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PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

I. MIRADA INSTITUCIONAL SOBRE LA IGUALDAD
DE GENERO

El derecho a la igualdad y no discriminacién estd conte-
nido en el articulo 1° de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, y configura uno de los princi-
pios fundamentales y centrales de los derechos humanos.
La Universidad Iberoamericana, con base en su interés
por el bienestar de todas las personas, se compromete
a respetar, proteger, garantizar y promover, mediante
todas sus areas académicas y administrativas, los dere-
chos humanos de la poblaciéon que integra la comunidad
universitaria en condiciones de igualdad y sin discrimi-
nacién por origen étnico o nacional, el color de piel, la
cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades,
la condicién social, econémica, de salud fisica o mental,
juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la len-
gua, las opiniones, la orientacién sexual, la identidad o
filiacién politica, el estado civil, la situacién familiar, las
responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes
penales o cualquier otro motivo.
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Para lograr este compromiso, se integrard una Comisién de
lgualdad que serda la responsable del disefio, elaboracién,
monitoreo y evaluaciéon de la implementaciéon el Plan de
lgualdad de Género derivado del Plan Estratégico Institucio-
nal y la Politica Institucional de Igualdad y Equidad de Géne-
ro, cuyo objetivo serd articular las acciones en materia del
derecho a la igualdad y no discriminacién desde un enfoque
diferenciado de manera transversal e interseccional.

La Politica Institucional de lgualdad y Equidad de Género
establece los valores humanos universales, garantiza los
mandatos expresados en la legislacion nacional e interna-
cional, detecta, previene y atiende la violencia por razén
de género o cualquier forma de discriminacién que se
cometa contra las personas integrantes de la comunidad
universitaria, con el fin de consolidar una cultura univer-
sitaria basada en la justicia, la tolerancia, la inclusién, la
equidad y la igualdad de género sin distincién o discrimi-
nacién alguna.

El presente Plan de Igualdad materializa los esfuerzos ins-
titucionales que la Universidad Iberoamericana, Ciudad de
México, llevara a cabo en los siguientes tres afios (2024 - 2027)
para promover dichos valores.
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Il. PLAN DE IGUALDAD DE GENERO
(2024-2027)

A) Presentacion

La Universidad Iberoamericana, consciente de su contexto y
la realidad social en la que estd inmersa, presenta el Plan
de lgualdad de Género, en lo sucesivo Plan de lgualdad,
con una temporalidad de tres afios a fin de alcanzar gra-
dualmente los objetivos planteados y, posteriormente, con
base en los resultados, disefiar aquellos que nos permitan
seguir avanzando en materia de igualdad.

Para la IBERO, el bienestar de la comunidad que la integra
estd en el centro, por ello, a través de este Plan de Igualdad,
se pretende concientizar a la comunidad universitaria para
desarticular las practicas discriminatorias socioculturales que
se han institucionalizado, de tal forma que se logren reducir
las brechas de desigualdad que afectan mayormente a gru-
pos discriminados por razones de género!, sin olvidar que en
ocasiones estas formas de discriminaciéon se entrecruzan con
otras dimensiones como el origen étnico o nacional, el color
de piel, la cultura, la edad, las discapacidades, la condicién

En este documento cuando se menciona el tema de género, este incluye, segin la discusién con

temporanea la orientacién sexual, la identidad y la expresién de género.
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social, econémica, de salud fisica o mental, la religion, la
apariencia fisica, entre otros, que limitan a las personas
en el ejercicio de sus derechos.

Este plan pretende incidir internamente en
congruencia con nuestro ideario y el discurso que
promovemos al exterior, para construir una institucion
en la que la jus-ticia, el reconocimiento de la dignidad
humana en cada persona, de la diversidad social y
cultural, y, con ello, la inclusién desde el principio de
igualdad, sea una realidad cotidiana, constituyéndose
asi en un espacio libre de discriminaciones y
violencias.

En el diseflo de este plan se ha utilizado un enfoque
de andlisis interseccional?, de tal suerte que como
insumos se abrevé de distintos diagndsticos y fuentes
de informaciéon (ver anexo A), para plantear aquellas
acciones que coadyuven al reconocimiento de la
humanidad en «cada persona y eliminar aquellos
obstaculos de trato y norma-tivos que le impiden su
potenciacion.

2 “La interseccionalidad es una herramienta analitica para estudiar, entender y responder a las mane-
ras en que el género se cruza con otras identidades y cémo estos cruces contribuyen a experiencias
Gnicas de opresion y privilegio”. Symington, Alison. (2004). “Interseccionalidad: una herramienta para
la justicia de género y la justicia econémica”. Derechos de las mujeres y cambio econdémico, (9). Re-

cuperada de: https

awid.org/es/publicaciones/interseccionalidad-una-herramienta-para-la-justi

cia-de-genero-y-la-justicia-economica. Asi también, y segin esta autora “la interseccionalidad es una

estrategia que sirve para vincular las bases de la discriminacion (raza, género, etc.) con el entorno
social, econémico, politico y legal que alimenta la discriminacion y que estructura las vivencias de la

opresion y del privilegio” (Symington, 2004, pp. 4 - 5)

11
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La estructura del plan abarca cuatro ejes estratégicos:
a) cultura y gestion institucional de igualdad; b) forma-
cién al personal académico, administrativo y de servicio,
asi como para las personas PSPD; c) incidencia social y
vinculacién para la igualdad; d) prevencién y atencién a
las violencias y discriminaciones. Las medidas y estra-
tegias que se presentan en cada eje han sido disefladas
con base en diagndsticos, asi como en el Decreto 14
resultado de la Congregaciéon 34 de la Compafia de Je-
sUs y los marcos normativos nacionales e internacionales
relacionados con este plan y acordes a las obligaciones
de la universidad.

Igualmente, con este plan, la IBERO contribuye desde el
espacio universitario a la consecucién de los objetivos
de desarrollo sostenible, al desarrollo de nuestro pais y
a la construcciéon de una sociedad mas justa, igualitaria,
pacifica e incluyente, ofreciendo propuestas y alternativas
para resolver los problemas de desigualdad social y de
género, discriminacién y violencias.

Este primer Plan de Igualdad de Género fue elaborado en
el afio 2022, con su dltima revisién en marzo 2023 por
las siguientes personas:

12
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Dra. Mariana Dobernig Gago.

Direccién General del Medio Universitario

Dr. Diego Garcia Ricci.

Procuraduria de Derechos Universitarios

Lic. Maria Elena Vazquez Rayas.

Procuraduria de Derechos Universitarios

Dra. Michelle Gama Leyva.

Representacion de la Vicerrectoria Académica para el Plan
de Igualdad

Mtra. Marcela Talamantes Casillas.

Direccién de Incidencia

Dra. Carolina Armenta Hurtarte.

Coordinacién del Doctorado en Investigacion Psicolégica

Dra. Helena Varela Guinot.

Coordinacién del Doctorado en Estudios Criticos de Género

Dra. Alicia Llamas Martinez Garza.

Comité de Atencidn a la Violencia de Género

13
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Mtro. Jorge Romero Luque.

Programa de Género e Inclusién

Dra. Elvia Gonzéalez del Pliego Dorantes.

Programa de Género e Inclusién

B) Objetivo General

Articular de forma vinculante a todas las areas que inte-
gran la IBERO a fin de promover la igualdad de género,
una cultura de paz y la sostenibilidad de la vida a través
del cuidado entre quienes integran la comunidad univer-
sitaria, modificando aquellas formas de relacién que son
obsoletas, pues provocan desigualdades y discriminacio-
nes.

Objetivos prioritarios:

- Contar con un Corpus Reglamentario que promueva la
igualdad de género;

- Desarrollar diagndésticos que permitan identificar areas
de oportunidad para construir una comunidad igualita-
ria, sin violencias e inclusiva;

14
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- Implementar acciones formativas que fortalezcan el
didlogo, la transformacién de conflictos, relaciones
respetuosas y de cuidado entre quienes integran la
comunidad universitaria;

- Utilizar una comunicacién no sexista, que promueva la
paz y mensajes sin estereotipos de ningln tipo;

- Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato
digno, promoviendo para ello el cuidado y el bienes-
tar de las personas desde la perspectiva de género e
interseccional;

- Llevar a cabo investigaciones, transferencia de cono-
cimientos y acciones de formacién con perspectiva de
género e interseccional;

- Fortalecer la prevencién de las violencias y las discrimina-
ciones a través de la formacién del alumnado, el personal
docente, administrativo y de servicio, asi como de las
personas PSPD;

- Atender y documentar la violencia por razén de género
y la discriminacién directa e indirecta, a fin de disefar
acciones que permitan desnormalizarlas, visibilizarlas y
erradicarlas de nuestra comunidad;

- Evaluar el nivel de avance de la igualdad de género en
la universidad.

15
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C) Ejes Estratégicos

a. Cultura y Gestion Institucional de Igualdad.

Objetivo: incorporar la perspectiva de género en las politicas, pro-

gramas y procesos de la vida universitaria, tanto en el disefio como

en la implementacién, para identificar las desigualdades existentes

por razones de género, desde un enfoque interseccional, y proponer
acciones encaminadas a la transversalizacion.

Medida

Estrategias

Areas responsables
y periodicidad

Indicador

Medio de
verificacion

1. Destinar por
cada area respon-
sable, un porcen-
taje de su presu-
puesto anual para
implementar las
estrategias en fa-
vor de la igualdad
de género.

Etiquetar, por cada
area responsable,
un porcentaje del
presupuesto anual,
para implementar
acciones para la
transversalizacién
de la perspectiva de
género.

Todas las areas res-
ponsables
Periodicidad: perma-
nente.

Porcentaje destinado
anualmente, por cada
area responsable, para
la implementacion del
Plan de Igualdad.

Reporte sobre el
porcentaje destinado
anualmente para la
implementacion del
Plan de Igualdad.

2. Revisar y modi-
ficar la normativi-
dad existente para
incluir la perspecti-
va de género.

Revisar el regla-
mento para perso-
nal académico de
tiempo completo, el
Manual de Regla-
mento de perso-
nal académico, el
Reglamento de pres-
tadores de servicios
profesionales docen-
tes, el Reglamento
de drganos cole-
giados académicos,
las politicas para

la evaluacién del
desempeno docente
desde una perspec-
tiva de género.

Comisién de Normativa,
en colaboracién con la
Comisién de Igualdad

Periodicidad: tres afios.

Numero de reglamentos
revisados que incluyen la
perspectiva de género.

