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Introduccion

Los espacios de educacion superior son estructuras académicas y sociales donde
se construye y divulga conocimiento, ademas de ser un area en donde se socializa
el orden de género existente, colocando un reto para las Instituciones de Educacién
Superior (IES) en su transformacion democrética, debido a que prevalecen patrones
socioculturales y practicas que reproducen y fortalecen condiciones de
discriminacion y violencia contra las nifias, adolescentes y mujeres en el ambito
educativo.

En este sentido, para la Red Nacional de Instituciones de Educacion
Superior, Caminos para la Igualdad (RENIES) es de interés analizar la
implementacion de las politicas institucionales en materia de igualdad de género al
interior de las IES publicas y privadas, de tal forma que permita contar con datos
cuantitativos y cualitativos que sirvan como insumo para la generacién de
mecanismos Yy estrategias de acompafamiento para la creacion, fortalecimiento o
consolidacion de las Unidades de Igualdad de Género (UIG).

La RENIES ha colocado como una de sus directrices el principio de igualdad
democrética, por lo que se disefid el siguiente diagndstico en el marco de los
acuerdos de la reunion nacional virtual realizada en marzo de 2023, con el objetivo

de crear mecanismos que nos permitan evaluar los avances en la materia.

Justificacion

A partir del Acuerdo de Formalizacion® y la Declaratoria®? (Diario Oficial de
Federacion del 27 de marzo de 2020) modificada por decision de la Asamblea
Nacional en Monterrey, Nuevo Leon, el 21 de octubre de 2016, se establece como
propésito principal de la RENIES, impulsar, organizar, articular y definir las
estrategias para la transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de

género en las Instituciones de Educacion Superior del territorio nacional.

! https://renies.cieg.unam.mx/wp-content/uploads/2017/06/acuerdo_de_formalizacion_RENIES. pdf
2 https://renies.cieg.unam.mx/wp-content/uploads/2017/06/declaratoria_ RENIES PUEG.pdf
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Para cumplir efectivamente dicho propésito, la RENIES se orienta por un Plan

de Accidn, estructurado en 8 ejes estratégicos:

Eje 1. Legislacion

Eje 2. Igualdad de oportunidades

Eje 3. Corresponsabilidad familiar

Eje 4. Estadisticas de género y estudios y diagndsticos con perspectiva de género

Eje 5. Lenguaje incluyente

Eje 6. Sensibilizacion

Eje 7. Violencia por razén de género y discriminacion

Eje 8. Observatorio

El despliegue del Plan de Accion en cada IES, asi como sus avances y

logros, hoy en dia, responden a diversos criterios, entre los que destacan aquellos

gue tienen relacion con el contexto de las IES:

1)

2)

Tipo de personalidad juridica de cada IES.

La estructura organizacional difiere entre universidades, institutos tecnolégicos,
escuelas y centros de investigacion. Lo que da pie a dinamicas diversas en la
gestion de igualdad.

La vinculacion entre los estudios de género y/o feministas y las instancias
formales responsables de la politica de género.

En cada IES existe una masa critica de académicas que desarrollan
investigacion y docencia desde la perspectiva feminista y de los estudios de
género, y también instancias responsables de la politica de género. Entre ambos
universos no existe necesariamente una vinculacion directa. Las académicas
pueden estar involucradas con la gestion institucional de igualdad a partir de sus
propios recursos, capacidades e intereses, movidas por una especie de
voluntarismo (Stimpson, 1998), sin participar de manera directa en las instancias
responsables de la politica de género. Y dichas instancias, no necesariamente
estan integradas por personal formado en estudios de género y/o con
perspectiva feminista. Su designacién por las autoridades en turno puede recaer
en personal administrativo de la institucion sin tomar en cuenta la formacion

especializada.



3)

4)

La flexibilidad de las agendas institucionales para responder a las demandas de
igualdad de género en la educacion.

El interés y la preocupacion por la falta de igualdad de oportunidades, la
discriminacion y la violencia contra las mujeres, asi como por la busqueda de
soluciones efectivas, es variable entre las agendas institucionales de las IES.
Ademas de estar sujetas a las visiones particulares del equipo de autoridades
en turno, con lo cual, las acciones tendientes a la busqueda de igualdad no dejan
de circunscribirse a ventajas coyunturales y por ello corren el riesgo de perder
efectividad o de tener continuidad en las subsiguientes administraciones. Esta
dindmica debe evitarse.

Las instancias formales responsables de la politica de género en las IES.

Con base en los datos arrojados por el Cuestionario de Diagndstico que se
elabord para conocer la situacion de las instancias que atienden la igualdad de
género en 2018, de 43 IES que respondieron, el 76.7% si cuenta con una
instancia formal, sin embargo, la estructura, funciones y atribuciones no estan
unificadas. El 36% depende directamente del Rector. En siete universidades no
cuentan con personal para atender esas instancias y solo seis de ellas tienen
una planta laboral mayor a 10 personas. Ademas, dicha instancia es
denominada de diez maneras distintas: ‘programa’, ‘coordinacién’, ‘unidad’,
‘departamento’, ‘direccion’, ‘centro’, ‘sistema’, ‘observatorio’, ‘comision’, ‘comité’.
Esta variedad de nombres apunta de entrada, hacia una diversidad de
concepciones en torno al tipo de medidas, estrategias y acciones que se llevan
a cabo en cada IES, y evidencia la falta de criterios unificados y estandarizados
para actuar, atender con sustento juridico e incluso para designar un
presupuesto exclusivo a la atencion de la igualdad de género en las instituciones.

Por lo anterior, RENIES-ANUIES propuso en enero de 2021 impulsar la

creacion de Instancias de Igualdad de Geénero al interior de cada IES con miras a

homogenizar las acciones, medidas y estrategias que, articuladas al Plan de Accidn,

contribuyan a garantizar e impulsar de manera efectiva la transversalizacién e



institucionalizacién de la perspectiva de género en la educacion media superior y

superior en México?®.

Fundamento historico

La Red Nacional de Instituciones de Educacion Superior. Caminos para la Igualdad

(RENIES-Igualdad) nace como un lugar de encuentro, intercambio y colaboracion

entre sus integrantes respecto a experiencias, procesos, avances y buenas

practicas en igualdad de género.

A lo largo de casi 15 afios, la RENIES tiene tres eventos fundacionales

relevantes para la promocion de la igualdad de oportunidades entre las personas

gue integran las comunidades universitarias:

El primero acontece en 2009, cuando las Instituciones de Educacion Superior
publicas, nacionales, estatales, normales y sus representantes, son convocadas
por el entonces Programa Universitario de Estudios de Género de la UNAM a
una Reunioén Nacional en la Ciudad de México los dias 3 y 4 de agosto en ciudad
universitaria, en la cual estuvieron presentes la Comision de Equidad y Género
de la Camara de Diputados, la Secretaria de Educacion Publica y el Instituto
Nacional de las Mujeres. En este evento se insto a las IES a interesarse en
transversalizar la perspectiva de género de manera organica, poniendo énfasis
en los ejes de Legislacion; Igualdad de oportunidades; Conciliacion de la vida
profesional y vida familiar; Estadisticas de género y diagnosticos con perspectiva
de género; Lenguaje; Sensibilizacion a la comunidad universitaria; Estudios de
Género, y Combate a la violencia de género en el &mbito laboral y escolar.

Posteriormente, en 2012, en la IV Reunién Nacional realizada en Santa Maria
del Oro, Nayarit, convocada por la Universidad Autonoma de esa entidad el 23
de octubre, con la participacion de 30 Instituciones de Educacion Superior, tres
tecnolégicos y un Centro Publico de Investigacion de la Red CONACYT, se

formalizé la RENIES-Equidad como Asociacion Civil, con el objetivo de promover

3 Consultar Fundamentacion para la creacion de una instancia de igualdad en cada IES, en Facebook
Redes Nacionales ANUIES.



procesos de institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género
al interior de las comunidades de educacion superior, apostando a cambios
estructurales y al impulso de politicas a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres, en cumplimiento a la Declaratoria Nacional para la Equidad de Género,
emitida en la primera Reunion Nacional y ratificada en las posteriores, teniendo
como referencia los acuerdos de la Conferencia Mundial sobre la Educacion
Superior en el siglo XXI: Vision y accion, organizada por la UNESCO en 1998.

— En 2016, tras siete reuniones anuales de representantes institucionales de las
areas que trabajaban los temas de género, en la Universidad Autbnoma de
Nuevo Leodn, se acordo solicitar a la Asociacion Nacional de Universidades e
Instituciones de Educacion Superior (ANUIES) el reconocimiento como Red
Nacional, peticion que fue entregada en 2017 y puesta a consideracion en sesion
ordinaria del Consejo Nacional de la ANUIES realizada en la Universidad de
Guadalajara el 22 de noviembre de ese mismo afio. La ANUIES emitié el
Acuerdo 17.4.12 donde fue aprobada, por unanimidad, la propuesta de creacion
de la Red Nacional de Instituciones de Educacién Superior. Caminos para la
Igualdad (RENIES-Igualdad-ANUIES).

Desde entonces, se han realizado seis reuniones mas, la ultima en la
Universidad Autonoma de Querétaro en septiembre de 2023, con asistencia de 62
representantes institucionales, donde se acordd en construir una comunidad en las
IES con principios de igualdad y no discriminacion, garante de derechos y justicia
para todas las personas que las integran, armonizadas sus normas internas y
practicas, que valore el cogobierno, la paridad, la igualdad de oportunidades y las
acciones afirmativas en beneficio de personal académico, personal administrativo y

estudiantes.

