 2.2 del proyecto Equality se enmarca en el Workpackage 2, Apoyo a las estructuras y
estrategias, y tiene como objetivo general desarrollar planes de género en cada una de las instituciones
de educacién superior que participan como socias del proyecto.

La elaboracién de un Plan de Igualdad o de Género tiene como finalidad mejorar la situacion
de las mujeres en las instituciones de educacién superior con el aumento de la participacion de las
mujeres en los niveles superiores de gestion, docencia e investigacion asi como con la incorporacién
de los temas relativos a la igualdad, al género vy a las mujeres como objeto de estudio y de docencia
en la universidad.

El Plan de Género debe dar respuesta a las necesidades especificas de cada institucion y tener en
cuenta las particularidades socio-econdmicas e institucionales de cada socia del proyecto.






Estrategia de capacitacion y coordinacion
de la Actividad 2.2.

Con el encargo de la coordinacion de la actividad 2.2. del proyecto Equality, Development of
Gender Plans (Desarrollo de Planes de Género), la Universitat Rovira i Virgili (URV) ha elaborado
una estrategia para la capacitacién de las universidades socias y para realizar el seguimiento de los
avances de éstas, que permita dar cumplimiento de la accidn. En este sentido se distinguen dos fases
diferenciadas:

I. Introduccion a los Planes de Género y formacion para su elaboracion. Se ha llevado a cabo
en los Talleres de capacitacion de agosto de 2012 (Argentina) y octubre de 2012 (Ecuador),
donde se trabajaron las politicas de mujeres y, especificamente, el disefio estratégico de un
plan y los tipos de datos estadisticos y férmulas para elaborar un diagndstico.

2. Elaboracién y aprobacién de los Planes de Género. Se ha realizado mediante el seguimiento
de las acciones que cada universidad debe materializar y mediante el Taller de capacitacion de
mayo de 2013 (Espafia).

Para la primera fase se cuenta con el siguiente material elaborado y presentado en el Il Taller de
Capacitacion celebrado en Ecuador en octubre de 2012:

I. Guia para el disefio, elaboracion y seguimiento de un plan de género en las universidades'. Material
de formacién para la capacitacion para elaborar y aprobar un plan de igualdad en materia
de género dentro de la institucidn, presentado en el Il Taller de capacitacién — Ecuador: El
planteamiento de esta Guia es ofrecer algunas pistas para orientar el proceso de elaboracién
de un Plan de Igualdad para una universidad.

2. Indicadores de género en las Instituciones de Educacion Superior. Contando hombres y mujeres.
Ponencia sobre la elaboracion de indicadores de género para cuantificar la situacién de las
mujeres en las instituciones de educacidn superior para asf ilustrar la desigualdad existente por
razén de género. Ponencia presentada en el Il Taller de capacitaciéon — Ecuador.

Para la segunda fase, mds centrada en la puesta en practica y relacionada directamente con la
elaboracién del Plan de Género, se han disefiado materiales enfocados a la obtencion de resultados
concretos y aplicables:

I. Guia para la elaboracion del informe diagndstico previo a la redaccion del plan®. Informe a
rellenar por las universidades que incluye la identificacién de aliados internos y externos a
la universidad Utiles para impulsar la puesta en marcha de politicas de igualdad y del plan de
género, la normativa de la universidad, leyes, programas y planes nacionales relacionados con
la igualdad de oportunidades, y los tratados y convenciones internacionales, y los indicadores
de género. El planteamiento del informe es que sirva de andlisis previo a la redaccion del plan
para que pueda incluirse como predmbulo de éste y que sea de utilidad para presentar a la
direccién de las universidades socias y a otros aliados la importancia del tema.

2. Documento de trabajo: ejes mds frecuentes en los Planes de Género. Documento de trabajo
para el lll Taller de capacitacion (Espafia), que sintetiza los ejes mds utilizados en los planes
de género de las universidades espafiolas. El documento sirvié de base para debatir los ejes
fundamentales a incluir en un Plan de Género.

| Veren Anexo |
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3. Un decdlogo para los Planes de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en las
universidades. Borrador del documento aprobado el 24/10/2012 por la Comissié Dona i Ciencia
del Consell Interuniversitari de Catalunya, un decdlogo de recomendaciones y experiencias
de éxito basadas en buenas prdcticas vinculadas a los Planes de lgualdad vigentes en las
universidades catalanas.

El primer producto conjunto del trabajo realizado por todas las universidades es el Ejemplo de
Plan de Género®. Se trata de una propuesta de Plan de Género resultante de la dindmica de trabajo
de la sesidn “Planes de Igualdad Institucionales” del Ill Taller de capacitacién. Mediante esta dindmica,
se consensuaron de forma asamblearia los ejes que debia incluir el plan, y después estructuradas en
grupos de trabajo, las participantes propusieron las medidas que debfan desarrollar cada eje. El Plan
de Género Equality se puede tomar como referencia por las instituciones para la elaboracion del
Plan o para su adaptacién.

Estrategias de las universidades para la
elaboracion del Plan de Género

Para la elaboracién de los Planes o para su mejora o reedicidn, se otorgd libertad de accidn a
las instituciones socias, para que, dentro del marco establecido en el paquete de trabajo, siguieran la
estrategia més adecuada a sus circunstancias para la consecucién del plan. Para ello, en el documento
Propuesta de guia para el disefio, elaboracién y seguimiento de un plan de igualdad en las universidades,
se ofrecen dos alternativas atendiendo al hecho de que la universidad que debe implantar el plan
no tenga oficina de igualdad ni plan o bien al hecho de que tiene oficina pero no plan o éste debe
actualizarse.

En base a estas recomendaciones, las universidades han seguido diferentes estrategias en funcién
de su contexto, que aquf detallamos como uno de los resuftados del seguimiento de las acciones de
las universidades socias de Equality para la elaboracion y consecucién del Plan de Género:

Basqueda de alianzas Antes de la elaboracion del Plan .......................... 100%
internas/externas En paralelo a la elaboracion del Plan ....................... 0%

. - Antes de la elaboracion del Plan ..........ccccceccuncenee 90%
Diagnosis En paralelo a la elaboracion del Plan .................. 10%
A . Antes de la elaboracion del Plan ........................... 65%
poyo del Consejo de L,
S . En paralelo a la elaboracion del Plan ..................... 35%
Direccion (o equivalente)
Lid del Comision de Igualdad 20%
—— Oficina o Unidad de Igualdad 40%
redaccion del Plan . o oz
Grupo de investigacion,
Centro de Estudios o similares .............cccecuucee. 40%
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ESTRATEGIAS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE GENERO

Busqueda de alianzas
internas/externas

Diagnosis

Apoyo del Consejo de
Direccion

Liderazgo de la redaccion del Plan

Universidad

Antes de la
elaboracion
del Plan

En paralelo
ala
elaboracion
del Plan

Antes de la
elaboracion
del Plan

En paralelo
ala
elaboracion
del Plan

Antes de la
elaboracion
del Plan

En paralelo
ala
elaboracion
del Plan

Comision
de Igualdad

Oficina o
Unidad de
Igualdad

Grupo de
investigacion,
Centro de
Estudios o
similares

Instituto Tecnoldgico de
Costa Rica

Universidad de El
Salvador

Universidad Nacional
Auténoma de Honduras

Universidad San
Francisco Xavier de
Chugquiasca

Universidad del Valle de
Guatemala

Universidad Simon
Bolivar (Venezuela)

Universidad del Estado
de Santa Catarina
(Brasil)

Universidad de la
Republica de Uruguay

Universidad de Panama

Universidad de Pinar
del Rio

Universidad del Rosario
(Colombia)

Universidad Nacional
Auténoma de
Nicaragua Ledn

Instituto Tecnoldgico
y de Estudios de
Monterrey (México)

Pontificia Universidad
Catdlica del Perd

Universidad Nacional
del Rosario (Argentina)

Universidad de Chile

Universidad Central de
Ecuador

Universidad Nacional
del Este (Paraguay)

Université Michel de
Montaigne Bordeaux 3
(Francia)

20

FH Joanneum
Gessellschaft mbH
(Austria)

21

Universidad de Alicante
(Espafa)

22

Universitat Rovira i
Virgili (Espafia)

Sub EU

TOTAL




La mayor disparidad se produce en el liderazgo para la implementacion del Plan. Si bien se
recomendd la creacion de una Comisidn de Igualdad que integrara un miembro del rectorado o
vicerrectorado en quien se delegue, un/a representante de la Oficina, Instituto o Centro, en el caso
de que exista, un/a representante de la oficina técnica de planificacion o similar, representantes
claustrales, tales como el personal docente e investigador, el personal de administracién vy servicios
y el estudiantado, y personas invitadas de la propia universidad, como docentes expertas en
género, representantes de trabajadores y representante de gerencia. La estructura de las propias
universidades, su dindmica de funcionamiento u otras circunstancias hacen que no se haya producido
la convocatoria de una Comision de Igualdad en todos los casos. Aun asf, se vehicula el liderazgo
ya sea mediante el centro de estudios o similar integrado normalmente por miembros de Equality,
ya sea mediante la Oficina o Unidad de Igualdad, coincidiendo asf con las recomendacion de esta
actividad y vinculdndose con el objetivo de la actividad 2.1. Creacién/modernizacion de las Unidades
de Igualdad.

La practica totalidad de las instituciones coinciden en realizar la bisqueda de alianzas internas
y externas antes de dar comienzo a la redaccién del Plan, puesto que también les son Utiles para
la consecucion del resto de objetivos del proyecto. La misma situacidon se da en la elaboracidn
del diagndstico, que ha sido Util para presentar de forma cuantificable las desigualdades existentes
en cada institucion asf como también para ser la base de medidas que pretendan reducir tales
desigualdades. Por ultimo, el apoyo del rectorado o del consejo de direccidn de las universidades
se toma en consideracion des del punto de vista de su adhesién al proyecto como institucion;
no obstante, la mayorfa de universidades han querido buscar el refuerzo del compromiso para la
consecucion del plan involucrando estos drganos durante la redaccién del Plan.

Las universidades que ya han redactado al menos un borrador del plan y se disponen a hacer
el recorrido para su aprobacion y socializacién también cuentan con estrategias diferentes entre
sf, si bien coinciden en el aprovechamiento del resto de actividades del proyecto para vehicular las
acciones de socializacidn del plan, como por ejemplo, su difusion en las mesas redondas o en talleres
de capacitacion del personal de las universidades.

Estado de avance de los Planes de Género

Para realizar el presente informe sobre el estado de avance de los Planes de Género en las
universidades socias del proyecto Equality (Strengthening women leadership in Latin American HEIs and
society) se ha tomado como base para su redaccién el andlisis de la informacidn obtenida mediante
tres documentos solicitados a las universidades socias *

|.  Modelo de informe diagnostico, anteriormente citado, que se pidid a las universidades con
cuatro objetivos:

a.  Compilar en un solo documento los datos recogidos y las acciones realizadas hasta el
momento para la creacién del Plan de Género.

b.  Servir de andlisis previo a la redaccién del plan para que pueda incluirse como predambulo
de éste.

4 Todos los documentos entregados por las universidades socias de Equality referentes al Plan de
Género pueden ser consultados en la carpeta correspondiente de la Extranet del proyecto: 2.2.
Development of Gender Plans (inc. Updating) (Desarrollo de Planes de Género (inc.Actualizacién)).



c. Ser de utilidad para presentar a la direccion de las universidades socias y a otros aliados la
importancia del tema y, sobretodo, sustentar con datos la necesidad de desarrollar el Plan de
Género en la universidad.

d. Ser la base del trabajo para el taller lll celebrado en Alicante en mayo de 2013, donde se
abordd directamente el contenido del plan.

5. Este contenfa informacién sobre:

a. Los aliados internos y externos a la universidad Utiles para impulsar la puesta en marcha
de politicas de igualdad y del plan asi como los resultados obtenidos hasta el momento de
las reuniones mantenidas con ellos.

b. Los factores que pueden sustentar y dar apoyo al plan, como son la normativa de la
universidad, las leyes, programas y planes nacionales relacionados con la igualdad de
oportunidades, y los tratados y convenciones internacionales firmados por cada pais.

¢. Los indicadores de género: variables de andlisis que describen la situacion de las mujeres
y hombres en la sociedad, en este caso en las instituciones universitarias participantes
en Equality. EI conocimiento de la realidad social, laboral, formativa, econdmica, desde
una perspectiva de género, requiere la utilizacién de estos indicadores que facilitan la
comparacion de mujeres y hombres e identifica diferencias que puedan alimentar
estereotipos vy discriminaciones indirectas. Su utilizacién supone una aproximacion a la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamientos. La
desagregacién de los datos estadisticos por sexo es un indicador bdsico que da paso a
otros indicadores explicativos de la realidad.

2. Documento de compromiso, un reporte solicitado a las universidades después del taller
Il en el que debfan informar del compromiso de la universidad socia para la aprobacién
del plan. Asimismo se detallaba la planificacién de acciones para su consecucion desde la
finalizacion del taller Ill en adelante, lo cual permitird realizar el seguimiento de los avances en
los préximos meses.

3. El borrador o el Plan de Género definitivo que han realizado algunas universidades después
del taller Il de Alicante, en el que se trabajé el contenido del plan.

A modo de resumen, las instituciones socias de Equality estdn, a fecha de presentacion de este
informe (septiembre de 2013), en diferentes fases de la elaboracién del Plan de Género. En este
apartado se sintetiza graficamente su estado Y, en adelante, se describen mds detalladamente los
progresos realizados por cada universidad para dar cumplimiento a la actividad 2.2.




Estado de avance de los Planes de Geénero
en las universidades de America Latina

Estado de avance de los Planes de Género
en las universidades de la red Equality




UNIVERSIDAD ESTADO DE AVANCE

FH Joanneum Gessellschaft mbH (Austria)

APROBADO / EN

Universidad de Alicante (Espafa) IMPLEMENTACION

Universitat Rovira i Virgili (Espafia)

Universidad de El Salvador

Universidad Nacional Autonoma de Honduras
Universidad del Valle de Guatemala BORRADOR

Universidad del Rosario (Colombia)

Pontificia Universidad Catdlica del Peru

Instituto Tecnoldgico de Costa Rica EN REDACCION

Unidad San Francisco Xavier de Chuquiasca (Bolivia)
Universidad Simdn Bolivar (Venezuela)
Universidad del Estado de Santa Catarina (Brasil)

Universidad de la Republica de Uruguay

Universidad de Panama

Universidad de Pinar del Rio (Cuba)

FASE PREVIA A REDACCION

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua Ledn

Instituto Tecnoldgico y de Estudios de Monterrey (México)

Universidad Nacional del Rosario (Argentina)

Universidad de Chile

Université Michel de Montaigne Bordeaux 3 (Francia) NO COMENZADO

Universidad Central de Ecuador ’
SIN INFORMACION

Universidad Nacional del Este (Paraguay)




Instituto Tecnoldgico de Costa Rica (ITCR)

Alianzas y apoyo de la normativa

Con el objetivo de mejorar la politica de género del ITCR y realizar las acciones para su inclusién
en los planes anuales operativos, se identifican 4 aliados internos para el fortalecimiento del plan de
género: la rectorfa, drgano que ha dado su apoyo para visibilizar el género dentro de la institucidn
y el aval para hacerlo dentro del Plan Estratégico de la Universidad, la Oficina de Planificacidn
Institucional, de quien se ha logrado la construccidn de algunos indicadores para el diagndstico v
apoyo en las gestiones con el Directorio de la Asamblea Institucional Representativa, la cual aprueba
las polfticas generales y por ello se les ha enviado una propuesta. Por Ultimo, la Institucion estd en
un proceso de reestructuracion donde se estéd revisando los Departamentos y Unidades lo que
representa una oportunidad para posicionar el tema de género.