Reglamento para
personal académico
de tiempo completo,
el Manual de Regla-
mento de personal
académico, el Re-
glamento de pres-
tadores de servicios
profesionales docen-
tes, el Reglamento
de 6rganos cole-
giados académicos,
las politicas para

la evaluacién del
desempefio docente
con perspectiva de
igualdad género que
identifique claramente
posibles sesgos de
género y discrimina-
torios.
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3. Establecer medi-
das para promover
la conciliacién y la
corresponsabilidad
familiar.

Elaborar un plan de
conciliacién de la
vida personal, labo-
ral y familiar que
considere medidas
especificas para
dar respuesta a

las necesidades de
conciliacién de los
diferentes grupos
que integran la
comunidad univer-
sitaria.

Direccién de Recur-
sos Humanos con

la colaboracién del
Programa de Género
e Inclusién y la Di-
reccion de Comuni-
cacién Institucional.

Periodicidad: primer
aro.

NGmero de personas be-
neficiadas por el plan.

Nimero de personas que
solicitan ejercer la licencia
de maternidad y pater-
nidad. Nimero de perso-
nas que hicieron uso de
licencia.

Nimero de campafas para
difundir el plan de conci-

liacién y corresponsabili-

dad familiar.

Plan de conciliacion
y corresponsabilidad
familiar.

Reporte anual de
Recursos Humanos.

Campaiia de difusion
del plan.

Garantizar un enfo-
que de resultados y
promover el horario
de conciliacién al
personal adminis-
trativo y docente

de tiempo completo
con hijos, hijas y/o
personas dependien-
tes a su cargo.

Direcciones Genera-
les y VA

NGmero de personal dife-
renciado por sexo que hace
uso del horario de conci-
liacion.

Informe anual.

Diagnosticar el uso
de las licencias de
paternidad y mater-
nidad.

Recursos Humanos
Periodicidad: anual.

Porcentaje de licencias de
maternidad y paternidad
solicitadas en contraste con
el nimero de nacimientos
registrados.

Sintesis de datos
proporcionados por
Recursos Humanos.

Incluir la perspectiva
de género al plan de
acciones de preven-
cién y atencion del
estrés con perspec-
tiva de género e
interseccional.

CBU
Periodicidad: perma-
nente.

Namero de psicoterapeutas
que cuentan con la capa-
citaciéon en perspectiva de
género en atencién clinica.

Documentos que acre-
diten la capacitacion.

Disefiar y difundir
materiales y campa-
fias sobre igualdad
de género, conci-
liacién de la vida
personal y corres-
ponsabilidad.

Comunicacién
Institucional en
colaboracién con el
Programa de Género
e Inclusion.

Periodicidad: primer
semestre.

Ntmero de materiales dise-
fados.

NGmero de areas en las
que se repartieron los
materiales.

Ntmero de personas alcan-
zadas con cada campafia.

Campafias y materia-
les informativos.
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4. Fortalecer la cul-
tura  organizacio-
nal, que promueva
el trato digno, el
cuidado a la per-
sona e igualdad
de oportunidades
con perspectiva de
género e intersec-
cional

Analizar los criterios
especificos que
utilizan los consejos
académicos para
realizar las evalua-
ciones académicas.

VA
Periodicidad: perma-
nente.

Namero de criterios selec-
cionados para asignar las

evaluaciones con perspecti-
va de género.

Instrumento de eva-
luacion con perspec-
tiva de género.

Realizar un diagnés-
tico con perspec-
tiva de género y
enfoque intersec-
cional sobre brecha
salarial en las areas
administrativas y
académicas, que
también considere
la fecha de ingreso,
asi como aquellas
diferencias que pue-
dan existir intra-gé-
nero en los mismos
puestos.

Rectoria con el
apoyo Comisién de
Igualdad
Periodicidad: primer
afio.

Diagnéstico sobre brecha
salarial con perspectiva de
género e interseccional.

Reporte de
resultados

Promover acciones
que reconozcan la
identidad de las
personas trans y no
binarias en todos
los procesos univer-
sitarios.

Todas las autorida-
des universitarias
Periodicidad: un
ano.

Nimero de areas que esta-
blecen procesos especificos
de atencion a la poblacion
trans.

Namero de personas benefi-
ciadas de los procesos que

han establecido.

Instrumentos (pro-
tocolos, diagramas
de flujos, infografias,
capacitaciones, etc.).

5. Integrar medi-
das internas para
el diagnéstico de
la discriminacioén y
violencia por razén
de género.

Incluir al menos dos
preguntas sobre
discriminacioén y
violencia por razén
de género en la
Encuesta de Clima
Organizacional.

DRH con asesoria
de la Comision de
Igualdad

Periodicidad: anual.

Al menos dos preguntas
especificas sobre violencia
de género.

La encuesta.
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b. Formacion al Personal Académico, Administrativo

y de Servicio, asi como para las personas PSPD

Objetivo: Generar e implementar procesos de formacién en

la comunidad universitaria para construir capacidades que

permitan incorporar la perspectiva de género en su area de

trabajo, de prestacién de servicios y/o estudio.

Medida

Estrategias

Areas responsables
y periodicidad

Indicador

Medio de
verificacién

1. Plan de forma-
cién y sensibiliza-

cion.

Continuar y dar
seguimiento a

la formacién al
personal académi-
co, administrativo
y de servicios, asf
como a personas
PSPD sobre diversos
temas relacionados
con la igualdad de
género.

DGAF, DGMU, VA, DGPEI

Periodicidad: Permanente.

Ntmero de cursos al se-
mestre para la formacién
al personal administrativo.

Namero de cursos al se-
mestre para la formacién
al personal académico.

NGmero de cursos al se-
mestre para la formacion
a las personas PSPD.

Ntmero de cursos al se-
mestre para la formacién
del personal de servicio.

Nimero de personas
diferenciado por sexo que
fueron formadas por area
al semestre.

Plan de formacién
anual.

Listas de asistencia
con informacién dife-
renciada por sexo.
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2. Comunicacién y
uso de lenguaje en
la comunidad uni-
versitaria.

Generar herramien-
tas para fomentar
la utilizacién del
lenguaje incluyente
no sexista en el
ambito académico
e implementar la
utilizacion del len-
guaje no sexista en
todos los documen-
tos institucionales y
publicidad.

Programa de Género
e Inclusién, Comuni-
cacion Institucional,
VA

Periodicidad: Perma-
nente.

Porcentaje del personal de
Comunicacion Institucional
formado para la utilizacion
del lenguaje incluyente no
sexista.

Porcentaje de documentos
institucionales que utilizan
lenguaje incluyente no
sexista.

Porcentaje de publicidad
que utiliza lenguaje inclu-
yente no sexista.

Documentos institu-

cionales y publicidad
utilizan lenguaje no

sexista.

Herramientas de
uso de lenguaje no
sexista.

Utilizar imagenes

Comunicacién Insti-

Porcentaje de materiales

Materiales publicitarios
de la universidad.

que muestren la tucional publicitarios de la universi-
igualdad de género | Periodicidad: dad muestran imagenes que
y la inclusién en permanente. promueven la igualdad de
la publicidad de la género y la inclusion.
universidad.
3. Formacién y Incluir en el pro- VA y DGMU NGmero de estudiantes que | Gufas de Estudios del

sensibilizacién al
alumnado.

grama de Taller de
Integracién Universi-
taria (TIU) conte-
nidos sobre género,
consentimiento y
violencia sexual y
discriminacién.

Periodicidad: perma-
nente.

tomaron la materia TIU,
diferenciado por sexo que
tomaron estas platicas.

Profesor de la materia
TIU desglosados por
carrera.

4. Capacitacién
para la transver-
salizacion de la
perspectiva de gé-
nero en los planes
de estudio.

Articular y dar
seguimiento al pro-
grama capacitacién
docente permanente
para la transversa-
lizacién de la pers-
pectiva de género
en los planes de
estudio.

VA, DGPEI y DGMU
Periodicidad: perma-
nente.

Numero de personas que
participan en las comu-
nidades de préactica y
diplomados disefados para
la transversalizacion de la
perspectiva de género en
los planes de estudio.

Propuesta de articu-
lacién y reporte del
seguimiento.
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c. Incidencia Social y Vinculacién para la Igualdad

Objetivo: vinculacién con diferentes actores internos y externos,

para hacer un didlogo de saberes y generar proyectos, acciones,

diagndsticos, aprendizajes e investigaciones con pertinencia social

en las que se hayan tomado en cuenta las voces, necesidades, con-

textos y condiciones de vida de las personas y generar una nueva

funcién sustantiva de incidencia que sea transversal, complemen-

taria y articuladora de las funciones tradicionales de la universidad.

Medida

Estrategias

Areas responsables y
periodicidad

Indicador

Medio de
verificacion

1. Desarrollar in-
vestigaciones con
perspectiva de gé-
nero.

Promover el desa-
rrollo investigacio-
nes de posgrado
que incluyan los
enfoques criticos y
transdisciplinares de
género, asi como
la perspectiva de
género e intersec-
cional.

VA/Direccién de Investi-
gacion
Periodicidad: permanente.

Proyectos de investigacion
que reciben financiamiento
y que tienen perspectiva
de género.

Namero de platicas infor-
mativas sobre la definicién
y evaluacién de la pers-
pectiva de género en los
proyectos de investigacion.

Las cédulas de
dictaminacién de los
proyectos que reci-
ben financiamiento,
en dénde se especi-
fique si el proyecto
tiene perspectiva de
género.

2.Vinculacién para
la incidencia en-
tre las dreas de la
universidad.

Vincular la labor del
servicio social y las
practicas profesio-
nales con el trabajo
del Programa de
Género e Inclusién.

DGMU, VA, DGVU Periodi-
cidad: permanente.

NGmero de estudiantes
que realizan servicio social
y préacticas profesionales
a cargo del Programa de
Género e Inclusién.

NGmero de actividades de
formacién para la transver-
salizacién de la perspectiva
de género en los planes de
estudio Manresa en las que
participé el Programa de
Género e Inclusién.

Reporte del Programa
de Género e Inclu-
sion.
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3.Vinculacién de
la universidad con
actores externos
para desarrollar
mecanismos de
colaboracién a
favor de la inci-
dencia social, la
igualdad de géne-
ro y la inclusién.

Incrementar los
espacios para el
servicio social con
organizaciones
internacionales, ins-
tituciones publicas y
organizaciones de la
sociedad civil que
trabajen temas de
igualdad de género.

VA

Periodicidad: perma-
nente.

Nimero de estudiantes

que hicieron servicio social
con organizaciones de la
sociedad civil, instituciones
publicas y organizaciones
internacionales que trabajan
temas de igualdad de
género.

Reporte desglosado
por licenciaturas.

Prevencion y Atencién a las Violencias y

Discriminaciones

Objetivo: identificar, prevenir y atender las practicas violen-

tas y discriminatorias por razén de género en las distintas

poblaciones que integran la comunidad universitaria.