Fundamento normativo

Las Instituciones de Educacién Superior tienen un compromiso cientifico de

transformacién social, que en su objetivo de formacion de recursos humanos

requiere de la inclusibn de la perspectiva de género. Ademas, tienen la



responsabilidad de reconocer y garantizar los acuerdos firmados por el Estado
Mexicano en materia de igualdad, entre los que destacan:
a) La Convencion sobre la Eliminacion de todas formas de Discriminacion

contra la Mujer (CEDAW-ONU, 1979), y

b) La Convencidon Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la

violencia contra la mujer “Convencion Belem Do Para (1994).

En el &mbito nacional se identifican los siguientes instrumentos legales:

1) Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (Camara de
Diputados, 1917). (Art. 1, Capitulo 1. De los Derechos Humanos y sus
garantias) que prohibe toda discriminacion motivada por origen étnico o
nacional, el género, la edad, las condiciones de salud, la religion, las
opiniones, las preferencias sexuales, o cualquier otra que atente contra la
dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y
libertades de las personas.

2) Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (Camara de
Diputados, 2003).

3) Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres (Camara de
Diputados, 2006).

4) Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
(Camara de Diputados, 2007).

5) Ley General de Educaciéon Superior (Camara de Diputados, 2021) ahora
con el abordaje de los articulos 42 y 43.

Dicha Ley, en su Articulo 43 menciona que “En el &mbito de su competencia,
conforme a sus procedimientos normativos y de acuerdo con sus caracteristicas,
las instituciones de educacion superior promoveran, entre otras, la adopcion de las
siguientes medidas:

I. En el ambito institucional:

a) Emision de diagnésticos, programas y protocolos para la prevencion,
atencion, sancion y erradicacion de todos los tipos y modalidades de

violencia; en el caso de la violencia contra las mujeres, se excluiran
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b)

las medidas de conciliacion o equivalentes como medio de solucion
de controversias;

Creacion de instancias con personal capacitado para la operacion y
seguimiento de protocolos para la prevencién, atencion, sancion y
erradicacion de todos los tipos y modalidades de violencia, en

especifico la que se ejerce contra las mujeres;

c) Adopcion de medidas para considerar la violencia que se ejerce contra

d)

f)

9)

las mujeres como causa especialmente grave de responsabilidad;
Aplicacion de programas que permitan la deteccion temprana de los
problemas de los tipos y modalidades de la violencia contra las
mujeres en las instituciones de educacion superior, para proporcionar
una primera respuesta urgente a las alumnas que la sufren;
Realizacion de acciones formativas y de capacitacion a toda la
comunidad de las instituciones de educacion superior en materia de
derechos humanos, asi como de la importancia de Ila
transversalizacion de la perspectiva de género;

Promocién de la cultura de la denuncia de la violencia de género en la
comunidad de las instituciones de educacion superior, y

Creacion de una instancia para la igualdad de género cuya funcion
sea la incorporacion de la perspectiva de género en todas las acciones

gue lleve a cabo la institucion;

Il. En el &mbito académico:

a) Incorporacion de contenidos educativos con perspectiva de género que

b)

fomenten la igualdad sustantiva y contribuyan a la eliminacion de todos

los tipos y modalidades de violencia, en especifico la que se ejerce contra

las mujeres, asi como los estereotipos de género y que estén basados en

la idea de la superioridad o inferioridad de uno de los sexos, y

Desarrollo de investigacion multidisciplinaria encaminada a crear modelos

para la deteccion y erradicacion de la violencia contra las mujeres en las

instituciones de educacién superior, y

lll. En el entorno de la prestacion del servicio:
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a) Fomento de senderos seguros dentro y fuera de las instalaciones de las
instituciones de educacion superior;

b) Promocién del mejoramiento del entorno urbano de las instituciones de
educacién superior, asi como de su infraestructura para la generacion de
condiciones de seguridad de las mujeres;

c) Dignificacion de las instalaciones sanitarias con la implementacion de
medidas que respeten los derechos y la dignidad de las mujeres y se
constituyan como espacios libres de violencia;

d) Fomento de medidas en el transporte publico para garantizar la seguridad
de las alumnas, académicas y trabajadoras de las instituciones de
educacion superior en los trayectos relacionados con sus actividades
académicas y laborales, respectivamente, y

e) Promocion de transporte escolar exclusivo para mujeres.

f) Las medidas establecidas en la fraccion Il de este articulo seran
complementarias y coadyuvantes a las que realicen las autoridades
respectivas en el &mbito de su competencia.

La instancia para la igualdad de género dentro de la estructura de las
instituciones de educacién superior serd la encargada de realizar el
seguimiento de las acciones a las que se refiere este articulo” (LGES,2021,
pags. 23-24.

A nivel estatal se ha llevado a cabo un proceso de armonizacion legislativa,

por lo que a la fecha cada una de las 32 entidades federativas cuenta con los

siguientes instrumentos:

a)
b)
c)

a)

b)

Ley Estatal para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

Ley Estatal de Educacion Superior

En materia programatica a nivel nacional destacan:

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (INMUJERES,
2020)

Programa Nacional contra la Violencia hacia las Mujeres (CONAVIM, 2021)
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c) Protocolo Federal para la Prevencion, Atencién y Erradicacion del Acoso
Sexual y del Hostigamiento Sexual (SEGOB, 2020).
De igual manera, las entidades federativas cuentan con programas de

igualdad, y de atencion a la violencia contra las mujeres.

Fundamento tedrico

La institucionalizacion de la perspectiva de género en las politicas refiere a que las
acciones necesarias para atender los problemas publicos de género sean
perdurables a través del tiempo. Se trata del proceso mediante el cual las ideas e
intereses en torno a la incorporacion de las politicas de género en la corriente
principal de las politicas, sobreviva al cambio de las personas en las posiciones de
toma de decision (Zaremberg, 2014, p. 50).

La institucionalizaciéon de la perspectiva de género en las politicas publicas
requiere de un proceso de transversalidad, entendido como un enfoque orientado a
la creacion de formas de resolucion de problemas publicos de desigualdad de
género. De acuerdo con la definicibn del Consejo Europeo (1999), la
transversalizacion implica la reorganizacién, fortalecimiento, desarrollo y evaluacion
del proceso de las politicas publicas, a fin de que la perspectiva de igualdad de
género sea incorporada en todas las politicas, a todos los niveles y en todas sus
fases, por los actores normalmente involucrados en su elaboracion.

Para Inchaustegui y Ugalde (1999), lo anterior implica poner en marcha una
estrategia que replantea y problematiza la formulacion y los contenidos de dichas
politicas, a fin de incorporar la dimension de género a las acciones o programas que
la componen.

Segun Garcia Prince (2008), se trata entonces de una estrategia de cambio
institucional que atraviesa en forma horizontal la estructura vertical de las
organizaciones para incorporar el género. Asi, la transversalidad de la perspectiva
de género consiste en una doble estrategia que, por una parte, es politica en tanto
implica acciones para corregir los desbalances de poder, reconocimiento y

oportunidades entre mujeres y hombres; y, por otra parte, es un proceso técnico

13



gue requiere acciones dirigidas a transformar la racionalidad de las politicas y del
funcionamiento de las instituciones (Inchaustegui y Ugalde, 1999; Garcia Prince,
2008).

Con relacién a la institucionalizacion de la perspectiva de género en la
educacion superior, Buquet (2011) afirma que mediante este proceso las
instituciones universitarias contribuyen al desarrollo nacional a través de la
formacién de recursos humanos y el desarrollo cientifico y tecnoldgico, y no se
constrifie a sus integrantes, sino que tiene una funcidn socializadora y un efecto
multiplicador que impacta hacia afuera de sus comunidades, por lo que los logros
que estas instituciones alcancen en relacién a la igualdad de género tendran
siempre repercusiones sobre los distintos ambitos que conforman nuestras
sociedades.

Las Unidades de Igualdad de Género, junto con los Planes de Igualdad, son
las principales herramientas para transversalizar la perspectiva de género en las
instituciones. En México, el antecedente de las Unidades de Igualdad de Género
son los Enlaces que se crearon en todas las instituciones de la Administracion
Pudblica, tanto a nivel federal como estatal en 2009. A partir de ahi el proceso de
conversion de los Enlaces de Género a Unidades de Igualdad de Género ha sido
gradual.

La Unidad de Igualdad de Género es una instancia técnica normativa que
contribuye a la creacién de una cultura institucional, mas justa y equitativa. Ademas,
entre sus funciones principales estan las de coordinacion, sensibilizacién y
capacitacion, vigilancia estratégica e investigaciébn en materia de género.

El objetivo de la Unidad de Igualdad de Género es dar seguimiento y evaluar
las acciones, politicas y programas en el cumplimiento de la Politica de Igualdad,
en este caso, de las Instituciones de Educacion Superior.

De esta manera, las medidas que las IES implementen para conocer las
relaciones de género imperantes en sus comunidades para corregir las
desigualdades detectadas, son fundamentales para los procesos democratizadores

y de justicia social de las sociedades en su conjunto.
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En este contexto, las IES han realizado un esfuerzo para transversalizar la
perspectiva de género, poniendo en marcha un proceso sistematico de acciones a
través de una agenda de trabajo en ocho ejes de intervencién. (Legislacion,
Igualdad, Corresponsabilidad, Lenguaje, Sensibilizacion, Estadisticas, Violencia y
Estudios de Género), segun se establecen en la Declaratoria de la RENIES.