En cuanto a las alianzas externas, la Oficina de Equidad de Género del ITCR mantiene alianzas
estratégicas con otras cuatro universidades publicas de Costa Rica, con Oficinas regionales de las
Mujeres (perteneciente al Instituto Nacional de las Mujeres), forma parte de la Polftica Nacional de
Equidad de Género (PIEG) y con los sistemas de informacion del mismo Instituto de las Mujeres y
del Instituto Nacional de Estadisticas y Censo.

Entre los factores externos en los que la institucion puede soportarse para el desarrollo de
polfticas de igualdad, y, por extension, para la institucionalizacion del plan de género, estd el hecho
que Costa Rica ha ratificado 4 convenciones internacionales relacionadas con la eliminacién de la
discriminacién y la violencia contra la mujer v 4 leyes nacionales que protegen a las mujeres de la
violencia y el hostigamiento sexual en diferentes dmbitos. Hay ademds politicas publicas y planes
que respaldan las acciones de la Oficina de Equidad de Género, entre las que destacan la Politica
Nacional para la Igualdad vy la equidad de género 2007-2017, que permite que la propia oficina esté
presente en un plan nacional.

El ITCR tiene regulados aspectos relacionados con la igualdad dentro de su politica general, el
Plan Estratégico y el Plan Operativo y dispone de un Reglamento de Hostigamiento Sexual y de un
Cédigo de Buenas Pricticas.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

El ITCR dispone de politica de género desde que se aprobara en la Asamblea Institucional
Representativa en agosto de 2001. A partir del afio siguiente, se insirieron las acciones para la
equidad de género en la universidad dentro del Plan Anual Operativo, de forma que esta politica esta
presente desde entonces tanto en la politica general de la universidad, como en el plan estratégico
y en los planes operativos de la institucién. Todo ello es reforzado por la existencia de la Oficina de
Equidad de Género del ITCR, creada en 1998, de forma que el objetivo del ITCR dentro de Equality
no es crear un plan exclusivo de género, sino fomentar que éste esté dentro de las estrategias de
la universidad vy llevar a cabo las acciones necesarias para mejorar el plan operativo. Actualmente, el
género esta principalmente trabajandose en el siguiente objetivo estratégico:

2. Mejorar el sistema de admisidn, permanencia exitosa y graduacién de la Institucion.
Cuya accidn estratégica es la siguiente:

2.1. Propiciar una mayor equidad de género en la Comunidad Institucional.



Con el mencionado fin, y con el objetivo que se refuerce la politica de género en el ITCR, se ha
mantenido una reunidn con el directorio de la Asamblea Institucional Representativa a quien se ha
entregado una propuesta de integracién del género en las politicas generales. Por el momento, se
estd pendiente de concretar reuniones con la Oficina de Planificacion Institucional para integrar la
Oficina de Equidad de Género a las comisiones técnicas especfficas.

La segunda accion importante para la mejora de las politicas de género es la construccidn
de indicadores que permitan realizar un diagndstico de la situacién de la universidad, que se ha
presentado a las diferentes instancias de la institucién.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

En el ITCR las mujeres son minorfa entre el personal institucional, siendo menos proporcionalmente
en el sector docente (31,03% de mujeres y 68,97% de hombres). Entre el personal administrativo, las
mujeres representan el 46,26% y los hombres el 53,74%.También entre el estudiantado las mujeres
son menos de la mitad que los hombres: el 34,52% son alumnas y el 65,47% son alumnos. Ademas,
se han detectado las dificultades de las mujeres para avanzar hacia un grado académico superion,
produciéndose una notable diferencia entre hombres y mujeres en el escalafén del doctorado. Aun
asf, se observa como la mujer ha cambiado su presencia en los grados. Mientras en el 2008, el 53%
de ellas estaban en el grado de bachillerato en el 2012 pasa al nivel de licenciatura. Es decir; a tener
el mismo comportamiento que los hombres pero siempre menor. Pero hay una baja participacion a
nivel de maestria y casi nula en el grado de doctorados por parte de las mujeres.

Por dmbitos de conocimiento, existe la preponderancia de los hombres en las ingenierfas con un
porcentaje promedio del 70% mientas las mujeres han subido de 28% a un 30% en tres afios. En las
otras dreas, la participacion es la mitad de hombres y mujeres.

En cuanto a los drganos de gestién y gobierno, la participacién de mujeres en el rectorado y
vicerrectorado oscila entre el 10y el 20%. En los consejos, la participacién de las mujeres va del 26
al 67%.

Universidad de El Salvador (UES)

Alianzas y apoyo de la normativa

El Centro de Estudios de Género de la Universidad de El Salvador (CCEG-UES) identifica 3
tipos de contactos internos para la consecucion del Plan de Género: |. docentes de la universidad, 2.
universitarias y 3. la vicerrectora académica. A nivel externo, la UES cuenta, entre otros, con el apoyo
de una entidad que aglutina organizaciones de mujeres feministas de El Salvador, Concertacién
feminista Prudencia Ayala, el Instituto de las Mujeres (IMU), una diputada de la Asamblea Legislativa
de El Salvador, ONU Mujeres de El Salvador y el Area de Género de la Policia Nacional Civil. Asf
pues, la institucidn ha establecido relaciones con actores externos muy diversos y de importancia
para el desarrollo del proyecto y del Plan de Género. En este sentido, la CEG-UES se ha reunido con
diferentes agentes para aportar sus conocimientos en determinados temas, como por ejemplo dar
seguimiento a dos leyes.

El Salvador cuenta con una Constitucién que promueve el principio de igualdad ante la ley,
ademds de 2 leyes que regulan la violencia y la discriminacidn contra las mujeres, en las que se puede




sustentar el Plan de Género. Cabe afadir que los tratados internacionales de El Salvador constituyen
leyes de la Republica y que en relacidén con el tema de género, El Salvador ratificé la Convencién
Interamericana para Prevenir; Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer. La normativa de la
UES, que se rige por la Ley Orgdnica, promueve la superacion de cualquier tipo de discriminacion
negativa contra las mujeres. Ademds aprobd en 2007 la Politica de Equidad de Género.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La Universidad de El Salvador tiene desde el 2007 una Polftica de Equidad de Género, aprobada
por el Consejo Superior Universitario, por lo que el Plan de Género va orientado a hacer cumplir la
Politica. A septiembre de 2013, la CEG-UES ha presentado el Plan de Género a las autoridades de
la institucion para su observacidn y posteriormente lo entregaran al Consejo Superior Universitario,
donde debe ser aprobado.

Los ejes del borrador del Plan de Género de la UES son é: |. Institucionalizacién de la politica de
Equidad de Género; 2. Soporte al desarrollo académico; 3. Apoyo al desarrollo de la investigacion;
4. Fortalecimiento de alianzas estratégicas; 5. Fortalecimiento interno del CEG-UES; y 6. Visibilidad,
sensibilizacién (y comunicacién).

Las coordinadoras de Equality en El Salvador, consideran importante socializar ampliamente el plan
para la busqueda de un compromiso mds firme, asi como apoyo econdmico para su implementacién.
Para llegar a ello, se detallan como acciones a realizar las que se enumeran a continuacion:

I. La busqueda de financiacion para la publicacion del Plan de Igualdad.
2. Realizar una campafa de difusion del Plan d Igualdad.

3. Impartir talleres a estudiantes becarias y becarios de la Universidad y representantes
estudiantiles ante los drganos de gobierno de la UES, asi como docentes y sector
administrativo sobre la importancia de contar con un plan de igualdad y una politica de
Equidad de Género de la UES, orientado a darle cumplimiento a ambos instrumentos.

4. Mantener reuniones con autoridades de la UES, decanos v jefes de departamentos para
socializar el plan de lgualdad y con ello buscar el compromiso institucional para desarrollar
el Plan de Género e implementar la Politica de Equidad de Género.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Algunos de los datos destacables para realizar el diagndstico previo al Plan son: que el porcentaje
de mujeres en cada colectivo de la universidad no supera el 41%; en la estructura por dmbitos de
conocimiento del personal docente e investigador; las mujeres son mds del 50% en Agropecuaria
y medio ambiente, tecnologfa y derecho; Ciencias Sociales es paritario y Salud son el 26%. En los
drganos de gestion y gobierno, las vicerrectorfas son paritarias en los dos Ultimos afios, pero las
mujeres sdlo ocupan una cuarta parte de los puestos de los consejos universitarios.



Universidad Nacional Autonoma de Honduras (UNAH)

Alianzas y apoyo de la normativa

La UNAH identifica numerosos contactos internos que estdn al corriente del trabajo de Equality
y de sus objetivos. Una de las alianzas mds importantes en este sentido es la Red de Mujeres
Profesionales Universitarias, que se ha conformado en la UNAH en el marco del proyecto EQUALITY.
Pero hay otras como la Facultad de Ciencias Sociales, la Direccidn de Investigacion Cientffica de la
UNAH, la directora de la cual ha sido el enlace del proyecto Equality con la rectorfa de la universidad,
la misma rectoria, el Programa Latinoamericano de Trabajo Social (PLATS), la Secretaria Ejecutiva
de Desarrollo Institucional(SEDI), la Secretaria del Consejo Universitario, la Direccion de Educacién
Superior de Gestién de Tecnologfa (DGT), la Direccidn de Innovacion Educativa (DIE), la Direccidn
de Ingreso y Permanencia Estudiantil, la Vicerrectorfa Académica, el Instituto en Democracia, Paz
y Seguridad (IUDPAS), la Direccién Ejecutiva de La Television Universitaria (UTV), el Instituto de
Profesionalizacién y Superacion Docente, y el Consultorio Juridico Gratuito de la UNAH.

En el marco del proyecto EQUALITY, la universidad ha realizado alianzas externas con el Instituto
Nacional de la Mujer (INAM) -organizacién gubernamental-, y ONU MUJERES, -organizacién no
gubernamental-.

De las 5 reuniones reportadas por la UNAH destaca el resultado obtenido en 3:la creacidn
de la “Red de Mujeres Profesionales Universitarias en la UNAH", el acuerdo de creacidén de un
Departamento de Género y el acuerdo en la necesidad de creacidn de una Maestria en Género vy
Desarrollo para la UNAH.

La UNAH dispone de una polftica contra el acoso sexual y un eje sobre derechos humanos en el
modelo educativo de la universidad, donde se contempla el género, pero no estdn aun consolidadas
las iniciativas para la formulacidon de una politica de género, para lo cual se espera que sea Util el
proyecto Equality. Honduras dispone de 3 leyes, 3 planes nacionales, 3 cédigos y | politica especificos
sobre género; ademas, el Estado ha ratificado |0 instrumentos internacionales en materia de igualdad
entre declaraciones, convenciones, pactos, protocolos y conferencias, lo cual les da suficiente apoyo
en materia legal para impulsar politicas de igualdad a través del Plan de Género en la universidad.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La UNAH va ha elaborado dentro del proyecto Equality un borrador del Plan de Género, que
incluye 31 medidas, algunas de las cuales se estdn ejecutando desde el mes de junio. Las medidas se
distribuyen en 6 ejes:

I. Diagndstico vy visibilidad del sexismo, sensibilizacidn y creacién de un estado de opinidn
favorable a la igualdad de oportunidades.

2. Elacceso enigualdad de condiciones al trabajo v la promocién profesional. Organizacidn de
las condiciones de trabajo de toda la comunidad universitaria con perspectiva de género.

La UNAH, institucién comprometida con la equidad de género.
Promocidn de la perspectiva de género en la docencia.

Género y ciencia en la UNAH.

o AW

Representacion equilibrada de género en los diferentes drganos vy niveles de toma de
decisién de la UNAH.




Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Se tiene previsto va en el borrador del Plan publicar entre octubre y diciembre de 2013 el
anuario estadistico de la UNAH con datos desagregados por sexo. Algunas cifras reportadas dan
idea de las diferencias existentes en la representacién por dmbitos de trabajo, grado académico vy
rama de conocimiento. El 67% del personal administrativo son mujeres, pero son menos del 44% en
personal docente, de investigacidn y de servicio.

Entre el alumnado, la mayorfa son mujeres, siendo por encima del 65% las tituladas. Pero se
observa un descenso porcentual de mujeres entre la matricula de pregrado y la de mdéster.

El porcentaje de personal docente e investigador mujeres por ramas de conocimiento no supera
la mitad en ninguna practicamente, a excepcion de dos afios en Ciencias Médicas y Ciencias Sociales.
Aunque las cifras son muy dispares de un afo a otro para cada rama. No se disponen de datos
referentes a los drganos representativos y de gobierno.

Universidad San Francisco Xavier de
Chuquisaca (USFXCH) -Bolivia-

Alianzas y apoyo de la normativa

A fecha 22 de mayo de 201 3, se han identificado como logros en los contactos internos 7 actores
internos: los grados de Comunicacion Social, Historia y Sociologfa, el Vicerrectorado, el decanato de
la Facultad de Derecho, el Consejo Facultativo de la Facultad de Derecho vy la Asamblea Docente
de la Facultad de Derecho. Estos cuatro Ultimos son descritos por las miembros de Equality de
la USFXCH como “resoluciones fundamentales” ya obtenidas. Ademds de estos, identifica como
igualmente fundamentales otros actores a los que sitda en el eje de oportunidades, por tanto aidn no
son logros: rectorado, consejo universitario, consejos facultativos, centros de estudiantes, federacion
de docentes y FU.L. También se han identificado posibles alianzas en la sociedad civil y en las instancias
de poder, pero que aun no se han conseguido.

Como resultado, se cuenta con una resolucidn de asamblea docente de la Facultad de Ciencias
Juridicas, Politicas y Sociales, para impulsar las actividades del proyecto Equality. Sobre la base de esta
resolucion, se estd impulsando una campafia de firmas en las distintas instancias de representacién
(Consejos de Carreras, Consejos Facultativos, centros de estudiantes y otros espacios de decisidn)
para llegar a acuerdos para el apoyo a la politica de género.También se ha introducido en la Comisién
de Investigacion de la presectorial de Derecho la linea de investigacidn en la perspectiva de género
y la posibilidad de discutir la transversalizacidon de la perspectiva de género, como propuesta para
pensar los niveles de intervencidn del Plan de Género en la Facultad.

Se espera de las autoridades facultativas un rol de compromiso en las acciones de intervencién
polftica.

En cuanto al marco legal, existen 2| articulos en materia de género dentro de la Constitucién
Politica del Estado Plurinacional 2009 mds | | leyes con contenido de mujer y género.

Bolivia suscribié en 1989 la Convencidn sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
Contra la Mujer (CEDAW), acordado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre
de 1979.



