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Introduccion Universidad
Macional

de Colombia
El presente informe de investigacion, titulado Diagndstico de Ila
implementacion de la Politica institucional de equidad de género y de igualdad
de oportunidades para mujeres y hombres en la Universidad Nacional de
Colombia, ha sido elaborado por la Secretaria Técnica del Observatorio de
Asuntos de Género con el fin de conocer el estado de implementacién de la
Politica de equidad de género en la Universidad Nacional de Colombia de
acuerdo con lo establecido en el Acuerdo 035 de 2012 del Consejo Superior
Universitario.

Con base en el documento “Avances y retos para la equidad de género en la
Universidad Nacional de Colombia. Marco conceptual y metodolégico de
orientacién del diagndstico para la implementacién de la Politica Institucional de
Equidad de Género en la Universidad Nacional de Colombia” elaborado por la
Secretaria Técnica del observatorio. (Arango, Caro y Quintero, 2018) !, se
comenzaron a desarrollar acciones para definir una metodologia mas clara,
concreta y limitada con el fin de llevar a cabo el diagndstico de implementacién
de la politica. La tarea en un principio no era clara en vista de que las actividades
de la Secretaria Técnica van mas alla de este diagndstico de implementacién,
pues también se han realizado actividades relacionadas con compromisos
sindicales firmados por la Universidad, acciones relacionadas con el Protocolo de
Prevencion y Atencidn de Casos de Violencias Basadas en Género y Violencias
Sexuales, ademas de otro tipo de actividades propias del Observatorio como su
lanzamiento académico oficial en noviembre de 2017 y la puesta en marcha de
una primera versién de su pagina web 2.

También se han adelantado acciones encaminadas a diagnosticar el “estado de
la cuestion” en materia de equidad de género en la Universidad Nacional de

Colombia, esta vez con un analisis estadistico sobre la admisidén en pregrado a la

1véase el documento en:
http://www.bienestar.unal.edu.co/fileadmin/user_upload/OAG/cuadernos_de_trabajo/cuader
nol_avances_y_retos_para_la_equidad.pdf

2 Ver la pagina web del observatorio: http://www.bienestar.unal.edu.co/sistema-de-
bienestar/educacion-inclusiva/observatorio-de-asuntos-de-genero/
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institucion, publicado en agosto de 2018 en el primer numero de Equidad-UN.
Boletin del Observatorio de Asuntos de Género®.

Para preparar el proyecto de investigacidon que guiaria el presente Diagnéstico,
se desarrollaron actividades concretas desde septiembre de 2017 hasta enero de
2018 con el propdsito de lograr una mejor definicidon de sus propdsitos, alcances,
metodologia y estrategia de investigacion.

En ese sentido, se realizé un trabajo de campo exploratorio en la sede de
Manizales (del 31 de octubre de 2017 al 3 de noviembre de 2017), donde se
pusieron a prueba tres instrumentos metodoldgicos: por una parte, se buscé
conocer qué habia realizado la instituciéon en temas de equidad de género, por
medio de la realizacion de una entrevista a las y los funcionarios de las
direcciones de la Sede, preguntando por el contenido del Acuerdo 035 y por las
acciones realizadas para su cumplimiento. Por otro lado, se esperaba conocer lo
gue habian recibido y percibido docentes, administrativos y estudiantes sobre la
Politica de equidad de género, a través de grupos focales, interrogando acerca
del conocimiento sobre el Acuerdo 035 y las actividades que la Sede brindaba en
relacion con su cumplimiento. Finalmente se propuso recopilar informacidn
sobre las practicas de equidad de género que podian o no ser institucionales, es
decir, podian devenir de grupos estudiantiles o iniciativas de docentes o
trabajadores y que buscaban generar equidad en la Universidad.

La prueba piloto en términos logisticos tuvo varias dificultades, a saber: la baja
asistencia en los grupos focales, la dificultad para coordinar los horarios y realizar
las entrevistas y la dificultad para el diligenciamiento del instrumento de buenas
practicas de equidad de género. A pesar de ello, los resultados de las entrevistas
y grupos focales arrojaron resultados interesantes; se encontré que la
comunidad universitaria de la Sede en general desconoce la Politica, pero
ademas algunos directivos-docentes, docentes, y funcionarios y funcionarias,
creian poco pertinente la politica de género porque no percibian desigualdad en
la Universidad.

Los logros y dificultades del trabajo de campo fueron puestos a consideracién
del equipo de la Direccién Nacional de Bienestar Universitario (DNBU), en
direccién de la profesora Martha Lucia Alzate Posada, quien hizo una lectura

3 Véase el primer nimero de Equidad-UN en:
http://www.bienestar.unal.edu.co/fileadmin/user_upload/OAG/boletines/Boletin_No._1_Equi
dad_UN.pdf
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cuidadosa del documento y nos proporcioné mas elementos para la delimitacion
metodolégica del Diagndstico de implementacion.

Con base en estos elementos acopiados, el 18 de enero de 2018 se realizé un
taller participativo con el equipo de la Secretaria Técnica y el equipo de la DNBU
para lograr establecer acuerdos minimos sobre el tipo de diagndstico que podria
llevarse a cabo este afio y que, ademas, sirviera como insumo para las actividades
del Observatorio de Asuntos de Género. A lo anterior se sumé una ampliacion en
la revisién de documentos tedricos y metodoldgicos que pudieran ayudar a
formalizar el proyecto de investigacion.

Es precisamente la formalizacién de este proceso el que se recoge en el
documento, elaborado definitivamente el 26 de enero de 2018, bajo el titulo
Diagndstico de la implementacion de la Politica institucional de equidad de
géneroy de igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en la Universidad
Nacional de Colombia. A continuacién, retomaremos algunos de los elementos
formalizados en dicho documento que guiaron la investigacién de la cual vamos
a presentar los principales resultados.

Con base en esto, el Observatorio de Asuntos de Género, reglamentado seguln
el Acuerdo 013 de 2016 del Consejo de Bienestar Universitario, tiene por funcion
(entre otras) “Hacer seguimiento a la puesta en marcha de reglamentaciones y
medidas institucionales en asuntos de equidad de género e igualdad de
oportunidades” (Articulo 3). Asi mismo, establece “fomentar la realizacién de las
investigaciones y la divulgacion de los estudios de género y sexualidad”. Es con
fundamento en esta reglamentacidn, y el espiritu plasmado en el Acuerdo 035
de 2012 del Consejo Superior Universitario, que se propone y justifica el presente
diagnéstico.

El equipo de la Secretaria Técnica del Observatorio de Asuntos de Género
agradece a las dependencias y personas que colaboraron en el desarrollo de este
diagnéstico y espera que los resultados que aqui se presentan sean de utilidad
para la Universidad y la concrecidn efectiva y constante de la equidad de género
en nuestra institucion.
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[. Problematica de la Investigacion

El Acuerdo 035 de 2012, suscrito por el Consejo Superior Universitario de la
Universidad Nacional de Colombia, determina la Politica institucional de
equidad de género y de igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en
la Universidad Nacional de Colombia (en adelante, Politica de equidad de
género). En esta reglamentacion se entiende la politica de equidad de género
como “la politica institucional que partiendo del reconocimiento de las
diferencias entre mujeres y hombres, promueve una cultura de igualdad de
oportunidades que supere los desequilibrios sociales por razones de sexo”
(Articulo 2).

La Universidad ha hecho efectivos algunos de los compromisos establecidos en
el Acuerdo 035, como la reglamentacion del Observatorio de Asuntos de Género
en 2016y su puesta en marcha, con un presupuesto asignado en el periodo 2016-
2018; lo cual constituye una accion concreta en la implementacion de la Politica
de equidad de género.

De igual forma, se han concretado otras acciones, como por ejemplo la creacién
de los Comités de Asuntos de Género en las sedes de la Universidad,
reglamentados mediante el Acuerdo 018 de 2017. Dichos Comités se constituyen
como los cuerpos colegiados que a nivel de sede tiene como funcién dinamizar
de manera articulada la implementacién de la politica institucional de equidad
de género, teniendo como referente los lineamientos trazados por el
Observatorio.

Asi mismo, la expedicion de la Resolucidn de Rectoria 1215 por la cual se
establece el Protocolo para la prevencion y atencion de casos de violencias
basadas en género y violencias sexuales en noviembre de 2017, se ha convertido
en un punto de referencia para abordar la problematica de violencia basada en
género que se presenta en los campus.

No obstante, siguen existiendo retos inmensos para lograr una efectiva y
continua equidad de género en la Universidad. Algunos de esos retos han tenido
incluso una alta divulgacién en medios de comunicacién, como el tema de los
acosos sexuales; en ese sentido, la implementacién del protocolo ha permitido
un aumento considerable en las denuncias, tanto por la via institucional como
por la via social, en especial por parte de las colectivas de estudiantes feministas
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y de disidencias sexuales?, asi como en las organizaciones sindicales de las
trabajadoras y los trabajadores de la Universidad.

Desde otra perspectiva se presenta que, como se ha demostrado en el primer
numero de Equidad-UN, el acceso a la Universidad en el nivel de pregrado sigue
siendo bastante inequitativo. Esta inequidad se explica en términos de género
pues afecta a las mujeres, independientemente de sus condiciones
socioecondémicas o capital cultural de sus familias de origen. Esta situacién hace
gue la Universidad Nacional de Colombia tenga una condicion sui generis a nivel
nacional e internacional, en donde el acceso de las mujeres a la educacion
superior es por lo general superior al de los hombres.

La Universidad atraviesa entonces por una situacidon paraddjica pues ha sido,
de facto, por un lado, pionera en el pais en institucionalizar una politica de
equidad de género y tratar de implementarla en consecuencia. Pero por otro
lado, presenta aun problemdticas de género bastante complejas y profundas. Sin
embargo, para poder tener una vision mas concreta y especifica de lo que estd
sucediendo en la Universidad en relacion con la implementacién de dicha
politica, es importante saber qué se ha hecho. Sin embargo, por ahora no se tiene
un conocimiento sistemdatico sobre cémo se ha implementado la Politica de
equidad de género, luego de 6 afios de su promulgacién en 2012, por parte de
las distintas dependencias de la Universidad.

De acuerdo con esto, se plantea la siguiente pregunta orientadora del presente
informe:

¢Cudl es el estado de la implementacion de la politica institucional de equidad
de género y de igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en la
Universidad Nacional de Colombia, segun lo establecido en el Acuerdo 035?

A partir de esta pregunta, se proponen los siguientes objetivos:

Objetivo general

Conocer el estado de implementacion de la Politica de equidad de género en la
Universidad Nacional de Colombia en relacion con lo establecido en el Acuerdo
035 de 2012 del CSU.

4 Se entiende por disidencias sexuales, todas aquellas practicas, que se alejan, tanto de la
norma heterosexual, como del binarismo de género. En este sentido, se reconoce como
disidencia las personas con orientaciones e identidades de género diversas. (lesbianas, gais,
bisexuales, transexuales, transgénero, etc.)
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De esta manera, se busca conocer el estado de la implementacion de la Politica
de equidad de género, identificando las acciones que han desarrollado las
dependencias de la Universidad en el cumplimiento del Acuerdo 35 de 2012 y el
conocimiento y apropiacién que se ha hecho de la politica en el marco de las
politicas, programas, actividades y apoyos organizacionales.

De acuerdo con lo anterior, se proponen los siguientes objetivos especificos.

Objetivos especificos
» ldentificar las acciones realizadas por las dependencias de la
Universidad Nacional de Colombia orientadas a responder al Acuerdo
035.

» Describir las acciones realizadas por las dependencias de la
Universidad Nacional de Colombia orientadas a responder al Acuerdo
035.

»  Analizar la pertinencia de las acciones institucionales orientadas a
responder el Acuerdo 035.

»  Formular recomendaciones de mejora en la implementacion del
Acuerdo 035.

I1. Marco conceptual: equidad de género como
justicia social con perspectiva interseccional

Como se menciond en la introduccion de este documento, el presente
diagndstico se alimenta de los lineamientos conceptuales y metodoldgicos
establecidos desde la Secretaria Técnica del Observatorio de Asuntos de Género
qgue fueron plasmados en su primer documento técnico (Arango, Caro y
Quintero, 2018).

De igual forma, atiende las recomendaciones conceptuales para incluir la
perspectiva de género y diversidad sexual en los lineamientos de politica de
educacion superior promovida por el Ministerio de Educacién Nacional, la cual
fue desarrollada, como equipo consultor, por el Grupo Interdisciplinario de
Estudios de Género de la Universidad Nacional de Colombia (Arango et Al., 2018).