Las acciones realizadas en cada eje estan orientadas a incidir en la
disminucién de las brechas de desigualdad y, por lo tanto, en la eliminacion
progresiva de la desigualdad de género en sus diversas manifestaciones: las
asimetrias, la discriminacion, la misoginia, la marginacion; asi como de todas las
formas de violencia por razén de género dentro de las estructuras, practicas,
procesos y funciones sustantivas de las IES que afectan a sus diversas poblaciones.

Este diagndstico constituye el primer paso para sefialar, visibilizar y comparar
los avances en materia de género al interior de las Instituciones de Educacion
Superior que forman parte de la RENIES, lo cual permitir4 la creacion y promocion
de estrategias nacionales como parte de un plan integral para la igualdad de género
en las IES, con el objetivo de abordar la problematica de la desigualdad de género
de manera conjunta y transversal, atendiendo de manera coordinada, todas las
actividades a desarrollar por las instituciones; de tal forma que tenga alcance sobre
todas y cada una de las personas que participan de la vida de las IES: estudiantes,
personal docente, académico y administrativo, funcionariado y autoridades;
logrando con ello un importante impacto sobre la vida social amplia de nuestro pais.

El objetivo del presente diagnéstico es analizar la implementacion de
politicas institucionales con perspectiva de género en las instituciones de educacién
superior, teniendo como principal referencia la existencia y condiciones
estructurales, presupuestales, normativas, y de recursos humanos de las Unidades
de Igualdad de Geénero. De esta forma podremos observar los principales
obstaculos a resolver y las areas de oportunidad presentadas para consolidar la
transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género al interior de
las IES.
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Metodologia

El diagnéstico estd basado en una metodologia cuantitativa, para lo cual se llevo a
cabo una encuesta no probabilistica, cuyos resultados no son estadisticamente
significativos, pero muestran las tendencias hacia la institucionalizacion de la
perspectiva de género que estan siguiendo las instancias que patrticiparon en el
estudio. Se aplico en linea un instrumento con 28 reactivos que estuvo disponible
del 8 de marzo al 5 de mayo del afio 2023, en el cual participaron 40 instituciones
de educacion superior, de un total de 60 que forman parte de la RENIES.
El andlisis se organiz6 en cuatro dimensiones:

e Normativa: da cuenta de las condiciones normativas con las que se
establecio la Unidad de Igualdad de Género en la IES.

e Estructura organica: refiere a los cargos, perfiles y nimero de personas que
integran la Unidad de Igualdad de Género en la IES.

e Administrativa: identifica la capacidad presupuestaria que tiene la Unidad de
Igualdad de Género.

e Incidencia: ubica las principales estrategias que realiza la Unidad de Igualdad
de Género, asi como la posibilidad de influir en las acciones sustantivas de
las IES.

A su vez, las dimensiones se desdoblan en 7 Ejes:

Eje 1. Situacion juridica

Eje 2. Posiciéon en la estructura

Eje 3. Tamafo

Eje 4. Recursos Humanos capacitados

Eje 5. Recursos Financieros

Eje 6. Toma de decisiones

Eje 7. Violencia

Lo anterior permiti6 observar el avance de las distintas IES hacia la
transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género, con una

clasificacion de tres niveles:
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e Implementacion. Considera los inicios de las Unidades de Igualdad de

Género, pueden ser las de reciente creacion, o las que ya tienen un tiempo,

pero que no cuentan con personal para operar.

e En desarrollo. Ubica a las Unidades que estdn en proceso de avance y

crecimiento tanto de personal, infraestructura, recurso propio y nivel de

incidencia medio.

e Consolidacion. Las Unidades que estan en esta etapa cuentan con personal

idéneo con perfil, infraestructura, recurso propio y externo, realiza la mayoria

de las acciones de prevencion, atencion, investigacion, capacitacion.

Ademas, tienen incidencia en decisiones con la administracion central de las

IES.

Estrategia analitica

Para llevar a cabo el andlisis de las Unidades de Igualdad de Género participantes

en el diagnostico, se consideraron las dimensiones con sus respectivos ejes por

nivel de avances, segun se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 1
Niveles, ejes y criterios de las Unidades de Igualdad de Género
NIVELES Eje 1 Eje 2 Eje 3 Eje 4 Eje 5 Eje 6 Eje 7
Situacion | Posicidn en | Tamafio Recursos Recursos Toma de Violencia
juridica la Humanos Financieros | decisiones
estructura capacitados
Implementacion | Diversa Unidad esta 1-3 Sin Sin Consulta Acciones
cargo de capacitacion | presupuesto | con la | aisladas
otra dependencia
dependencia a cargo
Desarrollo Diversa Unidad esta 4-10 Capacitacion | Presupuesto | Participa en | Programa
a cargo de media asignado algunas en
otra decisiones construccion
dependencia
Consolidacion Diversa Posicion 11y Altamente Presupuesto | Toma  sus | Programa
propia en la mas capacitados | asignado Yy | propias en
estructura ejercido decisiones operacion

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.
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Las instituciones educativas participantes se dividieron por instituciones
publicas, privadas y tecnologicas. Es importante mencionar que en un segundo
momento esto servira para hacer una division del andlisis; en este primer
acercamiento se realizo un analisis de manera macro y también individual por cada
IES.

Tabla 2
Instituciones de Educacion Superior participantes

IES Publicas

Universidad Autbnoma Metropolitana-Xochimilco
Benemérita Universidad Autonoma de Puebla
Universidad Autébnoma del Estado de Quintana Roo

Universidad de Sonora
Universidad de Colima

Universidad de Ciencias y Artes de Chiapas
Universidad Auténoma Agraria Antonio Narro

Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo

© 0N gk W hdE

Universidad Autbnoma de Tamaulipas

[N
o

. Universidad Auténoma de Baja California

[EEN
[EEN

. Universidad Autbnoma de San Luis Potosi

=
N

. Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco

[N
w

. Universidad Veracruzana

=
N

. Universidad de Guadalajara

=
a1

. Universidad Autbnoma de Nayarit

[N
(o2}

. Universidad Autbnoma de Tlaxcala

=
\‘

. Universidad Autbnoma de Zacatecas

=
(o]

. Universidad Autbnoma Benito Juarez de Oaxaca

=
(]

. Universidad Autbnoma de Chiapas

N
o

. Universidad Auténoma de Aguascalientes

N
[

. Universidad Autbnoma de Baja California Sur

N
N

. Universidad Autbnoma de Sinaloa

N
w

. Universidad Nacional Autbnoma de México

N
D

. Universidad Auténoma de Coahuila
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25. Universidad Autbnoma Metropolitana-Azcapotzalco
26. Universidad Autonoma de Yucatan
27. Universidad Autdbnoma de Querétaro
28. UAM-X*
Centros de Investigacion CONAHCYT
29. Centro de Investigacion en Alimentacién y Desarrollo, A.C.
30. El Colegio de la Frontera Sur
31. El Colegio de la Frontera Norte
Instituciones de Educacién Superior Privadas
32. Universidad Iberoamericana, CDMX
33. Instituto Tecnoldgico de Monterrey
34. Universidad de Monterrey
Escuelas Normales y Universidades Pedagdgicas
35. Escuela Normal de Sinaloa
36. Universidad Pedagdgica Nacional, Ajusco
Instituciones de Educacion Superior Tecnoldgicas y Politécnicas Publicas
37. Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes
38. Universidad Tecnolégica de Leodn
39. Universidad Politécnica de Sinaloa

40. Universidad Superior Tecnoldgica del Valle de Toluca

Fuente: Equipo de Trabajo RENIES, 2023
* Institucién que responde dos veces el cuestionario

Hallazgos y resultados de la Investigacion

En esta seccion se presentan los principales hallazgos y resultados derivados de la
encuesta realizada con las IES. Para ello tomamos como referencia los elementos
gue fundamentan la creaciéon de una instancia de igualdad en las IES (RENIES-
Igualdad, 2021).
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1. Situacion juridica y administrativa de las UIG
Las instituciones de educacion superior que conforman la RENIES son diversas
(universidades publicas estatales, universidades privadas, escuelas normales,
institutos tecnoldgicos, entre otras), por ello el nombre que recibe la Unidad de
Igualdad de Género en cada una de ellas también es diverso. Con relacion a este
tema, 38 de las 40 instituciones que participaron en la encuesta declararon contar
con una instancia de igualdad.

De este conjunto, el 50% refieren en su nombre a la Igualdad de Género, el
24% de ellas contienen en el nombre los términos de Género e Inclusion, y un 10%
hacen referencia a la Violencia. El resto, se refiere a Abogacia General (una
mencion), Derechos Humanos (dos menciones), Estudios de Género (dos

menciones) e lgualdad Laboral y no discriminacion (una mencién).

a) Area de adscripcion de la Unidad de Igualdad de Género
En RENIES sostenemos que la posicibn de las instancias en la estructura
organizacional refleja su grado de autonomia. Con relacién a la adscripciéon de las
UIG, segun informacion de la encuesta realizada, el 42% declar6 depender
directamente de la Rectoria (16 instituciones de 38 que cuentan con la instancia).
Le sigue con cuatro menciones la Secretaria General, y la Abogacia General y
Secretaria Académica cuentan con tres menciones cada una. La Vicerrectoria y
Oficina de Derechos Humanos cuentan con dos menciones. Del resto, asignadas a
diferentes dependencias, llaman la atencion una instancia de género que tiene una
situacién indefinida en el organigrama, y otra que esta adscrita a Asuntos
Estudiantiles.