Medida

Estrategias

P
Areas responsables

y periodicidad

Indicador

Medio de
verificacion

1.ldentificacion de
grupos sociales
que padecen ma-
yores indices de
discriminacién y
violencia por razén
de género.

Contar con indi-
cadores que den
cuenta del nimero
de quejas presen-
tadas y atendidas
en el Comité de
Género con enfoque
interseccional.

Comité de Género
Periodicidad:
nente.

Perma-

NGmero de indicadores
para conocer interseccio-
nalmente los indices de
violencia por razén de
género.

Reporte sobre el
porcentaje destinado
anualmente para la
implementacion del
Plan de Igualdad.

Implementar una
evaluacién cualita-
tiva de la atencién
recibida por parte
del Comité de Gé-
nero con opcién de
recomendaciones de
mejora.

Comité de Género
Periodicidad:
Permanente.

NGmero de evaluaciones
recibidas.

Nimero de atenciones
brindadas.

Namero del tipo de reco-
mendaciones recibidas.

NGmero de recomendacio-
nes implementadas.

Informe de resultados
de atencion.
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Rectoria

2ldentificar las
areas administrati-
vas y académicas
que presentan ma-
yor indice de vio-
lencia por razén
de género y discri-
minacién.

Diagnéstico sobre
violencia por razén
de género en la
comunidad univer-
sitaria.

Rectoria con la
colaboracion de

la Comision de
Igualdad
Periodicidad: Primer
ano.

Porcentaje del personal
administrativo que participé
en el diagnéstico.

Porcentaje del alumnado
que participé en el diag-
néstico.

Porcentaje del personal de
servicio que participé en el
diagndstico.

Porcentaje del personal
académico que participd
en el diagnéstico.

Informe de resultados.

3.Estrategias para
prevenir las violen-
cias y la discrimi-
nacion.

Involucrar a las
organizaciones y
asociaciones estu-
diantiles en la ela-
boracién y difusién
de campanas, asf
como en las activi-
dades para visibili-
zar la violencia.

DGMU, DGVU, VA
Periodicidad: segun-
do semestre.

Numero de organizaciones
estudiantiles y asociacio-
nes de estudiantes que
participaron en el disefio
de la campafa.

Campana.

Planeacion de
acuerdo a las me-
didas de prevencién
estipuladas por area
en el Protocolo.

DGMU, DGVU, VA,
DGFA, DGPEI.
Periodicidad: Anual.

Plan de Trabajo con indi-
cadores de cumplimiento y
de impacto.

Informe de resultados.
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lIl. ACOMPANAMIENTO, EVALUACION
Y SEGUIMIENTO

Este plan pretende incidir en el curriculo formal, real y oculto de la
universidad, asi como en las relaciones entre quienes integran la
comunidad universitaria, para identificar, nombrar y desarticular
a través de distintas acciones, aquellas practicas y creencias que
justifican las desigualdades, discriminaciones y violencias. Para
lograr esto, sera necesario que el Programa de Género e Inclusion
acompafie y asesore a las areas responsables de implementar las
estrategias aqui presentadas, de tal suerte que el proceso apoye
a la comprensién de la necesidad e importancia de las mismas y
que, con ello, se logren también cambios actitudinales que coad-
yuven a mejorar los diferentes ambientes que estan presentes en
la institucion y las relaciones entre las personas que la integran.

En la Universidad Iberoamericana, Ciudad de México, se tiene
plena conciencia sobre su responsabilidad como un actor
en la reconstruccion del tejido social tan dafiado por las
violencias en el pais y, con ello, en la construcciéon de paz
y el desarrollo en donde la igualdad de género es un factor
fundamental. Por tal motivo, este Plan de Igualdad pretende
que el proceso de su implementaciéon conlleve también un
acompafiamiento y asesorfa que permitan comprender la
importancia de las medidas y acciones propuestas, ademas
del seguimiento y la evaluacién.
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Con relacién a estos dos (Ultimos puntos, la evaluacion
permitird que la Comision de Igualdad, que sera el equipo
encargado de ello, pueda identificar tanto las areas de opor-
tunidad para cumplir con las estrategias y los indicadores,
como las buenas précticas, de tal manera que el centro de
la mirada esté en el esfuerzo conjunto, como una comuni-
dad que busca el bien y el cuidado comn.

El seguimiento y acompafiamiento permitira identificar
esas areas de oportunidad y brindar la asesoria necesaria
para lograr llevar a cabalidad las estrategias y cumplir los
indicadores.

Este Plan se evaluard con una mirada en la mejora continua
de la siguiente manera:

1. Disefio: permitira identificar si las areas responsables
cuentan con los recursos humanos y econémicos ne-
cesarios para la implementacién de las estrategias que
tienen asignadas, asi como con el tiempo requerido
para llevarlas a cabo, y con ello, cumplir con los obje-
tivos de este plan. Con base en el seguimiento que se
haga desde el inicio, se podran ir incorporando mejo-
ras al plan, para asegurar su pertinencia y alcance en
el contexto universitario.
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2.

26

Implementacién: evaluar el proceso de implementa-
cién permitird identificar si hay congruencia entre lo
planeado, presupuestado e implementado, asi como
identificar aquellas situaciones y decisiones que impi-
dieron o ayudaron, segln sea el caso, a la ejecucion
del plan. Esto permitird dar cuenta de los aprendizajes
en el proceso y explicar los resultados alcanzados,
para considerarlos en el disefio y la planeacién del
siguiente plan.

Resultados: la evaluacion global del plan permitird
comprender todo el proceso de disefio, implementa-
cién y resultados generales, asi como detectar nece-
sidades no cubiertas que requieran considerarse en
el siguiente plan y valorar si las medidas, estrategias
e indicadores utilizados fueron suficientes, eficientes,
eficaces y si tuvieron el impacto esperado de acuerdo
con los objetivos. En esta evaluacién, se tomaradn en
cuenta aspectos cuantitativos y cualitativos, asi como
las voces de las diferentes personas que participen en
el proceso de implementacién y disefio, para con ello
promover la participacién y la pluralidad de voces y
miradas en su mejora continua.
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IV. PROYECCION DEL PLAN DE IGUALDAD

Este plan y los consecutivos introducirdn una ruta de trans-
formacion en los patrones sociales hacia un trato
mas  igualitario, a través de la incidencia en las
relaciones inter-personales, asi como en el curriculo formal,
real y oculto.

Al final de los tres afios de su implementacién, se
espera haber logrado dar los primeros pasos para
construir  me-jores  capacidades institucionales  para
prevenir, abordar y erradicar las practicas
institucionalizadas de violencia por razén de género,
incluyendo la reproduccién de nociones estereotipadas y
prejuiciosas y la difusién de narrativas dis-criminatorias;
para disefiar y ejecutar acciones afirmativas, y para
procurar un actuar sensible al enfoque diferenciado, que
permita a las personas ejercer sus derechos y libertades de
manera adecuada, culturalmente pertinente, sensible a
condiciones sexo-genéricas y a todas otras condiciones
de vida particulares, en virtud de lograr con ello
eliminar los obstaculos especificos que les desigualan en
oportunidades y resultados.

El cambio cultural que este Plan de Igualdad
(2024-2027) contempla es la articulacién de esfuerzos
entre todas las areas de la universidad, con una mirada
puesta en el bien comin y en el cuidado de las
personas que integran la comunidad universitaria.
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La vision esperanzadora a diez afios comprende la consi-
deracién de que la Universidad Iberoamericana, a través
de su liderazgo y responsabilidad social a favor de la
igualdad y no discriminacién, impacta con la formacién de
su alum-nado, de quienes egresan de ella y de su
personal, en la reconstrucciéon del tejido social, en hacer
valer los derechos de todas las personas sin
discriminacién alguna, en el de-sarrollo sostenible y la
construccion de la paz en México.

Las acciones y programas incluirdn una clara orientacion
hacia la igualdad de condiciones para el ejercicio de los
derechos huma-nos con perspectiva de género, a través de
la implementacion de medidas de nivelacién, inclusion,
acciones afirmativas y enfoque diferenciado, que hagan real
la universalidad de las politicas y los derechos.
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VI. ANEXOS

A) Diagnosticos

Desde 2017, la Ibero ha generado informaciéon relevante para
conocer las areas de oportunidad en materia de igualdad de
género e inclusion e identificar los avances logrados en los
ambitos que contemplan las lineas orientadoras de este Plan de
Igualdad de Género.

A continuacién, se presentan los resultados de la evaluacion rea-
lizada por el Observatorio Nacional para la Igualdad de Género
en las Instituciones de Educacién Superior (ONIGIES)[1] del afio
2020; del Diagnéstico sobre las percepciones sobre las violencias
de géneroy la discriminacién de 2019 realizado por Género y De-
sarrollo AC, y el analisis de la informacién recibida de las distintas
areas de la universidad con una temporalidad de 2020 a 2022.

A partir de este diagndstico se considera imperante ampliar las
dimensiones de las desigualdades y discriminaciones, de tal
suerte que nos permita contar con una base de datos robusta
para ampliar el andlisis estadistico, los diagndsticos e investi-
gaciones, y con ello, disefiar acciones de prevencién y atencién
que contemplen a la diversidad social que integra nuestra co-
munidad.
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Observatorio Nacional para la Igualdad de Género
en las Instituciones de Educacién Superior (2020)

Se trata de “un sistema de medicién de avances institucionales

hacia la igualdad de género en las instituciones de educacion

superior (IES) que estima el grado de consolidacién de los proce-

sos de incorporacién de la perspectiva de género en sus marcos

normativos, sus estructuras, sus poblaciones y sus politicas

afines” (Buquet y Hernandez, 2018).

El indice va del 0 al 5 (0 es avance nulo, 0 - 0.99 es avance muy

bajo, 1 - 1.99 es avance bajo, 2 - 2.99 es avance intermedio,

3 - 3.99 es avance en vias de consolidacién, 4 - 4.99 es avance

significativo y 5 es avance consolidado), considerando siete ejes

tematicos:

Tabla 1. Ejes tematicos y componentes subtematicos

EJES TEMATICOS

COMPONENTES SUBTEMATICOS

Legislacién con perspectiva de género

Normatividad institucional

Organos de igualdad de género

Planes de igualdad de género

Recursos financieros para el impulso de la igualdad de género

Corresponsabilidad familiar

Programas de corresponsabilidad

Estadisticas y diagnésticos con perspectiva de género

Bases de datos e informes con perspectiva de género
Encuestas y diagnésticos con perspectiva de géneroa

Lenguaje incluyente y no sexista

Lenguaje con perspectiva de género

Sensibilizacién en género

Educacién en igualdad de género
Sensibilizacién en género

Investigaciones y estudios de género

Cursos curriculares en estudios de género
Investigaciéon con perspectiva de género

Violencia de género

Atencién de casos de violencia de género
Prevencion de la violencia de género
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En la tabla 2, se muestran los datos correspondientes a la Uni-

versidad Iberoamericana del afio 2020, comparandolos con el

promedio general de todas las instituciones de educacién supe-

rior que participan en el Observatorio'",

Si bien se observa que la Universidad Iberoamericana ha mejo-

rado en muchos de las dimensiones que se consideran, se ob-

servan areas de oportunidad en materia de igualdad de género.