Aunque en el reporte de la USFXCH no se especifica normativa interna que regule la equidad de
género en la universidad, si se cita el articulo 79 de la Constitucion del pais, que consagra la equidad
de género en la educacion. Asimismo establece que las universidades desarrollen en la curricula una
educacion con valores de paz.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Las coordinadoras de Equality en Bolivia se proponen dos tipos de acciones para poder llegar a
la aprobacion del plan.

|. Trabajar los niveles micro pausadamente y estableciendo acuerdos para la politica de
género hacia la construccién y aplicacion del Plan de Género. En este sentido se han
trabajado las alianzas y la recogida de firmas en las instancias de representacién (Consejos
de Carreras, Consejos Facultativos, centros de estudiantes, y otros espacios de decisién).

2. Realizar "acciones contundentes” para la aprobacion de la politica de género en todos los
niveles de decisidn universitaria, con medidas que hagan prevaler la politica de igualdad de
género.

Identifican como oportunidad las elecciones para la gestién de la Universidad en 2014, por lo que
se buscard establecer compromisos para la implementacion del Plan de Género en cada una de las
agendas de las candidaturas del periodo electoral.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

El 48% de alumnado es mujer en la Universidad San Francisco, lo que contrasta con el 31% de
mujeres docentes y el 31% de mujeres administrativas.

En lo que respecta a la distribucién por sexo segin el drea de conocimiento, las carreras de
economia y derecho presentan mayores equilibrios en el principio de equidad en alumnado (50% y
49% de mujeres, respectivamente), no asi las tecnoldgicas, que presentan un porcentaje minimo de
mujeres (26%) en relacidn a los hombres.

No se disponen de datos referentes a los érganos representativos y de gobierno, ni referentes a
la evolucidn de matricula o titulacién por grado académico.




Universidad del Valle de Guatemala (UVG)

Alianzas y apoyo de la normativa

La UVG ha creado una comision de género que serd la encargada de presentar el Plan de Género
a los miembros de la comunidad universitaria. La Comisién de Género estd integrada por més de una
decena de personas con cargos de gobierno y cuenta con el apoyo de la Vicerrectorfa Académica y
la vicerrectorfa Administrativa, la Direccién de Estudios y los decanatos de las diferentes facultades,
ademds de contar con el apoyo de la Oficina de Vida Estudiantil v las Asociaciones de Estudiantes.
También se ha establecido una alianza estratégica con el grupo de Mujeres Empoderadas de la UVG
para la organizacion de actividades conjuntas. Otras alianzas a tener en cuenta son las establecidas con
los decanos de Ciencias y Humanidades, de la Facultad de Ciencias Sociales, y de Asuntos Estudiantiles,
con la presidenta del Grupo de Mujeres (profesora de Ciencias Sociales), la directora de la Maestria en
Consejeria y Salud Mental, y el Consejo Editorial de la revista GuateEd.

Las integrantes de Equality en Guatemala también han establecido contacto con diferentes instancias
que trabajan el género a nivel nacional: la representante de ONU Mujer en Guatemala; la coordinadora
del Programa de Género de FLACSO; la directora de la Oficina de Equidad de Género del Ministerio
de Educacidn; la directora del Instituto Interuniversitario de la Mujer de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, el vicerrector de la Universidad Panamericana y el vicerrector de la Universidad Galileo. Se
prevé realizar alianzas externas con las diversas universidades en el Foro deVicerrectores y en los foros
de Decanos de algunas especialidades para dar seguimiento al marco juridico vigente en Guatemala.

De los resultados obtenidos en las reuniones con los aliados destacan la conferencia que ofrecié
la representante de ONU Mujer en Guatemala, Marfa Machicado, emplazandose a incrementar este
tipo de actividades. La coordinadora del Programa de Género de FLACSO, Walda Barrios Klee, se
comprometid a colaborar en la realizacién de un panel para la presentacion de ponencias de abordaje
de la equidad de género el 5 de junio de 2013. La directora de la Oficina de Equidad de Género
del Ministerio de Educacién, Cecilia Alfaro, dotard de material a la universidad y coorganizard con la
universidad 2 talleres para jévenes sobre Educacidn Integral en Sexualidad y prevencién de la Violencia.

Para dar apoyo a las politicas de igualdad, se ha identificado el tratamiento de la igualdad de
oportunidades y la equidad de género en 5 documentos legislativos diferentes de Guatemala: la
Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, la Ley para la Dignificacion y Promocion Integral de
la Mujer; los Acuerdos de Paz de 29 de diciembre de 1996, la Ley Marco de los Acuerdos de Paz Decreto
Numero 52-2005, la Politica Nacional de Promocién y Desarrollo de las Mujeres Guatemaltecas y Plan
de Equidad de oportunidades 2001-2006. Asimismo, el Estado ha adoptado los compromisos de los
Objetivos del milenio de Naciones Unidas y Declaracién Mundial sobre la Educacidn Superior en
el Siglo XXI: Visién y Accidn, y el Marco de Accién Prioritaria para el Cambio vy el Desarrollo de la
Educacion Superior (UNESCQO, Paris, 1998).

En los principios fundacionales de la UVG se menciona la ética, la excelencia, la responsabilidad,
el respeto y el pensamiento critico y se promueve como ‘“valor esencial” la equidad dentro de la
comunidad universitaria, pero no existe normativa especifica sobre igualdad.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La UVG no tiene una unidad de igualdad, pero ha creado una comision de equidad de género para
la institucionalizacion del Plan de Género, conformada por actores claves como son la directora de
estudios y decanos. La Comisién de género se reunird trimestralmente para realizar el seguimiento
del plan.



En lo que respecta al plan, en UVG se implementard un Plan de Género, que ya cuenta con un
borrador: Este plan tiene 4 ejes:

I. La igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la vida universitaria.
2. lgualdad en la docencia.

3. Promover la conciliacidn de la vida personal, familiar y profesional de todas y todos los que
trabajan y estudian en la UVG.

4. Comunicacion
El indice del Plan serd el siguiente:
* Presentacion/ introduccion
* Comisién de igualdad
» Colaboradores
e Justificacion
* Legislacidn o marco normativo
* Diagndstico de la situacidon de mujeres y hombres en la UVG
* Misidn y vision del plan
* FEjes
* Objetivos
e Accién
* Ejecucidn del plan sin entrar en detalles.
Para lograr la aprobacién del plan se seguirdn las siguientes fases:
I. La Comisién de género serd la encargada de la revisién de este plan.
2. Posterior a su revisidn serd presentado a vice rectorfa académica.
3. El plan de género serd presentado a secretarfa del consejo académico.
4. Se presentard al consejo directivo para su aprobacién.
Para la socializacién del plan se describen las siguientes acciones:
I. Conferencias bimensuales a estudiantes y docentes sobre el tema de equidad de género.

2. Continuar con el club de lectura dirigido a mujeres con lecturas sobre la mujer; con
reuniones mensuales.

3. Desarrollo del calendario de actividades de la Comisidn de Equidad de Género de la UVG,
ya conformada con reuniones bimensuales y cuando sea necesario.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

El alumnado de la UVG es précticamente paritario (48,14% mujeres y 51,86% hombres), siendo
el ndmero de mujeres tituladas levemente superior; un porcentaje similar al profesorado (47,7%
mujeres vy 52,3% hombres), aunque muy diferente del Personal de Administracién y Servicios, un
colectivo en el que las mujeres son sdlo el 35%.




Se observa un incremento en el porcentaje de mujeres en postgrado, donde son el 63,32% del
alumnado.

Por dreas de conocimiento, las mujeres son mayorfa entre el alumnado de grado las Ciencias
Sociales (77,78%), Ciencias y Humanidades (69,03%) y Educacién (71,21%), pero son minoria
(28,71%) en las Ingenierfas. Por el contrario, en la matricula de mdster y doctorado se equilibran
algunos campos, excepto Educacidn, hasta el punto que el alumnado de ingenierfa es el 51,43%.
El porcentaje de mujeres por dmbito de conocimiento entre el Personal Docente es paritario en
Ciencias Sociales, pero donde se produce una mayor desproporcion es en Educacion (87,84% de
mujeres vy 12,16% hombres) y en Ingenierfa (29,37% mujeres, 70,63% hombres).

No se disponen de datos referentes a los drganos representativos vy de gobierno.

Universidad Simon Bolivar (USBV) —Venezuela-

Alianzas y apoyo de la normativa

Se han identificado las personas que trabajan en el tema de género dentro de la universidad vy
que pueden ser un apoyo para el Plan de Género: existen 5 proyectos de investigacion, diferentes
profesoras y asignaturas sobre el tema. Ademds cuentan con diferentes contactos externos en
instituciones gubernamentales y organizaciones no gubernamentales, como Soroptimist Venezuela,
Instituto Regional de las Mujeres, Ministerio del Poder Popular para la Mujer la Igualdad de Género,
Instituto Metropolitano de la Mujer; Instituto Nacional de la MUJER, Banco de la Mujer, ONU Mujeres
Panama. También en Instituciones de Educacion Superior y Unidades Académicas: Centro de Estudios
de la Mujer de la Universidad Central de Venezuela, Unidad de Investigacion y Estudios de Género,
Universidad Marftima, Maestria en Desarrollo Integral de la Mujer de la Universidad Centro Occidental
Lisandro Alvarado, y Grupo de Investigacién de Género y Sexualidad de la Universidad de Los Andes.

La USBV ya ha aprobado la creacién del Centro de Estudios de Género, un hecho que contribuird
en mayor medida a la institucionalizacion del Plan, por lo que se mantuvieron reuniones con el Jefe del
Instituto de Altos Estudios de América Latina, IEAL, Héctor Maldonado, quien gestiond la aprobacion
del centro ante el Consejo Asesor, y con quien se acordd un ndmero monogréfico en la revista
indizada Nuevo Mundo, y organizar un Foro sobre Equidad de Género propiciado por Equality. Una vez
aprobado el Centro, existe el compromiso para empezar las gestiones para incorporarlo al Consejo
Latinoamericano de Ciencias Sociales, para facilitar su financiacién.

En cuanto al apoyo que las responsables de Equality en Venezuela pueden encontrar en las leyes
de su pals, cabe tener en cuenta que la constitucidon Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela
cita en su Titulo Il la igualdad de derechos ante la ley. Ademads, existen 3 leyes que tratan sobre el
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, la Ley Orgdnica del Trabajo, que protege la
maternidad, y la Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer. Es importante sefialar que existen
hasta 6 organismos gubernamentales para la proteccién y promocién de la mujer Ademds, Venezuela
ha ratificado 6 convenios, protocolos y tratados internacionales como CEDAW 1979 v 1983 (esta
dltima trasladada a Ley Nacional), la Declaracién de la ONU para la Eliminacion de laViolencia Contra
la Mujer; los acuerdos de Beijing de 1995, entre otras.

Por otro lado, aunque en los principios rectores de la Universidad Simdn Bolivar se expresa que
se distingue por una "actividad académica innovadora (...) que contribuye activamente en el logro de
una sociedad mads justa (...)", no tiene normativa dirigida a la igualdad de género, lo que evidencia la
necesidad de un Plan de Género.



Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Las responsables del proyecto en Venezuela han expresado que en el marco de la red Equality,
se busca propiciar la creacidn de polfticas institucionales integrales que puedan contribuir a una
transversalizacion de la perspectiva de género en la universidad, a fin de promover la participacién
plena de la mujer en la toma de decisiones institucionales, nacionales y regionales.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Las mujeres representan en la USBV el 42,1% del personal académico, el 73,9% del personal
administrativo y técnico (mds de |3 puntos porcentuales mas en 2012 que en 201 1), el 45,1% en
estudios de grado vy el 51,1% en posgrado (estos dos Ultimos porcentajes son con base al total
de mujeres en la academia). Esto Ultimo indica el incremento proporcional de mujeres conforme
incrementa el grado académico.

En cuanto a los drganos de decisidn, las mujeres son el 10% de las autoridades rectorales (rectorfa,
vicerrectorfa, secretaria y director/a), son minorfa en los decanatos vy en las direcciones de division.

Por dreas de conocimiento, las mujeres son mayorfa en Ciencias Sociales, pero minorfa en Ingenierfa
yTecnologfa, aunque la diferencia no es tan grande en Ciencias Naturales. En cambio entre la poblacidn
graduada, las diferencias entre hombres y mujeres por dmbitos de conocimiento no son tan grandes:
ellas son el 64,6% en CCSS, el 41% en Ingenieria y Tecnologia v el 38,8% en Ciencias Naturales.

Universidad del Estado de Santa
Catarina (UDESC) —Brasil-

Alianzas y apoyo de la normativa

En la UDESC se han identificado como factor interno para establecer alianzas de apoyo al tema de
género el Comité de Articulacion de las Acciones de Inclusién (COMINC), que tiene como miembros
al vicerrector de Extensién, Cuttura y Comunidad vy a los representantes de 3 vicerrectorados mas,
al representante de cada centro de los campus, entre otros. Asimismo, se ha identificado también el
Laboratorio de Relaciones de Género y Familia, el Laboratorio de Género, Sexualidad y Corporeidad,
la Unica mujer directora de un centro de la UDESC (directora del Centro de Educacién Superior
de la Foz de Itajaf); el Centro de Educacion Superior de la Foz de Itajaf; los profesores responsables
de los contenidos de género de los programas de pre y post-grado en Historia y Educacidn Fisica;
la coordinadora de RRHH; la coordinadora de Capacitacidon y Potencializacién de Personas; los
miembros del Programa de extension ECOMODA y los periodistas de la Universidad.

A nivel externo, se ha identificado la Cdmara de la Mujer Empresaria, de la Asociacién Empresarial
e Industrial de Floriandpolis, que funciona como un grupo de idea e iniciativas para ser implementadas
con el apoyo de gobernantes. También se ha identificado la Coordinacién Estadual de la Mujer, del
gabinete del gobernador del Estado de Santa Catarina; la responsable de la Secretaria de Estado de
Justicia y Ciudadania; los programas de las agencias de fomento del gobierno federal y los Ministerios
de Educacion, Ciencia, Tecnologia e Innovacién. También el Premio Construyendo la Igualdad de
Género, convocado por la Secretaria de las Politicas para las Mujeres de la Presidencia de la Republica;
los Objetivos del Milenio de Naciones Unidas; y las directivas de la UNESCO.




Como resultado de las alianzas establecidas, las coordinadoras del proyecto Equality en la UDESC
han sido aceptadas como miembros informales del Comité de Articulacién de las Acciones de
Inclusion y estdn tramitando su aceptacién formal. El objetivo es crear un Sub-Comité de Género
dentro del COMINC, organismo donde se gestard el Observatorio de Género o la Comision de la
Universidad (compuesta por entre tres y cinco miembros), en el cual se delega la tarea de abordar,
evaluar y proponer decisiones sobre la cuestion de género hacia el interior de la institucion.

En cuanto al marco legal de Brasil, éste cuenta con 53 leyes que regulan aspectos relacionados
con el género, la violencia de género o las mujeres; existen ademds 3 decretos, 3 enmiendas
constitucionales vy 3 resoluciones, asi como en 2004 se aprobé el Plan Nacional de Politicas para
las Mujeres. Brasil también ha firmado un total de |3 tratados internacionales relacionados con el
género: 5 son convenciones y recomendaciones de la OIT; 3 son especificos sobre mujeres, como la
Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW);
y las otras 5 tienen que ver con los derechos humanos.