Por otra parte, algunas IES, como es el caso de las Universidades publicas
estatales, debido a su tamafo, cuentan con mas de una instancia. Segun la tabla 3,
sobre este tema destacan los Enlaces de Género (32.5%), Consejo o Comision de
Igualdad (17.5%), seguidas por Comision de Atencién a la Violencia (15%). En
teoria las IES deben de contar con una instancia que atienda la violencia por razén
de género, y una instancia de igualdad, pero al parecer en los casos de estas

comisiones estan llevando a cabo las actividades de ambos tipos de instancia. El
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rubro otras, cuenta con un 35% Yy, un analisis mas detallado de esta informacion
revela que alli se encuentran tres instituciones que declararon Estudios de Género
como instancia. Lo anterior parece indicar que estas unidades estan anidadas en
otras dependencias de las IES, lo cual tiene implicaciones para avanzar en su

proceso de institucionalizacion.

Tabla 3
Tipo de instancia en las Instituciones de Educacion Superior participantes
Tipo de instancia Numero Porcentaje

Enlaces de género o unidades de igualdad 13 32.5%
de género

Consejo o Comisién de Igualdad 7 17.5%
Comision de atencién a la violencia 6 15.0%
Otras 14 35.0%

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

b) Acuerdo de creacion

De las IES que participaron en la encuesta, la mayoria (77.5%) declar6é que su
instancia de género cuenta con un acuerdo de creacion emitido y avalado
principalmente por Rectoria y por el Consejo Universitario (ver figura 1). Sin
embargo, el 22.5% de las Unidades de Igualdad de Género aun no cuenta con
acuerdo de creacion, mismo que otorga formalidad y legalidad institucional para que
las responsables lleven a cabo tareas de gestion, vinculacién y avancen en los
procesos de transversalizacion de las politicas en materia de igualdad de género.

Figura 1. Acuerdo de creacion de las Unidades
de Igualdad de Género

77.5%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
Si No

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.
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Ademas, contar con un acuerdo de creacion es importante para el proceso
de institucionalizacion de la Unidad de Igualdad de Género, ya que la instancia tiene
mas posibilidades de prevalecer a través de los cambios de administracion de las
IES.

Para el futuro, es necesario desarrollar un andlisis mas fino sobre las
implicaciones de no contar con un acuerdo de creacion, los motivos por los cuales
no se cuenta con él, asi como un analisis comparativo de los distintos acuerdos de
creacion a fin de conocer los ambitos de competencia de cada una de las UIG,

respaldados y avalados en un documento institucional.

c) Nombramiento de la titular de la instancia

Como ya se menciond, el lugar que ocupa la UIG dentro del organigrama
institucional podria reflejar la autonomia en la toma de decisiones, el nivel de
incidencia y capacidad de accion. Una coordinacion, direccion, jefatura de
departamento o area responsable podrian tener acceso distinto a presupuesto,
toma de decisiones y representacion. Sin embargo, no necesariamente ocurre asi,
recordemos que la transversalizacion de la perspectiva de género es un proceso
técnico, pero también politico (Inchaustegui y Ugalde, 1999), por lo que se puede
tener una posicion menor en la estructura, pero si hay voluntad politica o una buena
relacion con quienes toman decisiones y manejan el presupuesto -aunque sea
coyuntural- esto puede ser definitorio para facilitar el avance de la instancia de
género.

Los datos de la encuesta realizada con las IES, segun la figura 2, informan
que, de las 40 Unidades de Igualdad de Género en estudio, el 30% estan a un nivel
de coordinacion, un 22.5% son direcciones, el 20% se consideran como
responsables de area, el 10% constituyen jefaturas de departamento, y en el rubro

de otras se encuentran el 17.5%.
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Figura 2. Tipo de nombramiento de la titular de la

Unidad de Igualdad de Género
30.0%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Directora Coordinadora Jefa Responsable Otra

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

En un estudio posterior, podria hacerse un analisis cruzado para conocer el
presupuesto asignado dependiendo del nivel jerarquico dentro del organigrama,
namero de personal, capacidad de incidencia e incluso carga de trabajo adicional
en materia de género y derechos humanos por sobre las responsabilidades
académicas o administrativas dentro de la institucion. Es decir, es posible que las
tareas de transversalizacion de la perspectiva de género, sean una carga adicional

y no tarea exclusiva asignada a las personas responsables de area.

d) Formacion de la titular en estudios de género
Un tipo ideal supone que la agente de igualdad a cargo de la UIG debe tener un
perfil ad hoc. Segun la encuesta realizada, el personal que colabora en las distintas
instancias de género ha tomado cursos, talleres y/o diplomados. De manera
importante, 21 personas, que representan 55% indican contar con posgrado
especializado en materia de género (ver figura 3). En general, mas de la mitad
aseguran haber participado en cursos, talleres y diplomados, asi como también han

participado en investigacion.
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Figura 3. Formacion de la titular en género
57.5% 5750

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Cursos Talleres Diplomados Investigacién  Estudios de Otras
Posgrado

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

La profesionalizacion del personal y la capacitacion continua son sin duda
fundamentales en la construccién del camino hacia la igualdad sustantiva en las

instituciones de educacién superior.

2. Caracteristicas de las Unidades de Igualdad de Género

a) Tiempo en operaciéon

De acuerdo con la figura 4, el 62.5% de las Unidades de Igualdad de Género tienen
menos de cinco afos en operacion, el 37.5% tienen mas de cinco afos, y un 30%
son de nueva creacién, ya que tienen un afio 0 menos operando. Esta informacion
refleja que el proceso de creacion y desarrollo de las UIG ha sido lento, pero que en
los ultimos 5 afios se acelerd su apertura, lo cual puede deberse a la participacion
de las IES en el Observatorio Nacional para la Igualdad de Género en las
Instituciones de Educacion Superior (ONIGIES), que entre otras cosas exige la
existencia de la Unidad de Igualdad de Género, asi como al mandato de la Ley
General de Educacién Superior (2021), y el mandato de la Secretaria de la Funcién
Publica en el caso de los Centros Publicos de Investigacion.
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Figura 4. Tiempo de operacion de la Unidad de
Igualdad de Género

37.5%
40.0% 30.0% 32.5%

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

un afio 0 menos 2 a5 afios mas de 5 afios

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Si bien estas son buenas noticias, es importante que la creacién de las
Unidades se acompafie de los recursos humanos, materiales y presupuestales
suficientes para garantizar sus funciones a favor de la igualdad de género en la

educacion superior.

b) Infraestructuray equipamiento
Las Unidades de Igualdad de Género abogan por espacios de trabajo dignos y libres
de violencia, es fundamental que, en congruencia con la mision y las tareas
asignadas a esta instancia, el personal cuente con equipamiento adecuado,
oficinas, acceso a espacios adecuados tanto para recibir quejas -para quienes
tienen esta funcion- asi como para llevar a cabo las actividades formativas y de
planeacion.

Este estudio arroja que cerca de la cuarta parte de la UIG (22.50%) no cuenta
con infraestructura, ni con equipamiento para realizar sus funciones, aungue llama
la atencion -lo que podria considerarse una discrepancia en los datos obtenidos-
que la figura 5, elaborada por la plataforma Google Formato, muestre un 80% que

declaran contar con oficinas.
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Figura 5. Infraestuctura y equipamiento de las

Unidades de Igualdad de Género
80.0%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Sin infraestructura  Equipamiento Aulas Oficina Edificio
ni equipamiento

Fuente: Elaboracioén con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Lo anterior puede deberse a que, algunas de las instancias que declaran no
contar con infraestructura ni equipamiento estén albergadas en las instalaciones de

alguna otra dependencia, y por tal motivo no las consideran como propias.

3. Tamafio de las Unidades de Igualdad de Género

La viabilidad para la transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de
igualdad de género al interior de las IES, requieren de la posibilidad de desarrollar
y operar politicas institucionales en la materia, por lo que se requieren perfiles
especializados y diferenciados de acuerdo con la naturaleza de la propia
dependencia de género.

En el diagnéstico se detecta que hay instancias que tienen como principal
actividad la atencion a casos de violencia por razén de género, otras que desarrollan
actividades académicas de investigacion o posgrado en estudios de género, unas
mas que realizan acciones de cultura institucional, otras en que la misma
dependencia implementan las tres actividades y, por ultimo, aquellas IES que tienen
dependencias diferenciadas para cada actividad.

Es decir, si el origen y fin de la dependencia esta encaminada a la atencion
a la violencia por razén de género, se requieren perfiles y personal suficiente para
brindar esa funcién, o si la dependencia tiene como principal objetivo la prevencion
de la violencia, la cantidad y perfil debera responder a la necesidad y especialidad
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de formacién que requiere su poblaciéon docente, administrativa y estudiantil.
Asimismo, si el objetivo principal esta encaminado a la transversalizacion e
institucionalizacion de la perspectiva de género, el personal debe responder a la
necesidad de disefar, operar y evaluar las acciones para incidir en la cultura
institucional.

Es asi como la cantidad y perfil idoneo de las personas que integran las UIG
dependera de la naturaleza de estas. Por lo que se ha dividido el andlisis, por un
lado, la cantidad de personas integrantes y, por el otro, las actividades reportadas.
Con relacion al nimero de personas que integran la Unidad de Igualdad de Género,
los datos de la figura 6 muestran que el 10% de las Unidades tienen mas de 16
personas en su equipo; en tanto, el 5% cuentan entre 11 y 15 personas, y las que
se conforman de 6 a 10, son el 20%. Sin embargo, las Unidades mas pequefias de

1 a 5 personas, representan el 65%.