- Indice de Igualdad de género de la Ibero muestra un nivel de

avance bajo: 1.8

- Indice general de todas las IES: 26

- 25% de Transversalizacién? de la perspectiva de género

- 67.9% de Institucionalizacién® de la perspectiva de género

Tabla 2. Evaluacion promedio nacional e IBERO (2020)

EJES TEMATICOS

PROMEDIO NACIONAL

PROMEDIO DE LA IBERO

Legislacion

16

16.8

Corresponsabilidad

11

Estadisticas y diagnésticos

14

Lenguaje incluyente

27

Sensibilizacién

17

19

Estudios de género

14

2.4

Violencia de género

29

39
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Estos resultados obedecieron a falta de acciones de acuerdo a
los distintos ejes siendo las siguientes algunas de las principales
sefaladas por personal del ONIGIES:

Eje legislativo: Estima los avances en la incorporacién de la
perspectiva de género dentro de los marcos normativos, las
funciones y estructuras que orientan el quehacer sustantivo de

la universidad.

- Incluir el mandato de la transversalizaciéon de la perspectiva
de género en el maximo documento normativo;

- Falta de grupos de trabajo académicos y administrativos en-
focados en la transversalizacion de la perspectiva de género;

- Contar con presupuesto institucional etiquetado para accio-
nes a favor de la igualdad de género en toda la universidad.

Corresponsabilidad

Eje de corresponsabilidad: Identifica el nivel de avance de
las politicas oficiales de la universidad en la promocién de la
corres-ponsabilidad en el trabajo del hogar y de cuidados.

- Implementar campafas informativas y materiales que pro-
muevan la corresponsabilidad familiar.

Estadisticas

Eje de estadisticas: Detecta si la universidad presenta
informa-cién desagregada por sexo en los documentos
informativos mas importantes, asi como la produccién de
datos estadisticos a través de encuestas y diagndsticos

cuantitativos.
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Base de datos con perspectiva de género

- Generar bases de datos, estadisticas e informes de labores con in-
formacién desagregada por sexo sobre todas nuestras actividades;

- Realizar encuestas, investigaciones y diagndsticos con pers-
pectiva de género.

Lenguaje

Eje de lenguaje: Identifica si en la universidad se promueve

y emplea el uso del lenguaje incluyente.

- Difundir y fortalecer el uso de CaDiy, en general, del uso del
lenguaje incluyente en las actividades académicas, adminis-
trativas y de comunicacién al exterior.

Sensibilizacién

Eje de sensibilizacién: Identifica si la universidad promueve

la igualdad de género a través de campafias, conferencias,

talleres, etc. en su poblacién académica, estudiantil y

administrativa.

- Realizar de manera continua actividades de formacién, sen-
sibilizacién y difusion sobre la igualdad de género en toda

la universidad;

- Desarrollar una campafia de sensibilizacién para promover
la igualdad de género en toda la comunidad universitaria.

Estudios de género

Eje de estudios de género: Identifica si en la universidad existe
reconocimiento de los Estudios de Género como un campo

disciplinar.
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- Necesario fortalecer la transversalizacion de la perspectiva
de género en todos los planes y programas de estudio.

- Contar con una instancia con recursos y personal propios

para la investigacion en estudios de género.

No violencia

Eje de no violencia: Identifica las politicas de la universidad
para atender, sancionar y dar seguimiento a los casos de violen-
cia de género a través de mecanismos institucionales
disponibles para todas sus poblaciones.

- Fortalecer la prevencién de violencia de género en toda la
universidad.

- Contar con informacién sobre la atencién brindada a personas
de la comunidad LGBT

Igualdad

Eje de Igualdad: Detecta formas de segregacién por sexo
en diferentes &reas, nombramientos y niveles de las
poblaciones administrativa, académica y estudiantil.

- Incrementar la presencia de mujeres en el médximo cuerpo co-
legiado, asi como en puestos directivos e identificar las areas
académicas y administrativas en las que existe segregacién
por sexo en ciertos niveles;

- Realizar acciones para aumentar la presencia de mujeres en
las licenciaturas y posgrados masculinizados y de hombres
en los feminizados.
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W En el Observatorio Nacional para la Igualdad de Género en

las Instituciones de Educacion Superior participan 52 de estas

instituciones. La informacién de resultados se puede consul-

tar aqui: ONIGIES - Observatorio Nacional para la Igualdad de

Género en las Instituciones de Educacién Superior (unam.mx)

' De acuerdo al ONIGIES, la transversalizacion “es la medida en

que se han aterrizado esas normas y mecanismos en todos

los espacios del quehacer cotidiano de las instituciones”

BI'De acuerdo al ONIGIES, la institucionalizacion es “la creacién de

normas y mecanismos oficiales para garantizar la igualdad entre

mujeres y hombres con los registros de su transversalizacion”

Diagndstico de las percepciones sobre las violencias de

Género y la discriminacién (2019)

Este diagndstico se realizé a partir de un estudio que incluyé

la aplicaciéon de 1,504 cuestionarios a integrantes de la

comunidad universitaria, 12 grupos focales y 36 entrevistas en

profundidad.

Tabla 3. Encuesta  Universitaria
Diversidad (EUID2018)

de Integracion vy

POBLACION H M TOTAL
ALUMNADO 550 649 1,199
PROFESORADO 106 95 201
ADMINISTRACION 33 41 74
SERVICIOS 22 8 30
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Los principales hallazgos son:
Poblacion estudiantil

Desconoce la existencia y contenido del Protocolo para la
Prevencién y Atencién de la Violencia de Género en la Univer-
sidad Iberoamericana.

- El alumnado identificé discriminacién principalmente por si-
tuacién econdémica y de clase, orientacién sexual y motivos
de género.

Poblacién docente
- Discriminacién por motivos de género y orientacién sexual.

Trato diferenciado hacia el profesorado por asignatura, en
comparacién con el de tiempo completo, en detrimento de
igualdad de oportunidades.

- Desconocimiento del contenido del Protocolo para la Preven-
cién y Atenciéon de la Violencia de Género en la Universidad
Iberoamericana.

Personal administrativo y de servicios

- El personal percibe que no hay igualdad de oportunidades para
acceder a puestos jerarquicamente superiores por motivos
de género.

- Falta de transparencia en la contratacién y ascenso.

- Acoso laboral y sexual.
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Las recomendaciones realizadas son:

l. Involucrar en mayor medida a los hombres en temas de

igualdad y no discriminacién.

Il. Desarrollar estrategias de involucramiento de todas las
areas en las acciones de fomento a la igualdad y no discri-

minacién y prevencién de las violencias.

ll. Disefiar estrategias para difundir el Protocolo para la

Prevencién y Atencién de la Violencia de Género més eficaz

IV. Integrar las medidas reeducativas y sanciones segin la
gravedad de la conducta en el Protocolo para la Prevencién

y Atencién de la Violencia de Género.

V. Contemplar acciones para prevenir y atender el maltrato

laboral y la discriminacion.

VI. Fortalecer acciones de visibilizacién y respeto a la diver-

sidad sexual.
VII. Mejorar la comunicacién con todas las areas.
VIIl. Atender problematicas como la violencia digital.

IX. Disefiar medidas integrales de intervencién sustentadas
en la observancia de mejores practicas siguiendo estandares

de universidades internacionales.
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Diagnéstico interno.
Personal

Enelafo 2022, el personal que labora en la IBERO esta integrado
de la siguiente forma:

Tabla 4. Personal que labora en la IBERO

PERSONAL MUJERES HOMBRES
ACADEMICO 218 243
ADMINISTRATIVO 392 311
SERVICIO 74 176
ASIGNATURA 809 1009

Personal Académico de Tiempo Completo

En el personal académico de tiempo completo, la IBERO para
primavera 2022 cuenta con una poblacién de 232 hombres cuya
mayoria se encuentra en los rangos de edad de 40 a 49 afios, y
de 192 mujeres en la que la mayoria de personas se encuentra
en los rangos de edad que van de los 45 a los 54 afios de edad.
Esta Gltima se ha ido incrementando en los dltimos cuatro afios
como se puede observar en la siguiente grafica.
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Gréfica 1.
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Conrelacién a la adscripcién, desde el afio 2020 hasta el semes-
tre de primavera 2022, si bien en la mayoria de los Departamen-
tos y Direcciones hay un equilibrio entre el personal femenino y
el masculino, existen algunos en los que hay mayorias de uno
y otro, lo cual en muchos casos coincide con campos estereo-
tipados por razén de género para mujeres, como son aquellas
relacionadas con los cuidados y las artes, y para hombres como
son las leyes, la politica, la ciencia y la tecnologia, entre otras.
La Divisién con mayoria de personal masculino es la Division de
Ciencia, Arte y Tecnologia, seguida de la Divisién de Humanida-
des y Comunicacién y la Divisién de Investigacién y Posgrado.
La Divisién de Estudios Sociales muestra una mayor cantidad de
personal femenino.
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En el caso de las Direcciones y Departamentos con mayoria
femenina estan la Direccién de Desarrollo, Acompafiamiento e
Innovacién Educativo, la Biblioteca Francisco Xavier Clavigero, la
Direccién de Formacién y Accién Social, los Departamentos de
Arte, Salud, Psicologia y Estudios Empresariales. Por otra parte,
las dreas con mayoria masculina estan en los Departamentos de
Ciencias Religiosas, Filosoffa, Comunicacién, Derecho, Ciencias
Sociales y Politicas, Fisica y Matematicas, Estudios en Ingenieria
para la Innovacién, Arquitectura, Urbanismo e Ingenieria Civil, e
Ingenieria Quimica, Industrial y de Alimentos.

En cuanto a la poblacién académica por nivel salarial desde el
afio 2020 hasta primavera 2022 se observa que hay una gran
mayorfa de personal masculino en todos los niveles salariales,
especialmente en aquellos con mayor nivel salarial correspon-
dientes a Titular, TI6, TI7 y TI8 (va del nivel 1 al 8, siendo éste
el mas alto y con mayor nivel salarial). En el caso de una ligera
mayoria femenina, se encuentra en el nivel de Asociado 3 AS3.
Este fenémeno hace considerar la posibilidad de la existencia de
alglin sesgo de género en el Reglamento de Personal Académico
(publicado en Comunicacién Oficial 478 del 30 de enero de 2014,
Gltima reforma 14 de febrero de 2017).