La UDESC dispone de una Polftica de Inclusion, lo que da apoyo normativo al Plan.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Para la realizacion del Plan de Género, se convocard un taller interno el 12 de septiembre de 2013
dirigido a las personas que se pretende que sean miembros de la Comisién de Género. Aunque
también se invitardn a los vicerrectores y personal de los vicerrectorados involucrados en el Plan, las
autoridades intermedias (RRHH), estudiantes de grado y postgrado, profesorado y miembros de IES
regionales. De esta forma se espera obtener la composicidn de la Comision.

La Comisién de Género es pues el érgano sobre el que recae la institucionalizacién del plan, y se
contempla la posibilidad que, en un futuro, la comisién pueda evolucionar hacia un Observatorio de
Género. Esta Comision se gestard dentro del Comité de Articulacidn de las Acciones de Inclusion
de la UDESC.

Aparte del taller interno, se realizard una Mesa Redonda Regional al dfa siguiente, asi como un
taller de sensibilizacién todavia sin fecha definida donde estardn invitados estudiantes, profesores,
miembros de la administracion y personas de drganos decisorios.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Las mujeres representan en la UDESC el 38% del personal docente e investigador contratado
y el 56% del colaborador. Son el 52% del personal de administracidn y servicios, y practicamente la
mitad (49,7%) del alumnado.

Las mujeres son mayorfa en el postgrado y algo menos en el pregrado, aunque la diferencia en
ambas es de unas 50 personas. Pero son minorfa (aproximadamente la mitad que hombres) en la
mayorfa de cargos directivos y drganos, salvo 3.



Universidad de la Repuablica de Uruguay (URU)

Alianzas y apoyo de la normativa

Los factores internos a tener en cuenta en la URU son, por un lado, la Red Temdtica De Género,
integrada por delegadas de las facultades de la universidad, con el objetivo de fortalecer los estudios
de género en la universidad e incidir en las politicas de la universidad mediante la transversalizacién
de la perspectiva de género. Por el otro lado, estd la Comisién Abierta de Equidad y Género, que se
auto reconoce como oficina de género.

De la reunién celebrada en noviembre de 2012 con la Red Temdtica de Estudios de Género, que
integra la Comision Abierta de Equidad de Género, se acordd presentar una propuesta a la comision
para desarrollar planes de igualdad, que recibiria el apoyo de la red. En marzo de 2013, se celebrd la
reunién con la Comision Abierta de Equidad y Género, donde se traté la obtencidn de financiacion
para el Programa “Modelo de Calidad con Equidad de Género”, el cual tiene programado, en un
primer nivel, elaborar el diagndstico de las brechas de género existentes en cada facultad, lo que
permitird redactar después el Plan de Calidad con Equidad de Género. La propuesta fue aprobada
por el Consejo Delegado de Gestién Administrativa y Presupuestal. En mayo se celebrd una jornada
sobre el proyecto Equality v los planes de igualdad para proponer la adopcién de medidas sin costes.
En la reunion también se dio a conocer la Comisidn de Acoso y Discriminacion que existe en la
universidad, aunque no estd en funcionamiento.

En cuanto a leyes que pueden dar apoyo, se han identificado 5 leyes que especificas sobre
género, que regulan, entre otras, la lucha contra la discriminacidn, la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres y la creacién del Instituto Nacional de las mujeres. Ademds, en 21 leyes
del pais se promueve la igualdad de género, como por ejemplo la Ley de Promocién de igualdad de
oportunidades y derechos entre hombres y mujeres de la Republica Oriental del Uruguay, la Ley
de Prohibicidn de test o declaracién de no embarazo para ingreso o permanencia en el empleo
publico o privado, y la Ley del Matrimonio lgualitario. Cabe afadir que existen 7 instrumentos
internacionales ratificados por Uruguay. 5 de ellos son convenciones y recomendaciones de la OIT;
4 son especificos sobre mujeres, como la Convencién sobre la Eliminacidn de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW); y las otras 2 tienen que ver con los derechos humanos
(Declaracién Universal de los Derechos Humanos y Declaracién y Programa de Accién deViena de
la Conferencia Mundial de DDHH).

Las normativas internas de la URU reportadas (modificacion del art. 21 de la Ordenanza de
Licencias, y la Sintesis de Criterios de Orientacidon para la Evaluacion Integrada de las Labores
Docentes de Ensefianza, Investigacion y Extension) se refieren a los periodos de maternidad/
paternidad y de lactancia.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Las responsables de Equality en Uruguay parten del supuesto que la Comisidén Abierta de Equidad
de Género serfa la encargada de llevar adelante la elaboracion del Plan de Género. Se plantean tener
un Plan de Género en la Universidad de la Republica comenzando de manera modesta, con pocas
medidas, cuya eficacia se pueda comprobar en un determinado periodo, para que sea absolutamente
factible. En este sentido, han propuesto una serie de medidas sin costos y de facil evaluacién como
primeras medidas del Plan.

Para la elaboracién del plan, se cuenta con el programa “Modelo de Calidad con Equidad de
Género” que impulsa el Instituto de las Mujeres del gobierno del pais, el cual prevé, en un primer




nivel, el diagndstico de las brechas de género existentes en cada facultad, lo que permitird elaborar
después el Plan de Calidad con Equidad de Género. La financiacién provendra de la universidad y
de las facultades participantes, que, por el momento son sélo 7: Derecho, Humanidades y Ciencias
de la Educacién, Ciencias Sociales, Ciencias Econdmicas, Agronomia, Veterinaria, y Psicologfa. Dicho
programa tiene 4 niveles, aunque la Universidad empezard por el nivel |, que supone realizar un
diagndstico de las brechas de género existentes en cada una de las siete Facultades, para luego
elaborar un Plan de Calidad con Equidad de Género. Esta propuesta fue aprobada por el Consejo
Delegado de Gestién Administrativa y Presupuestal (CDGAP).

En el mes de julio de 2013 se estd en periodo de designacidn de las personas que integrardn los
Comités de Calidad con Equidad de cada facultad participante.

Indicadores para el diagnodstico del Plan de Género

Se obtendrdn datos de la universidad desagregados por sexo a partir de la elaboracién
del diagndstico de las brechas de género en las facultades participantes en el primer nivel del
programa “Modelo de Calidad con Equidad de Género”.

Universidad de Panama (UP)

Alianzas y apoyo de la normativa

Se han identificado 6 tipos de aliados internos: la asociacion de empleados y la asociacidn
de profesores de la universidad, institutos, unidades académicas, la fundacién de la Universidad vy
la Direccién de Recursos Humanos. Pero el vinculo méds importante para incidir en las politicas
con enfoque de género es con el Instituto de la Mujer de la Universidad de Panamd, puesto que
participa en el Consejo Nacional de la Mujer, en la creacion del Instituto Nacional de la Mujer y en
debates académicos y técnicos interinstitucionales. Ademds, se han establecido alianzas estratégicas
con actores sociales de instituciones gubernamentales, de la sociedad civil y de instituciones de
cooperacion. Mds concretamente, se han identificado 6 organismos de cooperacién internacional; y
9 organizaciones no gubernamentales.

Se identifican 12 leyes, decretos y politicas a nivel de pafs, que ha firmado v ratificado diferentes
instrumentos juridicos internacionales, 7 de los cuales son especificos sobre igualdad de género o
sobre derechos humanos y educacién.

La universidad dispone de una ley orgdnica que reorganiza la universidad, el Estatuto de la
Universidad, donde se regula la estructura y funciones de la institucion, y una resolucién de 1995
para la creacion del Instituto de la Mujer de la Universidad de Panama.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Segun el reporte hecho en abril de 2013, las responsables de Equality en Panama elaboraron el
documento “Estado de la Equidad de Género en la Universidad de Panamd” -Informe del Rector.
En él se detallan los proyectos que debe desarrollar el Instituto de la Mujer hasta el afio 2016,
incluyendo las actividades comprometidas para Equality, en el Plan Estratégico de la universidad. Se
ha coordinado con la Vicerrectorfa de Investigacién y Postgrado la incorporacién de género en el



Plan de Desarrollo Universitario y han sido remitidos documentos sobre las Politicas de Igualdad de
Género a la Direccién de Planificacion en el mes de diciembre de 2012.

Indicadores para el diagnodstico del Plan de Género

El porcentaje de mujeres investigadoras en la Universidad de Panama es del 46,5%, siendo mayorfa
en el dmbito de conocimiento de Ciencias de la Salud (52,2), pero minoria en Ciencias Sociales vy
Humanisticas (42,6%) vy en Tecnologia, Ciencias Naturales, Exactas y Administrativas (38,5). En lo que
respecta al personal administrativo, las mujeres representan el 48,8% de este colectivo. En cambio,
las mujeres son una gran mayorfa de las personas tituladas en la UF, puesto que representan el 71%
del alumnado titulado. Por dmbito de conocimiento se clasifican de la siguiente manera: el 72,5% del
total de titulados en Ciencias Sociales y Humanisticas son mujeres; el 69,3% del total de titulados en
Tecnologfa, Ciencias Naturales, Exactas y Administrativas son mujeres; el 70,1% del total de titulados
en Ciencias de la Salud son mujeres. En cuanto a los érganos de gestion, las mujeres son minorfa: son
el 36,4% en las facultades e institutos, el 27,3% en los centros de investigacion, el 0% en los centros
regionales universitarios y el 18,2% en las extensiones docentes.

Universidad de Pinar del Rio (Cuba)

Alianzas y apoyo de la normativa

Los contactos internos que pueden llevar a la Universidad de Pinar del Rio a la consecucidn del
plan son el profesorado de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas, que representan el 72%
de los miembros de la Cédtedra Mujer y Familia, la vicerrectorfa de Investigacién y Posgrados, ademds
de la propia Vicerrectoria de Extensidn universitaria e Internacionalizacion, de la que depende la
Cétedra Mujer y Familia.

En cuanto a las alianzas externas, identifican a la Federacién de Mujeres Cubanas en la direccion
provincial, la Oficina de desarrollo Local del Gobierno Provincial, y relaciones de trabajo con otras
universidades del pais (Centro Universitario de la Isla de la Juventud, Universidad de Matanzas
Camilo Cienfuegos e Instituto Superior de Ciencias Agropecuarias de La Habana (ISCAH)).

Las responsables del proyecto Equality en Cuba han mantenido reuniones con el Grupo Gestor
del programa de Desarrollo Local, el secretario provincial de la Federacién de Mujeres Cubanas para
acordar la capacitacion para dirigentes femeninas de la provincia de Pinar del Rio; con la direccidn
de la Facultad de Ciencias Sociales para acordar una estrategia de capacitacién e investigaciones de
género y se impartirdn temas asociados al género en las diferentes carreras de la facuftad. También
se han acordado estrategias de capacitacion conjuntas con la direccidn del Proyecto de Iniciativa
alimentaria local, los centros universitarios municipales, y los municipios Sandino y Pinar del Rio.
Ademds se han acordado acciones conjuntas con la Asociacion de Pedagogos de Cuba.

En cuanto a la normativa, se identifican diferentes articulos que protegen a las mujeres dentro
la legislacion del pais: 10 articulos en la Constitucién Politica, 2 articulos en el Cédigo de Familia, 8
articulos en el Cddigo Penal,y 2 articulos en el Cédigo de Trabajo. También se debe tener en cuenta
el Decreto Ley 141/88; la Ley electoral y el Anteproyecto de Cdédigo de Familia. Adicionalmente,
Cuba firmé los acuerdos de la Conferencia de Beijing y dispone de un programa de seguimiento de
los acuerdos. Sin embargo, no se identifica normativa interna de la universidad relacionada con la
igualdad de oportunidades o con el tema de género.




Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Se ratifica la direccion de la Catedra Mujer y Familia de la UPR en el primer semestre de 2013,
érgano encargado de establecer la estrategia de trabajo para la consecucion del plan de género. Se
prevé la conformacion de una Comision de Igualdad para 2014, aunque en el mes de septiembre de
2013 se establecerdn los objetivos de esta comision.

Se reporta que ha concluido la investigacidn “Caracterizacién de los estereotipos de género en
estudiantes universitarios en la UPR", los resultados de la cual deberdn ser Utiles para establecer las
acciones del Plan de Género, que serd cuatrienal y comenzard con la implementacién de cursos
sobre el tema de género que se disefiardn por carreras.

Se convocardn sesiones de sensibilizacidn dirigidas al publico interno de la universidad, directivos
municipales o provinciales y participantes en proyectos de desarrollo local. Se han establecido los
ejes a tratar y las personas responsables de cada eje: a. Transversalizacion del tema de género en la
docencia, (MSc. Mayra Garcia Quintana); b. Manejo de la violencia de género (Dra.C. Belkys Rojas
Hdez.); y c. Empoderamiento de la mujer (Dra. Magdalena Mazén Hdez.).

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Casi la mitad del personal docente e investigador de la UPR (el 49,28%) son mujeres; también
lo son el 44, 6% del personal administrativo, y el 61,05% del estudiantado. En lo que respecta a los
cargos directivos, se observa paridad desde 2011, cuando se pasé del 40,63% de mujeres en las
direcciones al 51,04% (en 2012 eran el 50,53%).

En lo que atafie a los grados académicos, las mujeres son el 40,09% de las personas matriculadas
en la maestria; pero sélo el 27,59% de la matricula en los doctorados, aunque el 58,05% de la
matricula en los postgrados.

Universidad del Rosario (UR) —Colombia-

Alianzas y apoyo de la normativa

La UR identifica diversidad de alianzas internas. En primer lugar, los grupos de investigacién que
tienen trabajos activos en género: Grupos de Investigacion de Derechos Humanos, en Salud Publica,
Estudios sobre Identidad, Estudios Sociales de las Ciencias, de las Tecnologfas y las Profesiones. En
segundo lugar, los profesores que han hecho o estdn realizando investigaciones sobre género, en las
Facultades de Ciencia Politica y Gobierno y de Relaciones Internacionales y Jurisprudencia, asi como
en las Escuelas de Ciencias de la Salud, Ciencias Humanas y Sociales. En tercer lugar, la asignatura
“Género, sexualidad y parentesco” de los programas de antropologfa y sociologia; el médulo en
género en la asignatura “Problemas Colombianos” del programa de Periodismo y Opinién Publica; y
el médulo sobre moda y construccion de género en “Periodismo de moda”.

Ademds, para las tareas de sensibilizacidn y para la implementacién del Observatorio de Equidad
de Género, que lidera la elaboracién del Plan de Género, se ha contactado con diferentes personas
aliadas: los miembros de la consiliatura (que es el mdximo drgano directivo de la universidad), el
rector y el vicerrector; |5 colegiales; el sindico; 8 decanos de facultades; 7 grupos de investigacion; y
el Centro de Gestién de TIC.



Por otro lado, como contactos externos, se ha identificado a la Alta Consejera Presidencial
para la Equidad de la Mujer; la Secretaria Distrital de la Mujer; |7 entidades responsables de la
implementacién de la Politica Publica de Mujer y Géneros en el Distrito Capital; la Mesa intersectorial
de Mujer y Géneros; la Mesa de Trabajo de Mujer y Género. Se han mantenido reuniones con el
Programa de prostitucion vy la Secretarfa de Integracién Social del Distrito para proponer un manual
de cubrimiento periodistico del Trabajo sexual. Y se realizardn reuniones con las universidades
nacionales no socias.

Se reportan hasta |3 reuniones mantenidas con diferentes aliados para la consecucién de los
diferentes objetivos de Equality.