Figura 6. Personal que integra la Unidad de

Igualdad de Género
20.0%

17.5% 20.0%

20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
1 2 3 4 5 6 al0 personas 11a15 16 a mas
personas personas

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Para determinar el grado de avance de las instancias con relacion al nimero
de sus integrantes hemos considerado que aquellas que tienen hasta cinco
personas (65%) estan en estado de implementacion; en tanto, las que tienen de 6
a 10 (20%) se consideran en proceso de desarrollo, y las que tienen mas de 11
(15%) integrantes, estan en etapa de consolidacion.

Por otra parte, parece existir una relacion entre las unidades que son de
reciente creacion y aquellas de tamafio pequefio. Ademas, también es importante

considerar otros indicadores para establecer su fase de avance, como son: la
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situacion juridica, posicion en la estructura, presupuesto propio, autonomia en la

toma de decisiones, recursos humanos y financieros.

a) Formacién del personal de las Unidades de Igualdad de Género

De acuerdo con la tabla 4, las UIG estan integradas por personas con formacion en

las &reas de las Ciencias Sociales, la mayoria son psicélogas (12) y abogadas (7),

también hay especialistas en trabajo social (39), antropologia (3), comunicacion (3),

administracion (3) y sociologia (2). Con relacién a su nivel de estudios, 11 tienen

nivel licenciatura y 28 cuentan con posgrados. Nueve tienen doctorado, 11 cuentan

con maestria, cuatro con especialidad y otras cuatro no especificaron el grado.

Tabla 4
Formacion profesional del personal de la Unidad de Igualdad de Género

Profesion Nivel Educativo
Psicologia 12 |Licenciatura 11
Derecho 7 | Doctorado 9
Trabajo Social 3 |Maestria 11
Antropologia 3 |Especialidad 4
Ciencias sociales 1 |Posgrado 4
Sociologia 2
Comunicacion 3
Administracion 3
Mercadotecnia 1

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Lo anterior se complementa con los datos de la tabla 5, que indica que la

mayoria del personal que integra las UIG han tenido algun tipo de formacion en

materia de género, sea esta mediante cursos, talleres, diplomados o posgrados.

Tabla 5.

Formacion en estudios de género del personal de la Unidad de
Igualdad de Género

Respuestas
Cursos 11
Diplomados 19
Maestria 5
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Violencia de Género 3
Talleres 12
Doctorado 2
Otras(os) 9

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.

Es importante hacer notar que las Unidades de Igualdad de Género que
tienen dentro de sus funciones la atencion a quejas contra la violencia deberian
estar integradas principalmente por un equipo con formaciéon en Derecho,
Psicologia y Trabajo Social, ademas de ser obligatorio los conocimientos y

experiencia en materia de género y feminismo a fin de evitar revictimizaciones.

4. Presupuesto de la Unidad de Igualdad de Género

Las acciones de transversalizacion de la perspectiva de género requieren recursos
econdémicos, materiales y humanos. Si bien es cierto que algunas actividades
pueden llevarse a cabo sin financiamiento, tales como cursos y talleres que podria
impartir el propio personal de las Unidades de Igualdad de Género, hay acciones
que inevitablemente requieren de una inversion, ya que se necesita personal
especializado para el disefio del plan de igualdad, del presupuesto con perspectiva
de género, entre otras; por ejemplo, la creacién de senderos seguros a través de la
instalacién de luminarias, asi como la implementacion de lactarios y areas ludicas
para infancias, por mencionar algunas.

De acuerdo con la figura 7, solo el 50% de las Unidades de Igualdad de
Género cuenta con presupuesto propio, aunque se desconoce el monto, en tanto
que la otra mitad no cuenta con recursos financieros. Para un futuro estudio debe
considerarse la recoleccion detallada de las fuentes de financiamiento y el monto

anual destinado a sus actividades.
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Figura 7. Presupuesto de Unidad de Igualdad de Género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Los presupuestos limitados de las instituciones y el universo de demandas y
prioridades podrian ser una condicionante que restrinja la asignacion de recursos a
las Unidades de Igualdad de Género. De ahi que el tener acceso a diversas fuentes
de financiamiento podria permitir un mayor margen de accion. Sin embargo, la
informacion de la encuesta indica que solamente el 15.4% de las UIG ha trabajado
con recursos externos a la institucion (ver figura 8).

Lamentablemente, este estudio no identifica las fuentes externas de
financiamiento, y seria importante que todas las Unidades de Igualdad de Género
tengan conocimiento de las distintas instituciones que financian proyectos o

acciones en materia de género.

Figura 8. Presupuesto externo de la Unidad de Igualdad de
Género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

5. Toma de decisiones

En este diagndstico se buscé identificar la capacidad de incidencia de las Unidades
de Ilgualdad de Género en distintos escenarios, uno de ellos, el poder tomar
decisiones con relacion a los acuerdos de la RENIES, a lo cual el 73% de las
unidades en estudio respondié que si lo puede hacer, y un 27% mencionan que no

pueden tomar decisiones con relacion a este tema, segun se muestra en la figura 9.

Figura 9. Toma de decisiones de la Unidad de Igualdad de
Género

73.7%

80.0%
60.0%
40.0%
20.0%
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Para hacer mas eficiente el trabajo de las UIG al interior de las Instituciones
de Educacion Superior, asi como su articulacion con la RENIES, es importante que
las autoridades otorguen a las unidades mayor autonomia en la toma de decisiones.

Si bien la mayoria de las UIG encuestadas reportd que participaba en la toma
de decisiones, esta participacion es diferenciada dependiendo del tipo de decisiones
gue se trate. En este sentido, se indago sobre la capacidad de incidencia de las UIG
en cuanto a la normativa interna, tramites administrativos y
elaboracion/modificaciones del curriculo. Con respecto a la normativa, mas del 70%
respondié que no tiene facultades para proponer cambios, lo que significa poca
incidencia para hacer recomendaciones a contratos colectivos de trabajo,
reglamentos, codigos de conducta y ética, estatuto y ley organica. De ahi que sea
necesaria la participacion de las Unidades de Igualdad de Género en la capacitacion

al personal de las areas juridica y/o legislativa en materia de género.
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Otras IES cuentan con un marco normativo disefiado desde la federacion,
por lo cual es mas dificil su participacion en este rubro. Sin embargo, desde las UIG
se deben buscar alternativas que permita la participacion -cuando menos- en el caso
del disefio de cédigos de conducta y protocolos de atencién y prevencion a la
violencia por razén de género.

Con relacion a tramites administrativos, el 60% manifiesta nula o poca
incidencia para tomar decisiones (ver figura 10). De ahi que habran de definirse
estrategias para lograr impactar en algunas acciones necesarias para el quehacer
de las UIG. Entre ellas se encuentra la colaboracion entre las distintas areas de la
institucién con las UIG para el disefio e implementacion del Plan de Igualdad.

Asimismo, hay tramites administrativos que requieren ser implementados con
perspectiva de género; por ejemplo, aquellos relacionados con la comunidad de la
diversidad sexo-genérica, los permisos de paternidad, la aplicacion de sanciones
cuando se cometen faltas relacionadas con violencia por razén de género, por

mencionar algunos.

Figura 10. Nivel de incidencia de la titular de la Unidad en
tramites administrativos
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Fuente: Elaboracién con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Por otro lado, la transversalizacion de la perspectiva de género en el curriculo
es un mandato de la Ley General de Educacion Superior. Por ello, que el 62.5% de
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las Unidades de Igualdad de Género tenga poca o nula incidencia en esta area lleva
a cuestionar si las IES han avanzado en este particular y como lo estan haciendo.

De ahi que se requiera apoyo para facilitar o agilizar el proceso, ya sea
involucrando a las UIG mediante procesos de capacitacion al personal a cargo del
disefio y modificacion del curriculo, o con asesorias para proporcionar herramientas
de intervencion.

Figura 11. Nivel de laincidencia de él o la titular para
proponer cambios en la curricula
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.

6. Plan de Igualdad

Trabajar con un Plan a corto, mediano y largo plazo permite a las instituciones
conocer la problemética, trazar metas, medir avances y/o retrocesos. Este estudio,
identificé que, segun muestra la figura 12, el 45% de las Unidades de Igualdad de
Género cuentan ya con un Plan de Igualdad, mientras que un 55% aun no lo tiene.
Habria que abundar mas para conocer las razones de la falta del Plan, asi como

también para conocer los avances de aquellas que ya lo tienen.

33



Figura 12. Plan de Igualdad de la Unidad de Igualdad de

Género
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Fuente: Elaboracién con datos de la Encuesta de Diagnostico de las UIG, RENIES, 2023.

Sin duda contar con un Plan de Igualdad es prioritario para avanzar en el
proceso de transversalizacion de la perspectiva de género, pues permitiria a las
unidades contar con estrategias definidas de accion, asi como también les otorgaria
mayores posibilidades de participar en la toma de decisiones y acceder a un
presupuesto propio.

7. Ejes de trabajo

En la encuesta las y los participantes declararon que las UIG inciden en los
siguientes ejes de trabajo (tabla 7): atencion a la violencia, otras (formacion en
género, uso de lenguaje inclusivo, promocién a los derechos humanos), prevencién
a las violencias por razén de género, perspectiva de género, estudios de género,

transversalizacion, discriminacion, igualdad de género y vinculacion.