Esta perspectiva conceptual se constituyd incluso en la base a partir de la cual
se construyd el Acuerdo 035 de 2012, a partir de dos elementos centrales. Por
un lado, la equidad de género entendida a partir de las definiciones criticas de la
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justicia social; por otro lado, la comprension de las desigualdades sociales a partir
de una perspectiva interseccional, reconociendo los entrelazamientos del género
con otros sistemas de opresidn social, como el de clase social, grupo étnico,
edad, orientacién sexual, condicién de discapacidad, entre otros.

A continuacién, desarrollaremos brevemente cada uno de estos elementos,
cuya importancia radica en que los resultados del diagndstico se van a
estructurar con base en ellos, sobre todo en lo relacionado con las formas de la
justicia social.

Equidad de género y justicia social

La equidad “es un concepto de caracter distributivo y material sensible a las
diferencias de ingresos, poder y estatus social que definen la posicién del
individuo en el espacio social (...) es dar a cada uno lo que le corresponde”
(Viveros, 2012: 111)°. El propdsito de una politica de equidad de género es
entonces lograr el reconocimiento de las diferencias y jerarquias entre mujeres
y hombres, superando los desequilibrios sociales por razones de sexo u
orientacion sexual.

En el campo de la educacién la conceptualizacién sobre la equidad social se ha
orientado por lo general al problema del acceso, incluso en su dimensién mas
factica de cobertura, sin concebir la importancia de una perspectiva mas integral
para abordar el problema, por ejemplo, la equidad en la permanencia y el logro
escolar. En contraposicion, la dimensién de equidad menos explorada es la
relacionada con la diversidad, pues tradicionalmente se ha enfatizado en la
desigualdad de ingresos, sin profundizar en otras formas de discriminacidn o
subalternizacién, incluidas practicas de violencia fisica y simbélica.

Estos dos aspectos son entendidos bajo la propuesta conceptual de justicia
redistributiva y justicia de reconocimiento (Fraser, 1997). Distincién del orden
analitico pues en la realidad estos tipos de justicia estan imbricados, cada lucha
contra la injusticia implica demandas para la redistribucién y el reconocimiento
(Fraser, 1997). La primera esta relacionada con la injusticia socioeconémica, la
cual estad fundamentada en la estructura politico-econémica de la sociedad; en
tanto, la justicia redistributiva estaria definida, entonces, por un compromiso
igualitario frente a estas injusticias socioecondmicas.

El segundo tipo de injusticia es de tipo cultural o simbdlico y se fundamenta en
los patrones sociales de representacién, interpretacion y comunicacion.

5 Citado en Arango, Caro y Quintero, 2018: 18.
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Ejemplos de ella incluyen la dominacion cultural, el no reconocimiento y el
irrespeto. Es entonces un tipo de injusticia cultural distinto de la injusticia
socioecondmica (Fraser, 2008). La misma autora propone que estas formas de
injusticia son permanentes en las sociedades contempordneas y que ambas
estan fundamentadas en procesos y practicas que sistematicamente ponen en
desventaja a determinados grupos sociales en relacién con otros, por lo cual
ambas injusticias deben ser remediadas (Fraser, 2008).

Finalmente, la justicia de participacion es un componente fundamental de la
justicia social puesto que garantiza el ejercicio de ciudadania de todos y todas, la
capacidad de las distintas personas y grupos de intervenir en las decisiones que
conciernen su vida, su bienestar, sus oportunidades educativas, sociales y
politicas, asi como la posibilidad de expresar sus demandas y que estas sean
tenidas en cuenta de manera efectiva (Arango, Caro y Quintero, 2018).

Perspectiva interseccional

La perspectiva interseccional® surge de la critica que las feministas negras
norteamericanas hicieron para mostrar que las teorias, las practicas y las
politicas de las feministas blancas partian de su propia experiencia,
considerandola universal y representativa del conjunto de las mujeres, con lo
cual ignoraban y excluian la realidad de numerosas personas.

Las feministas negras pusieron en evidencia el entrecruzamiento de los
sistemas de opresion sexista y racista en sus vidas, asi como la doble invisibilidad
de las que fueron objeto por parte del movimiento feminista y del movimiento
negro. La perspectiva interseccional obliga a deconstruir las categorias de mujer
y hombre como categorias homogéneas, a diferenciar experiencias e identificar
desigualdades en cada una de ellas

La perspectiva interseccional permite entonces develar los entrecruzamientos
de distintas relaciones de poder y dominacién en las identidades, asi como en las
experiencias subjetivas, individuales y colectivas; al tiempo que hace visibles
posiciones de sujeto ocultas o silenciadas por los modos binarios de pensar y
percibir el mundo social. En esa medida, amplia exponencialmente el campo de
la diversidad y asi mismo los retos para una educacién inclusiva.

Se considera que la perspectiva interseccional ayudara a evitar los riesgos
presentes en el enfoque diferencial de derechos, a saber: de homogeneizar a los
grupos considerados diferentes, ocultando las desigualdades y diferenciaciones

6 Retomado de Arango et Al., 2018: 40-42.
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internas; de “esencializar” a dichos grupos, encerrdndolos dentro de fronteras
culturales fijas, negando su historicidad y dinamismo; o de ignorar las relaciones
de poder que subyacen y reproducen diferencias desiguales.

I1L. Metodologia

Con base en los objetivos de la investigacion se propuso consolidar un
panorama global en términos de las acciones que han desarrollado las
dependencias tanto a nivel central como en las distintas sedes de la Universidad
para la implementacién de la Politica.

En este marco de referencia, la investigacion fue de cardcter descriptiva,
combinando elementos de analisis cuantitativos y cualitativos. De acuerdo con
esto, planteamos una metodologia centrada en el disefio y aplicacién de un
cuestionario estandarizado, tipo encuesta; dicho instrumento tenia un caracter
mixto, ya que no solo tenia como eje preguntas de caracter cerrado, sino que
ademas incluia la opcidn de justificaciéon de la respuesta y la posibilidad de anexar
evidencias que dieran cuenta de las acciones realizadas por la dependencia. De
manera complementaria, se realizaron una serie de entrevistas estructuradas
dirigidas a altos funcionarios de la Universidad miembros del cuerpo colegiado
del Observatorio de Asuntos de Género.

A continuacion, se explicara el disefio metodoldgico de la encuesta y las
entrevistas:

i. Encuesta de implementacion de la Politica de equidad de género-UN

La encuesta es una técnica de investigacién que permite abarcar un amplio
abanico de cuestiones en un mismo estudio; facilita la comparacién de
resultados, pues se basa en la estandarizacién y la cuantificaciéon de respuestas;
posibilita la obtencién de informacidn significativa y puede ser mas econdémica
frente a otros tipos de técnicas de investigacidn.

Para llevar a cabo esta estrategia es necesario definir cudles serdn las unidades
de andlisis de manera especifica, lo que es lo mismo frente a responder a la
pregunta: {a qué dependencias vamos a encuestar?

Unidad de andlisis y muestreo
Como el propdsito del diagnéstico fue conocer el estado de implementacién de
la Politica de equidad de género, se hizo necesario identificar qué han hecho las
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distintas dependencias encargadas de dicha implementacion. Para efectos
metodolégicos, se definid como la unidad de observacion del estudio a las
distintas dependencias de la Universidad encargadas de la aplicaciéon de la
politica.

Antes de seguir, es necesario aclarar qué es una unidad de observacién. En ese
sentido, por poblacién o universo de estudio se entiende “un conjunto de
unidades, para las que se desea obtener cierta informacion” (Sdnchez Crespo,
citado en Cea D’Ancona, 1998: 159). Las unidades pueden ser entonces personas,
familias, viviendas, escuelas, organizaciones, de acuerdo con los objetivos de
cada estudio.

Para esta investigacidn se buscaba identificar la accién institucional llevada a
cabo para implementar el Acuerdo 035 de 2012 y la estructura de la Universidad
establece distintas dependencias con funciones misionales diferenciales segun
sus competencias, asi pues, se definid que seran esas dependencias las unidades
de observacion del estudio.

La guia para identificar las dependencias o, en lenguaje mas técnico, para
desarrollar el muestreo fue el mismo Acuerdo 035 de 2012. En los articulos 5y 6
de este Acuerdo se definen las “estrategias institucionales para la promocion de
la equidad de género”, organizadas en tres tipos de medidas’:

e En primer lugar, se describen medidas de redistribucidn que se definen
como herramientas que permiten “adjudicar apoyos en dinero o en
especie, que faciliten la permanencia en la Universidad de la poblacion
mas vulnerada” (Articulo 5).

e En segundo lugar, medidas de reconocimiento que buscan “promover
la participacidn activa de los y las integrantes de la comunidad, para
participar de la vida universitaria con igualdad de oportunidades”
(Articulo 5).

e Yentercerlugar, medidas de prevencion, deteccion y acompafiamiento
frente a la violencia de género (Articulo 6).

El Acuerdo contempla entonces acciones organizadas en los tres tipos de
medidas que la Universidad debe realizar para dar cumplimiento a la Politica de
equidad de género. Con base en estas acciones se realizd un trabajo inductivo
para identificar qué dependencias, tanto a nivel central como de las sedes, tienen

7 Inspiradas en las formas de justicia social presentadas mas arriba en el marco conceptual del
presente informe.
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competencia en la implementacion de las acciones establecidas en el Acuerdo
035.

Se decidié trabajar en los niveles central y de sedes por varias razones. La
primera, tiene que ver con la necesidad de delimitar el estudio en razén de la
capacidad técnica y financiera por parte del equipo de investigacién de la
Secretaria Técnica.

La segunda, tiene que ver con la pertinencia entre la estrategia de investigacion
definida y los niveles central y de sede en donde se esperaba un éxito relativo en
la tasa de respuesta a la herramienta de investigacion.

En tercer lugar, enfocar el andlisis a los niveles central y de sedes permite una
visién institucional en relacidn con las dependencias que, en principio, son las
encargadas de implementar la Politica de equidad de género.

Vale la pena mencionar que si bien el Acuerdo 035 también indica que las
facultades son dependencias que tienen responsabilidad en la implementacion
del Acuerdo, se reconoce que las facultades operan con base en las directrices
gue cada una de las sedes dictamina; ademads, su inclusion complejizaba y
ampliaba los alcances del estudio. Un diagndstico a nivel de las facultades (e
incluso a nivel de unidades académicas) puede ser planteado como una segunda
fase del diagnéstico de implementacién para el préximo plan de desarrollo de Ia
Universidad y del Observatorio de Asuntos de Género (para el periodo 2019 -
2021).

Con base en este ejercicio inductivo se identificd que a nivel Nacional son 12
dependencias las que tienen responsabilidad en la implementacion del Acuerdo,
por tanto, a este nivel se realizarian 12 encuestas. Por otra parte, en cada una de
las sedes de Bogota, Manizales, Medellin y Palmira hay 7 dependencias con
injerencia en el cumplimiento del Acuerdo, es decir, se tendrian 7 en cada una
de las sedes para un total de 28 dependencias. Por ultimo, para el caso de las
cuatro sedes de presencia Nacional, la Direccién de cada sede es la que tiene
entre sus funciones dictaminar los lineamientos para dar cumplimiento a la
politica, en este sentido, se planearon 4 unidades de andlisis, una para cada sede
de presencia nacional. Esto nos da un total de 44 dependencias o unidades de
observacion, a saber:

Tabla 1 Dependencias a encuestar-Nivel Nacional y sedes

Dependencias de Nivel | Sedes Andinas (21) Sedes de presencia
Nacional (12) Nacional (4)
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Vicerrectoria General v Vicerrectoria de sede | v Direccién de Sede Tumaco

Bogota, Manizales, Medellin

v Vicerrectoria Académica v" Direccidn de Sede Orinoquia

y Palmira
v Vicerrectoria de o L v' Direccidn de Sede Caribe
L v" Direccidn Académica
Investigacion B . ;
Bogotd, Manizales, Medellin | v/ Direccién de Sede Amazonia
v’ Direccidn Nacional  de y Palmira

Planeacion y estadistica . ., . L
v’ Direccién de investigacion y

v" Direccidn Nacional de extension Bogota,
Admisiones Manizales, Medellin vy
. ., . Palmira

v Direccidn Nacional de
Bienestar v' Oficina de planeacién vy
. L, . estadistica Bogota,

v’ Direccién Nacional de g

Manizales, Medellin vy

Personal ~ Académico vy )
Palmira

Administrativo
v’ Divisién de registro Bogota,

v Oficina Juridica Nacional . )
Manizales, Medellin vy

v’ Secretaria general Palmira

v" Unimedios v' Direccion de Bienestar

v Unisalud Universitario Bogota,
Manizales, Medellin 'y

v Gerencia general Palmira

v’ Direccién  de Personal
Bogota, Manizales, Medellin
y Palmira

Fuente: Elaboracion equipo Secretaria Técnica-OAG. Total dependencias = 44.