En cuanto a la legislacidn, se identifica el Auto 092 de 2008, Sentencia T- 025 de 2008 como
el punto de partida para la accidn estatal en materia de prevencion y atencidn de la poblacidn
desplazada teniendo en cuenta las necesidades de la poblacién femenina, e incluye |3 programas.
Existe ademds la sentencia c-355 de 2006 de interrupcion voluntaria del embarazo y el acuerdo 191
de 2005 del Concejo de Bogotd para la planificacién familiar. Se identifica el decreto mediante el
cual se adopta la Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género en el Distrito Capital; el acuerdo
de lenguaje incluyente en los documentos oficiales, y diferentes leyes, la mayoria de las cuales aplican
convenciones internacionales. En lo que respecta a los instrumentos internacionales, Colombia ha
adoptado 7 instrumentos internacionales entre legislacién y tratados.

La universidad no dispone de normativa especifica puesto que no se ha identificado como
problema la temdtica de género, aunque las responsables de Equality en Colombia han analizado las
cifras que delatan poca participacion de la mujer en los espacios de toma de decision, por lo que se
proponen trabajar en una estrategia de sensibilizacion para después proponer politicas dentro de la
universidad.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La Universidad del Rosario de Colombia ya ha entregado un borrador del Plan de Género en
concordancia con la propia Universidad, el proyecto educativo institucional, el Observatorio de
Equidad y el Plan. Los ejes (6) y las medidas (33) definidas para tal fin son:

I Visibilizacion del sexismo, sensibilizacidn y creacion de un estado de opinidn;
2.Acceso equitativo e igualitario a las condiciones de trabajo y promocion profesional;
3. Docencia;

4. Organizacién de las condiciones de trabajo con perspectiva de género;

5. Representacién equilibrada en los diferentes drganos vy niveles de toma de decisiones;
6. Investigacidn y transferencia.

El Plan estd disponible en la extranet de la web de Equality.

Para la institucionalizacién de la estrategia de sensibilizacién y del Observatorio de Equidad,
se han programado reuniones con contactos internos y externos, ademds de las mencionada
anteriormente vy ya realizadas. Destacan los contactos y reuniones con el rector, con lideres de
grupos de investigacion, con una profesional técnico del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo para lograr su apoyo institucional, con la oficial de Género del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo con prevision de firmar un convenio este segundo semestre de 2013
entre las dos instituciones, y con la asesora de la Alta Consejerfa para la Equidad de la Mujer con el




objetivo de firmar un convenio para la participacién del Observatorio de la Equidad de la UR en la
red de observatorios de género nacional.

Se espera qua al finalizar el segundo semestre de 2013 se tenga la aprobacion a la estrategia de
trabajo de género en la universidad y el funcionamiento del drea de género del observatorio.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Las mujeres son mas de la mitad de la comunidad universitaria de la Universidad del Rosario.
Si bien son una clara mayoria (64,17%) entre el personal de administracidon y también entre el
estudiantado (59,64%), no ocurre lo mismo en el personal docente e investigador, un colectivo
donde las mujeres sdlo son el 37,48%.

Estas son el 32% en los drganos de gobierno, siendo la direccion de departamentos los érganos
mas paritarios (las mujeres ocupan el 57,14% de las direcciones), en el resto de organismos no
unipersonales, las mujeres son el 20% o menos.

En la matricula de pregrado hay un 60,52% de mujeres, pero son un porcentaje ligeramente inferior,
el 55,24%, en la matricula de mdster, aunque el 62% en doctorado. Por dmbitos de conocimiento, las
mujeres son mds del 75% de pregrado en la Escuela de Medicina y Ciencias de la Salud, pero estan
alrededor del 55% en el resto de dmbitos.

Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua Le6n (UNAN-Le6n)

Alianzas y apoyo de la normativa

Se identifican como contactos internos hasta 25 cargos y érganos de la universidad asf como
carreras. Se han identificado 9 aliados externos, incluyendo, por ejemplo, los Ministerios de la Mujer
y de la Juventud o el Comité Interuniversitario de Género. Las reuniones mantenidas hasta el
momento tratan especificamente la redefinicién de la Oficina de Enlace de la Mujery la elaboracién
de indicadores. En el primer caso, las reuniones han sido con la rectorfa y diferentes vicerrectorias.
Para los indicadores, se han realizado reuniones de Comité Asesor del proyecto Equality, con la
Secretaria General y las Secretaria Facultativas y la Comisidon de Evaluacidn Institucional. También se
prevén tareas de sensibilizacion, para lo cual se han llegado a acuerdos con los decanos de cinco
facultades, con la coordinacién y estudiantes de prdcticas de la carrera de comunicacion social. Y,
por Ultimo, se ha acordado el fortalecimiento de capacidades en temas de género con el Comité
Universitario de Género y la Comisiéon de la Mujer de la Asamblea Nacional.

Se identifican 22 leyes, reglamentos, cddigos, decretos, planes y la Constitucién Politica que
incluyen la regulaciéon de temas relacionados con las mujeres. Nicaragua ha suscrito 9 tratados
internacionales en materia de género. La universidad no tiene marco legal con perspectiva de género.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Después de la redefinicién de la Oficina de Enlace de la Mujer; inaugurada en agosto de 2013, las
responsables de Equality en la UNAN-Ledn estdn trabajando en la fase previa del Plan de Género.
Mds concretamente, se ha identificado a personal administrativo y docentes vinculados a diferentes
dreas del conocimiento con los que se ha avanzado en diferentes aspectos:



*  Metodologia para involucrar a diferentes gremios para identificar acciones pertinentes
dentro del plan (desarrollo de grupos focales)

e Compartir informacién y normativas para demostrar la importancia de la creacion de
politicas de género dentro de la comunidad universitaria.

*  Construccién de indicadores de género y gufa cualitativa, que permitird recoger informacién
no cuantitativa de la situacién de la mujer en cada uno de los sectores de la UNAN-Ledn.

*  Recoleccién de informacién de indicadores de género dentro de la UNAN-Ledn.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Segun lo reportado por las responsables de Equality en Nicaragua, actualmente se estdn
recolectando los datos para la elaboracion de indicadores.

Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores
de Monterrey (ITESM) —México-

Alianzas y apoyo de la normativa

EITEC de Monterrey ha formado el Comité de Equidad de Género para tejer alianzas con otras
universidades, el congreso local y el instituto local de la mujer. Entre los acuerdos celebrados se
encuentra promover la cultura de la equidad de género en las dreas y espacios de cada uno y una
de los participantes, asi como impulsar las actividades de Equality.

Se han identificado como contactos: el Instituto Nacional de la Mujer; el Centro de Género de la
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn; la Comision de Mujeres Coparmex en Coahuila; Acciones
por México (Grupo estudiantil);y Pierre y Asociados. Ademds el Comité de género que se ha creado
incluye personas clave del sector publico y empresarial. El Tecnoldgico de Monterrey ha identificado
hasta 26 factores externos, es decir, instituciones que trabajan en la equidad de género o que son
proveedoras de datos.

De las reuniones mantenidas y de la participacién en medios de comunicacidn, se reportan los
siguientes resuftados: participacién en el programa de radio en Frecuencia Tec; Premio Mujer Tec;
Creacién del Comité Equality Tec; contacto con otros comités de genero.

En México el principal instrumento juridico que ofrece garantfas individuales y protege los
derechos fundamentales del ciudadano es la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
El marco juridico nacional sobre género de México estd conformado principalmente por las siguientes
leyes: Ley general para la igualdad entre hombres y mujeres; Ley general de acceso de las mujeres a
una vida libre de violencia; Cédigo federal de instituciones y procedimientos electorales; Ley Federal
para Prevenir y Eliminar la Discriminacidn; y Ley del Instituto Nacional de las Mujeres (Indujeres).
México ha suscrito |3 tratados internacionales, entre los cuales estdn la Plataforma de Accidn de
la IV Conferencia Internacional de la Mujer (Beijing, 1995) y la Convencién Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar laViolencia contra la Mujer“Convencién de Belém do Pard” (OEA). El
Tecnoldgico de Monterrey tiene entre sus principios el de Igualdad de oportunidades para el ingreso
y permanencia de los estudiantes, el de Igualdad de oportunidades para el acceso y permanencia
de los profesores y empleados, y existe libertad académica. Ademds, dentro la Vision y Misién 2015,




se promueve el respeto a las personas y actitud de tolerancia a la diversidad vy la responsabilidad
ciudadana vy sensibilidad a la realidad social.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

El Plan de Género del TEC de Monterrey esta en relacidn con las actividades del Comité Equality
Tec de Monterrey , el grupo de participacidn, accidon y consulta en materia de igualdad, equidad y
liderazgo femenino.Tiene cardcter de grupo colegiado y estd compuesto por personal administrativo
y docente del ITESM Campus Monterrey, asociaciones estudiantiles y personas del gobierno y de
empresas.

La creacidn del Comité Equality responde a la estrategia definida previamente dentro del
proyecto Equality: empezar con un comité que comenzara con la organizacion de actividades como
forma para incrementar la consciencia en la institucion, momento en el que se plantearfa la Unidad
de Genero. Se definen como funciones del Comité Equality: Conocer sobre la igualdad, la equidad
y el liderazgo femenino (womentoring + networking); movilizar a través de proyectos y acciones la
sensibilizacién y practicas hacia la igualdad, la equidad v el liderazgo femenino; visibilizar las acciones
de movilizacién; promover el uso de lenguaje incluyente; promover safe classroom- safe office —safe
campus en relacion a la igualdad y la no violencia; y ofrecer capacitacién sobre igualdad, equidad y
liderazgo femenino.

En este marco se han planeado diferentes actividades, como un programa de mentoring y talleres
sobre equidad de género, entre otras. Dentro de las actividades del Comité se estd programado el
desarrollo del Plan de Género.

Indicadores para el diagnostico del Plan de Género

Las mujeres son el 40,74% del personal docente e investigador en el TEC de Monterrey, el
41,75% del alumnado vy el 53,56% de personal administrativo en el TEC de Monterrey. En lo que
respecta a cargos directivos, sdlo hay una mujer entre las seis direcciones de escuelas o ensefianzas,
asi como también sélo hay una mujer en las 5 direcciones generales de apoyo. La matricula de
nivel profesional en la Escuela de Negocios es femenina en un 53,63%, en la Escuela de ingenieria
y Tecnologfa de la Informacion es el 20,56%, en la Escuela de Medicina y Ciencias de la Salud es el
53,26%, en la Escuela de Biotecnologia y Alimentos es el 53,03% y en la Escuela de Arquitectura, Arte
y Disefio es el 60,08%.

Pontificia Universidad Catolica del Pera (PUCP)

Alianzas y apoyo de la normativa

Se plantean como contactos internos a tener en cuenta los grupos de investigacion, personal de la
universidad con sintonfa con el tema, representantes de los trabajadores/as, y vicerrectores/as y dreas
estudiantiles. Asimismo, ya se ha contactado y se estd trabajando con algunos de ellos: la vicerrectora
de Investigacidn, el Grupo de Investigacién en Género, coordinado por la Directora Académica de la
Direccidn Académica de Responsabilidad Social también parte del Consejo y Asamblea Universitaria,
y la Directora Académica de Relaciones Institucionales, también miembro del Consejo y Asamblea
Universitaria. Cabe destacar también que el rector de la PCUP se encuentra comprometido con la
polftica de igualdad.



En concreto se han mantenido 4 reuniones con el Grupo de Género entre marzo y julio de 201 3.
Se han mantenido 3 reuniones con la Dra. Pepi Patrén para evaluar la estrategia que deberfa seguirse
para la aprobacién del protocolo de atencién de casos de acoso y del plan de igualdad de género.
Se ha oficializado el Grupo de Género como parte de los grupos que son parte delVicerrectorado
de Investigacion de la PCUPY se ha colocado el tema de género como punto clave para el trabajo
de la Defensorfa Universitaria.

Se identifican 4 leyes con afectacion sobre la universidad que de un modo u otro tratan el tema
de género o la no discriminacidn por razén de género: la Ley Universitaria, la Ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, y la Ley
de Prevencién y Sancidn del hostigamiento sexual. Se reporta la ratificacién de dos convenciones
relacionadas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito educativo
universitario: la Convencion para la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la Mujer
(CEDAW) vy la Convencidn relativa a la lucha contra las discriminaciones en la esfera de la ensefianza.

En lo que respecta a la normativa de la universidad, cabe decir que la PUCP se rige por su Estatuto
y reglamentos vy la Constitucién del pafs, que es de rango superior. En cuanto al Estatuto, en su articulo
4 se detalla que "Para cumplir con sus fines esenciales, la Universidad desarrolla en los alumnos los
valores morales y la vocacidn de servicio a la comunidad”. Aun asf, los coordinadores del proyecto
Equality en Pert sefialan que si bien la Universidad exige la observancia de valores morales a todos
y todas las que conforman la comunidad universitaria, no ha hecho conocer su interpretacion sobre
estos. Ello conlleva incertidumbre respecto de cudles son las conductas que constituyen valores
morales o comportamiento ético, y, por consiguiente, a arbitrariedades, segln relatan.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

Se ha evaluado que es mds estratégico proponer cambios a nivel de politicas, como por ejemplo
la aprobacién del protocolo de atencidn de casos de acoso v la elaboracion y aprobacion de un plan
de igualdad de género al interior de la PUCE mas no la creacion de una unidad en si misma a causa
de los cambios estructurales que supondria y que podrian no ser aprobados por el litigio pendiente
entre la Iglesia y la Universidad.

Para el mes de agosto se tendrd la propuesta de Plan de Igualdad de Género para la PUCP el
cual tiene que ser discutido en el Grupo de Investigacién en Género en agosto mismo. Luego de ello
se tomardn en cuenta las criticas y aportes al documento y se hard las mejoras que se consideren
necesarias para que luego siga la misma ruta que el protocolo de atencidén de casos de acoso. Es
decir, el documento serd revisado por la Directora Académica de Relaciones Institucionales de la
PUCP vy la también abogada Dra. Marisol Fernandez. Sus aportes serdn incorporados y el documento
serd presentado al Rectorado y ante el Consejo Universitario. Se tendrdn reuniones mensuales con
el Grupo de Género para disefiar las estrategias para fortalecer las acciones por la igualdad de
género dentro de la PUCP

Por otro lado, se plantea la necesidad de establecer politicas antes del cambio de autoridades
(estan previstas elecciones en la universidad), que puedan mantenerse mas alld de este cambio.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

El porcentaje de mujeres entre el alumnado es del 45% en pregrado, el 42,42% en maestria
y el 3585% en doctorado, por lo que la matricula de mujeres decrece a medida que avanza el
grado académico. Respecto del pregrado, particularmente en ciencias e ingenierfa se ve una mayor




presencia de los hombres, que de las mujeres, lo cual no ha cambiado mucho, desde 1995. De
acuerdo al estudio durante el 2012, el 82% de los estudiantes matriculados en esta carrera eran
hombres vy el restante 8% eran mujeres. Las ramas del derecho tradicionalmente masculinas han
sido el Derecho Procesal y Politica Jurisdiccional, ello se ve reflejado en el 100% de presencia
masculina en las maestrias sobre esas materias.

En lo que respecta al profesorado, las mujeres son en 201 | el 35% del total de docentes, 6 puntos
porcentuales mds que en 1995.