Tabla 7
Ejes de trabajo
Ejes de trabajo de su unidad NUumero

Transversalizacion 8
Perspectiva de Género. 10
Prevencion a la violencia por razén de

Género 10
Discriminacion 8
Igualdad de género 8
Estudios de género 9
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Atencion a la violencia por razén de

género 11
Vinculacion 4
Otras(os) 11

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Un ejercicio posterior debe profundizar en los objetivos de cada uno de estos
ejes de trabajo, con el fin de dar una mejor orientacion a las tareas de

institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género.

8. Acciones en materia de violencia por razén de género

Los espacios educativos que hacen eco de la realidad de nuestra sociedad y la
violencia por razén de género se replica en las aulas, en los espacios deportivos,
cafeterias, laboratorios, viajes de estudio, por solo mencionar algunos; las Unidades
de Igualdad de Género tienen ante si el reto de llevar a cabo distintas acciones
para contribuir a construir una cultura de paz, respeto, Noviolencia y, para ello,
llevan a cabo campafias, actividades formativas, acompafiamiento a victimas,
atencion a quejas, reparacion del dafio y garantia de no repeticion.

En materia de violencias por razén de género, como lo demuestra la figura
13, casi todas las instancias en estudio se abocan principalmente a las tareas de
prevencion (95%) y capacitacion (80%), mientras que mas de la mitad tienen dentro
de sus funciones la asesoria (67.5%), atencién a quejas (60%) y acompafiamiento
a victimas (60%). La encuesta arroja también que el 47.2% de las UIG llevan a cabo
tareas de investigacion.

Con respeto a la construccion del conocimiento, una contribucién importante
de las Unidades de Igualdad de Género seria impulsar en las agendas de
investigacion de las IES, el tema de las violencias para una mejor comprension de
la problematica, asi como para aportar insumos que coadyuven al desarrollo de

politicas institucionales en la materia.
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100.0%

Figura 13. Tipo de actividades que las UIG realizan en

materia de violencia por razon de género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

a) Atencion a quejas

Segun los datos obtenidos en este estudio, como se muestra en la figura 14, el

47.4% de las Unidades atiende quejas relativas a violencia por razén de género, y

el 52.6% no lo hace. Sin embargo, algunas reciben, acompafan y remiten las quejas

a las instancias correspondientes, las cuales se enuncian a continuacion:

Defensoria de los Derechos Universitarios

Secretaria General

Unidad para Prevenir y Atender las Violencias de Género (UPAVIG)

Unidad de Género contra la Discriminacién (UGEDIS)

Direccion de Atencion a la Violencia de Género

Tribunal Universitario

Departamento juridico

Comisién ejecutiva del protocolo para la prevencién, atencion y sancién de
violencia de género, discriminacion, acoso, hostigamiento y abuso sexual
Consejos divisionales

Comité de ética
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Figura 14. Atencidon a las quejas de violencia por razén de
género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.

9. Protocolos de Atencidon ala Violencia por razén de Género

La Secretaria de Educacién Publica, por mandato de la Ley General de Educacion
Superior, solicita a las IES contar con un protocolo de atencion a la violencia por
razon de género. Ademas, algunas instituciones como los Centros Publicos de
Investigacion estan obligados a implementar el Protocolo Federal para la Atencion,
Prevencion y Erradicacion del Acoso Sexual y el Hostigamiento Sexual. Los
resultados de este estudio muestran en la figura 15 que cerca del 70% de las 40
instituciones que participaron en este diagndstico cuentan ya con un protocolo y
éste se encuentra en operacion. En tanto, un 20% de las instituciones encuestadas

aun no cuentan con protocolo, y 12.5% lo tienen, pero aln no esta en operacion.

Figura 15. Protocolo de atencién a la violencia contras las
mujeres y de género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.
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a) Aprobacién del protocolo
De acuerdo con la figura 16, los protocolos fueron aprobados en su mayoria por las
instancias colegiadas universitarias (55%), y por la o el titular de Rectoria (20%). En

tanto, un 25% de las IES participantes aun no lo aprueban.

Figura 16. Instancia que aprobé el protocolo de atencién ala
violencia contra las mujeres y de género en las IES
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

b) Declaratoria

Sumado al Protocolo, las IES estan obligadas a emitir una Declaratoria publica de
Cero Tolerancia a la violencia contra las mujeres y de género. Dicha declaratoria
debe ser un pronunciamiento en voz de la persona titular de la Institucion para dar
certeza a la comunidad. De acuerdo con la figura 17, el 47.5% de las Instituciones
de Educacién Superior que participaron en este estudio emitié ya dicha declaratoria,
el 5% cuenta con la Declaratoria pero no esta en operacion, y un porcentaje alto del
47.5% todavia no cuenta con este pronunciamiento.

Estas Declaratorias forman parte de un plan de accion integral en el cual las
instituciones se comprometen a llevar a cabo acciones de prevencion tales como
actividades formativas y de sensibilizacion, a promover la cultura de la denuncia, a
investigar con perspectiva de género dichas denuncias, a sancionar las conductas
gue constituyan violencia por razén de género, asi como garantizar la reparacion

del dafio y no repeticién de los hechos.
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Figura 17. Declaratoria contra la violencia hacia las mujeres
y de género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

10. Participacion de las Unidades de Igualdad de Género en Redes

El trabajo en red y la vinculacion con distintos érganos que llevan a cabo actividades
afines es una tendencia que, con la evolucion de la tecnologia, ha demostrado
favorecer alianzas estratégicas tanto para la magnificacién de las voces, generacion
de conocimiento, busqueda de soluciones a problematicas compartidas y trabajo
colaborativo.

La mayoria de las unidades de Igualdad de género que participan en este
estudio forman parte de redes locales, nacionales e internacionales y en particular
de aquellas que impulsa la Asociacién Nacional de Instituciones de Educacién
Superior (ANUIES), tales como la Red Nacional de Instituciones de Educacién
Superior Caminos para la Igualdad de Género (RENIES-Igualdad).

La RENIES, es un espacio de encuentro e intercambio de experiencias a
favor de la igualdad de género, conformada por 62 IES cuyo trabajo se centra en
ocho ejes que estan contemplados en su Declaratoria: legislacion, igualdad de
oportunidades, corresponsabilidad, estadisticas, diagnosticos y estudios de género,
lenguaje Incluyente, sensibilizacién, violencia por razén de género y discriminacion.

Otra de las redes de las cuales forman parte algunas de las Unidades de
Igualdad de Geénero es la Red “Reconstruir’, cuyo objetivo es la busqueda de
soluciones a la violencia por razon de género en las instituciones de educacion

superior desde una perspectiva feminista. Sus ejes de actuacién son: clinica
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juridica, asesoria virtual, comunicacién asertiva, denuncia publica vy
acompafiamiento, intercambio de experiencias, formacion especializada y un
observatorio.

Algunas Unidades estan vinculadas también a la Red Universitaria de
Géneros Equidad y Diversidad Sexual (RUGEDS), la cual segun lo detalla su pagina
web “comparte conocimiento referido a la educacion superior de América Latina y
el Caribe, que tiene que ver con problematicas afines a género y diversidad sexual’.
La RUGEDS se compone de IES afiliadas o no a la Union de Instituciones de
Educacion Superior de América Latina y el Caribe (UDUAL).

Otra red de la cual forman parte algunas Unidades de Igualdad de Género
es la Red de Inclusion, Igualdad e Incidencia para la Transformacion Académica
(RIITA), y segun se indica en su pagina web la Red “fue fundada con el compromiso
de crear alianzas estratégicas para avanzar e incidir en el disefio de politicas y
herramientas institucionales a favor de la inclusién, la igualdad, la erradicacién de
la violencia de género en los espacios universitarios, creacion de un espacio de
intercambio de aprendizajes y de mejores practicas para la sensibilizacion,
prevencion y atencion de la violencia de género, asi como unir esfuerzos para
impulsar acciones coordinadas en favor de la igualdad y no discriminacion en las
Instituciones de Educacion Superior”.

Las Unidades de Igualdad de Género también forman parte del Observatorio
Nacional para la Igualdad de Género en las Instituciones de Educacion Superior
(ONIGIES), la cual se autodescribe como “una apuesta colectiva a favor de la
construccion de espacios de conocimiento libres de sexismo, segregacion,
violencia, discriminacién y cualquier forma de desigualdad basada en la condicién
de género de las personas que integran las comunidades académicas de México”.
La iniciativa del ONIGIES fue presentada por el Programa Universitario de Género
de la UNAM a la reunion nacional 2016 de RENIES en Monterrey, y su creacion se
formaliza en 2018 con la firma de un convenio por parte de organismos
participantes: UNAM, CNDH, INMUJERES, CONAVIM y ANUIES; ONU-Mujeres

México como entidad asesora, e IES participantes adscritas a RENIES-Igualdad.
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“Su creacion cumple un propésito doble: por una parte, recolectar y dar a
conocer informacion estadistica comparable y actualizable sobre la distribucién de
hombres y mujeres en las poblaciones estudiantil, académica y administrativa, asi
como las acciones emprendidas por las IES para disminuir las desigualdades de
género al interior de sus comunidades; y por otra, fungir como una herramienta de
orientacién para que se incorpore la perspectiva de género entre sus integrantes,
asi como en sus estructuras y funciones sustantivas”. A la fecha se han evaluado
cinco afnos, de 2017 a 2021.

Algunas Unidades de Igualdad de Género tienen vinculos con la Red Men
Engage, la cual se autodescribe como “una red internacional para la transformacion
social en la cual dirigimos energias colectivas hacia poner fin al poder patriarcal y
apoyar la defensa de los derechos de las mujeres, los derechos LGBTQI y los
derechos humanos, asi como alcanzar la justicia social de género y social para
todas/os”.