Para cumplir con los propésitos del diagndstico se definié una estrategia
metodolégica a través de técnicas de investigacién que pudieran ser razonables
en términos de tiempo y recursos, pero sobre todo que nos permitieran llegar a
la mayoria de dependencias de la Universidad con el fin de consolidar un mapeo
general de la Universidad en relacién con la implementacién de la Politica de
equidad de género.

De acuerdo con esto, plantemos una metodologia centrada en el disefio y
aplicacion de un cuestionario estandarizado, tipo encuesta, que pudiera ser
diligenciado por un numero importante de dependencias a las cuales le compete
la implementacién del Acuerdo 035 en la Universidad.

La encuesta es una técnica de investigaciéon que permite abarcar un amplio
abanico de cuestiones en un mismo estudio, facilita la comparacién de
resultados pues se basa en la estandarizacion y la cuantificacidén de respuestas,
posibilita la obtencién de informacidn significativa y puede ser mas econdémica
frente a otros tipos de técnicas de investigacion (Cea D’Ancona, 2004: 28-30).
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El instrumento fue disefiado por el equipo de la Secretaria Técnica del
Observatorio teniendo en cuenta las distintas acciones institucionales
contempladas en el Acuerdo 035 de 2012 (Anexo 1). Con base en este Acuerdo
se identificaron 41 items por los cuales se indagd a las distintas dependencias
por las acciones que habian desarrollado desde 2012, asi:

° Medidas de redistribucion socioecondémica: los primeros 24
items de la encuesta.

. Medidas de reconocimiento cultural: los items 25 al 34 de la
encuesta.

° Medidas de prevencion, deteccién y acompaifamiento frente a
la violencia de género: items 35 al 41.

A estos 41 items se anadieron dos preguntas de control: la primera hizo
referencia a la dependencia e indagaba sobre la realizacidon de reuniones para
estudiar, conocer o discutir el Acuerdo 035 de 2012, y la segunda, para registrar
recomendaciones o sugerencias generales por parte de las dependencias
encuestadas. Todo lo anterior, para un total de 43 items o preguntas en la
encuesta.

Para cada uno de estos items se hizo una pregunta de opcién de respuesta
Unica, a saber: “Desde la implementacién del Acuerdo 035 de 2012 ¢Su
dependencia ha realizado las siguientes acciones?”

Para lo cual las opciones de respuesta eran: Si/ NO/ NO APLICA.

Adicional a esto se dejé espacio en el formulario para que cada una de las
dependencias ampliara, justificara o sustentara sus respuestas sin importar la
opcién escogida para cada uno de los items. Asi mismo, se solicitd que cada
dependencia adjuntara los documentos que le dieran soporte a cada uno de los
items.

Procedimiento de recoleccion de informacion

El instrumento fue enviado por medio de correo electrdnico el dia 25 de abril
de 2018 a las 44 dependencias, 12 de ellas de caracter Nacional, 7 dependencias
de cada una de las sedes de Bogotd, Medellin, Manizales y Palmira, para un total
de 28, y finalmente a cada una de las direcciones de las sedes de presencia
nacional (Ver Tabla 1, supra).
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Hay que senalar que la Oficina Juridica de Bogotd, aunque no fue una de las
dependencias seleccionadas, recibid la instruccion de Vicerrectoria General para
diligenciar el instrumento y lo envid; por ello, en total se consideraron 45
dependencias.

La remisidn del instrumento se realizé por medio del Oficio OAG-010-18 y
estuvo acompafiado de la exposicion de los motivos del diagndstico y una
explicacion acerca del diligenciamiento. De las 45 dependencias que se
consideraron para el diagndstico, 38 de ellas respondieron la solicitud; 7 de ellas
no respondieron la encuesta, a saber:

. Direccién Nacional de Planeacidn y Estadistica

. Direccién de Investigacion y Extensién (Sede Manizales)
° Direccién de Sede Orinoquia

. Direccion de Sede Caribe

. Secretaria General Nacional

. Vicerrectoria de sede Palmira

. Direccién de Investigacion y Extension (Sede Palmira)

Sin embargo, es importante aclarar que de estas 38 dependencias que
atendieron a la convocatoria, se obtuvieron 33 instrumentos diligenciados. Esta
diferencia se debe a que Vicerrectoria General encomendd el diligenciamiento a
la Direccién Nacional de Bienestar Universitario (-1), e igualmente Vicerrectoria
de Sede Bogota encomendd la realizacidn de la encuesta a su respectiva
Direccién de Bienestar (-1). Por otro lado, cuatro dependencias de la Sede
Manizales enviaron de manera conjunta un solo instrumento (aglomerando las
siguientes dependencias: Personal, Bienestar, Direccion académica y Registro y
matricula) (-3). En principio se buscaba analizar por separado estas 4
dependencias de Manizales, pero esto afectaba sensiblemente la validez de los
datos, por lo que se optd por procesarlos y analizarlos de manera conjunta,
haciendo las respectivas salvedades y claridades que implica este andlisis
conjunto.

ii. Entrevistas

La entrevista estructurada buscé complementar la informacién recolectada en
las encuestas, profundizando en la identificacion sobre las percepciones acerca
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del conocimiento, apropiacién e implementacion del Acuerdo 035 de 2012 en
miembros directivos de la Universidad que conocieron el proceso de formulacién
de la politica de equidad de género y/o que fueron parte de cuerpo colegiado del
Observatorio de Asuntos de Género. El propdsito de las entrevistas fue explorar
los significados que tienen para las personas entrevistadas el disefio del Acuerdo
y la implementacién del mismo.

Las entrevistas en profundidad estructuradas son encuentros situados entre
dos personas, cara a cara, una es quien formula las preguntas, o sea, quien hace
y “dirige” la entrevista, y otra es la persona elegida para responder a estas
preguntas ya que es conocedora o experta en el tema. El conocimiento que tiene
el entrevistado o entrevistada es muy valioso para la realizacién de esta técnica
ya que el relato acerca de la experiencia se manifiesta en este marco. Estos
encuentros cara a cara procuran identificar el modo de interpretar la realidad
desde una perspectiva dialégica: es fundamental comprender que la aplicacién
de esta técnica y su éxito residié en una comunicacion horizontal y empatica, no
de juicio o evaluacion.

Por ser una de las técnicas del método cualitativo, resultd apropiado hacer
preguntas abiertas asumiendo que: tanto entrevistadoras/es como
entrevistadas/os tienen ideas preconcebidas sobre cada hecho analizado y sobre
la misma relacién cara a cara de la entrevista. Por eso, la mirada debe aguzarse
para que dichos elementos preconcebidos no interfieran indiscriminadamente
en el diagndstico. Esta técnica tiende a implementarse cuando se quieren
analizar estilos de trabajo u organizacién y formas de interpretar la cotidianidad.
El alcance es mayor en profundidad, no en cantidad o representatividad.

Siguiendo este criterio, se elabord una lista inicial de 13 personas a quienes
aplicar la entrevista, de lo que resultd, basicamente, un grupo de docentes
adscritas a la Escuela de Estudios de Género, por su papel protagénico en la
reglamentacién de la politica, y personas en cargos directivos o administrativos
de alto nivel en la Universidad, quienes se han relacionado con la politica sobre
todo para lo que refiere a su implementacién:

1) Vicerrectoria General: Jorge Ivan Bula y Carlos Alberto Garzén
2) Vicerrectoria Académica: Juan Manuel Tejeiro Sarmiento

3) Vicerrectoria de Investigacion y Extension: Alexander Gdmez y Carmen
Maria Romero Isaza
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4) Direccion Nacional de Bienestar Universitario: Martha Lucia Alzate

Universidad

Posad Nacional
0sada de Colombia
5) Direccion Nacional de Personal Académico y Administrativo: Alba
Esther Villamil Ocampo
6) Direccion Nacional de Planeacion y Estadistica: Herbert Giraldo Goémez
. .. . .. . . , 22
7) Direccion Nacional de Admisiones: Mario Alberto Pérez Rodriguez
8) Direccion de la Escuela de Estudios de Género: Mara Viveros y Maria
Elvia Dominguez
9) Rectoray ex rector: Dolly Montoya e Ignacio Mantilla
Descripcion de las entrevistas realizadas
De esta lista se consiguid entrevistar a 4 personas y a través de estas
entrevistas, como efecto “bola de nieve”, se hizo entrevista con 4 personas mas,
para un total de 7 entrevistas realizadas con las 8 personas (una se realiz6 con
dos personas al tiempo), las cuales tuvieron una duraciéon promedio de una hora,
y se realizaron entre junio y noviembre del 2018, como lo ilustra la siguiente
tabla:
Tabla 2 Lista de personas entrevistadas
Persona entrevistada Dependencia de interés® Fecha de entrevista
Jorge Ivan Bula Vicerrectoria General 29 de junio
Monica Mantilla y Alberto| Direccidon Nacional de Planeacién 3 de iuli
, . e julio
Rodriguez y Estadistica )
L Direccion Nacional de Bienestar o
Martha Lucia Alzate . o 6 de julio
Universitario
Maria Elvia Dominguez Escuela de Estudios de Género 24 de septiembre
Dora Isabel Diaz Escuela de Estudios de Género 27 de septiembre
Beatriz Sanchez Vicerrectoria General 29 de octubre
, Direccion Nacional de Planeacion )
Carlos Garzon . 21 de noviembre
y Estadistica
8 Se refiere a la dependencia que representa la persona entrevistada, a la cual no estan
necesariamente adscritos actualmente, como en los casos de Bula y Sdnchez, quieren fueron
vicerrectores en el afio 2012.
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Fuente: Elaboracion equipo Secretaria Técnica-OAG.

Estructura de la entrevista

Se diseid una entrevista semiestructurada, con dos preguntas de introduccion
fijas y un banco de ocho preguntas tematicas opcionales, dichas preguntas
tematicas tenian contenidos de acuerdo a la experticia de la persona
entrevistada. Ademas, es importante sefalar que las personas entrevistadas,
mediante un consentimiento informado, autorizaron el uso de la informacién
suministrada (Anexo 2).

Las preguntas que componen esta entrevista se basan en las apuestas del
Acuerdo 035 de 2012 y buscaron interrogar a las distintas dependencias que
conforman a la Universidad sobre su papel en la creacidn, reglamentacion e
implementacién del Acuerdo, desde la voz y la experiencia de los actores que
han estado en cargos de direccion o de liderazgo de este proceso.

IV. Resultados del diagndstico

El presente apartado tiene tres momentos: en el primero, se describe en
términos generales los resultados de la aplicacién de la encuesta, alli se
describen elementos como el porcentaje de respuestas y la descripcion de los
anexos entregados; en el segundo, se hace una descripcién general de las
entrevistas realizadas y los principales hallazgos; finalmente, se presentan los
resultados a profundidad teniendo como marco de referencia las medidas
contempladas en el Acuerdo 035 y la estructura de la encuesta, complementada
con los contenidos y analisis de algunas de las entrevistas realizadas.