Con relacién a la distribucién por puestos de gestion, en el afio
2020 habia una ligera mayoria masculina en las Coordinaciones
Académicas, sin embargo, en los siguientes afios hasta primavera
2022, se puede apreciar una mayoria femenina 63/50, lo cual
llama la atencién pues pareceria ser una cuestién de segregacién
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laboral por razén de género, al ser esos puestos en los que se
concentra la mayor carga de trabajo administrativo en los Depar-
tamentos Académicos. Por otra parte, las Direcciones de Depar-
tamento o Centro presentan una mayoria de personal masculino
desde el afio 2020 hasta primavera 2022 a razén de 15/12. En el
caso de las Direcciones Divisionales en la misma temporalidad,
estas se encuentran ocupadas por 2 hombres y 1 mujer. En el
puesto de la Vicerrectoria Académica esta un hombre y en los
puestos de Direccién General hay 2 mujeres y 2 hombres.

Con relacién a los grados de estudios, el personal académico
para primavera 2022 esté dividido en 140 hombres y 126 muje-
res con grado de Doctorado; y 87 vs 63 respectivamente con el
grado de Maestria.

Personal sindicalizado

El personal sindicalizado en la IBERO es de 205 mujeres y 334
hombres. En esta poblacién se identificé que los puestos con un
mayor nivel salarial estdn ocupados por varones, siendo estos
los que se identifican con las siglas SS y cuyo rango salarial va
de los $9,000 a los $16,700 pesos. En el caso del nivel salarial
identificado con la letra N y cuyo rango salarial va de los $11,800
a los $15,800 la mayoria esta integrado por mujeres.

Prestaciones

En la IBERO se cuentan con diversas prestaciones para el per-
sonal, entre las que se encuentran las licencias de paternidad
y maternidad, apoyo para el servicio de guarderia, apoyo para
la adquisicion de lentes y (tiles escolares, seguro de gastos
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médicos, becas de estudio tanto para quien la labora en la ins-
titucién, como para hijas, hijos y parejas; asi como préstamos al
personal a través de la Caja de Ahorro o provenientes del Fondo
de Ahorro. Asimismo, se cuenta con la posibilidad de solicitar
hasta cinco dias adicionales a vacaciones y el pago de prima va-
cacional antes de haber disfrutado el periodo correspondiente.

Al hacer el anélisis diferenciado por sexo desde el afio 2020 has-
ta primavera 2022, se observa que, en todos los casos, aunque
existen pequefias diferencias entre el personal masculino y el
femenino, si es posible identificar una mayoria de personal mas-
culino en las solicitudes de apoyos para guarderia, lentes y (tiles
escolares, asi como en el seguro de gastos médicos para familia-
res. En el caso de las becas de estudio para cursos o diplomados
através de la Direccién de Educacién Continua, para hijas e hijos,
la mayorfa de solicitudes provienen del personal masculino, a
diferencia de las becas para parejas y para si mismas, que en su
mayoria han sido solicitadas por personal femenino.

En cuanto al endeudamiento en la Caja de Ahorro, si bien tam-
poco se identifica una gran diferencia, si se observa una mayoria
de personal masculino como el que ha realizado mas solicitudes
de préstamo de Fondo de Ahorro y a la Caja de Ahorro, particu-
larmente en el afio 2021 y primavera 2022.

Con relacion a la solicitud de dias adicionales para vacaciones y
prima vacacional, hay una ligera mayoria de personal masculino
en la primera, particularmente en el afio 2021, asi como en la
segunda desde 2020 hasta primavera 2022.
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Con esta informacién se puede inferir que tanto el personal
masculino, como el femenino, cumple con responsabilidades
familiares que les lleva a utilizar de forma casi igualitaria las
prestaciones y préstamos que otorga la institucién.

Tabla 5. Licencias de paternidad

2021

Tabla 6. Licencias de maternidad

2020 2021 2022
10 9 3

Tabla 7. Personal que solicité en 2020, 2021 y 2022 prestacién
por guarderia

Sexo 2020 2021 2022

Tabla 8. Personal que solicité en 2020, 2021 y 2022 prestacién
por (tiles escolares

2020 2021

Total
general
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Tabla 9. Personal que solicité en 2020 y 2021 prestacién por
Gtiles escolares

Sexo
Y

H

Total general

Tabla 10. Personal con becas otorgadas al amparo del Contrato
Colectivo de Trabajo.

Personal ) Total de
Dependientes

Periodo Administrativo Académico econémicos Estudiantes

Con beca
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres CCT.

Primavera

2020

Otofio

2020

Primavera
2021

Otofio
2021

Primavera

2022
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En esta tabla se puede apreciar que, en el caso de la prestacion
de becas para estudios universitarios al amparo del Contrato
Colectivo de Trabajo, el personal femenino es quien mas lo ha
utilizado en este tiempo. Por otra parte, en cuanto a las personas
que dependen econdmicamente del personal que labora en la
instituciéon y que cuentan dicha beca, hay una mayoria también
de mujeres. Desafortunadamente, no se cuenta con informa-
cion desagregada por sexo para identificar cuantos hombres y
cuantas mujeres del personal estan utilizando estas becas para
dependientes econdmicos, de tal manera que se pudiese iden-
tificar con esto y otros datos, si hay una mayoria de hombres o
de mujeres encabezando familias.

Servicio Médico

De acuerdo a la informacién del area de servicio médico,
en la IBERO, en el afio 2020 se atendieron a 2878 mujeres y
1469 hombres; en el siguiente afio fueron 856 mujeres y 395
hom-bres. En primavera 2022, fueron 2023 mujeres, de las que
312 fueron atendidas por patologias relacionadas con estrés y
1465 hombres de los que 192 presentaron patologias
relacionadas con el estrés.

Clinica de Bienestar Universitario (CBU)

La Clinica de Bienestar Universitario es un espacio en el que
se brinda atencién psicolégica a integrantes de la comunidad
universitaria.
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Tabla 11. Personal atendido por diversos motivos relacionados

con ansiedad y estrés.

Al revisar los datos de atencién por patologias y afecciones psi-
colégicas relacionadas con estrés, tanto en el servicio médico
como en la Clinica de Bienestar Universitario, se puede apreciar
que la mayoria del personal atendido fue el que corresponde al
sexo femenino, con una ligera excepcién en el afio 2021 en la
CBU, cuestién que posiblemente esté relacionada con los im-
pactos de la pandemia en las mujeres como fue el incremento de
las cargas de trabajo de cuidados y de gestién del hogar en el
espacio privado, aunado al trabajo en la institucién, ademas de
otras cuestiones como pueden ser la pérdida de familiares por
Covid-19 y conflictos en las relaciones de pareja.

Alumnado

El total del alumnado considerando licenciatura, posgrado y
Técnico Superior Universitario en el afio 2022 es de 6480 mujeres
y 5370 hombres.

Tabla 12. Estudios con mayoria estudiantes de varones 2020 -
Primavera, 2022.
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Programa

ADMINISTRACION DE EMPRESAS
DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA
INGENIERIA

DOCTORADO EN FILOSOFIA

DOCTORADO EN HISTORIA
DOCTORADO INTERNACIONAL EN
BIENESTAR SOCIAL

ECONOMIA

ESPECIALIDAD EN DERECHO
PROCESAL ADMINISTRATIVO
ESPECIALIDAD EN DERECHO
TRIBUTARIO INTERNACIONAL
ESPECIALIDAD EN SEGURIDAD DE LA
INFORMACION

FINANZAS

INGENIERIA CIVIL

INGENIERIA ELECTRONICA Y DE
COMUNICACIONES

INGENIERIA EN MECATRONICA Y
PRODUCCION

INGENIERIA EN SISTEMAS DE
INFORMACION

INGENIERIA EN TECNOLOGIAS DE

COMPUTO Y
TELECOMUNICACIONES

INGENIERIA FiSICA
INGENIERIA INDUSTRIAL

INGENIERIA MECANICA Y ELECTRICA

INGENIERIA MECATRONICA Y
SISTEMAS CIBERFISICOS

MAESTRIA EN CIENCIAS EN
INGENIERIA QUIMICA

MAESTRIA EN DIRECCION INTEGRAL
DE NEGOCIOS

MAESTRIA EN GESTION DE LA
INNOVACION TECNOLOGICA
MAESTRIA EN GOBIERNO DE
TECNOLOGIA DE INFORMACION

MAESTRIA EN HISTORIA

MAESTRIA EN INGENIERIA CON
ESPECIALIDAD EN ADMINISTRACION
DE LA CONSTRUCCION

RELACIONES INDUSTRIALES

TECNOLOGIA DE ALIMENTOS
TSU EN DISENO MECANICO Y
MANUFACTURA

TSU EN SOFTWARE

619

Rectoria

% Mujeres % Hombres
28% 72%
33% 67%
29% 71%
33% 67%

0% 100%
30% 70%

0% 100%
33% 67%
24% 76%
26% 74%
15% 85%

0% 100%
19% 81%

0% 100%
27% 73%
36% 64%
34% 66%
12% 88%
21% 79%
22% 78%
35% 65%
32% 68%
13% 87%
23% 77%
24% 76%
33% 67%

0% 100%
13% 87%
13% 87%

*Estos datos se obtuvieron con base en la suma de estudiantes que se inscribieron

de primavera 2020 a primavera 2022.
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Tabla 13. Estudios con mayoria de estudiantes mujeres 2020 -
Primavera, 2022