Por dltimo, existen instituciones, érganos y comisiones con los cuales
también se vinculan las Unidades de Igualdad de Género, como son las Comisiones
Estatales de Derechos Humanos, Institutos Estatales de las Mujeres, ONU Mujeres
(HeForShe), Gobiernos estatales, Gobiernos municipales, Grupo Estatal para la
Prevencion del Embarazo en Adolescentes (GEPEA), Programa de Cultura de Paz
de la ANUIES, Catedra Marcela Lagarde, Comision Estatal para la Planeacion,
Comision para la Planeacion de la Educaciéon Superior (COEPES).

Aun hay Unidades de Igualdad de Género (seis) que sélo participan en
RENIES, y es deseable que todas las UIG pudieran establecer alianzas con otras
redes, organismos gubernamentales, no gubernamentales y personal académico
con el fin de optimizar recursos, aprender unas de otras y darse acompafiamiento.
Es deseable que todas las Unidades trabajaramos en una agenda comuan, con
didalogo y colaboracion entre si. La RENIES podria facilitar la vinculacion con

asesoria, directorio y contactos.
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11. Logros de las Unidades de Igualdad de Género

En la figura 18 se observan los principales logros registrados por las Unidades de
Igualdad de Género en la encuesta. En primer lugar se detallan los procesos
formativos dirigidos a la comunidad universitaria (65%) tales como certificaciones
en materia de género; le siguen las acciones de atencioén a la violencia por razén de
género (55%); después se menciona la institucionalizacion de la perspectiva de
género (52%), como las UIG, la creacion de un programa sobre género y diversidad
sexual, y un sistema de orientacion y canalizacidon; a continuacion se encuentran las
acciones de transversalidad (40%) como presupuestos etiquetados, el Programa
Universitario de Igualdad de Género, la formacion de la Red de estudiantes "Red
Genera", asi como la creacion del Comité Universitario de Igualdad y No
Discriminacién, firma de convenios, y declaraciones, posicionamientos Yy
lineamientos a favor de la igualdad de género. Por ultimo, el 7.5% de las Unidades
encuestadas refirid6 no tener logros, lo cual suponemos se debe a la reciente

creacion de estas instancias.

Figura 18. Logros de las Unidades de Igualdad de Género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.
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12. Obstaculos de las Unidades de Igualdad de Género

En la figura 19 encontramos la informacion que nos revela los obstaculos que
enfrentan las Unidades de Igualdad de Género en su quehacer a favor de la
igualdad. Entre los obstaculos, resaltan las resistencias (72%), lo que muestra la
urgencia de continuar con los procesos de sensibilizaciéon al interior de las IES.
Ademas, la falta de personal y presupuestos, ambos con 65%; asi como también se
sefala la falta de colaboraciéon (47.5%) y falta de voluntad politica (32.5%), ya que
la agenda de género no es considerada un tema prioritario en algunas de las
instituciones de educacién superior. Por ultimo, se encuentra que el 10% de las UIG
responden que existen otros obstaculos, pero no se especifica cuales son.

Figura 19. Obstaculos que enfrentan en las Unidades de
Género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

13. Impacto en la salud fisicay emocional

Segun la informacién de este estudio diagndstico que se muestra en la figura 20, el
60% de las personas encuestadas sefalan dificultades con su salud emocional
debido al trabajo que realizan en la UIG. En este sentido, las resistencias que
genera el impulso de la igualdad de género en instituciones que tradicionalmente
han sido consideradas en su forma y estructura como heteropatriarcales, provoca
una lucha constante de quienes tienen a su cargo la tarea de transversalizar la
perspectiva de género y atender las quejas de violencia por razon de género, en

muchos casos sin presupuesto y sin apoyo, lo que ocasiona estrés, desgaste
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emocional, alteracién del suefio, depresion, ansiedad, frustracion, burnout y fatiga.
Ademas, también se reporta sobrecarga de trabajo, falta de tiempo para el cuidado
de las hijas e hijos y falta de convivencia familiar.

Por lo anterior, es preciso que quienes trabajan en las Unidades de Igualdad
de Género hagan del autocuidado una prioridad y que las personas en posiciones

de autoridad faciliten el apoyo y acompafiamiento necesarios para ello.

Figura 20. Salud emocional del personal de la Unidad de
Igualdad de Género
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Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.

14. Semaforo de la lgualdad de Género en las IES

Como fue establecido en el apartado metodoldgico para el andlisis del avance de
las Unidades de Igualdad de Género de las IES asociadas a la RENIES que
participaron en la encuesta, consideramos distintos ejes de las UIG, en cada uno de

los niveles de avance, segun se muestra en la Tabla 8.

Tabla 8
Nivel de avance de las Unidades de Igualdad de Género
Eje 1 Eje 2 Eje 3 Eje 4 Eje 5 Eje 6 Eje 7
Situacion Posicion Tamafio Recursos Recursos Toma de Violencia
NIVELES juridica en la Humanos | Financiero | decisiones
estructura capacitado S
s
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Implementacion Diversa Unidad 1-3 Sin Sin Consulta Acciones
esta cargo capacitacié | presupuesto | con la | aisladas
de otra n dependenc
dependenc ia a cargo
ia

Desarrollo Diversa Unidad 4-10 Capacitaci | Presupuesto | Participa Programa
esta a 6n media asignado en algunas | en
cargo de decisiones | construccio
otra n
dependenc
ia

Consolidacion Diversa Posicién 11y méas | Altamente Presupuesto | Toma sus | Programa
propiaen la capacitado | asignado y | propias en
estructura S ejercido decisiones | operacion

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

La tabla 9 muestra las preguntas que fueron seleccionadas en cada

dimension, con el objetivo de evaluar de manera individual a las unidades de

Igualdad de Género de cada una de las Instituciones de Educacién Superior que

participaron en el estudio.

Tabla 9
Indicadores por dimensién

Dimensiones

Preguntas

Situacién Juridica

5. ¢ Cuenta con acuerdo de creacion?
6. ¢ Qué tipo de nombramiento tiene la titular?

Posicién en la

3. ¢De qué area depende la Unidad de Igualdad de Género?

estructura

Tamafo 14. ¢ Cuéntas personas integran su Unidad de Igualdad de Género?

Recursos Humanos | 7. ¢ Cual es la formacion en materia de género que tiene la titular de la Unidad?
capacitados

Recursos 8. ¢ Con qué infraestructura cuenta?

Financieros 18. ¢ La unidad cuenta con presupuesto propio asignado por la Universidad?

Toma de decisiones

19. ¢ Puede tomar decisiones con respecto a acuerdos RENIES?
20. ¢ Cual es el nivel de incidencia de la titular de la Unidad para proponer
cambios en la normativa de su Universidad?

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta de Diagnéstico de las UIG, RENIES, 2023.

Para el analisis se elabord un semaforo con el objetivo de apreciar de manera

visible cual es la situacién de cada institucion a partir de su nivel de avance, el cual

se compone de cada una de las dimensiones y ejes, asi como la evolucion que han

tenido en cada nivel (Tabla 10). Las diferencias que se expresan en la situacion de

cada institucion en el seméforo son el resultado de su diversidad, escenarios y

coyunturas particulares. (Tabla 11)
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Tabla 10
Semaforo

Implementacion En desarrollo Consolidacion

Tabla 11
Resultados del Seméforo de la Igualdad de Género por
Institucion de Educacion Superior

Eje 1. Eje 2 Eje 3 Eje 4 Eje 5 Eje 6 Eje 7
Situacié | Posiciéon | Tamafio | Recurso | Recurso | Toma de | Violenci
n enla S s decision a
. . juridica | estructur Financie es
Instituciones a Humano | (o5
s
capacita
dos
Desarroll Desarroll
UAM- Xochimilco 0
Desarroll Desarroll | Desarroll | Desarroll

Universidad Iberoamericana, CDMX 0 0 0

Universidad de Monterrey

Centro de Investigacion en
Alimentacion y Desarrollo, A.C.

Universidad Tecnoldgica del Valle de Desarroll Desarroll Desarroll
Toluca 0 o} 0 0

Desarroll
El Colegio de la Frontera Sur

(0]
Desarroll Desarroll
Universidad Auténoma Metropolitana-X | o o}

Benemérita Universidad Auténoma de
Puebla

Desarroll | Desarroll

(0] 0]

Universidad Autébnoma del Estado de Desarroll
Quintana Roo 0

Desarroll | Desarroll
0 0

Desarroll

‘ Desarroll Desarroll

Universidad de Sonora

Desarroll
Universidad de Colima

‘ Desarroll Desarroll

Universidad de Ciencias y Artes de
Chiapas

Desarroll Desarroll Desarroll

Universidad Autonoma Agraria Antonio
Narro

‘ Desarroll
Universidad Michoacana de San Desarroll

Desarroll | Desarroll
Nicolas de Hidalgo o} 0 0

Desarroll | Desarroll Desarroll | Desarroll Desarroll
Universidad Autbnoma de Tamaulipas |o o} 0 o} 0

Universidad Autbnoma de Baja Desarroll
California 0

Universidad Auténoma de San Luis Desarroll | Desarroll | Desarroll Desarroll
Potosi o o} o} 0 0
Universidad Juarez Auténoma de Desarroll | Desarroll | Desarroll
Tabasco 0 0 0 0

Desarroll ‘ Desarroll | Desarroll
Universidad Veracruzana 0 0 0 0
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Universidad de Guadalajara