Resultados Generales: Encuesta
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En la Tabla 3 se muestra el nimero total y el porcentaje de respuestas Si, No y Universidad

. . Nacional
N.A. (No Aplica) de las 42 preguntas del formulario® y para cada uno de los 33 4. Colombia
instrumentos que diligenciaron las dependencias.
Tabla 3 Total resultado de la Encuesta por Dependencia
Dependencias . % N.A Total
1 Direccién Juridica Nacional 0 0% 1 2% 41 98% 42 24
2 Unimedios de nivel Nacional 10 24% 2 5% 30 71% 42
Direccién Nacional de Personal
3 L . ) 17 40% 0 0% 25 60% 42
Académico y Administrativo
Direccidn Nacional de Bienestar
4 . o 24 57% 0 0% 18 43% 42
Universitario
5 Vicerrectoria de Investigacién 7 17% 1 2% 34 81% 42
Gerencia Nacional Financiera y
6 . . 4 10% 0 0% 38 90% 42
Administrativa
7 Unisalud de Nivel Nacional 11 26% 3 7% 28 67% 42
8 Vicerrectoria Académica 39 93% 0 0% 3 7% 42
Direccién Nacional de
9 . 5 12% 1 2% 36 86% 42
Admisiones
Direccién de Bienestar
10 . o B 22 52% 1 2% 19 45% 42
Universitario sede Bogota
Divisiéon de Registro y Matricula
11 ) 1 2% 2 5% 39 93% 42
de sede Bogotd
Oficina de Planeaciéon vy
12 L i 0 0% 0 0% 42 100% 42
Estadistica de sede Bogota
Division de Personal
13 . . ) 25 60% 17 40% 0 0% 42
Administrativo de sede Bogota
Direccion Académica de sede
14 ] 1 2% 2 5% 39 93% 42
Bogota
Direccion de Investigacién y
15 | Extensién y Bibliotecas de sede | 12 29% 4 10% 26 62% 42
Bogota
9 Los resultados se presentaran para las 42 primeras preguntas del formulario de encuesta.
Como la pregunta No. 43 era una pregunta abierta sobre recomendaciones o sugerencias por
parte de las dependencias, estos resultados se retomaran en la parte de conclusiones y
recomendaciones del presente informe.
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# Dependencias Si % Si No %No NA %N.A Total Universidad
Nacional
16 Oficina Juridica de sede Bogota 15 36% 3 7% 24 57% 42 de Colombia
17 Vicerrectoria de Sede Manizales| 0 0% 0 0% 42 100% 42
Oficina de Planeacion vy
18 o . 0 0% 0 0% 42 100% 42
Estadistica de Sede Manizales
Direcciones Académica, 25
Bienestar, Personal, registro de
19 . i 42 100% 0 0% 0 0% 42
sede Manizales (envian un solo
instrumento)
Direccion de Investigacién y
20 Extensid 3 7% 0 0% 39 93% 42
xtensidn
Direccion Académica de sede
21 Medelli 3 7% 15 36% 24 57% 42
edellin
Division de Registro y Matricula
22 d de Medelli 6 14% 1 2% 35 83% 42
e sede Medellin
Direccion de Personal
23 | Académico y Administrativo de| 7 17% 0 0% 35 83% 42
sede Medellin
Oficina de Planeaciéon vy
24 o ) 0 0% 1 2% 41 98% 42
Estadistica de sede Medellin
25 Vicerrectoria de sede Medellin 17 40% 2 5% 23 55% 42
Direccion de Bienestar
26 . . . 25 60% 0 0% 17 40% 42
Universitario de sede Medellin
Direccion de Bienestar
27 . o . 28 67% 14 33% 0 0% 42
Universitario de sede Palmira
Oficina de Planeaciéon vy
28 o . 1 2% 0 0% 41 98% 42
Estadistica de sede Palmira
Division de Personal Académico
29 o . . 4 10% 11 26% 27 64% 42
y Administrativo de sede Palmira
Direccion Académica de sede
30 Palmi 1 2% 0 0% 41 98% 42
almira
Registro y Matricula de sede
31 Palmi 3 7% 3 7% 36 86% 42
almira
Direccion de Bienestar
32 . L 30 71% 8 19% 4 10% 42
Universitario Tumaco
33 Direccion de Sede Amazonia 20 48% 8 19% 14 33% 42
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Dependencias No %No NA %N.A Total Universidad
Nacional
de Colombia

Total 383 28% 100 7% 903 65% 1386

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y andlisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Como se evidencia en la Tabla 3, del total de respuestas posibles (1386), el 65% 26
(903) se incliné por responder No Aplica. Un hallazgo destacable en este sentido,
puesto que hay una percepcion generalizada en las Oficinas de Planeacién vy
Estadistica de las distintas sedes de que esta dependencia no tiene injerencia
sobre la implementacion del Acuerdo, en tanto las sedes Bogotd y Manizales el
100% de respuestas es No Aplica, y en las sedes Medellin y Palmira esta
respuesta alcanza el 98%.

Vale la pena citar que en la justificacion de las repuestas algunas dependencias
afirman en repetidas ocasiones que no tienen competencia en la
implementacion de las medidas, y en ocasiones adjudican esta responsabilidad
a otras dependencias que, segln su criterio, serian mas pertinentes para hacerse
cargo de las acciones establecidas en el Acuerdo 035 de 2012.

En este sentido, entre otras, son comunes justificaciones de este tipo:

“Se considera que es una competencia de las dependencias de direccién
académica y de admisiones y registro”.

“Esta accion esta a cargo de la Direccidon Nacional de Admisiones”.

“No es posible promover la accidn indicada ni se tiene la competencia para

su realizaciéon”.
“La dependencia no tiene competencia en este tema”.
“Se considera que es responsabilidad del nivel nacional”.

Por otra parte, se evidencia que son pocas las dependencias que consideran
haber realizado acciones que aporten a la implementacién del Acuerdo, pues
solo el 28% (383) de las respuestas a los items fueron afirmativas. Del grupo de
dependencias que mas informan haber realizado estas acciones, destacan las
dependencias de Bienestar Universitario, tanto de nivel Nacional como de sedes,
pues en todos los casos el porcentaje de respuesta afirmativa supera el 50%, lo
cual contrasta notablemente con el promedio general.

Por ultimo, la opcidn con menor tasa de respuesta fue el NO, con apenas un 7%
(100). Sin embargo, algunas dependencias como la Direccion académica de
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Medellin y la Division de Personal de Bogot3d, tienen respectivamente un 40% vy
36% de respuestas negativas.

Descripcion de documentos de soporte o anexos

En el instrumento se solicitd que las dependencias consultadas anexaran las
evidencias (Informes, actas, fotografias, listas de asistencia, entre las que
consideraran pertinentes) que dieran cuenta del cumplimiento de cada una de
acciones indagadas. En el analisis de dichos anexos se encontré que muchos de
ellos se adjuntaban en mas de una ocasion; es decir, un anexo se usaba como
evidencia de la implementacién de varios de los items.

En relacién con las caracteristicas de estos documentos de soporte o anexos
adjuntados para dar cuenta del cumplimiento de los items, se encontré una gran
variedad de tipos de archivos, por ejemplo: informes, actas, reglamentaciones
de la Universidad, invitaciones a eventos (foros, charlas etc.), fotografias,
instructivos, listas de asistencia, flyers, entre otros.

Las dependencias que adjuntaron documentacién para darle soporte a sus
respectivas respuestas, asi como el nimero de documentos que se anexaron en
los instrumentos diligenciados, estan descritos en la Tabla 4. Es de resaltar el
hecho de que menos la mitad de las dependencias que diligenciaron el
instrumento, relacionaron alguna documentacion de soporte, ya que solo 14 de
las 33 (42%) adjuntaron evidencias.

En la Tabla 4 se relacionan dos variables: la columna “Total anexos” indica la
sumatoria de todos los archivos que cada una de las dependencias anexd para
cada item del instrumento; mientras que la columna “Total archivos” toma
solamente el numero de archivos que se relacionaron en el instrumento, sin
contar las veces que se puede repetir un archivo en los diferentes items. Como
se indicd lineas arriba, un mismo archivo pudo ser citado como soporte en varios
items. Ejemplo de ello es que en el instrumento de la sede Manizales se
relacionaron 2407 anexos, pero el total de los archivos (sin repeticién) es de 138.

Tabla 4 relacion dependencias y Anexos

Universidad
Nacional
de Colombia

27

. Total Total
Dependencias .
anexos archivos
1 Direccidn Nacional de Personal Académico y Administrativo 7 5
2 Direccidn Nacional de Bienestar Universitario 110 61
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. Total Total
Dependencias .
anexos archivos
3 Vicerrectoria de Investigacién 37 5
4 Unisalud 9 3
5 Direccion Nacional de Admisiones 1 1
6 Direccidn de Bienestar Universitario 63 11

Direccidn de Investigacion y Extension y Bibliotecas de sede
7 | Bogotd 7 6

Sede Manizales, 4 dependencias (Direcciones Académica,
8 | Bienestar, Personal, Registro) 2407 138

Direccidn de Personal Académico y Administrativo de Sede

9 | Medellin 9 9
10 | Direccidn de Bienestar Universitario de Sede Medellin 103 52
11| Direccidn de Bienestar Universitario de Sede Palmira 126 6
12 | Oficina de Planeacion y Estadistica de Sede Palmira 2 2

Division de Personal Académico y Administrativo de Sede

13 | Palmira 1 1
14 | Direccidn de Bienestar Universitario de Sede Tumaco 21 7
TOTAL 2903 307

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y andlisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

En concordancia con la mayoria de respuestas afirmativas, las dependencias de
Bienestar Universitario fueron las que adjuntaron mayor cantidad de soportes;
por ejemplo, en el nivel Nacional y en la sede Medellin se anexaron 61 y 52
archivos respectivamente. En contraste, algunas dependencias adjuntaron
solamente un anexo, como es el caso de la Direccion Nacional de Admisiones y
la Divisidn de Personal Académico y Administrativo de Palmira.

Estos resultados evidencian la continuidad de la idea segun la cual los asuntos
de género son responsabilidad de las areas tradicionalmente a cargo de las
funciones del cuidado, como lo son las oficinas de bienestar para el caso de la
Universidad Nacional de Colombia. Si bien hay que resaltar el esfuerzo de estas
dependencias por implementar la politica, resulta problematico relegar esta
responsabilidad exclusivamente a Bienestar, pues es indispensable
transversalizar y apropiar la Politica en todas las dependencias de la Universidad,
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si lo que se busca es el logro y complimiento de las estrategias propuestas en /a
Politica de equidad de género.

Esta diferenciacidon entre dependencias “querientes” de la politica y otras “no
competentes” hace pensar en la distincion analitica que hace Pierre Bourdieu a
propdsito de laimplementacién del neoliberalismo en el Estado contemporaneo.
Este autor propone la imagen de la “mano izquierda” y la “mano derecha” del
Estado. La primera representada por el conjunto de “trabajadores sociales”:
asistentes sociales, educadores, abogados de base, profesores universitarios,
etc. quienes constituyen el conjunto de los ministerios o instituciones
“dispensadores” que son a la vez la huella, en el seno del Estado, de las luchas
sociales del pasado. Estos se oponen a la “mano derecha” del Estado,
representada por los economistas de los ministerios de finanzas, los bancos y el
sector militar (Bourdieu, 1998).

Como dice el mismo autor: “creo que la mano izquierda del Estado tiene el
sentimiento que la mano derecha no sabe nada, o peor, que no quiere saber para
nada lo que hace la mano izquierda. En todo caso, no quiere pagar el precio”
(Bourdieu, 1998: 10). Habra que pensarnos entonces si la mano derecha de la
Universidad quiere saber lo que hace la mano izquierda y desea asumir los costos
necesarios para implementar de manera efectiva la Politica de equidad de género
en la institucién.

Resultados Generales: Entrevistas

Como se indicd lineas arriba, de las doce entrevistas proyectadas se realizaron
siete. Algunas de ellas se hicieron con personas que inicialmente no estaban
contempladas en el estudio, pero que debido a su conocimiento sobre el
Acuerdo fueron sugeridas por algunos entrevistados en la lista inicial (ver Tabla
2).

Una idea generalizada en lo encontrado en las entrevistas, tuvo que ver por un
lado, con la importancia de garantizar el proceso de implementaciéon de la
politica institucional de equidad de género a partir de un trabajo a varias manos
gue requiere la voluntad y activa participacién de muchas dependencias de Ila
Universidad.

Por otro lado, hay un relativo consenso en la necesidad de profundizar en los
estudios acerca de las causas del menor ingreso de mujeres a la Universidad,
especialmente en el nivel de pregrado. A sabiendas de que las dos principales
hipdtesis tienen que ver una con la formacidn inicial y toda la experiencia previa
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del aspirante, y la otra con las determinaciones del sistema y el examen/proceso
de admisién. Al mismo tiempo es necesario estudiar la posibilidad de realizar
acciones afirmativas con perspectiva de género que faciliten el acceso de
mujeres como personas histéricamente segregadas del acceso a la educacidn
superior, tal como se hace con los programas de admisiones especiales para
poblaciones indigenas y afrodescendientes.

Ante el hecho evidente de la menor participacién de mujeres en actividades
académicas, es decir, no solo como estudiantes, sino también como
investigadoras; es necesario indagar a qué se debe esta ausencia de mujeres en
la investigacion y con ello implementar estrategias que fomenten y estimulen la
participacién de mujeres en actividades académicas, como ponencias,
publicaciones, investigaciones, etc.

De manera similar al caso estudiantil e investigativo, en el campo docente las
mujeres estan ampliamente subrepresentadas. Esto exige que se lleven a cabo
investigaciones que evidencien las causas de este fendmeno e igualmente exige
gue se adelanten las acciones politicas y las estrategias especificas requeridas
para disminuir la brecha, para lo cual hay que estudiar la posibilidad de realizar
acciones afirmativas o tener criterios de admisidn especiales, que no estén tan
tajantemente determinados por el criterio meritocratico.