Universidad Nacional del Rosario (UNR) —Argentina-

Alianzas y apoyo de la normativa

Se identifican 9 contactos internos:la Secretarfa de Bienestar Estudiantil, la Secretarfa de Derechos
Humanos, el Nucleo de Género de la Escuela de Trabajo Social (Facultad de Ciencia Politica y RRI);
el Centro de Investigacion y Estudios del Trabajo de la Facultad de Ciencia Politica y RRII, el Centro
de Estudios Interdisciplinarios sobre la Mujer, de la Facultad de Humanidades y Artes, la Cétedra
Libre de Pueblos Originarios, de la Facultad de Ciencia Politica y RRIl, el Programa de Précticas
Socio-comunitarias del Instituto de Estudios Universitarios 2020, asi como también docentes e
investigadores interesados en las cuestiones de igualdad y en perspectiva de género, y agrupaciones
estudiantiles. Las alianzas externas se distinguen entre organismos publicos y privados. Entre los
primeros, se han identificado 2 a nivel municipal y 5 a nivel nacional; las entidades privadas son un
total de 4, 2 de las cuales de nivel internacional.

De la reunién con la representante del Consejo Nacional de la Mujer, dependiente del Ministerio
de Desarrollo Social de la Nacién, se obtuvo la participacion de ésta, Gisela Wild, en el Taller que se
realizard durante el mes de septiembre y también se acordd establecer contactos para desarrollar
proyectos y programas conjuntos con perspectiva de género. Se ha mantenido contacto con la
Diputada Nacional por la Provincia de Santa Fe de la Cdmara de Diputados de la Nacién, Claudia
Giaccone, para consolidar dreas de trabajo con perspectiva de género e igualdad.

Se estdn trabajando lineas de accidn conjuntas con la Universidad Nacional de Cérdoba orientadas
a la problemdtica empresa y mujer: La Facultad de Trabajo Social de la Universidad Nacional de Entre
Rios se incorporard a los Talleres que se realizardn durante el mes de septiembre, en los que también
se espera al Instituto Municipal de la Mujer.

Existe contacto permanente con 3 concejalas del Concejo Deliberante de la Municipalidad de
Rosario, a quien se ha presentado el Programa Equality y el Programa Género y Universidad vy se
comprometieron a convocar a éste Uttimo como interlocutor en las distintas actividades que se
desarrollan sobre género e igualdad tanto en el Concejo como en sus respectivos partidos politicos.

Se tiene prevista una reunién en agosto 2013 con la Asociacidn de Mujeres Empresarias de
Rosario. Se estd coorganizando un curso de capacitacion con el Sindicato de Obreros y Empleados
de Minoridad y Educacién de la Provincia de Santa Fe.

Se han mantenido reuniones con la Directora de EMULIES para realizar cursos de capacitacion
on-line. Se ha mantenido contacto con la Embajada de Canadd para identificar los proyectos que
cuentan con financiacién del gobierno canadiense.

Se ha hablado con el Instituto de Investigaciones Gino Germano, de la Universidad Nacional de
Buenos Aires, para conocer datos de los que no dispone la UNR.



Las reuniones realizadas con las entidades y organizaciones detalladas tuvieron permitieron
avanzar en:

* Inicio de un proceso de sensibilizacion en cuestiones de género dentro y fuera de la
institucion.
» Concrecidn de actividades conjuntas.

* Presentacién y difusién del Proyecto Equality y del Programa Género y Universidad de la
UNR.

* Invitacidén a participar de las actividades programadas por el Proyecto Equality en el
segundo cuatrimestre del corriente afio.

* Dictado conjunto de cursos de capacitacion.

* Interiorizacién en las experiencias y en lineas de investigacidn, relevamientos y elaboracién
de indicadores realizados por otras instituciones y organismos.

Argentina cuenta con una institucidn rectora en la promocién de la igualdad de género que
pertenece al Gobierno Central, el Consejo Nacional de la Mujer: En cuanto a la legislacién, cabe
destacar los articulos 37 y 75 de la Constitucién Nacional. EL pais ha ratificado 5 instrumentos
internacionales en materia de derechos humanos de las mujeres.

No se reporta normativa interna de la universidad referente a igualdad de género.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

En espera del documento de compromiso o actualizacién del estado de avance del Plan de
Género.

Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Las mujeres son el 51% del personal de administracidn, el 54% del personal docente e investigador
y el 61% del estudiantado. Por carreras, las mds numerosas en cuanto a matricula de mujeres son
psicologia (80,66%), las ciencias bioquimicas y farmacéuticas (74,09%) y las ciencias médicas (70%).
En cambio, la menor matricula femenina se encuentra en ingenierfa (21,34%) y ciencias agrarias
(24,69%), en datos de 2010.




Universidad de Chile

Alianzas y apoyo de la normativa

En la Universidad de Chile se identifican 8 alianzas internas que pueden contribuir a la elaboracién
y socializacidn del plan de género: la Oficina de Igualdad de Oportunidades de Género de la propia
universidad, a quien se ha entregado el documento informe diagndstico con indicadores de igualdad
de género de la Universidad de Chile; el Centro de Estudios de Género y Cultura en América Latina,
de la Facultad de Filosoffa y Humanidades; el Centro de Estudios de Género, de la Facultad de
Ciencias Sociales, con el que se ha acordado la realizacidn de iniciativas conjuntas en la Universidad
de Chile; la Comision de Equidad y Género, de la Facultad de Ciencias Fisicas y Matemadticas, con
quien se acuerda socializar los resultados del estudio “género y diversidad en Beauchef”, que
proporciona un diagndstico sobre las brechas de equidad que se trabajardn en el Plan de Igualdad;
el Senado Universitario, en el cual se estd creando la Comision Permanente de Género y que ya ha
dado su apoyo a la implementacion de un Plan de Igualdad; la Vicerrectorfa de Extensidn; ndcleos de
investigacién en temdticas de género; y revistas académicas asociadas.

En cuanto a las alianzas externas, se han identificado académicas de las cuatro universidades
colaboradoras pero no socias del proyecto Equality en Chile, ademds del Observatorio de Equidad
de Género y Salud, el Observatorio de Género vy Equidad vy el Instituto de la Mujer.

En cuanto a la normativa, Chile posee |7 leyes, 3 planes y | programa que incorporan elementos
por la Equidad de género. Ademads, cuenta con politicas gubernamentales del Servicio Nacional de la
Mujer, entre los que destacan los Planes de Igualdad de Oportunidades, el Programa de Mejoramiento
de la Gestidn con enfoque de Género, que es un instrumento de formulacion presupuestaria para
incorporar el enfoque de género en la provision de servicios y sistema de informacidn publicos, y los
Planes Regionales de Igualdad de Oportunidades.

El pais ha suscrito numerosos tratados internacionales.

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La Universidad de Chile no cuenta con una politica de equidad de género, aunque éste serd el
cometido de la Oficina de Igualdad de Oportunidades de Género, que depende de la Rectorfa, ¥
que deberd comenzar la elaboracién de la politica e implementacidn.

Por el momento, se ha obtenido un diagndstico en cuanto a las brechas que deberdn reducirse
a través del Plan de Igualdad gracias al estudio “Género y diversidad en Beauchef”, desarrollado por
GENERAM para visualizar las brechas en la Facultad de Ciencias Fisicas y Matemdticas, donde se ha
constituido la Comisién de Equidad de Género.

Indicadores para el diagnostico del Plan de Género

De acuerdo al Informe Diagnostico para la Oficina de Igualdad de Oportunidades, se visualiza
una mayor presencia femenina en los estamentos del personal de colaboracion (administrativo vy
servicios), puesto que las mujeres son el 54,93%. En el estudiantado las mujeres representan el
47,44% del total, pero en el estamento académico son sdlo el 34,8%. Los hombres, por tanto, poseen
una mayor presencia en el estamento académico (62,5%), notoriamente superior en proporcion a
las mujeres (34,8%).



Se constata la segregacion de género por dmbito del conocimiento, siendo las carreras mas
masculinizadas, las de Ciencias Fisicas (con sélo un 12,9% de matricula femenina) y Ciencias Forestales
(con el 20,8% de matricula femenina). A su vez, las carreras mas feminizadas son las relativas a
nutricion (54,2%), odontologfa (42,5%), ciencias sociales (41,2%) y filosofia (43,3%).

En la carrera académica docente, existe una importante brecha: del total de mujeres, la mayorfa se
encuentra en la categorfa de profesor asistente (73,7%) y sdlo el 3,2% de las mujeres son profesoras
titulares. Del total de hombres, el 52,1% son profesores asistentes y el 9,8% son profesores titulares.

En cuanto a los drganos de gestion vy gobierno, la Universidad de Chile cuenta con el Rectorado,
el Consejo y el Senado Universitario, que son instancias electas por la comunidad. En el Senado, hay
25 hombres y | | mujeres. En lo que respecta a los decanatos de facultades, en 2013 hay 3 decanas.

No hay datos de titulados y tituladas.

Universidad Central de Ecuador (UCE)

Sin informacion.

Universidad Nacional del Este (UNE) —Paraguay-

Sin informacion.

Université Michel de Montaigne Bordeaux
3 (Université Bordeaux 3) —Francia-

Alianzas y apoyo de la normativa

La Université Bordeaux-3 identifica dos contactos internos: el encargado de Igualdad de género de
la universidad vy la responsable del taller de género de la universidad. Por otro lado, se identifican como
contactos externos investigadores de otras universidades de Burdeos que integran la “cellule de veille”
(célula de vigilancia) de violencia de género en Burdeos y también profesionales de servicios médicos y
sociales. Se han mantenido reuniones con las personas identificadas como alianzas internas y externas.

La universidad no cuenta con un marco normativo explicito, aunque si existen proyectos y
practicas en materia de género, como la creacién de un taller de género, y el nombramiento de un
encargado de igualdad entre hombres y mujeres que centraliza todas la acciones relacionadas con
la igualdad entre hombres y mujeres en la Université Bordeaux-3. Ademds, se encuentra en proceso
un estudio sobre la discriminacién de mujeres y la institucion firmard préximamente un convenio de
igualdad en la ensefianza superior:

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

En espera del documento de compromiso o actualizacién del estado de avance del Plan de
Género.




Indicadores para el diagndstico del Plan de Género

Las mujeres son mas del 60% de la comunidad universitaria de la Université Bordeaux-3. Mds
concretamente son el 66,38% del alumnado, el 52,81% del personal docente e investigador vy
el 59,31% del personal de administracidn y servicios. En los cargos directivos, ocupan 2 de las 3
rectorias, son el 57,14% en las vicerrectorfas, el 38,32% en los consejos universitarios, no ocupan
ninglin decanato y son la mitad en las direcciones de escuelas o carreras.

FH Joanneum Gesellschaft mbH (FH Joanneum) —Austria-

Elaboracion y aprobacion del Plan de Género

La rectorfa de la universidad aprobé el Plan de Género en mayo de 201 3. El plan fue desarrollado
y disefiado por el gestor de la Unidad de Igualdad y Diversidad, Dr. Martin G&ssl, quien también
es responsable de la comisidn de igualdad de oportunidades, en un proceso que comenzd con la
implementacién de la Unidad de Igualdad y Diversidad en el afio 2009.

Los principales agentes de este proceso incluyen, aparte de Dr. Martin Gossl, el cuerpo directivo
representado por Dr. Karl P Pfeiffer (rector) y Dr. Glnter Riegler (director general).

Se prevé comenzar la implementacion del plan en octubre de 2013, para lo cual se ha establecido
llevar a cabo una reunion de la comision de igualdad de oportunidades un minimo de una vez al afio.

El plan incluye los siguientes puntos principales:
* Inclusidn del tema en la declaracién de la misidn institucional.
* Promocidn de la Mujeres en distintas posiciones asi como de estudiantes.
e Utilizacidn de lenguaje neutro de género.
* Prevencidn y manejo de cuestiones de discriminacion y acoso sexual;.

* Inclusién de las cuestiones de género en las conferencias / investigaciones / planes de
estudio dentro de la universidad.

* Promocion de la compatibilidad de trabajo y vida familiar.

* Aumento del nimero de personas de los grupos menos representados en todos los
programas de estudio.

* Regulacién de la comisidon de igualdad de oportunidades.

El plan estd disponible en la extranet de la web de Equality en versién original (aleman).

Indicadores (Instrumento 1)

La composicion del alumnado de la Universidad FH Joanneum es casi paritaria, siendo el nimero
de alumnas 4,6 puntos porcentuales superior: del total de personas matriculadas en 201 1, el 52,329%
son mujeres vy el 47,68% son hombres; una proporcién casi idéntica al nimero de graduados el
mismo afio (52,14% de mujeres y 47,86% de hombres).

En lo que respecta a la composicion de los trabajadores de la universidad, el mayor porcentaje
de mujeres se encuentra entre el personal administrativo (las mujeres son el 55,63% del total del
personal administrativo). En cambio, son minorfa entre el personal docente (38,83% son mujeres v el



61,17% son hombres) y entre el personal de investigacién (el 40,86% son mujeres y el 59,14% son
hombres) a fecha 201 |, una proporcion similar a los Ultimos tres afios.

Los puestos de toma de decisiones estdn ocupados mayoritariamente por hombres: 47 hombres y
3| mujeres, distribuidos entre rectorfa (| hombre), vicerrectoria (I mujer), los consejos universitarios
(ocupados por un 36% mujeres y un 64% hombres) vy la direccién de escuelas o carreras (46,15%
mujeres; 53,85% hombres).

Universidad de Alicante (UA) —Espaiia-

Elaboracion y aprobacion del Plan

La Universidad de Alicante ya disponfa de Plan de Género al inicio del proyecto Equality por lo
que su tarea en este afio se ha centrado en la evaluacién de su primer plan de género, que tenfa
vigencia de 2010 a 2012.El 22 de febrero de 2013 la Comisidn de Igualdad aprobd el “Procedimiento
de evaluacién final del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la UA
(2010-2012)", que se inicid el 4 de marzo de 2013 con la remisién de un formulario para recabar
informacidn sobre la ejecucién de las acciones del Plan de Igualdad a un total de | I5 entidades de
la UA (centros, departamentos, institutos, servicios, unidades...). Este proceso se dio por finalizado el
22 de marzo de 2013,y a partir de ese momento la Unidad de Igualdad trabajé en la sistematizacién
de la informacién contenida en los 477 formularios de respuesta recibidos. El resultado del analisis
de la informacion se eleva a la Comision de Igualdad de la UA, que en su sesién del 18 de junio de
2013 aprobé el “Informe de evaluacién del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres de la UA (2010-2012)". EI 28 de junio de 2013 el informe fue aprobado por el Consejo
de Gobierno.

En cuanto a la metodologfa utilizada para el proceso de recogida de informacidn, ésta se realizé
a través del disefio de un cuestionario con el que se buscaba recabar informacién sobre el nivel
de realizacion de las 86 acciones que dan contenido al plan. El proceso de evaluacién del | Plan de
lgualdad (PIUA) se planteé como continuacidn del proceso de seguimiento de la implementacion
desarrollado en 2011, de manera que la metodologfa aplicada y los procedimientos adoptados
difieren poco de los disefiados para el seguimiento.

El cuestionario fue administrado on line durante los meses de marzo vy abril de 2013, lo que
permitié agilizar el proceso de recogida de datos asf como facilitar la sistematizacion y andlisis de la
informacion de los 477 cuestionarios recibidos.