Programa % Mujeres % Hombres
ADMINISTRACION DE LA
HOSPITALIDAD 85% 15%

CIENCIAS TEOLOGICAS 61% 39%

COMUNICACION 61% 39%

CONTADURIA Y DIRECCION DE
NEGOCIOS 65% 35%

DISENO DE INDUMENTARIA Y MODA 94% 6%

DISENO DE MODA Y TEXTILES
SOSTENIBLES 90% 10%

DISENO DE PRODUCTOS Y
EXPERIENCIAS 67% 33%

DISENO GRAFICO 920% 10%

DISENO INDUSTRIAL 69% 31%

DISENO SENSORIAL Y DIRECCION
CREATIVA 90% 10%

DISENO TEXTIL 96% 4%

DOCTORADO EN ESTUDIOS
CRITICOS DE|GENERO 81% 19%

DOCTORADO EN HISTORIA Y TEORIA
CRITICA DEL ARTE 71% 29%
DOCTORADO EN INVESTIGACION
PSICOLOGICA 78% 22%

DOCTORADO EN LETRAS
MODERNAS 62% 38%

DOCTORADO INTERINSTITUCIONAL
EN EDUCACION 70% 30%

ESPECIALIDAD EN EDUCACION
SOCIOCEMOCIONAL 81% 19%

ESPECIALIDAD EN NUTRICION
GERONTOLOGICA 79% 21%

ESPECIALIDAD EN OBESIDAD Y
COMORBILIDADES 84% 16%

ESPECIALIDAD EN PSICOLOGIA
TERAPEUTICA 100% 0%

HISTORIA DEL ARTE 89% 1%
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INGENIERIA DE ALIMENTOS 82% 18%

LITERATURA LATINOAMERICANA 77% 23%
MAESTRIA EN ANTROPOLOGIA
SOCIAL 67% 33%
MAESTRIA EN CREACION Y

DESARROLLO DE EMPRESAS
SOCIALES Y SOLIDARIAS 79% 21%
MAESTRIA EN DESARROLLO
HUMANO 69% 31%

MAESTRIA EN ESTUDIOS DE ARTE 68% 32%
MAESTRIA EN ESTUDIOS SOBRE
MIGRACION 78% 22%
MAESTRIA EN INVESTIGACION Y
DESARROLLO DE LA EDUCACION 63% 37%
MAESTRIA EN NUTRIOLOGIA

APLICADA 85% 15%
MAESTRIA EN ORIENTACION
PSICOLOGICA 89% 1%
MAESTRIA EN TEOLOGIA Y MUNDO
CONTEMPORANEO 72% 28%

MERCADOTECNIA 68% 32%
NUTRICION Y CIENCIA DE LOS
ALIMENTOS 94% 6%

PEDAGOGIA 96% 4%
PSICOLOGIA 86% 14%
RECURSOS HUMANOS 100% 0%
RELACIONES INTERNACIONALES 74% 26%

SUSTENTABILIDAD AMBIENTAL 68% 32%
TSU EN GESTION DE PROYECTOS
SOCIALES 72% 28%

*Estos datos se obtuvieron con base en la suma de estudiantes que se inscribieron de primavera
2020 a primavera 2022.
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Programa Somos Uno Mas

El Programa “Somos Uno Mas” tiene como finalidad la inclusion
social y educativa para jévenes con discapacidad intelectual
quienes cursan asignaturas en las distintas carreras que ofrece
la universidad. Su poblacién estudiantil estd integrada como se
muestra en la siguiente tabla.

Tabla 14. Nimero de estudiantes “Somos Uno Mas”

Becas

En el afio 2020 se otorgaron a nivel licenciatura diversos tipos de
becas a 1001 mujeres, en el afio 2021 fueron 1064 y en 2022 son
1052. En el caso de los hombres las becas fueron a 586 en el afio
2020, en el siguiente afio 622 y en 2022 fueron 575.

En el caso de posgrado, el otorgamiento de becas a mujeres fue
de 693 en el afio 2020, 619 en el afio 2021 y 555 en el afio 2022.
En cuanto a los hombres, fueron 616 para el afio 2020, 525 en
2021 y 413 en 2022.

Si bien con estos datos se puede considerar que desde el afio
2020 hasta primavera 2022 se han otorgado mayoria de becas
a mujeres, al hacer el andlisis por licenciatura o posgrado, se
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identifican diferencias que muestran que, en la gran
mayoria de los casos, su otorgamiento coincide con la
masculinizacién o feminizacién del area de estudio.

Reconocimientos a la excelencia académica

En el anélisis desde el afio 2020 hasta 2021, la mayoria de
los reconocimientos a la excelencia académica han sido
para las egresadas de las distintas carreras, incluyendo en
varios casos areas de estudio masculinizadas como son
finanzas y algunas ingenierias como son civil, fisica, industrial
y mecanica y eléctri-ca. Este tipo de reconocimiento, al hacerse
publico podria incen-tivar a que mas mujeres ingresen a este
tipo de areas de estudio.

Discapacidad

Se llevaron a cabo conversaciones con especialistas en el
cam-po de la discapacidad y se detectaron las siguientes
areas de oportunidad:

- Realizar una nueva evaluacién del campus para identificar
aquellas acciones que se requieren llevar a cabo para mejorar
la accesibilidad;

- |dentificar los distintos procesos en los que intervienen es-
tudiantes, personal académico, administrativo, de servicios y
visitantes, para revisar su accesibilidad;

- Sensibilizar al personal en general y al alumnado sobre la
discapacidad y la discriminacién por condescendencia.
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Generaciéon de datos

Si bien la Direccién General de Planeacién Estratégica e Innova-
cién cuenta con informacién de las diferentes poblaciones de la
universidad diferenciada por sexo, hace falta incluir otros datos
que permitan disefiar acciones a favor de los distintos grupos
sociales que integran la comunidad universitaria, por ejemplo,
discapacidad, orientacién sexual, identidad de género, perte-
nencia a pueblos originarios, personas afrodescendientes, etc.

Por otra parte, la Direccién de Recursos Humanos es el area que
cuenta con la informacién relacionada con el personal admi-
nistrativo, catalogo de puestos y niveles salariales, sin embargo,
se desconoce si cuenta con la organizacién de la informacion
también diferenciada por sexo.

Para contar con esta informacién, serd necesario que las areas
que llevan los registros del personal y el alumnado la soliciten.

Formacioén
Formacién al alumnado

En el afio 2020, desde la Vicerrectoria Académica se disefié una
platica introductoria para el alumnado de nuevo ingreso en el
tema de género y violencia por razén de género. Asitambién, se
creé el Taller de Introduccién a la Universidad (TIU) en el que se
incorpord el tema de género para el estudiantado de primer se-
mestre. Ademas, desde afios anteriores, dentro de las materias
del &rea de Reflexion Universitaria, existe la asignatura Género,
Identidades y Sociedad, en la que pueden inscribirse estudiantes
de las diferentes carreras.

52




6 1 9 Rectoria

Formacién al personal

En la IBERO, existen dos areas encargadas de llevar a cabo
actividades de formacién para el personal, una es la Direccién
de Recursos Humanos, a través del area de Capacitacién, que
abarca al personal administrativo, de servicios y académico de
tiempo; y la Direccién de Innovacién Educativa, a través del Pro-
grama de Desarrollo e Innovacién Docente, que se responsabiliza
de la formacién al personal docente en general (Prestadoras/
es de Servicios Profesionales Docentes (PSPD) y Personal Aca-
démico de Tiempo).

De acuerdo a informacién de la Direccién de Recursos Humanos,
del afio 2020 a primavera 2022, se impartieron 12 cursos al per-
sonal administrativo sobre diversos temas de género. En ninguno
de los casos se conté con evaluacién del aprendizaje.

En cuanto a la formacién para el personal académico, se rea-
lizaron 2 cursos y 4 platicas de sensibilizacién en temas de
género. De estos cursos, Ginicamente uno cont6 con evaluacién
del aprendizaje.

Tabla 15. Personal administrativo que ha cursado o recibido
platicas en temas de género

Platicas
Sexo 2021
Mujeres 163
Hombres 128
Total 291
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Tabla 16. Personal académico, que ha cursado o recibido plati-
cas en temas de género

Sexo

Mujeres

Hombres
Total

Por otra parte, a través del Programa de Desarrollo e Innovacion
Docente en los dltimos afios se han llevado a cabo diferentes
actividades de formacién e informacién al personal docente de
nuevo ingreso. En el afio 2020 a través del anélisis de varias
fuentes, en colaboracién con el Comité de Atencién a la Violen-
cia de Género, se gestiond un curso a través del Boston Center,
organizacion externa a la IBERO, para formar al profesorado de
algunos Departamentos Académicos sobre violencia por razén
de género y las politicas institucionales de género. Asimismo,
para el afio 2021 se disefié un Diplomado sobre Perspectiva de
Género en la Docencia por parte de integrantes del Doctorado en
Estudios Criticos de Género y el Programa de Género e Inclusién,
mismo que inicié a impartirse en primavera 2022 con los dos
primeros médulos.

Violencia laboral

En la IBERO, de acuerdo al Convenio 190 de la Organizacién In-
ternacional del Trabajo, contra el acoso y la violencia laboral, asi
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como a la NOM-STPS-035, que abarca la prevencién de riesgos
psicosociales en el trabajo, en la Direccién de Recursos Humanos
se atienden las quejas por violencia laboral y de acuerdo a la
informacién recabada se puede apreciar que la mayorfa de las
personas que han acudido a presentar una queja son mujeres,
por lo que se podria inferir que, posiblemente, haya razones de
género en el ejercicio de esa violencia.

Tabla 17. Personal que ha denunciado casos de violencia laboral

ante Recursos Humanos

Por otra parte, el Comité de Atencién a la Violencia de Género,
también ha atendido casos por violencia laboral, aun cuando no
se haya pronunciado sobre la misma. Desde el afio 2019 a prima-
vera 2022, se registraron 10 casos en donde todas las personas
agraviadas han sido mujeres. La mayoria se presentaron en 2022.

Prevencién y atencién a la violencia por razén de género

El Protocolo para la Prevencién y Atencion a la Violencia de
Género se publicé por primera vez en diciembre del afio 2016, a
partir de entonces este protocolo ha tenido varias revisiones y
adecuaciones producto de las experiencias de las personas que
lo operan y que integran el Comité de Atencién a la Violencia de
Género (CAVG).

55




nov- 2023

Dentro del protocolo se indican las areas responsables de llevar
a cabo las acciones de prevencion de violencia por razén de
género, lo cual ha implicado que se elaboren planes de trabajo
desde el afio 2019.

Segun informacién del comité, desde el afio 2017 incrementaron
el nmero de quejas presentadas, siendo el afio 2021 en el que
mas se han registrado (39). En cuanto al grupo de personas
agraviadas que mas quejas se han atendido en los afios 2020,
2021 y 2022, es el de estudiantes, seguido por el de personas
egresadas, personal administrativo, personas externas y docen-
tes. Los grupos de personas implicadas en dichas quejas han
sido de mayor a menor: docentes (PSPD), estudiantes, personal
administrativo, personal docente de tiempo completo, personas
egresadas y personas externas. En la mayoria de los casos, las
personas agraviadas han sido mujeres (87) 79% y las personas
implicadas, hombres (69) 76%.