La Escuela de Estudios de Género y el Observatorio de Asuntos de Género
puede asesorar a la Direccién Nacional de Planeacién y de Estadistica para llevar
a cabo la discusién interna sobre las variables de género que vale la pena
recolectar y sistematizar, asi como la forma de hacerlo.

Aunque el Protocolo ha sido todo un desafio para la institucién, hay que resaltar
su importancia y el aporte que ha significado en el avance a una Universidad libre
de violencias y discriminaciones. En lo que lleva de su implementacion, hay que
fortalecer 3 aspectos para propender por la efectividad del mismo y sus fines: es
necesario fortalecer los procesos de formacién en asuntos de género orientados
a la prevencién de la violencia; en segundo lugar hay que garantizar y velar por
gue las victimas tengan un acompafiamiento adecuado; y tercero, hay que hacer
seguimiento a los casos que se denuncien en la Universidad, e informar a la
comunidad universitaria el estado de los procesos y los resultados de los mismos.

La Direccién Nacional de Bienestar Universitario, y sus dependencias a nivel de
sede, se destaca como una de las dreas que mas ha aportado al desarrollo de los
procesos de inclusion en la Universidad, dentro de los cuales se incluye la Politica
de equidad de género. Se evidencia una sensibilidad social de apoyar a las
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personas que lo requieren, acudiendo a una multiplicidad de criterios. En ese
sentido, se recomienda institucionalizar el enfoque diferencial de derechos para
facilitar una adjudicacion de apoyos mads pertinente y sistematica.

Finalmente, es indispensable garantizar una fuente de recursos para que el
Observatorio funcione constantemente y para que este recurso sea estable,
idealmente debe ser de “funcionamiento” o en ultimas se debe garantizar un
capital constante que provenga de proyectos de “inversién”.

Resultados del diagnostico segun los tres tipos de medidas
contempladas en el Acuerdo 035 de 2012

Las medidas contempladas en el Acuerdo 035 de 2012 estdn organizadas en
tres tipos, los cuales tienen relacidn con la definicion de la equidad de género a
partir de la definicidon conceptual de la Justicia Social. Asi pues, el contenido de
estas medidas fue el que inspird tanto el contenido de la encuesta como lo
preguntado en las entrevistas.

A continuacién, se presentardn los resultados del diagndstico de
implementacion de la Politica de equidad de género con base en los tres tipos de
medidas estipuladas en el Acuerdo 035 de 2012. Haciendo una descripcidn
general de las tres medidas y luego especificando el contenido de cada una ellas.
A modo de ilustracién, en la Tabla 5 se relaciona el porcentaje de respuestas de
la encuesta, agrupado por los items que componen cada uno de los tipos de
medidas.

Las medidas de redistribucion socioeconédmica presentan el menor grado de
apropiacién o implementacién por parte de las dependencias que respondieron
a la encuesta. Solo el 23,4 % de las respuestas arrojaron que se habian hecho
acciones para la promocién de este tipo de medidas, lo cual corresponde con el
alto registro de la respuesta No Aplica, que fue del 71,3%. Las medidas de
reconocimiento cultural con un 31,2% de respuesta afirmativa y un 60.6% de
N.A. Finalmente, las medidas para la prevencion, deteccion y acompainamiento
frente a la violencia de género con el 36% de respuesta afirmativa, es el tipo de
medidas con mayor registro de implementacién por parte de las dependencias
gue respondieron a la encuesta; lo cual esta acorde con el registro mas bajo de
N.A,, que es del 52,3%.
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Tabla 5 Total de respuesta por tipo de medida del Acuerdo 035 de 2012 Uniwversidad

Nacional
Total por
Tipo de Medidas en el Acuerdo 035 de 2012  Si .p
medida
Medidas de redistribucion
. L 185 23.4% 42 5.3% 565 71.3% 792 57%
socioeconémica(items del 1 al 24)
Medidas de reconocimiento
103 31.2% 27 8.2% 200 60.6% 330 24%

cultural(items del 25 al 34) @

Medidas de prevencion, deteccion y
acompafiamiento frente a la violencia de 95 36.0% 31 11.7% 138 52.3% 264 19%
género (items del 35 al 41)

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y andlisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

En consonancia con estos resultados, en la Tabla 6 se muestra el nUmero de
documentos que anexaron las 14 dependencias en los 3 tipos de medidas de la
Politica de equidad de género previamente descritos; en total se anexaron 2903
documentos.

De esta forma, las medidas que cuentan con una mayor cantidad de anexos
corresponden, en primer lugar, a las de redistribuciéon socioecondmica y en
segundo lugar, a las de prevencién, deteccién y acompanamiento frente a la
violencia de género. Esta lectura es notoria cuando se observa el nimero
efectivo de los anexos. Sin embargo, una lectura a partir del promedio de anexos
en relacién con la cantidad de items que conforman el tipo de medidas, nos
permite dar una interpretacién mas adecuada. Asi, podemos decir que el tipo de
medidas que relativamente presenta mas anexos es el tercero, con un promedio
de 151 anexos por medida, luego se encuentran los otros dos tipos de medidas
con 55 y 54 anexos en promedio cada una, como se muestra en la Tabla 6.

Tabla 6 Relacion de anexos adjuntados por las dependencias por casa uno de los tipos de medidas de la
Politica de equidad de género

Promedio de

5 . Total anexos por
Tipo de medidas el Acuerdo 035 de 2012 % sobre

anexos tipo de

Total medidaslo

Medidas de redistribucion socioeconémica 1312 45.2% 55

10 g promedio de los anexos se calcula de la siguiente manera: NiUmero de Anexos por tipo de

medidas / Numero de medidas correspondientes al grupo. Asi, para el primer tipo de medidas
el célculo es el siguiente: 1312/24= 55.
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(items del 1 al 24)

Universidad
Nacional

Medidas de reconocimiento cultural
536 18.5% 54
(items del 25 al 34)

de Colombia

Medidas de prevencidn, deteccién y acompanamiento
frente a la violencia de género 1055 36.3% 151

(items del 35 al 41)

33

Total 2903 100% 69

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Estas cifras nos ilustran entonces una situacidn interesante en la medida en que
son las acciones relacionadas con la prevencién, detecciéon y acompafiamiento
frente a la violencia de género las que relativamente han sido mas
implementadas por las dependencias encuestadas. Esta situacion puede
obedecer al contexto nacional e internacional, en donde ha habido
efectivamente un auge de las denuncias publicas sobre este fenédmeno por parte
de los movimientos y organizaciones feministas; asi como una mayor
concentracion de energias para enfrentar este problema por parte de
organismos del Estado, Organizaciones No Gubernamentales e instituciones
internacionales y multilaterales. Por otro lado, los resultados también muestran
lo dificil que puede ser responder a las medidas de redistribucién
socioecondmica, no soélo en términos de a qué dependencias les corresponde o
no implementarlas, sino también al hecho de que estas medidas representan en
cierta forma una gran proporcién de los “cambios estructurales” que debe llevar
a cabo la Universidad para garantizar la equidad de género.

Estos cambios estructurales no son faciles, para su realizacion se debe contar
con voluntad politica y recursos econdmicos; asi como enfrentar la constante
resistencia al cambio caracteristica de organizaciones altamente burocratizadas
y con tanta tradicidon como la Universidad.

Sin embargo, es importante aclarar que el nimero de anexos en si mismo no
puede ser interpretado como un indicador de implementacién de la Politica, los
anexos permiten evidenciar las actividades realizadas por las dependencias, mas
el contenido de dichos anexos es el que realmente puede permitir conocer qué
comprende cada dependencia por equidad de género y qué acciones ha
realizado para promoverla.
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A continuacidn se presentaran los resultados mas detallados para cada uno de
los tipos de medidas que contempla la Politica de equidad de género, sus
respectivas subtemdticas y los analisis cuantitativos y cualitativos de los
contenidos de los items, complementando dichos analisis con algunos apartados
de los contenidos de las entrevistas, estos permitirdn evidenciar las
interpretaciones de las personas consultadas sobre la implementacién de la
politica.

1. Medidas de Redistribucion Socioeconémica

En el instrumento de diagndstico los items del 1 al 24 indagaban por la
implementacién de la Politica de equidad de género en términos de las Medidas
de redistribucidn. Dichas medidas son entendidas en la Politica de equidad de
género como la “estrategia institucional, para adjudicar apoyos en dinero o en
especie, que faciliten la permanencia en la Universidad de la poblacion mas
vulnerada” (Articulo 5, Acuerdo 035 de 2012 CSU).

Las medidas de redistribucidn reconocen las relaciones de poder que existen
socialmente en términos de género, en donde las mujeres y las diversidades
sexuales tiene una desventaja en el acceso a bienes y servicios; en este sentido,
se plantea la creacion de acciones institucionales que promuevan
particularmente la atencién de estas poblaciones.

Como ejercicio analitico se realizd una divisién de los contenidos de los items
contemplados en las medidas de redistribucion en la Universidad, surgiendo de
esta manera cinco subtemas. El primero tiene que ver con las acciones sobre el
acceso, permanencia y movilidad de mujeres y grupos sexuales diversos en la
Universidad; el segundo aborda el enfoque diferencial en las acciones
institucionales; el tercero menciona las acciones para evitar la segregacién por
género en las actividades Universitarias; el cuarto aborda la representacién y
participacién de las mujeres en los espacios universitarios; y, por ultimo, se
mencionan los diagndsticos con equidad de género.

A continuacidn, se realiza una descripcidn cuantitativa y cualitativa de cada uno
de los subtemas que contempla las medidas de redistribucion. Para ello se
especificarad el marco conceptual del subtema, luego se realiza una descripcién
cuantitativa de los items contenidos en el subtema con su respectivo porcentaje
de respuestas Si; No; No Aplica. Finalmente se realiza un andlisis que integra los
resultados cuantitativos y cualitativo de las respuestas, dichos analisis combinan
algunas justificaciones que fueron escritas en el instrumento de recoleccién de
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informacién por las dependencias encuestadas, el analisis de algunos de los
anexos entregados ! y algunos apartados de las entrevistas realizadas.

1.1 Subtema: Acceso, permanencia y movilidad de mujeres y grupos sexuales
diversos en la Universidad

Este primer subtema aborda las problematicas referidas a la posibilidad de
acceso de las mujeres y la comunidad sexualmente diversa a la Universidad en
todos los estamentos (estudiantil, docente y administrativo), la permanencia
hace referencia a la posibilidad de continuar y culminar los estudios
universitarios del estudiantado, y la movilidad se refiere a la garantia de ascenso
de docentes y trabajadoras en los niveles mas altos del ejercicio docente o
administrativo o su movilidad por distintos tipos de cargos de acuerdo con su
formacion o intereses laborales.

En relacidon con el acceso de estudiantes a la UN, es importante indicar que la
Universidad cuenta con una proporcién baja de mujeres admitidas en el
estudiantado, siendo alrededor del 35% (Quintero y Caro, 2018). Esta cifra
contrasta la tendencia nacional documentada por el Sistema de Informaciéon en
Educacion Superior SNIES, en la cual las mujeres representan cerca del 55% de la
matricula las Instituciones de educacion superior (Caro, 2018). Teniendo en
cuenta la situacién descrita se hace evidente la problemdtica de acceso de las
mujeres en la UN.

En relacidn con el acceso de la poblacion sexualmente diversa a la educacion
superior, segun lo indicado en el documento Enfoque e identidades de género
para los lineamientos politica de educacion superior inclusiva (Arango et Al.,
2018), este tema “ha sido poco estudiado y desarrollado por instituciones de
investigacion y del Estado, lo que impide tener datos continuos y sistematicos
sobre las desigualdades y discriminaciones que pueden afectar a las personas
con identidades sexuales no normativas en el sistema educativo” (Arango et Al.,
2018: 28).

Sin embargo, en este mismo documento se cita los resultados de la encuesta
realizada en el marco de la Marcha de la ciudadania LGBTI en Bogota en 2007,
esta encuesta realizada a 1275 personas de esta poblacion encontré que el grupo
de identidad sexual con mayor indice de precariedad es el de las personas

11 Es importante anotar que el analisis detallado de todos los anexos entregados amerita una
investigacion mas extensa; lo expuesto aqui responde a los contenidos generales que se
destacaron en la sistematizacion de los anexos entregados.
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“trans”, este grupo es el mas excluido del sistema de educacidn, en tanto “tienen
una mayor proporcion de estudios secundarios incompletos (36,3%) y la
proporcién mas baja de educacion superior completa (16,8%). Estas cifras
contrastan con la proporcion de personas que se declararon heterosexuales,
dentro de las cuales, el 40,4% tiene educacién superior completa” (Brigeiro,
Castillo y Murad, 2009: 40, citado en Arango et Al., 2018: 28).