En el proceso de evaluacidon han participado un total de 85 drganos, servicios y unidades de los
120 que el | PIUA identifica como drganos responsables y/o ejecutores. Esta participacion representa
un 71% de los agentes implicados en el desarrollo del | PIUA. En total, se han obtenido un total de
477 Fichas informacién-accion.

Los resultados obtenidos tanto en el seguimiento como en la evaluacién final referentes al nivel
de ejecucién de las medidas del Plan se resumen en el siguiente cuadro:




Tabla . indice de Ejecucién de PIUA

Seguimiento Evaluacion final
N° % N° %
Realizadas 44 51 60 70
En proceso 32 37 18 21
No realizadas 10 12 8 9
Total 86 100 86 100

Fuente: Unidad de igualdad. Seguimiento y Evaluacién del PIUA.

A partir de este momento la UA dard comienzo al trabajo de elaboraciéon del segundo plan de
género, que se abordard de manera similar al primero. Se ha creado un Grupo de Trabajo formado
por miembros de la Comisidn de Igualdad donde estdn representados todos los sindicatos, ademas
de todos los colectivos de la comunidad universitaria. La propuesta de acciones que deberdn
contemplarse en el Il PIUA serd debatida en ese Grupo de Trabajo a partir de los datos obtenidos
en la evaluacion del | PIUA, y del segundo informe diagndstico de la situacién de mujeres y hombres
en la UA (ultimdndose). También se tendrd en cuenta la nueva legislacion aprobada con posterioridad
a la elaboracién del | PIUA, por ejemplo, la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacidn, aprobada
en 201 |. El objetivo es que el Il PIUA se apruebe antes de que finalice 201 3.

Indicadores (Instrumento 1)

Entre el alumnado matriculado en el curso 201 1/12 en carreras de grado, el 57,46% fueron
mujeres y el 42,54%, hombres. Si nos fijamos en la distribucidn por carreras de las personas ya
graduadas, observamos que la mayor proporcion de mujeres estan en Maestro en Educacién Infantil
(9796% de los graduados), Diplomatura en Enfermerfa (88,32%), Diplomatura en Trabajo Social
(87,97%) y Licenciatura en Filologfa Arabe (85,71%). En cambio, la menor proporcién de mujeres
graduadas se encuentra en las siguientes carreras: Licenciatura en Geografia (9,09%), Ingenierfa
en Informdtica (10,87%), Ingenierfa Técnica en Informdtica de Sistemas (13,04%) vy Licenciatura en
Ciencias de la Actividad Fisica y del Deporte (13,33%).

En lo que respecta al personal que trabaja en la universidad, existen diferencias porcentuales
entre el personal administrativo y el personal docente e investigador: las mujeres son el 55,88% del
total de personal administrativo, y los hombre el 44,12%, mientras que sdlo el 35,96% del personal
docente e investigador son mujeres, frente al 64,04% de hombres.

En los puestos de toma de decisiones, las mujeres tienen una representacién del 3857%
atendiendo al total de drganos. Desglosados, observamos que el rectorado estd ocupado por un
hombre; las vicerrectorfas son paritarias (5 mujeres y 6 hombres); en el claustro, las mujeres son
el 38,13% frente al 61,87% de los hombres; el consejo de gobierno esta integrado por un 40,9 1%
de mujeres y un 59,09% de hombres; el Consejo social lo integran un 25% de mujeres y un 75%
de hombres; el Consejo de Direccién estd formado por 18 mujeres (47,37%) y 20 hombres; los
decanatos los ocupan 5 mujeres (71,43%) y 2 hombres (28,57%); la direccion de secretariados
corresponde a 6 mujeres (27,27%) y |6 hombres.



Universitat Rovira i Virgili (URV) - Espana-
Elaboracion y aprobacion del Plan

La Universitat Rovira i Virgili estd implementando su segundo Plan de Género, que tiene vigencia
hasta el afio 2015. El liderazgo del seguimiento corresponde al Observatorio de la Igualdad de la
URY, que ha disefiado la estrategia de implementacién de acuerdo con los criterios propuestos por la
Universidad de Alicante en el lll Taller de capacitacidn. Mds concretamente se ha elaborado y se estd
aplicando un plan de difusién y se han disefiado 4 herramientas para el seguimiento del plan: |. una
ficha informacién para recabar datos del estado y nivel de ejecucién de las medidas, 2. Indicadores,
bdsicamente cuantitativos, que permitirdn conocer el nivel de cumplimiento de las medidas afio a afo y
al final del Plan, 3. Comisién de Seguimiento del Plan, 4. Reuniones con los responsables de la ejecucion
del Plan para recabar informacion, detectar problemas en la implementacion y proponer soluciones.

En septiembre de 2013 se enviard a los responsables de ejecucién de cada una de las medidas la
ficha informacién, mediante un aplicativo de encuestas de acceso abierto, que deben responder para
la construccidn de los indicadores de seguimiento. Estos serdn la base para que el Observatorio de
la Igualdad elabore el informe de seguimiento que se presentard en el Claustro de la universidad en
noviembre de este mismo afio.

Para realizar el Il Plan de Género de la URV, disponible en http://www.urv.cat/igualtat/pla.html,
se siguieron los siguientes pasos después de la evaluacion del | Plan de Género de la URV: el 4
de noviembre de 2010 se constituye la Comisidn Claustral, encargada de la elaboracién del Il Plan,
y celebra su primera reunion. Se acuerda que el Il Plan tiene que profundizar en las politicas de
igualdad en la Universidad consolidando, en primer lugar, los contenidos de género en la docencia y
la investigacion. Las cuatro sesiones siguientes de la comision (celebradas entre el 16 de diciembre
de 2010 y el 7 de abril de 201 1) contaron con las ponencias de personas expertas en género, que
abordaron con la Comisidn diferentes dmbitos necesarios para la elaboracién del Plan: las politicas de
igualdad en el sistema universitario y cientifico, la metodologfa a seguir para la elaboracién de planes de
género en las universidades, la evaluacidn de politicas publicas de igualdad v la situacién de las mujeres
en la comunidad universitaria frente a las situaciones de violencia de género. En las tres reuniones
restantes (del 15 de abril de 201 | al || de mayo) se discutid y se revisaron las medidas previstas en
el primer plan y se plantearon nuevas propuestas de medidas para ser incluidas en el futuro plan de
género, a cargo de los miembros de la misma comisién. Paralelamente, se celebraron 3 reuniones de la
Comisién Claustral abiertas a toda la comunidad universitaria para que dieran su opinidn y sugerencias.

Una vez finalizado el borrador del plan, se explicaron las medidas inicialmente previstas y asignadas
a cada uno de los drganos de gestidn y de gobierno de la universidad. Finalmente, el segundo plan
de género de la URV (Il Pla d'lgualtat) fue aprobado por el Claustro del 24 de noviembre de 201 |.

Los dos planes de la URV constan de seis ejes centrados en:

I. Diagnosis vy visibilidad del sexismo, sensibilizacién y creacidon de un estado de opinién
favorable a la igualdad de oportunidades.

Los accesos en igualdad de condiciones al trabajo vy la promocidn profesional.
La URYV, institucidn comprometida en la equidad de género.
Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la busqueda.

Género y ciencia a la URV.

A R

Representacion equilibrada en los diferentes érganos vy niveles de la toma de decisiones.




Indicadores (Instrumento 1)

Las mujeres representan el 59,02% de la comunidad de la URV. Son mayorfa en el alumnado de la
URYV, siendo el 60% del total entre matriculados en pregrado, postgrado y doctorado, aunque en este
dltimo grado académico son menos porcentualmente (55,12%). La proporcién de mujeres es adn
mayor entre el personal de administracién y servicios (67,71% de mujeres y 32,29% de hombres),
pero, por el contrario, no llegan a ser la mitad entre el personal docente e investigador: las mujeres
representan el 46,35% del personal docente e investigador y los hombres, el 53,65%.

Por dmbitos de conocimiento, si se analiza la matricula en pregrado, las mujeres ocupan mds
mayoritariamente el dmbito de Ciencias de la Salud (75,20%), el de las Ciencias Sociales (67,42%) v
el de Artes y Humanidades (64,92%). En cambio, sélo son el 22,58% en las carreras técnicas.

En los drganos de gestidn y gobierno, las mujeres son (sin contabilizar vacantes) el 39,24% en el
claustro universitario, frente al 60,76% de hombres, y el 42% en el Consejo de Gobierno, frente al
58% de hombres. Debe tenerse en cuenta para este Ultimo cdlculo que en el consejo de gobierno
hay 3 drganos unipersonales ocupados por hombres, pero que los vicerrectorados estan ocupados
por mujeres en un 70%.



Anexos







Anexo I. Resumen de la Guia para el disefio, elaboracion
y seguimiento de un Plan de Género en las universidades

La elaboracién de un Plan de Igualdad o de Género tiene como finalidad mejorar la situacion
de las mujeres en las instituciones de educacidn superior: Ello se consigue, por un lado, facilitando la
participacion de las mujeres en los niveles superiores de gestion, docencia e investigacion vy, por el
otro, propiciando que la docencia y la investigacidn incorporen como temas la igualdad, el género
y las mujeres y que el trabajo docente e investigador sea realizado desde la perspectiva de género.

El Plan de Género debe dar respuesta a las necesidades especificas de cada institucion y tener en
cuenta las particularidades socio-econdmicas e institucionales de cada socia del proyecto.

En esta gufa se presentan 2 alternativas en funcién de si la universidad tiene o no Unidad de
Isualdad y/o Plan de Género.

Alternativa 1. La universidad no tiene
actualmente unidad de igualdad ni plan.

* Fase |.BuUsqueda de alianzas

* Fase 2. ;A quién se tiene que convencer?

* Fase 3.;Quién tiene que redactar el Plan?

* Fase 4.;Cémo tiene que trabajar la Comisién?
* Fase 5.;Qué contenidos debe incluir un Plan?

* Fase 6. Seguimiento y evaluacion del Plan

Alternativa 2. La universidad tiene unidad de
igualdad pero no tiene plan o debe actualizarlo.

* Fase I.;Qué insumos debemos tener?

» Fase 2.;Quién tiene que redactar el Plan?

* Fase 3.;Cémo tiene que trabajar la Comision?
* Fase 4. ;Qué contenidos debe incluir un Plan?
» Fase 5. Seguimiento y evaluacion del Plan

A continuacién se describen las diferentes fases en funcién del tipo de universidad (Alternativa
| o Alternativa 2).

Alternativa 1 > Fase 1. Busqueda de alianzas

El objetivo de esta fase es identificar en cada universidad cudles son los factores que pueden
impulsar la puesta en marcha de politicas de igualdad, ya sean factores con una una dimensién
académica propios de la universidad o factores a nivel de cada pafs. Por tanto, hay dos tipos de
factores que pueden desencadenar o impulsar la iniciativa de elaborar un Plan de Género:




|. Factores externos: aquellos que desde fuera de la universidad pueden favorecer un clima,
un estado de opinidn o la conveniencia de trabajar politicas de igualdad.

2. Factores internos: aquellas personas o grupos de la propia universidad que pueden tener
voluntad por el tema de igualdad y a los que se les puede plantear la necesidad de trabajar
institucionalmente.

Alternativa 1 > Fase 2 ;A quién se tiene que convencer?

El objetivo de esta fase es conseguir el compromiso del rector(a) y de su equipo de gobierno para
la aprobacién de una Comisidn para la elaboracion del Plan de Género. Para ello, debe trabajarse la
propuesta a dos niveles:

I. Exposicidn del tema acompafidndose de un informe que incluya:

a. Una revisién del marco juridico que regula la igualdad de oportunidades entre hombres

y mujeres.

b. Referencias a informes o estudios nacionales o internacionales que evidencien la
situacién de las mujeres en la universidad

¢. Un breve informe con datos e indicadores sobre la situacién de las mujeres en cada
universidad.

2. Obtencidn del apoyo explicito de personas con ascendencia sobre el equipo rectoral o de
direccidn, a quien se recomienda presentarles la propuesta.

El mejor escenario es realizar primero el diagnostico y después el Plan, de forma que los datos
del diagndstico dardn evidenciardn la necesidad del proceso y orientardn las medidas a implantar
posteriormente.

Alternativa 1 > Fase 3 ;Quién tiene que redactar el Plan?

El objetivo de esta fase es crear una Comisién encargada de redactar el Plan de Género para
lo que se deberdn identificar las personas que la integren. Es recomendable que la Comisién esté
formada por: Rector/a o vicerrector/a en quien delegue para presidir la Comisidn; oficinas técnicas
en el campo de la planificacién; representantes claustrales; Personal Docente e Investigador; Personal
de Administracion y Servicios; Estudiantes; personas invitadas de la propia universidad (docentes
expertas en género, representantes de trabajadores y representantes de Gerencia o de la direccion).
Ademds, personas externas a la universidad pueden ser invitadas como ponentes.

Alternativa 1 > Fase 4 ;Como tiene que trabajar la Comision?

Los objetivos de esta fase son definir cudl serd la dindmica de trabajo a seguir por la comision y
socializar entre los miembros de la misma el maximo conocimiento sobre las desigualdades existentes
por razén de género. En este sentido, se debe formar a los miembros en aquellos aspectos que les
resulten mds desconocidos.

Las dindmicas recomendadas a seguir por parte de la Comisién son:

* Crear un espacio virtual para compartir documentos entre los miembros.



* Planificar las reuniones de forma periddica para implicar al maximo a los diferentes
miembros

* Incluiren las reuniones exposiciones de expertos/as,ya sean externos o de de la universidad.

* Reservar un tiempo de la reunién para el debate una vez expuesto el tema central de la
reunién a cargo del experto/a que se haya invitado.

e Acordar cdmo estructurar el Plan.

* A medida que se vaya elaborando el plan, presentar el trabajo de la Comisién a la
Comunidad Universitaria (en diferentes momentos de la elaboracidn, a diferentes
colectivos por separado, en diferentes centros).

* Abrir un proceso de consulta a toda la comunidad para poder recoger sugerencias.
* Informar periddicamente al equipo de Direccion.

* Una vez disefiado el plan, exponerlo a cada unidad o servicio de la universidad que se
prevea sea responsable de alguna medida.

Alternativa 1 > Fase 5 ;Qué contenidos debe incluir un Plan?

Los objetivos de esta fase son definir qué y cudntos temas se tratardn como ejes del plan, decidir
si se definen objetivos, acordar un modelo de ficha que contendrd la informacion para cada medida,
y decidir la vigencia del Plan.

Se recomienda a las universidades que ya tengan una metodologia de trabajo para elaborar Planes
que utilicen el mismo procedimiento porque el conjunto de la universidad ya estard familiarizada.

Los ejes deberdn organizarse teniendo en cuenta las funciones de docencia, investigacion,
extension o accidn social, procesos de sensibilizacion, transferencia y/o difusion de conocimientos,
y estructura y gestidn. En lo que respecta a las medidas, éstas deberdn especificar responsables de
ejecucion e indicadores para su evaluacion.

Alternativa 1 > Fase 6. Seguimiento y evaluacion del Plan

En esta fase se deben definir las estrategias para garantizar el éxito de la implementacién del
Plan. Es necesario tener en cuenta el compromiso del equipo de direccidn, la identificacion de los
drganos implicados en la ejecucion del plan, la previsidon de herramientas para la comunicacién,
implementacién y seguimiento.