Por otra parte, de acuerdo a lo observado en El Tendedero
instalado por el alumnado en el afio 2022, se observa que en
comparacién con el que se instalé en el afio 2020 la cantidad
de personas pertenecientes al profesorado y estudiantado fue
menor, sin embargo, llama la atenciéon que la gran mayoria
de las violencias expuestas correspondieron a violencia sexual
ejercida sin consentimiento, por lo que es necesario reforzar la
formacién sobre esto entre las juventudes de nuestra comunidad
universitaria.
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Conclusiones

Con base en el andlisis de la informacién presentada en el punto
anterior, se puede observar que la Universidad Iberoamericana
desde el afio 2015 que inici6 el trabajo para la transversalizacién
de la perspectiva de género en el quehacer de la institucién a
través de la creacién del Programa de Género e Inclusién, del
Doctorado en Estudios Criticos de Género, la Politica Institucional
para la lgualdad y Equidad de Género, asi como del Protoco-
lo para Prevenir y Atender la Violencia de Género, ha logrado
importantes avances en materia de igualdad de género, sin
embargo, es importante prestar especial atenciéon en aquellos
ambitos que aun requieren fortalecerse, como el de la transver-
salizacién de la perspectiva de género en los planes de estudio;
la realizaciéon permanente de acciones para prevenir la violencia
por razén de género y la discriminacién, en especial es necesario
reforzar la formacién sobre consentimiento y violencia sexual,
incrementar acciones para el cuidado al personal; apuntalar la
igualdad de oportunidades; utilizacién del lenguaje incluyente y
no sexista; actividades permanentes de formacién al profesora-
do, incluyendo al que colabora en el Programa Somos Uno Més;
la corresponsabilidad y la conciliacién, que son importantes para
incidir en mejorar la calidad de vida quienes integran la comuni-
dad universitaria, asi como en la generacién de datos con infor-
macioén diferenciada por sexo, etnia, discapacidad, edad, estado
civil, responsabilidad familiar, orientacién sexual, identidad de
género, entre otras.
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Ademas, es importante la realizacién peridédica de diagnésticos
que permitan evaluar los avances, no solamente en materia de
igualdad y equidad de género, sino también en prevencion de
violencia por razén de género y discriminacion.

Contar con informacién pertinente sobre la situacién en la que
se encuentra la universidad, permitird planear y disefiar acciones
con perspectiva de género y enfoque interseccional, ademas de
monitorear y evaluar de una forma integral.

B) Glosario

ACTO DE VIOLENCIA DE GENERO

De acuerdo al Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia de
Género en la Universidad Iberoamericana, se entenderd como
acto de violencia de género a cualquier acto u omisién consi-
derado como agresivo o discriminatorio por razén de género o
sexo, realizado por una persona o grupo de personas integrantes
de la Comunidad Universitaria a otra u otro integrante de la mis-
ma, siempre que exista un dafio fisico o psicoldgico y que dicho
acto u omision se efectle sin el consentimiento de la persona
agraviada.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSOAL Y FAMILIAR

La conciliacién implica acciones directas que faciliten la con-
vivencia entre el trabajo del hogar y el trabajo remunerado, sin
llegar necesariamente a manifestar una intencién clara con rela-
cién a la reasignacion de roles o la integracién de los miembros de la
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familia del sexo masculino a las labores y responsabilidades del hogar
o el trabajo de cuidado. Tampoco asume en esencia la participacién
activa de otros actores del contexto social (Gire, 2017, p 20).

CORRESPONSABILIDAD

La corresponsabilidad implica una incidencia activa en la re-
asignacién de responsabilidades familiares y en el hogar. Por
ello, la creencia de que la corresponsabilidad es “un problema
de las mujeres” esta errada, pues es un asunto que compete y
compromete tanto a hombres como a mujeres, al empresariado,
al Estado y a la sociedad en general CUIDADO (Gire, 2017, p. 20)

DESAGREGACION DE DATOS POR SEXO

Los datos desagregados por sexo presentan informacién se-
parada para mujeres y hombres. A través de ellos es posible
identificar los roles, situaciones reales y condiciones generales
en cada aspecto de la sociedad (ONU, 2021).

DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

El Diagnéstico de igualdad es el paso previo a la elaboracion
del Plan de Igualdad y constituye la base para el mismo, ya que
en él se definen fortalezas, debilidades y propuestas de mejora
que serviran para definir los objetivos y actuaciones del Plan.
(Universidad de Malaga, 2019)

DISCRIMINACION DIRECTA

La discriminacion directa existe cuando la legislacion, la reglamentacién
o la préctica cita explicitamente un motivo especifico, como el sexo, la
raza, etc. para negar la igualdad de oportunidades (OIT, 1958).
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DISCRIMINACION INDIRECTA

La discriminacién indirecta ocurre cuando la reglamentacién o la
practica son aparentemente neutrales, pero en la practica llevan
a la exclusién (OIT, 1958).

DIVERSIDAD SEXO-GENERICA

La diversidad sexo-genérica hace referencia a todas las po-
sibilidades que tienen las personas de asumir, expresar y vivir
su sexualidad, asi como su identidad y su orientacion sexuales
(Gonzélez y Raphael, 2019)

ETICA DEL CUIDADO

La ética del cuidado aboga por las diferencias, por el recono-
cimiento de historias particulares, por el cuidado y el deseo de
bienestar del otro u otra, por la benevolencia como matriz de las
relaciones sociales y del juicio ético (Gilligan, 1985).

EXPRESION DE GENERO

Es la manifestacion del género de la persona. Puede incluir la
forma de hablar, manierismos, modo de vestir, comportamiento
personal, comportamiento o interaccién social, modificaciones
corporales, entre otros aspectos.20 Constituye las expresiones
del género que vive cada persona, ya sea impuesto, aceptado o
asumido (CONAPRED, 2016).

GENERO

El género es una categorfa transdisciplinaria que desarrolla un
enfoque globalizador y remite a los rasgos y funciones psicolégicos
y socioculturales que se le atribuye a cada uno de los sexos en
cada momento histérico y en cada sociedad (Gamba y Diz, 2021).
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HOMOFOBIA

El término homofobia se utiliza para referirse a todas las formas
de discriminacion, que se expresa en rechazo, ridiculizacién y
otras formas de violencia, que causan dafio o perjuicio a las
personas en la esfera de su dignidad por cuestiones de sus
practicas, orientaciones o identidades sexo-genéricas (CONA-
PRED, 2012).

IGUALDAD FORMAL (LEGAL, de iure)

La igualdad de todas las personas ante la ley (y en la ley) esta
establecida en distintos instrumentos juridicos nacionales e in-
ternacionales, los cuales proveen una base fundamental para la
exigibilidad y el logro de la igualdad entre mujeres y hombres en
los hechos (ONU-INMUJERES,)

IGUALDAD DE TRATO

La igualdad de trato es la atencion idéntica que un organismo,
Estado, empresa, asociacién, grupo o individuo le brinda a las
personas sin que medie ningln tipo de reparo por la raza, sexo,
clase social u otra circunstancia plausible de diferencia o discri-
minacién (CNDH, 2017)

IGUALDAD INCLUSIVA

Laigualdad inclusiva es un nuevo modelo de igualdad que abarca
un modelo de igualdad sustantiva, al tiempo que amplia y detalla
el contenido de la igualdad en las dimensiones siguientes: a)
una dimensién redistributiva justa para afrontar las desventajas
socioecondémicas; b) una dimensién de reconocimiento para
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combatir el estigma, los estereotipos, los prejuicios y la violen-
cia, y para reconocer la dignidad de los seres humanos y su
interseccionalidad; c¢) una dimensién participativa para reafirmar
el caracter social de las personas como miembros de grupos
sociales y el reconocimiento pleno de la humanidad mediante
la inclusién en la sociedad; y d) una dimensién de ajustes para
dar cabida a la diferencia como aspecto de la dignidad humana
(Observacién General 6, art. 11, sobre la igualdad y la no discri-
minacién. Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, 2018).

IGUALDAD REAL

La igualdad real es la realizacion del principio de igualdad en la
vida cotidiana.

IGUALDAD SUSTANTIVA

Elacceso al mismo trato y oportunidades para el reconocimiento,
goce o ejercicio de los derechos humanos y las libertades fun-
damentales (Ley General de Igualdad entre Hombres y Mujeres,
Articulo 5, fraccién V).

IDENTIDAD DE GENERO

La identidad de género es el autoconcepto que se tiene como ser
sexual y de los sentimientos que esto conlleva; se relaciona con
cémo vivimos y sentimos nuestro cuerpo desde la experiencia
personal y cémo lo llevamos al ambito publico, es decir, con el
resto de las personas. Se trata de la forma individual e interna
de vivir el género, la cual podria o no corresponder con el sexo
con el que nacimos (Gobierno de México, 2016).
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INTERSEXUALFOBIA

Aversién, rechazo, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la
intersexualidad o a las personas intersexuales (Protocolo frente
al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género, Comisiones Obreras del Pais Valen-
ciano, 2020).

LENGUAJE INCUSIVO, NO SEXISTA

Por “lenguaje inclusivo en cuanto al género” se entiende la
manera de expresarse oralmente y por escrito sin discriminar a
un sexo, género social o identidad de género en particular y sin
perpetuar estereotipos de género (Naciones Unidas).

LESBOFOBIA

Aversién, odio, miedo, prejuicio o discriminacién al lesbianismo
o a las lesbianas, actitudes de rechazo, miedo irracional hacia
las mujeres lesbianas (Protocolo frente al acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género,
Comisiones Obreras del Pais Valenciano, 2020).

LGTBIFOBIA

La LGTBIfobia es una actitud hostil que prohibe la orientacion
sexual no heterosexual, la transexualidad y la intersexualidad
como contraria, diferente, inferior, peor o anormal ya las perso-
nas que lo practicany / o lo son, como diferentes, malas, raras,
enfermas, amorales o antinaturales (Protocolo frente al acoso
por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expre-
sion de género, Comisiones Obreras del Pais Valenciano, 2020).
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TRANSVERSALIDAD DE GENERO

Transversalizar la perspectiva de género es el proceso de valorar
las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacién,
politicas o programas, en todas las areas y en todos los niveles.
Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y ex-
periencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean
parte integrante en la elaboracién, puesta en marcha, control
y evaluacion de las politicas y de los programas en todas las
esferas politicas, econémicas y sociales, de manera que las mu-
jeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y
no se perpetle la desigualdad. El objetivo final de la integracion
es conseguir la igualdad de los géneros (Consejo Econémico y
Social de las Naciones Unidas, 1997).

ORIENTACION SEXUAL

La orientacién sexual es la capacidad de cada persona de sentir
atraccién emocional, afectiva y sexual por otra persona (Gobier-
no de México, 2016).

PERSONAS DEPENDIENTES

Personas que por el estado de caracter permanente en el que se
encuentran, por razones derivadas de la edad, la enfermedad o
la discapacidad, y ligadas a la falta o a la pérdida de autonomia
fisica, mental, intelectual o sensorial, precisan de la atencién de
otra u otras personas o ayudas importantes para realizar acti-
vidades bdsicas de la vida diaria o, en el caso de las personas
con discapacidad intelectual o enfermedad mental, de otros
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apoyos para su autonomia personal (Boletin Oficial del Estado
Espafiol, 2006).