En relacién con la situacion del acceso de mujeres y grupos sexuales diversos a
la Universidad, es relevante destacar los diagndsticos realizados por la Secretaria
Técnica del Observatorio de Asuntos de Género (Quintero y Caro, 2018),
investigaciones de maestria de la Escuela de Estudios de Género (Caro, 2018) y
del Departamento de Sociologia (Gémez, Camacho, Marin y Rubio, 2015), en las
cuales se advierte sobre la baja participacidon de las mujeres, y se evidencia que
la Universidad no cuenta con informacion sobre la poblacién LGBTI.

Sobre el tema de la permanencia, es decir la posibilidad del estudiantado de
culminar su proyecto académico, existe una diferencia de género. Segun se
indica en el documento Autonomia responsable y excelencia como hadbito Plan
Global de Desarrollo 2016-2018, de la administracion Mantilla (UNAL, 2016) “los
hombres en general presentan mayores riesgos de desercién definitiva que las
mujeres. Esta realidad se cumple en sentido estricto en las sedes andinas de la
Universidad (...) En las cuatro sedes analizadas las mujeres presentan menores
riesgos de desercidon que sus pares hombres” (UNAL, 2016: 109). La mayor
probabilidad de desercion masculina es llamativa, en contraste con su mayor
presencia en el grupo de estudiantes, en otras palabras, las mujeres ingresan en
menor medida a la Universidad, pero su porcentaje de graduacion es mayor,
situacidn que amerita investigaciones con enfoque de género que permitan
determinar las razones de estos hechos.

En relacidon con el acceso y movilidad de las docentes y de las mujeres del
personal administrativo, es importante retomar los estudios realizados en el
marco del proyecto Medidas para la inclusién social y equidad en Instituciones
de Educacién Superior en América Latina -MISEAL- (Esteves y Santos, 2013).
Dicho proyecto realizd varios diagndsticos sobre equidad en universidades
latinoamericanas; uno de ellos indagd en términos comparativos el nimero de
docentes y trabajadoras en las universidades socias'? del proyecto.

12 Las Universidades socias a las que hace referencia, fueron las Instituciones de Educacién
Superior vinculadas al proyecto, a saber: Universidad Estadual de Campifias, Brasil; Universidad
de Buenos Aires, Argentina; la Universidad Centroamericana de Nicaragua, FLACSO Chile,
FLACSO Ecuador, Universidad Nacional Autonoma de México; Universidad de El Salvador;
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Respecto al personal docente el proyecto concluyd que “El andlisis por sexo de
esta poblacién demuestra que en casi todas las IES socias predominan los
docentes de sexo masculino; la uUnica universidad donde el porcentaje de
docentes de sexo femenino es ligeramente superior es la UBA, mientras que en
la FLACSO-Sede Guatemala existe practicamente una paridad entre los géneros.
La preferencia por la contrataciéon de docentes masculinos es particularmente
marcada en cuatro de las Universidades socias: UNAL, UNICAMP, PUCP vy
FLACSO-Sede Ecuador.” (Esteves y Santos, 2013: 34), vale indicar que respecto al
indice de paridad de género®3, el proyecto encontré que la UN es la Universidad
gue cuenta con el indice mds bajo con un 0,04, es decir, la proporcion mas
pequefia de docentes mujeres frente a numero de docentes hombres.

Sobre el personal administrativo no existe una inequidad marcada en el acceso
para las mujeres, de hecho, en varias de las Universidades hay una leve presencia
mayoritaria de mujeres en este estamento universitario. Sin embargo, en los
analisis acerca de la naturaleza de los cargos se encontré que la mayoria de ellos
son de nivel asistencial, y es alli donde estan concentradas las mujeres, por el
contrario, los pocos cargos de toma de decisiones, que son por demas de mayor
nivel jerdrquico, son ocupados en su mayoria por hombres (Esteves y Santos,
2013: 34). En este sentido, es clave reconocer que la presencia de mujeres no es
en si misma muestra de mayor equidad, el estudio de la equidad de género debe
pasar por el andlisis de la posicion jerdrquica que ocupan mujeres y hombres en
los espacios administrativos y académicos.

En este marco, la encuesta de diagndstico de implementacién del Acuerdo 035
de 2012, contd con 8 items que preguntaron acerca del subtema de Acceso,
permanencia y movilidad para mujeres y grupos sexuales diversos en la
Universidad (Tabla 7).

FLACSO Guatemala; Universidad Nacional de Costa Rica; Pontificia Universidad Catdlica del
Perd; Universidad Nacional de Colombia; FLACSO Uruguay; Freie Universitat Berlin, Alemania;
Universitat Autonoma de Barcelona, Espafia; University of Hull, Reino Unido; Uniwersytet
tédzki, Polonia. Para mayor informacion ver http://www.miseal.net/

13 El indice de paridad de género “se obtiene del cociente entre el total de mujeres en un
periodo especifico por el total de hombres para el mismo periodo. El indicador es de caracter
numeérico y su interpretacion indica que, si la respuesta es igual a 1, se puede determinar la
existencia de igualdad entre mujeres y hombres; si es menor que 1, indica una desigualdad a
favor de los hombres y por el contrario si es mayor que 1 indica una desigualdad a favor de las
mujeres” (Caro, 2018: 78).
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Tabla 7 Medidas de REDISTRIBUCION. Subtema: Acceso, permanencia y movilidad de mujeres y poblacién
LGBTI

#

. . . Si% |[No% |N.A.%
Item Contenido del Item

Promover el acceso de mujeres en pregrado en la
1 Universidad.

12% | 6% 82%

Promover la permanencia de las mujeres en pregrado en la
2 Universidad.

27% | 3% 70%

Promover el acceso de poblacion LGBTI a pregrado en la

. . 6% 12% | 82%
3 Universidad.

Promover la permanencia de personas LGBTI en pregrado en
. . 18% 12% | 70%
4 | la Universidad.

Fomentar el acceso de mas personas LGBTI a niveles de
., N 6% 9% 85%
6 formacion de posgrado en la Universidad.

Brindar oportunidades de acceso a las servidoras publicas de

. . 33% | 3% 64%
17 | la Universidad.

Brindar oportunidades de ascenso a las servidoras publicas de

. . 27% | 3% 70%
18 |la Universidad.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y andlisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

De estos 7 items, los nimero 1, 3, y 6 preguntaron por los temas de acceso de
mujeres y poblacidn sexualmente diversa a pre y posgrado. Como resultado se
encontrd que la mayoria de dependencias indicaron no tener responsabilidad en
este tema, asi pues, el No Aplica (N.A.) fue la opcidon mayormente respondida
con mas de un 82%.

Entre las justificaciones que dieron las dependencias sobre su respuesta de No
Aplica, cabe destacar dos situaciones. Por una parte, varias dependencias
ubicaron como responsable a instancias de nivel nacional, entre ellas a la
Direccién Nacional de Admisiones -DNA-, pero esta Direccion -DNA- respondié a
estas preguntas con la opcidn No Aplica, justificando para las respuestas 1y 3
gue preguntaban por el acceso a pregrado, que “Para el ingreso a la Universidad
no se tienen como criterio, variables sociodemograficas. El Unico criterio de
ingreso es el resultado de la prueba de admisién” y para las respuestas 5y 6 que
preguntaban por acceso a posgrados que “No esta dentro de las funciones de la
Dependencia”.
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Por otra parte, varias dependencias que respondieron No Aplica, en su
justificacion apelaron al caracter meritocratico del examen y la no discriminacién
gue existe en él. Por ejemplo, la Oficina de Planeacion y Estadistica de la Sede
Tumaco justificd que:

“La Universidad no hace distincidon por motivos solamente del género, tiene en
cuenta el conocimiento y la destreza de las personas que se presentan a la
prueba de la Universidad. La Universidad Nacional de Colombia posibilita el
acceso de las comunidades indigenas, los mejores estudiantes de provincia y
mejores bachilleres de colegios, a través del Programa de Admision Especial
(PAES); ademds mejores bachilleres de poblacién negra, afrocolombiana,
palenquera y raizal y bachilleres victimas del conflicto armado interno en
Colombia”.

Asi mismo, Registro y Matricula de sede Palmira indicé que “Los aspirantes
hombres y mujeres concursan por un cupo en igualdad de condiciones”.

Fueron pocas las dependencias que respondieron con la opcién No a los items
1, 3, 5 y 6 que preguntaban por el acceso a pre y pos grado de mujeres y
poblacién LGBTI, la tasa de respuesta oscilé entre el 6% y el 12% (ver Tabla 7).
Entre las justificaciones de estas dependencias cabe destacar por ejemplo, la
Direccién Académica de la sede Medellin que indicé “Desde la dependencia se
promueve el acceso a todo tipo de poblaciéon sin exclusién de nadie” haciendo
referencia tanto a las mujeres como a la poblacién LGBTI. Por su parte, la
Direccién de Personal de sede Bogota menciona que “No se han recibido
solicitudes de permiso de estudio de funcionarios que se identifiquen con la
comunidad LGBTI”.

Las dependencias que respondieron con la opcién Si a los items 1, 3 y 6 también
fueron pocas, su porcentaje de respuesta estuvo entre el 6% vy el 12 % (ver Tabla
7). Entre las respuestas cabe destacar que la Direccion de Personal de sede
Bogota, a pesar de no adjuntar soportes, menciona que “De acuerdo con las
solicitudes recibidas, la Divisién de Personal Administrativo ha gestionado
permisos y comisiones para que once (11) funcionarias cursen estudios de
pregrado”.

Respecto a otras dependencias que indicaron Si realizan acciones para el acceso
de mujeres y personas LGBTI, es interesante resaltar que en las justificaciones
dadas apuntaban, al igual que las dependencias que respondieron la opcién de
No Aplica, al cardcter meritocratico del examen. Por ejemplo, la Vicerrectoria
Académica justificd en la pregunta sobre el acceso de mujeres “la realizacion de
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examen de admisién sin sesgo por género”, asimismo menciond que “se
promueve el acceso de todo ciudadano colombiano sin discriminacién alguna”.

Por su parte, en la justificacién dada en el instrumento remitido por cuatro
dependencias de la sede Manizales (Direcciones de Personal Docente vy
Administrativo, Académicas de Bienestar y Oficina de Registro y Matricula)
respondieron en la justificacion que “El acceso a la Universidad es equitativo, no
hay proceso de diferenciacién para ninguna poblacién respecto al género o,
condicién social, ingresos o inclinacién sexual, politica y cultural (...)”, este
instrumento ademas fue el Unico que anexd evidencias para estos items; entre
los documentos adjuntados se encuentra informacion de la pagina web de la
Direccién Nacional de Admisiones, pero que no da cuenta de acciones concretas
sobre el acceso en particular de mujeres o poblacion LGBTI a la Universidad.

El tema de la baja admisidén de las mujeres fue ampliamente abordado en las
entrevistas realizadas, alli se encontré diferentes posturas sobre esta
problematica, hay quienes le dan mayor peso a las experiencias previas y la
desigualdad en la formacién inicial, otros que afirman que es el sistema de
admisién el que determina esta desigualdad en el acceso, y otros que oscilan
entre ambas posturas.

El profesor Jorge Ivan Bula ex-Vicerrector General indicé que la diferencia en el
acceso viene desde la formacion en la escuela, por lo cual no es solamente el
examen de admisidn el que genera la desigualdad en el acceso, aunque este si
puede corregir parcialmente el asunto. En este sentido, ademds de considerar
las causas de la baja admisién desde el punto de vista del examen, la Universidad
debe liderar los contenidos de la educacién basica y media, y evidenciar los
sesgos de género que existen en la formacidn.