Instituto Tecnolégico de
Aguascalientes

Universidad Auténoma de Nayarit

Universidad Autébnoma de Tlaxcala

Desarroll | Desarroll | Desarroll Desarroll | Desarroll

0 [o) 0

Desarroll | Desarroll

0 0

Desarroll | Desarroll
0 [o) 0 0 0
Desarroll | Desarroll

0 [o) 0

Universidad Autbnoma de Zacatecas

Desarroll
0

Desarroll Desarroll
0 0

Universidad Politécnica de Sinaloa

Desarroll | Desarroll | Desarroll Desarroll
0 0 0 0

Universidad Autbnoma Benito Juarez
de Oaxaca

Universidad Auténoma de Chiapas

Desarroll | Desarroll | Desarroll | Desarroll
0 0 0 0

Escuela Normal de Sinaloa

[¢]
o [¢] [¢]

Universidad Auténoma de
Aguascalientes

Desatrroll
0 | ntacion | acion | ntacion RO EEON

Universidad Autbnoma de Baja
California Sur

Desarroll | Desarroll Desarroll
0 0

Universidad Autbnoma de Sinaloa

Desarroll | Desarroll

El Colegio de la Frontera Norte

Desarroll
0

Universidad Nacional Auténoma de
México

Desarroll
0

Universidad Autbnoma de Coahuila

Desarroll
0

Desatrroll Desarroll | Desarroll
0 0 0

Universidad Autonoma Metropolitana,
Unidad Azcapotzalco

Desarroll Desarroll

[¢]

Tecnoldgico de Monterrey

Desarroll

lacion | ntacion | o

esarroll
. - | O | - - |

Universidad Pedagdgica Nacional,
Ajusco

Desarroll Desarroll
0

Universidad Autbnoma de Yucatan

Desarroll | Desarroll | Desarroll
0 0

Universidad Auténoma de Querétaro

jacion | o
[¢]
(0]
[¢]

Desarroll

Universidad Tecnoldgica de Leon

Desarroll
0

Desarroll
0

Desarroll
0

Desarroll

0
Desarroll
0

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta de Diagndstico de las UIG, RENIES, 2023.

En la figura 21 se muestran los resultados por niveles de desarrollo y

dimensiones del diagnoéstico para el total de las instituciones participantes en el

estudio. Aunque, segun se observa en el seméforo, los resultados para cada

institucion son disimiles en cada dimension, en el conjunto hay una concentracion

de las UIG en el nivel de desarrollo. Con excepcion del tamafio de las Unidades y

los recursos financieros, un numero importante de UIG se encuentran bien

calificadas en situacion juridica, posicion, recursos humanos capacitados y toma de

decisiones.

Es interesante hacer notar que, de las UIG que se encuentran en fase de

implementacion, destacan en dos dimensiones que son el tamafio y los recursos
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financieros. Por lo que seria necesario indagar mas al respecto para tener una mejor

comprension de estas situaciones.

Figura 21
Resultados por niveles y dimensiones

100%
90% 1 o
80% 2
70% 2
60%
50%
40% 11
30%
20%
10% 5

0%

Situacion Posicion en la Tamafio Recursos Recursos Toma de
juridica estructura Humanos Financieros decisiones
Capacitados

B Implementaciéon M Desarrollo  ® Consolidacién

Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta, 2023.

Por dltimo, hay UIG cuyas dimensiones de posicion en la estructura y
recursos humanos capacitados se concentran en nivel de consolidacion, y algunas
de ellas también cuentan con mejores recursos financieros, en contraste pocas

tienen autonomia en la toma de decisiones.

Conclusiones y retos

Este diagnéstico, en el que participaron 40 instituciones de educacion superior
afiliadas a la RENIES-Igualdad, permite dilucidar que en los ultimos cinco afios se
ha acelerado la creacién de Unidades de Igualdad de Género en las IES publicas,
privadas, normales y escuelas tecnolégicas, un 60% de las que aqui se estudian
fueron creadas en el ultimo lustro. Lo anterior puede ser influencia de la participacion
de las IES en el ONIGIES, asi como en el dltimo afo, de la influencia de la Ley

General de Educacion, que establece la creacién de las instancias de igualdad.
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El nivel de desarrollo y consolidacién de cada Unidad de Igualdad de Género
es variable, hay algunas, las menos, que operan tanto con presupuesto propio como
con presupuesto externo y cuentan con infraestructura, equipamiento, personal y
vinculacion con redes nacionales e internacionales; sin embargo, un 50% operan
sin presupuestos propios, el 85% no tienen acceso a presupuestos externos, un
37% operan solamente con una o dos personas, y hay instancias que no cuentan ni
con equipamiento ni con oficinas.

Es de hacer notar que el 40% de la Unidades de Igualdad de Género que
participan en este estudio, no cuentan aun con un Protocolo de Atencion a la
Violencia por razén de Género ni con una declaratoria contra la violencia hacia las
mujeres, lo cual nos lleva a recordar que la Ley General de Educacion Superior, que
entrd en vigor en abril del 2021, en sus articulos 42 y 43, obliga a las IES, con el
apoyo de las autoridades respectivas, en sus ambitos de competencia, a promover
las medidas necesarias para la prevencion y atencion de todos los tiposy
modalidades de violencia, en especifico por razén de género. Sin embargo, hay que
destacar que el 52.6% de las Unidades, no atiende quejas de violencia por razon de
género, la atencion y sancion corresponde a otras instancias universitarias.

Dentro de los principales logros mencionados por las Unidades de Igualdad
de Género, destacan la formacién en materia de perspectiva de género, la atencién
de las violencias de género y la transversalizacion de la perspectiva de género, que
requiere de la colaboracion y responsabilidad de las distintas areas que forman
parte de las Instituciones. Asimismo, este estudio revela que de los principales
obstaculos a los que se han enfrentado las Unidades de Igualdad de Género han
sido las resistencias, la falta de apoyo y la falta de colaboracion.

La poca o nula capacidad de incidencia de las Unidades de Igualdad de
Género en las decisiones administrativas, en el disefio del curriculo y en las politicas
institucionales, pueden tener un impacto en el avance de las politicas de igualdad
en las IES. Un 55% de las Unidades de Igualdad de Género no cuentan alin con un
plan de igualdad.

Especial mencién merece el papel fundamental del autocuidado y el apoyo

institucional para con la salud fisica y emocional del personal que asume las tareas
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de promover la transversalizacion de la perspectiva de género y, en particular, la
atencién a quejas de violencia por razén de género y el acompafamiento a victimas
de violencia sexual.

Trabajar con poco personal, pocos recursos, sin apoyo y una fuerte
sobrecarga de trabajo, ha llevado al personal de las Unidades de Igualdad de
Género a sufrir estrés, desgaste emocional, alteracion del suefio, depresion,
ansiedad, frustracion, burnout, fatiga, cansancio, migrafia y desgaste emocional. Es
fundamental que las politicas institucionales de igualdad vayan mas alla del papel y
las palabras. Para las Unidades de Igualdad de Género, hacer del autocuidado una
prioridad, es una urgencia.

La transversalizacion de la perspectiva de género es responsabilidad
compartida, no corresponde solamente al personal de la Unidad de Igualdad de
Género cumplir con lo mandatado por la Ley General de Educacion Publica y las
distintas leyes nacionales, asi como de lo pactado en los instrumentos
internacionales de los que México es parte; es preciso que las Unidades de Igualdad
de Género trabajen en condiciones dignas, con un presupuesto etiquetado y/o con
acceso a presupuestos externos, con personal suficiente y debidamente capacitado,
equipamiento y oficinas. También es fundamental tener el respaldo institucional
para aumentar su capacidad de incidencia en las areas de su competencia.

Es fundamental que las politicas institucionales de igualdad vayan mas alla
del papel y las palabras. Para las Unidades de Igualdad de Género, hacer del
autocuidado una prioridad, es una urgencia.

Sin duda, este diagndstico identifica areas de oportunidad que deberan
tomarse en cuenta para fortalecer las politicas de igualdad en las IES. Algunas
propuestas para un estudio posterior de las UIG, que se derivan del analisis, son:
— Desarrollar un analisis sobre las implicaciones de no contar con un acuerdo de

creacion de las UIG y los motivos por los cuales no se cuenta con él.
— Conocer a detalle los ambitos de competencia de cada una de las Unidades de
Igualdad de Género.
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Profundizar en los objetivos de cada uno de los ejes de trabajo, con el fin de dar
una mejor orientacion a las tareas de institucionalizacion y transversalizacion de
la perspectiva de género.

Considerar las fuentes de financiamiento y el monto anual destinado a las
actividades de las UIG, para hacer un analisis cruzado del presupuesto asignado
dependiendo del nivel jerarquico dentro del organigrama, nimero de personal,
capacidad de incidencia e incluso carga de trabajo adicional en materia de
género y derechos humanos por sobre las responsabilidades académicas o
administrativas dentro de la institucion.

Generar un Modelo de Unidad de Igualdad de Género con los resultados del
presente diagndstico, que coadyuve en el desarrollo de la agenda de igualdad
en las IES.

Replicar de manera bianual el diagndstico para evaluar los avances de estos
resultados.

Como comision responsable de la realizacion de este diagnadstico,

esperamos que los hallazgos sean de utilidad para el avance y consolidacion de los

mecanismos responsables de promover, ejecutar politicas y dar seguimiento a la

estrategia de inclusion, igualdad y derechos humanos en las instituciones de

educacién superior en México.
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