PERSPECTIVA DE GENERO

Marcos tedricos adoptados para una investigaciéon, capacitacién
o desarrollo de politicas o programas, implica: a) reconocer las
relaciones de poder que se dan entre los géneros, en general
favorables a los varones como grupo social y discriminatorias
para las mujeres y sexualidades disidentes, grupos racializados y
subalternizados; b) que dichas relaciones han sido constituidas
social e histéricamente y son constitutivas de las personas; c¢)
que estas atraviesan todo el entramado social y se articulan con
otras relaciones sociales, como las de clase, edad, etnia, religion
(Gamba y Diz, 2021).

PLAN DE IGUALDAD

Los planes de igualdad son instrumentos utilizados por la ma-
yoria de los paises de la regién, e impulsados por los meca-
nismos para el adelanto de las mujeres, que permiten orientar
el accionar del Estado y planificar y llevar adelante un proceso
de trabajo conjunto entre los distintos sectores, potenciando la
institucionalizacién y transversalizacién de género (Observatorio
de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe).

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ATENCION A LA VIOLEN-
CIA DE GENERO

Documento que establece los mecanismos necesarios para pre-
venir, atender, investigar, sancionar y erradicar los actos de
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violencia de género, ocurridos entre integrantes de una comu-
nidad determinada (Protocolo para la Prevencién y Atencién de
Violencia de Género en la Universidad Iberoamericana)

TRANSFOBIA

Rechazo, discriminacion, invisibilizacién, burlas, no reconoci-
miento de la identidad y/o expresién de género de la persona
y otras formas de violencia basadas en prejuicios, estereotipos
y estigmas hacia las personas con identidades, expresiones y
experiencias trans, o que son percibidas como tales (CONAPRED,
2016).

VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO

Se define como cualquier violencia ejercida contra una persona
en funcion de su identidad o expresién de género, sin distincion
de sexo, tanto en el &mbito publico como en el privado (Proto-
colo para Prevenir y Atender la Violencia de Género, Universidad
Iberoamericana, 2016.

VIOLENCIA SEXUAL

Todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los
comentarios o insinuaciones sexuales no deseados, o las ac-
ciones para comercializar o utilizar de cualquier otro modo la
sexualidad de una persona mediante coaccién por otra persona,
independientemente de la relacién de la o del agresor/a con la
Persona Agraviada, en cualquier &mbito, incluidos el hogar y el
lugar de trabajo o de estudio.

Esta violencia abarca actos que van desde el acoso verbal a la
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penetracion forzada y una variedad de tipos de coaccion, desde
la presién social y la intimidacién hasta la fuerza fisica.

También se considera violencia sexual si la Persona Agraviada
no esta en condiciones de dar su consentimiento, por ejemplo,
cuando estd dormida, mentalmente incapacitada o estd en es-
tado de ebriedad, bajo los efectos de medicamentos, estupe-
facientes, sustancias psicotrépicas o productos preparados que
los contengan.

a. Acoso sexual: aquella violencia sexual que incurra en
cualquier comportamiento, verbal, gestual o fisico, de na-
turaleza o con connotacién sexual y/o intima, que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona y/o su salud fisica y/o psicoldgica, en
particular cuando se genera en un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. El acoso sexual se presenta en
una relacién horizontal, en la que no existe una relacién
de subordinacién. Por tanto, se trata de agresiones entre
compafieras y compafieros de estudio o trabajo, en el que
se genera un estado de coaccién.

b. Hostigamiento sexual: aquella violencia sexual que se
produce en una relacién vertical, es decir, jerarquica (auto-
ridad-subordinacién) y puede ocurrir en el &mbito laboral o
educativo. La persona agresora se aprovecha de su posi-
cién de autoridad frente a su subordinado/a. Se expresa a
través de conductas verbales y/o fisicas, relacionadas con
la sexualidad y por lo tanto tienen una connotacién lasciva.
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C) Decreto 14, Congregacién 34 de la Compaiiia de Jests

Decreto 14: Los jesuitas y la situacion de la mujer en la iglesia y
en la sociedad.

Punto 13, algunos ejemplos de solidaridad con las mujeres:

- La ensefianza explicita de la igualdad esencial entre las mu-
jeres y los varones, en todos nuestros apostolados, especial-
mente en colegios y universidades;

- El apoyo de los movimientos de liberacién de las mujeres que
se oponen a su explotacién, y la promocién de su participa-
cién en la vida publica;

- La atencién particular al fenémeno de la violencia contra las

mujeres;

- La debida presencia de las mujeres en las actividades e insti-
tuciones de la Compaiiia, incluso la formacién;

- Su participacion en la consulta y toma de decisiones de nues-
tros apostolados;

- La colaboracién respetuosa con nuestras colaboradoras en
proyectos comunes;

- El uso del lenguaje inclusivo cuando hablamos o escribimos;

- La promocién de la educacién de las mujeres y, en particular,
la eliminacién de toda forma de discriminacién entre las y los
jévenes en el proceso educativo.
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D) Marcos Normativo Nacional e Internacional
MARCO NORMATIVO INTERNACIONAL

A continuacion, se enuncian los articulos de los instrumentos in-
ternacionales relacionados con la igualdad de género, los dere-
chos humanos y la eliminacién de la violencia contra las mujeres.

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar
la Violencia contra la Mujer (Convencién Belém Do Para), 1994,
ratificada por México en 1998.

Articulo 6, incisos a y b; articulo 8, incisos a, b, e, f, h.

Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discri-
minacién contra la mujer (Cedaw, por sus siglas en inglés), 1979,
ratificada por México en 1981.

Articulo 1; articulo 2, incisos a, b, e, f; articulo 3; articulo 5, incisos
ay b; articulo 10, incisos a, b, ¢, d, f, g, h; articulo 11, incisos a,
b, c, d, e, f fraccién 2, incisos a, b, c, d.

Recomendaciones generales de CEDAW:
E) 12, 1989, Violencia contra la Mujer
F) 19, 1992, Violencia contra la Mujer

G) 28, Las obligaciones basicas de los Estados Partes en virtud
del articulo 2 de la Convencidn sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la Mujer.
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Sefala en el apartado A Oracién introductoria del articulo 2, que:

Los Estados partes tienen la obligacién de respetar, proteger y
cumplir el derecho de no discriminacién de la mujer y asegurar el
desarrollo y el adelanto de la mujer a fin de mejorar su situacion
y hacer efectivo su derecho a la igualdad de jure y de facto o
sustantiva con el hombre. Los Estados partes deberan asegurar
que no haya discriminacion directa ni indirecta contra la mujer...

... Laiinterseccionalidad es un concepto basico para comprender
el alcance de las obligaciones generales de los Estados partes en
virtud del articulo 2. La discriminacién de la mujer por motivos de
sexo y género estd unida de manera indivisible a otros factores
que afectan a la mujer, como la raza, el origen étnico, la religion
o las creencias, la salud, el estatus, la edad, la clase, la casta, la
orientaciéon sexual y la identidad de género.

35, 2017, Violencia contra la Mujer

Punto 9. El concepto de “violencia contra la mujer”, tal como se
define en la recomendacién general nim. 19y en otros instrumen-
tos y documentos internacionales, hace hincapié en el hecho de
que dicha violencia estd basada en el género. En consecuencia,
en la presente recomendacién, la expresion “violencia por razén
de género contra la mujer” se utiliza como un término mas preciso
que pone de manifiesto las causas y los efectos relacionados con
el género de la violencia. La expresién refuerza alin mas la nocion
de la violencia como problema social mas que individual, que exige
respuestas integrales, mas alld de aquellas relativas a sucesos
concretos, autores y victimas y supervivientes.
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Declaracisén sobre la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer, 1993.

Articulo 4
Plataforma de Accién de Beijing, 1995.

Inciso D, punto 113 inciso b; punto 123 incisos a y k; punto 125
inciso e.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948.
Articulos 1y 2.

Convenio 190 sobre la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en
el Mundo del Trabajo, 2019, ratificado por México en 2022.

MARCO NORMATIVO NACIONAL
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Articulo 1

En los Estados Unidos Mexicanos todas las personas gozaran de
los derechos humanos reconocidos en esta Constitucién y en los
tratados internacionales de los que el Estado Mexicano sea par-
te, asf como de las garantias para su proteccién, cuyo ejercicio
no podra restringirse ni suspenderse, salvo en los casos y bajo
las condiciones que esta Constitucién establece.
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Las normas relativas a los derechos humanos se interpretaran
de conformidad con esta Constitucién y con los tratados in-
ternacionales de la materia favoreciendo en todo tiempo a las
personas la proteccién mas amplia.

Todas las autoridades, en el &mbito de sus competencias, tienen
la obligacién de promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos de conformidad con los principios de uni-
versalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad. En
consecuencia, el Estado debera prevenir, investigar, sancionar y
reparar las violaciones a los derechos humanos, en los términos
que establezca la ley.

Esta prohibida la esclavitud en los Estados Unidos Mexicanos.
Los esclavos del extranjero que entren al territorio nacional
alcanzaran, por este solo hecho, su libertad y la proteccién de
las leyes.

Queda prohibida toda discriminacién motivada por origen étnico
o nacional, el género, la edad, las discapacidades, la condicion
social, las condiciones de salud, la religién, las opiniones, las
preferencias sexuales, el estado civil o cualquier otra que atente
contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o menos-
cabar los derechos y libertades de las personas.

Articulo 4
El varén y la mujer son iguales ante la ley.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
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Ley General de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia

Ley Federal para Prevenir y Erradicar la Discriminacion
Ley General de Educacién Superior

Articulo 42; articulo 43 punto |, incisos a, b, ¢, d, e, f, g, punto
Ilincisos a y b, punto lll incisos a, b, ¢, d, e.

Ley del Seguro Social (en materia de licencias de maternidad
y paternidad)

Ley General de Victimas (apoyo a victimas en materia edu-
cativa)

Ley Olimpia

El acuerdo 17/11/17 de la Secretaria de Educacién Piblica que
estable el deber regular las infracciones por acoso sexual en el
reglamento escolar

MARCO NORMATIVO DE LA CIUDAD DE MEXICO.
- Constitucion Politica de la CDMX.

- Ley de Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres de la
Ciudad de México.
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- Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién en el Distrito

Federal.

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

del Distrito Federal.

- Ley de Victimas para la Ciudad de México.

- Ley de Educacién de la Ciudad de México.

- Ley de los Derechos de las Personas Jévenes en la CDMX.

- Ley para el Reconocimiento y la Atencién de las Personas

LGBTTI de la CDMX.
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