Los pasos a seguir una vez aprobado el Plan de Género son:
I. Desarrollar una estrategia de comunicacién e informacién sobre el Plan y su desarrollo,

que debe llegar a toda la comunidad universitaria y debe alcanzar objetivos a medio-largo
plazo.

2. Disefar herramientas de implementacion y seguimiento del Plan, para lo que se recomienda
la existencia de una comisidn de seguimiento del Plan, que, en algunos casos, podrfa ser la
misma Comisién de Elaboracién del Plan.

3. Prever mecanismos formales y responsables de la evaluacion de Plan. Esto Ultimo puede
tener dos enfoques: ser un chequeo de cumplimiento de actividades previstas en el plan




y/o realizar una medicidn de resultados e impactos, lo cual es importante para observar si
se ha modificado la situacién de partida.

Alternativa 2 > Fase 1. ;Qué insumos debemos tener?

El objetivo de esta fase es identificar cudles son factores que pueden impulsar y orientar la
actualizacidn, revision o reedicién de otro Plan de Género®. Para poder presentar la nueva propuesta,
la comisidn necesita saber algunos insumos: la evaluacion de cumplimiento del plan anterior; la
evaluacion del impacto que han generado las medidas implementadas, y la obtencidn de datos sobre
la situacion de las mujeres en la ciencia.

Alternativa 2 > Fase 2 ;Quién tiene que redactar el Plan?®

Alternativa 2 > Fase 3 ;Como tiene que trabajar la Comision?’

Alternativa 2 > Fase 4 ;Qué contenidos debe incluir un Plan?

El objetivo de esta fase es definir qué temas se trataran como ejes del plan, acordar un modelo de
ficha que concrete la informacidn para cada medida y decidir el periodo de vigencia. Cuando ya se
ha implementado un primer plan, estas decisiones pueden estar tomadas, pero en caso de cambio de
liderazgo en el proceso o en caso que se quiera definir el nuevo plan desde el inicio serd necesario
volver a trabajar en esta fase. En tal caso, ver Alternativa | > Fase 5 ;Qué contenidos debe incluir
un Plan?

5  VerAlternativa | > Fase I. Busqueda de alianzas.
6 VerAlternativa | > Fase 3 ;Quién tiene que redactar el Plan?
7 Ver Alternativa | > Fase 4 ;Cdmo tiene que trabajar la Comision?



Alternativa 2 > Fase 5. Seguimiento y evaluacién del Plan®
Ejercicio propuesto

Temporizacidn de las tares del proceso de elaboracién de un Plan de Género descritas en el

siguiente cuadro:
ANO |

Il 2, 3| 4 5 6| 7| 8 9/10/11]12

|- Elaboracién de un diagndstico o
preparacion de un informe sobre
la situacion de las mujeres en la
ciencia

2- BUsqueda de alianzas dentro de la
universidad

3- Encuentro con el rectory
presentacion ante el consejo de
direccién

4- Aprobacién de la comisién y la
propuesta de miembros para la
comision que redactard el Plan

5- Constitucion de la comision y
organizacion de las sesiones.

6- Desarrollo de las reuniones
(aprox. minimo 8 reuniones con la
periodicidad que se decida)

7- Difusion del trabajo de la comision

8- Consulta a la comunidad
universitaria para recibir propuestas

9- Reuniones bilaterales con los
érganos implicados en las
diferentes acciones

|0- Exposicidn al equipo rectoral

|'I- Presentacién de la propuesta en el
claustro y aprobacion del Plan

8  Ver Alternativa | > Fase 6. Seguimiento y evaluacién del Plan




Anexo II. Resumen de la Guia para la elaboracion del
informe diagndstico previo a la redaccion del plan

La elaboracidn de un informe diagndstico puede ser un paso previo a la redaccion del Plan de
Género Util para presentar tanto a la direccion de la universidad como a otros aliados la importancia
del tema vy, sobretodo, sustentar con datos la necesidad de desarrollar el Plan de Género en la
universidad. Este documento compila los factores internos y externos que pueden impulsar la puesta
en marcha de politicas de igualdad en la universidad (alianzas y marco legal) asi como los datos
recogidos para la elaboracion del diagndstico de la situacién de las mujeres v los hombres en la
universidad. Gran parte del informe resultante puede ser reproducido como predmbulo del Plan de
Género cuando éste sea publicado.

Alianzas

El establecimiento de alianzas con aquellas personas, grupos vy factores que pueden impulsar la
puesta en marcha de politicas de igualdad y del plan, ya sea dentro o fuera de la universidad es una
buena préctica que asegura apoyo a la elaboracién y aprobacién del Plan de Género. En el informe
las personas aliadas son identificadas, se establece un calendario de encuentros asi como el reporte
del resultado de las reuniones.

|. Identificacién de contactos internos. Aquellas personas o grupos de la propia universidad
que puedan ser aliados y aliadas con el tema y plantear la necesidad de trabajar
institucionalmente. Por ejemplo: grupos de investigacion, personal de la universidad con
sintonfa con el tema, representantes de los trabajadores/as, vicerrectores/as con sintonfa
con este tema, dreas estudiantiles. ..

2. l|dentificaciéon de contactos externos. Puede ser viable realizar contactos externos a la
universidad para que se impliquen en el proceso y den apoyo. Pueden ser organismos
gubernamentales (por ejemplo, Instituto de las Mujeres), redes o comisiones en las que
participe la unidad de igualdad o persona responsable del Plan o la universidad.

3. Relacién de reuniones mantenidas y resultados obtenidos. Reporte del resultado
obtenido después de las reuniones con los contactos internos y externos especificando
cdmo pueden dar apoyo al Plan de Género.

Indicadores para el diagndstico de la situacion de
las mujeres y hombres en la universidad

Un diagndstico permite mostrar la existencia de desigualdades por razdén de género y apuntar
posibles explicaciones asf como maneras de enfrentarse a esta realidad. Es por ello que se recomienda
realizar un diagndstico de la situacion interna de la universidad en cuanto a la situacién de las mujeres
en la institucidn, analizar los datos cualitativos, en caso de que existan, y desarrollar indicadores que
permitan el andlisis desde una ldgica longitudinal.

Se deben tener en cuenta tres variables bdsicas para la obtencidn y el andlisis de los datos como
son el sexo, el dmbito de conocimiento (cuando se trata de alumnado y PDI) vy la categoria laboral
(cuando se trata de PDI y PAS). También se aconseja incluir el andlisis de datos o estadistica externa
sobre la situacién de las mujeres en las instituciones de educacidn superior del pafs, si es muy
relevante, asi como indicar si es dificultoso obtener indicadores de la propia universidad.



Se sugiere para la elaboracién del diagndstico la obtencidn y andlisis de los siguientes datos de
la universidad:

» Porcentaje de mujeres y hombres sobre el total de cada colectivo de la universidad
(Personal Docente e Investigador, Personal de Administracion y Servicios y alumnado)

* Sobre el Personal Docente e Investigador (PDI):
- Porcentaje de mujeres y hombres segin dmbito de conocimiento
- Porcentaje de mujeres y hombres seglin categorfa laboral

- Comparativa del porcentaje de mujeres y hombres en cada categorfa laboral segin
ambito de conocimiento

- Ratio de mujeres titulares para cada mujer catedrética

- Ratio de mujeres titulares para cada mujer catedrdtica comparada con la ratio de
hombres titulares para cada hombre catedrdtico

- Ratio de mujeres catedrdticas por hombre catedrdtico
- Indice de techo de cristal

- Porcentaje de mujeres que obtienen puesto de trabajo respecto al total ofertado por
la universidad.

- Porcentaje de participacidn de las mujeres en los drganos de gestidn y gobierno de las
universidades.

- Porcentaje de grupos de investigacién que tienen como minimo un 40% de mujeres
como investigadores

- Porcentaje de grupos de investigacién que estdn dirigidos por una mujer

- Porcentaje de proyectos de investigacion competitivos que estdn dirigidos por mujeres
y hombres

* Sobre el Personal de Administracién y Servicios (PAS):
- Porcentaje de mujeres y hombres entre el PAS de la universidad

- Porcentaje de mujeres y hombres entre el personal de administracion y servicios segiin
régimen juridico (si es pertinente)

- Porcentaje de mujeres y hombres entre el personal de administracion y servicios segiin
categorfas laborales para cada régimen juridico

* Sobre el alumnado:
I.1.1. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculados en la universidad

I.1.2. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculados en pregrado en la
universidad

[.1.3. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculados en mdster en la
universidad

[.1.4. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculas de pregrado en la
universidad por dmbito de conocimiento




I.1.5. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculas de master en la
universidad por dmbito de conocimiento

I.1.6. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de titulados en la universidad

I.1.7. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de titulados en la universidad por
ambito de conocimiento

I.1.8. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculados en doctorado en
la universidad

[.1.9. Porcentaje de mujeres y hombres entre el total de matriculas de doctorado en la
universidad por dmbito de conocimiento

I.1.10.Porcentaje de mujeres y hombres en la obtencidn de becas predoctorales
I.1.11.Porcentaje de mujeres y hombres en la obtencién de becas posdoctorales

[.1.12.Porcentaje de mujeres y hombres entre las tesis leidas

Marco legal y otros factores externos

En este apartado del informe identifica, por un lado, toda la normativa, tanto interna como
externa a la universidad que trate sobre género y que pueda dar apoyo a la temadtica y al plan:

* Marco legal vigente sobre género del pafs
* Legislacion internacional o tratados internacionales firmados por el pais

* Normativa de la universidad que pudiera vincularse con el género y con la elaboracién
del Plan

Por otro lado, también existen otros factores que, desde fuera de la universidad, pueden favorecer
un clima, un estado de opinién o la conveniencia de trabajar politicas de igualdad o el Plan de Género
como son proyectos de investigacion sobre género, proyectos de colaboracién de la universidad o
de los investigadores que han podido generar un conocimiento previo y que, por tanto, pueden ser
utiles para el Plan de Género, por lo que también pueden ser identificados en el informe.



Anexo III. Ejemplo de Plan de Género
Propuesta elaborada en el Taller de Capacitacion III

A continuacidn se presenta el trabajo que las personas participantes en el Taller de Capacitacion
Il realizaron como propuesta de ejes y medidas para un Plan de Género. Las medidas aportadas
por los diferentes grupos de trabajo han sido revisadas para evitar redundancias. Sin embargo, queda
pendiente el desarrollo de medidas que tendrian cabida en el eje Representacién en drganos de
gobierno. Dicha se integrard en el aio Ill de ejecucidn del proyecto Equality con la elaboracidn de un
Plan de Género que recoja plenamente las aportaciones de todas las universidades socias.

Eje |.Visibilidad, sensibilizacién y comunicacion
Medida |.1 Recoger y difundir estadisticas desagregadas por sexo en la universidad.
Medida 12 Difundir estadisticas desagregadas por sexo relativas
' a la situacién de las mujeres en el pafs.
Medida | 3 Difundir en medios abiertos estadisticas, historia de
' las mujeres, mujeres contempordneas.
Medida 1.4 Crear el Premio Mujer.
Medida 1.5 Organizar eventos periddicos sobre género.
Medida 1.6 Incorporar el género en la misién institucional y en las politicas institucionales.
Medida .7 Incorporar la sensibilizacién de género en la docencia.
Medida 1.8 Utilizar el lenguaje no sexista en la comunicacion corporativa.
Eje 2.lgualdad en el trabajo: acceso, promocion y retribucion.
Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
. Incorporar la perspectiva de género en las convocatorias
Medida 2.1 . . Lo
publicas y anuncios de la universidad.
Medida 2.2 Presentar los datos desagregados por sexos de composicidon de comisiones,
' aspirantes y personas seleccionadas en las convocatorias de la universidad.
. Mantener el equilibrio entre hombres y mujeres en la
Medida 2.3 o el . ym
composicion de las comisiones de los concursos de PDI.
. Evaluar con perspectiva de género los procedimientos de
Medida 2.4 -on persp -8 proce
promocidn, carrera profesional y contratacién.
. Hacer publica la distribucién por sexo de los cargos y
Medida 2.5 T , o
dedicacién (escalafdn) de los agentes de la universidad.
Eje 3. Docencia y formacion
Medida 3.1 Incorporar asignaturas y contenido sobre género e igualdad en
' carreras, especialmente en las nuevas propuestas curriculares.
Medida 3.2 Crear cursos, diplomados, especialidades, maestrias y doctorados en género.
Medida 3.3 Crear un programa de formacion para sectores externos a la universidad.
. Crear un programa de formacion para Personal
Medida 3.4 LT -
Administrativo y de Servicios.
Medida 3.5 Crear un programa de formacion para Personal Docente e Investigador.
Medida 3.6 Crear un programa de formacion para cargos directivos de la universidad.
Medida 3.7 Crear y mantener un portal web con oferta de recursos e informacién
' sobre género, transversalizacién y experiencias concretas.




Eje 4. Investigacidn y transferencia
Medida 4.1 Incrementar el nimero de mujeres lideres en grupos de investigacion.
Medida 4.2 Promocionar la participacion Qe Igs mujeres
docentes en congresos y seminarios.
Medida 4.3 Incluir la pers{pectiva de gén'er'o en la investigacion
en todas las dreas de conocimiento.
Medida 44 Implementar estrategias institucionales que fomenten la
' presencia de mujeres en los grupos de investigacion.
Medida 4.5 Articu!ar con dlocenct‘ia Ie} ,formacién y actualizacion
de mujeres en investigacion.
Medida 4.6 Gestionar el apoyo de las autoridades para implementar
' procesos de investigacion con equidad de género.
Efectuar alianzas con ONG, movimientos de mujeres, universidades
Medida 4.7 y otras instituciones para la organizacion conjunta y participacién
en investigaciones que promuevan la equidad de género.
Medida 4.8 Transversalizar la investigacion con equidad de género en
' los cursos de investigacion de grado y posgrado.
Medida 4.9 Promover el desarrgllo de inv,estigaciones y trabajos
de grado sobre equidad de género.
Medida 4.10 Fortalecer !a§ es’lujuctura's dg las instahcias de investigacidn
con la participacidn equitativa de mujeres.
Medida 4.1 | Reconocer méritos de las mujeres investigadoras.
Medida 412 Sistematizallﬁllos apor’Fes acadlémico's dg ,Ias mujeres y
su produccidn editorial en la investigacion.
Medida 4.13 Promover la participacién de mujeres en drganos decisorios de investigacion.
. Elaborar una base de datos para identificar la disponibilidad de fuentes
Medida 4.14 o . o ,
de financiamiento para llevar a cabo investigaciones de género.
Medida 4.15 Incorp,orar en el presupuestlo, unive.rsitarilo partidas
especificas para la contratacién de investigadoras.
Eje 5. Estudiantado
Medida 5. | Organizar un curso taller de liderazgo en todas las titulaciones en
' grado y posgrado, desde la vision de la perspectiva de género.
Medida 5.2 Fortalecer los programas de posgrado en el tema de género.
Medida 5.3 Crear un Comité de seguimiento paritario a las pasantias curriculares.
Medida 5.4 Aprobar y aplicar normativa para conciliar la agenda entre estudio vy vida.
Medida 5.5
Medida 5.6 Crear un programa de sen{sibilizaciénlsobre el
tema de género para el Dia de la Mujer
Medida 5.7 Crear normativa que regule la remuneracion v las
becas de nivel de grado y posgrado.
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