De manera similar, la profesora Martha Alzate, directora Nacional de Bienestar,
reconoce que las mujeres entran en menor proporcién y considera que, ademas
de la influencia del sistema de admisién en el acceso, hay determinantes de tipo
familiar que condicionan el acceso de las mujeres:

“[...] uno empieza a mirar si realmente es solo de la Universidad desde el
proceso de la admisién, o también desde la cultura de los colombianos, porque
todavia hay mucho de arraigo que la mujer es para estar en la casa y procrear,
no conciben una mujer en una universidad”. (Alzate)
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De su parte, Carlos Garzon actual Director Nacional de Planeacion y Estadistica
y ex Vicerrector General, opina que las dos hipétesis son validas y aun estdn
sujetas a confirmacién, aunque le da mas peso a la importancia de formacién
previa, y desestima parcialmente la hipétesis de la influencia del examen de
admision en la brecha de género en el acceso. De esta manera, afirma que

“[...] este problema no depende del examen sino depende de todo lo anterior,
por ejemplo, de la desigualdad en la calidad de la educacién previamente
adquirida, eso seria una hipdtesis. La otra hipotesis es que el examen segrega.
Aungue la Direccidon Nacional de Admisiones ha estudiado el tema a fondo y no
ha encontrado evidencias muy certeras de que realmente haya segregacién por
el examen. De cualquier manera, las dos hipdtesis deben seguirse
manteniendo”. (Garzén)

Otras posturas son mas criticas y le adjudican una mayor responsabilidad en la
desigualdad en el acceso al sistema de admision y a la Universidad en general,
pues se insiste con mantener este modelo meritocratico con el argumento de
“tener a los mejores”, como afirma la profesora Dora Isabel Diaz, directora de la
Escuela de Estudios de Género:

“[...] la meritocracia es selectiva y se construye sobre la discriminacidn;
entonces tenemos que mirar cémo se organiza esa tensién entre meritocracia y
equidad, porgue si no nos cuestionamos eso y seguimos con el aura de la
excelencia y de la mejor Universidad, pero al mismo tiempo con el discurso de
la igualdad de la Universidad que construye nacion, hemos de aceptar que
somos una Universidad que esta reforzando la discriminaciéon y que la esta
volviendo aun mas profunda”. (Diaz)

La profesora hace también énfasis en la falta de participacion de docentes de
Ciencias Humanas en el proceso de elaboracién y revisiéon del examen de
admisidn, ya que anteriormente esta facultad tenia una participacién importante
en el area de evaluacidn, especialmente en psicometria; ella indicé que:

“Mientras hace 14 afios psicologia y humanas tenia una presencia significativa
de formulaciéon de pruebas, a raiz del ingreso de la sistematizaciéon y de la
tecnologia se fue saliendo humanas y llamaron a ingenieria porque se
necesitaba toda la parte de sistematizacion”. (Diaz)

Desde una postura similar a la anterior, la profesora Maria Elvia Dominguez, del
Departamento de Psicologia, considera que el sistema de admision es central en
el problema del menor acceso de mujeres, pues incluso el nuevo proceso de
admisién (implementado desde el 2013) agudizé esta brecha.
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“Viene el nuevo sistema de admisidn y la cosa se puso peor jincreible! Se supone
gue era como para dar opciones para el que no tenia buen puntaje en una
carrera se pasara para otra, y pues peor todavia, es decir, el nuevo sistema de
admisién favorecid los hombres, qué cosa tan rara, uno pensaria que bueno ahi
entrarian mas mujeres, pero no, peor”. (Dominguez)

Segun afirma Garzén, el tema del menor ingreso de mujeres siempre ha estado
en la agenda del Consejo Académico, el asunto es que “nunca se ha abocado
como muy a fondo” (...) y agrega que considera que ahora es el momento para
trabajar decididamente en el tema.

“Lo vamos a ver como una meta del plan hacer una evaluacidn ya mas a fondo
del tema de admisiones; incluso quedé como uno de los ejes del plan de
desarrollo revisar el proceso de admisiones, no sélo el examen de admision,
porque puede haber muchas variables ahi”. (Garzdn)

Los resultados de la encuesta y lo encontrado en las entrevistas permite afirmar
gue existe diferentes niveles de conocimiento sobre la problemdtica de acceso
de las mujeres a la Universidad. Por un lado, las dependencias consultadas en la

III

encuesta en general apelan al caracter “neutral” y meritocratico del examen vy al
parecer desconocen la baja participacidon de las mujeres. Por otro lado, si bien
hay posturas diferentes en el grupo de las personas entrevistadas sobre el lugar
del cual radica el problema de ingreso, para uno esta en el sistema de admisién
y para otras personas en la formacidn bdsica y media, lo cierto es que hay un
reconocimiento de la problematica y de la importancia de tomar medidas para

superar esta desigualdad.

El tema de la permanencia estudiantil fue otro elemento indagado en la
encuesta, en los items 2 y 4 se preguntd por la permanencia tanto de mujeres
como de poblacién LGBTI en los pregrados de la Universidad, para estos items se
mantuvo la tendencia de primacia de la opcién No Aplica, con alrededor de un
70%. Varias dependencias adjudicaron la responsabilidad de su realizacién a
otras instancias de la Universidad, por citar un ejemplo, en la justificacién de la
Oficina de Registro y Matricula de la sede Palmira se menciona que “Existe el
Sistema de Acompafiamiento Estudiantil y politicas institucionales que
dependen de Direccién Académica y Bienestar Universitario”.

Cabe destacar que para los items 2 y 4 la respuesta No fue de 3y 12 %
respectivamente. La Direccién Académica de sede Medellin respecto a la
permanencia de mujeres en los pregrados justificd que “Las acciones se orientan
a la poblacidn estudiantil en general, tanto mujeres como hombres”. Respecto a
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la permanencia de la poblacion LGBTI, esta Direccion menciond que “(...) se
promueve la permanencia a todos los géneros incluyendo a la poblacién LGTBI”.

En este sentido, vale la pena preguntar sobre las caracterizaciones que las
dependencias tiene en relacién con la poblacion sexualmente diversa, ya que,
por ejemplo, la Direccién de Personal de sede Bogotd indicd “No se han recibido
solicitudes de permiso de estudio de funcionarios que se identifiquen con la
comunidad LGBTI” y la Direccion de sede Amazonia menciona “No se ha
realizado una caracterizacidn de esta poblacion en la Sede” razén por la cual no
ha realizado acciones especificas para esta poblacién.

Sobre la opcidn Si en los items 2 y 4 se encontré un porcentaje de respuesta de
27% y 18% respectivamente. Es de destacar que las dependencias que
mayormente respondieron realizar acciones para la permanencia y adjuntar
evidencias fueron las Direcciones de Bienestar, Nacional y de sedes; entre las
justificaciones la Direccién de Bienestar de Medellin menciona que:

“La estrategia de permanencia de Acompanamiento Integral contempla los
procesos de induccién, adaptacidén a la vida universitaria y preparacién para el
egreso, las actividades realizadas para fortalecer la permanencia se ofrecen para
toda la comunidad universitaria indistintamente de su Sexo, Género y

Ill

Orientacion Sexua

Asi mismo, Bienestar de sede Bogota menciona que “Las acciones de la Division
de Acompafamiento Integral estdn dirigidas al total de la poblacién
independiente su condicion de género”.

Es de resaltar el hecho de que gran cantidad de los anexos entregados por las
dependencias fueron normas de la Universidad que reglamentan el Sistema de
Acompanamiento Integral y en otros casos, evidencias de acciones realizadas
como apoyos académicos y realizacidn de actividades de cultura y promocién en
salud. Cabe destacar que en algunas de las actividades realizadas se hace
mencion al tema de género, como en conmemoracion de fechas como el 8 de
marzo, Dia Internacional de la Mujer, o en actividades especificas de promocién
de salud sexual y reproductiva. Es importante indicar que en dichas evidencias
no es posible reconocer cual es la perspectiva de género, es decir, los anexos no
permiten observar el contenido de las actividades, solamente dan cuenta de su
existencia.

Otros items de la encuesta estuvieron referidos al acceso y ascenso de las
servidoras publicas de la Universidad, preguntados en los items 17 y 18. Al igual
gue con los demas, la respuesta No Aplica fue la de mayor presencia con el 64%
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y 70 % respectivamente. Vale la pena destacar que la opcidn No fue la que obtuvo
menor respuesta con 3 %. De esta manera, las justificaciones tanto del No aplica
como del No coinciden en ubicar como responsable de estas acciones a la
Direccién Nacional de Personal Académico y Administrativo.

La opcidn Si, para los items 17 y 18, estuvo en el 33% y 27 % respectivamente.
Las Direcciones Nacional y de sede, de Personal Académico y Administrativo,
ademads de la Vicerrectoria de Investigacién, la Vicerrectoria Académica y la
Oficina Juridica respondieron afirmativamente a estas preguntas; las
justificaciones indicaron que los mecanismos de la Universidad para el ascenso
estan reglamentados y tiene como base la meritocracia.

Por citar un ejemplo, Direccién Nacional de Personal Académico vy
Administrativo menciond que “El ascenso en cargos de carrera administrativa se
basa en el mérito, segun lo previsto en el articulo 3 de la Resolucion de Rectoria
No. 454 de 1998, sin distingo de género”. Las evidencias adjuntadas para mostrar
el cumplimiento de estos items, fueron en su mayoria las normas universitarias
gue reglamentan los procesos de ingreso a la Universidad para los servidores
publicos.

Sobre el acceso y ascenso de las docentes universitarias vale la pena destacar
lo mencionado en la entrevista realizada al profesor Carlos Garzén. El profesor
afirma que las estadisticas si son claras y crudas en la disparidad de acceso de
mujeres en la docencia, pues aproximadamente la proporcion es de 30% mujeres
y 70% hombres en la planta profesoral. Sin embargo, considera que no se trata
de una “segregacioén a propdsito”, sino que se trata, al menos en su dependencia,
de un tema de compatibilidad entre perfiles solicitados y personas que los
cumplen;

“[...] es un encuentro entre la oferta y la demanda, no es que uno diga que usted
por ser mujer no merece estar acd.”, y agrega que incluso la institucién se
esfuerza por no reproducir las brechas salariales basadas en género. “En temas
de salario por ejemplo la Universidad es muy cuidadosa que no haya ninguna
segregacion de género, aqui yo creo que los salarios son igualitos, y ya depende
es del cargo”. (Garzdn)

Las justificaciones dadas en las encuestas y lo encontrado en la entrevista
coinciden en mencionar el caracter “objetivo” y meritocratico de los procesos de
acceso y ascenso; sin embargo, vale la pena resaltar que en la entrevista
realizada con el profesor Garzén se evidencia la problematica del acceso,
particularmente de las mujeres en la planta docente.

Universidad
Nacional
de Colombia

Patrimonio
de todos
los colombianos

44



Cabe destacar que del analisis de los 8 items que integran el subtema de Acceso,
permanencia y movilidad de mujeres y poblacion LGBTI, permitid hallar puntos
de encuentro en las justificaciones. Para el caso del acceso, las justificaciones
mencionan y defienden el cardcter meritocratico de los procesos de seleccidn
gue adelanta la Universidad, (examen de admisidon y concurso de méritos),
resaltando la “objetividad” de estos procesos e indicando que son garantes de
equidad.

Dicha apreciacidn desconoce que la meritocracia oculta las desventajas iniciales
gue tienen los grupos sociales subalternos. Al respecto Sousa Santos indica que
“en la mayoria de los paises los factores de discriminacion, sean ellos la clase, la
raza, el sexo o la etnia, continuaron provocando en el acceso una mezcla entre
mérito y privilegio” (Sousa Santos, 2007: 60). En este sentido, el ingreso a la
Universidad esta atravesado por los privilegios de clase, género y raza, que bajo
el discurso de la supuesta “meritocracia”, hacen que las personas con mayores
capitales sociales y culturales, cuenten con mayores posibilidades para el ingreso
(Caro, 2018).

Sobre la permanencia, es importante indicar que en los analisis de la normativa
universitaria permiten visibilizar el reconocimiento de condiciones diferenciales
entre la poblacion universitaria (indigenas afrodescendientes, y poblaciéon
vulnerable socioeconédmicamente). No obstante, la justificacion de las
respuestas apuntd en su mayoria a la realizacién de actividades para toda la
comunidad “sin discriminar”, como si la pregunta particular respecto a las
mujeres y la poblacién LBGTI segregara.

Al respecto, es relevante recordar que el llamado a realizar acciones
particulares para unas poblaciones determinadas son acciones afirmativas que
buscan generar “medidas publicas estatales que propenden por el logro de la
igualdad mediante la equidad de grupos o pueblos subordinados, asi como de las
personas que a ellos pertenecen, con el fin de acceder o expandir la ciudadania
sustantiva” (Mosquera Rosero-Labbé y Ledn Diaz, 2009: 72).

1.2 Subtema: Aplicacién de enfoque diferencial en las acciones institucionales

En el Acuerdo 013 de 2016, que reglamenta el Observatorio de Asuntos de
Género de la Universidad Nacional de Colombia, se define el enfoque diferencial
como “Perspectiva de analisis y aplicacién de politicas que reconoce la
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discriminacidn contra colectivos e individuos considerados diferentes por una
mayoria o grupo hegemonico, con el fin de realizar acciones especificas que
permitan superar esta condiciéon” (CBU, 2016, Articulo 3). Esa aplicacion del
enfoque diferencial solo es posible si se reconoce ademads “la interaccion entre
diversas jerarquias sociales (de clase, edad, étnico-raciales, género-sexualidad,
lugar de procedencia, situacion de discapacidad, entre otras) para lograr mayor
inclusién”. (CBU, 2016, Articulo 3). Es decir, si se reconoce la interseccionalidad
de las dindamicas sociales.

Los 8 items (Tabla 8) que preguntaron por la inclusion del enfoque diferencial
en las acciones institucionales, indagaron por la puesta en marcha de medidas
institucionales que desde un enfoque interseccional, promovieron la equidad
hacia las mujeres y los grupos sexualmente diversos por medio de programas de
atencion de la Universidad como en la flexibilizacidon de procesos institucionales.

Tabla 8 Medidas de REDISTRIBUCION. Subtema: Aplicacion de enfoque diferencial en las acciones
institucionales.

#
item Contenido del item

Si% |No% |N.A.%

Adjudicar con enfoque diferencial, en caso de empate, los
apoyos socioecondmicos, becas, créditos, pasantias
. . . ] , 21% 9% 70%
nacionales e internacionales, y demadas estimulos

15 | estudiantiles.

Focalizar, y hacer acompafiamiento integral a las
estudiantes con mayor vulnerabilidad, para contribuir con| 33% 3% 64%
16 |su permanencia exitosa en la Universidad.

Facilitar el acceso a los programas de bienestar
. o . 33% 3% 64%
19 | universitario a mujeres embarazadas.

Facilitar el acceso a los programas de bienestar
. L . 36% 3% 61%
20 |universitario a mujeres con personas a cargo.

Facilitar el acceso a los programas de bienestar
A . o . ) 30% 6% 64%
21 |universitario a mujeres en situacion de discapacidad.

Facilitar el acceso a los programas de bienestar
. o . Lo 30% 3% 67%
22 |universitario a mujeres desplazadas o marginalizadas.

Promover la flexibilidad en los horarios académicos para
quienes tengan personas dependientes que les generen una
. - . 15% 3% 82%
carga de cuidado, con previa informacién soportada ante la

23 |instancia competente.
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, ; Si% |[No% |[N.A.%
Item Contenido del Item

Promover la flexibilidad en los horarios laborales para
quienes tengan personas dependientes que les generen una
i o L, 39% 6% 55%
carga de cuidado, con previa informacién soportada ante la

24 |instancia competente.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Como se muestra en la Tabla 8, fueron 8 items que indagaron acerca de la
aplicacion de enfoque diferencial. Los primeros 6 expuestos en la Tabla (15, 16,
19, 20, 21 y 22) preguntaron por acciones relacionadas con la adjudicacién de
ayudasy el acceso a programas de Bienestar Universitario para personas que por
razones de género tengan una mayor desventaja en su paso por la Universidad.

El item 15, preguntd si las dependencias en caso de empate adjudicaban con
enfoque diferencial los apoyos socioecondmicos, becas, créditos, pasantias
nacionales e internacionales, y demads estimulos estudiantiles. La opcidn mas
respondida fue No Aplica con un 70%. Las dependencias que respondieron No
realizar acciones fueron el 9%.

La Direccion Académica de Medellin justificd su respuesta diciendo que “Se
adjudican de acuerdo a las competencias demostradas sin discriminaciéon de
género”, asi mismo Direccién de Investigacidn y extension y bibliotecas de sede
Bogotd indicd que no ha realizado esta accion puesto que las evaluaciones son
“ciegas, en caso de empates, notas extremas y controversias, éstas se dirimen
mediante un tercer evaluador”; se menciona ademas, que en estas acciones se
“realiza la igualdad de género ya que en caso de empate se efectua por las
capacidades y competencia de los y las estudiantes.” En este sentido, la lectura
de igualdad de género no reconoce la jerarquia estructural entre los sexos.

Por su parte, la opcion Si, representd el 21% de las repuestas, y esta fueron en
su mayoria desarrolladas por las direcciones Nacional y de sede de Bienestar
Universitario. Cabe destacar que la Direccién Nacional de Bienestar justificd en
su respuesta la existencia de reglamentaciones que indican los criterios
diferenciales por medio de los cuales se brindan los apoyos socioecondmicos,
citando como adjuntos el Acuerdo 04 de 2014 del CBU vy la Circular 01 de 2014
del CBU; a pesar que estas normas si tienen en cuenta criterios diferenciales es
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importante resaltar que no contemplan la condicidon de género como un criterio
de mayor vulnerabilidad.

Los items 16, 19, 20, 21 y 22 preguntaron directamente por acciones de
Bienestar Universitario, razén por la cual varias dependencias indicaron no tener
injerencia, es asi que la opcién No Aplica estuvo entre el 64% y 67%. Las
respuestas cuya opcion fue No, tuvo un porcentaje de respuesta de 3%, teniendo
como justificacion en la mayoria de los casos la no responsabilidad en el
cumplimiento del item preguntado, las repuestas afirmativas tuvieron un
porcentaje de 30% al 36%.

Las dependencias que respondieron haber realizado acciones fueron las
direcciones de Bienestar, Nacional y de Sede, justificaron como una de sus
principales acciones el cumplimiento del Acuerdo 016 de 2017 del Consejo de
Bienestar Universitario, “Por el cual se reglamenta el Subsistema Estratégico de
Informacién e Indicadores de Bienestar Universitario de la Universidad Nacional
de Colombia” e indica el perfil de riesgo de la poblacién estudiantil. Ademas de
esta normativa, la Direccién de Bienestar de Medellin, por ejemplo, cité el
Protocolo de atencidn en casos de violencia basada en género como una accién
particular, asi como las acciones desarrolladas en el marco de los procesos de
admision especial.

Vale la pena citar un apartado de la entrevista realizada a la profesora Martha
Alzate, en relacién con la pregunta acerca del enfoque interseccional y
diferencial en los programas de Bienestar, la profesora indicé que:

“Nosotros hemos tratado en la Direccion de Bienestar mas bien de ser
incluyentes, en que independientemente de la condicién en que lleguen y de la
cultura que llegue y de las diferencias que tengan, todos tienen la misma
posibilidad de recibir los servicios de bienestar. Nosotros no decimos “estos
servicios son para estos, estos son para estos...”, todos estan en igualdad de
condiciones”. (Alzate)

En cambio, afirma Alzate, se tienen en cuenta las caracteristicas de los casos
especificos, y el nivel de vulnerabilidad en el que se encuentren las personas que
requieren los apoyos. Algunas de las variables que se tienen en cuenta son:

“[...] familias disfuncionales, falta de apoyos socioecondmicos, ausencia de
redes de apoyo con personas que vienen de sitios distantes y dejan su cultura,
dejan su familia y se vienen a estudiar aqui, el estrato, hijos, consumos de SPA
de todo tipo, etc. Entonces fijese que uno no mira un aspecto, sino 50.000
aspectos, y qué tanto eso incide en su permanencia y en su egreso y en su
rendimiento académico”. (Alzate)
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Las respuestas dadas en la encuesta, asi como lo indicado por la profesora
Alzate, evidencian algunas acciones realizadas por las dependencias de Bienestar
en la Universidad para promover el enfoque diferencial.

Los items 23 y 24 preguntaron sobre la flexibilidad en los horarios laborales y
académicos. El 82% de las dependencias respondid no tener responsabilidad en
la flexibilidad académica. Unicamente la Direccién de Bienestar de Palmira
reportd no haber realizado acciones, justificando que “No se han reportado
casos que requieran promover flexibilidad”. Las dependencias que si reportaron
acciones fueron el 15%, entre las justificaciones cabe destacar la realizada en el
instrumento remitido por las cuatro dependencias de la sede Manizales, en él se
indicé que:

“Las normas de la Universidad contempladas en el Estatuto Académico
Estudiantil (Acuerdo 008 de 2008 del Consejo Superior Universitario), permite
que el estudiante de manera auténoma tome decisiones en cuanto a su carga
académica y horarios de las clases, de acuerdo con la disponibilidad que hay en
el momento. La Universidad Nacional cuenta con los mecanismos para
flexibilizar los curriculos dentro de las normas existentes”.

Es importante cuestionar si la autonomia del o la estudiante para inscribir
asignaturas en verdad permite flexibilidad académica, tal y como lo plantea el
Acuerdo 035.

El item de flexibilidad laboral fue el que mayor porcentaje de aplicacién tuvo,
el 39% respondidé que Si ha realizado acciones para promover la flexibilidad, el
6% respondié que No y el 55% respondié con la opcion No Aplica. Vale la pena
indicar que el cumplimiento de la reglamentacién que regula la jornada de
trabajo flexible fue una de las justificaciones dadas para el cumplimiento de este
item.

1.3 Subtema: Acciones para evitar la segregacion por género en las actividades
Universitarias

La segregacién en areas de conocimiento es un tema ampliamente debatido en
los estudios de género, este concepto hace referencia a la mayoritaria presencia
de mujeres u hombres en diferentes espacios tanto de sistema educativo, como
del espacio académico y laboral. Para comprender este concepto se habla de dos
tipos de segregaciones. Primero se encuentra la segregacidén horizontal, esta
hace referencia a la concentracién de las mujeres en areas de conocimiento, en
especial en dareas del cuidado (terapia ocupacional, enfermeria, trabajo social,
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etc.) y la mayoritaria presencia de hombres en las “ciencias duras” (ingenierias,
ciencias exactas etc.). Por otro lado, la segregacidn vertical analiza la distribucion
por sexo en los niveles mds altos de educaciéon posgraduada (maestrias y
doctorados) dando cuenta de la concentracién de los hombres en estos niveles.

Tabla 9 Medidas de REDISTRIBUCION. Subtema: Acciones para evitar la segregacién por género en las
actividades Universitarias

#
) ; Si% |[No% |N.A.%
Item Contenido del Item

Fomentar acciones que eviten la segregacion por género | 21

. .. 3%| 76%
11 en las actividades de Formacidn. %
Fomentar acciones que eviten la segregacion por género | 15
. L 6% | 79%
12 en las actividades de Investigacion. %
Evitar la segregacién por género en las actividades de | 18
., 0% | 82%
13 Extension. %
Evitar la segregacién por género en las actividades de | 27
0%| 73%

14 Practicas profesionales y laborales. %

Fomentar el acceso de mas mujeres a niveles de
., L 9%| 6%| 8%
5 formacién de posgrado en la Universidad.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Los items preguntaban por las acciones que la Universidad ha realizado para
evitar la segregacién en la investigacion, la extensidn, la formacion, practicas
profesionales y el acceso a posgrados.

En los 5 items, que hacen parte de este grupo, la respuesta No Aplica fue la de
mayor presencia con un porcentaje entre el 73% hasta el 85%. Las justificaciones
que dieron las dependencias sostenian la no competencia en los temas
preguntados. Vale la pena destacar que en el grupo de No Aplica, dependencias
como Vicerrectoria de sede Medellin indicaron que “Las actividades se basan en
la igualdad de condiciones y equidad de acceso” y para el caso de acceso a los
posgrados “La Universidad tiene establecido un sistema de admision basado en
igualdad de condiciones y equidad de acceso”.

El porcentaje de dependencias que indicdé No haber realizado acciones para
evitar la segregacion por género fue bajo, oscilando entre el 0% y 6%. Cabe
destacar la justificacion dada por la Direccion Académica de sede Medellin sobre
la pregunta de la segregacién en actividades de formacion: “No tenemos
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identificada ninguna segregacion” hecho que indica la importancia de la
realizacion de diagndsticos que visibilicen la problematica.

Las respuestas cuya opcién fue Si tuvieron un rango de respuesta entre el 9%y
27%, la Vicerrectoria de Investigacion justificd su respuesta afirmativa indicando
gue “Las convocatorias que [desde esta Vicerrectoria] se abren, no consideran el
género como criterio de evaluaciéon. Las convocatorias ya estan reguladas”. Asi
mismo, la Direccidn de Investigacién de la sede Bogotd indicé que

“[...] todos los procesos de evaluacion de los proyectos que se presentan a
convocatorias son realizadas por pares evaluadores ciegos, esto con el fin de
hacer primar criterios técnicos y evitar cualquier discriminacién
socioecondmica, cultural o de género. Adicionalmente se promueven
estrategias de participacidon interdisciplinarias e interinstitucionales en
investigacion, lo que consolida espacios de discusién y aprendizaje mas
equitativos”.

Esta dependencia anexd la convocatoria para el fortalecimiento de alianzas
interdisciplinarias de investigacion y creacién artistica de la sede Bogotd, como
también el Instructivo Rol de Evaluador, un documento en el que se brindan los
lineamientos técnicos para la evaluacion de los proyectos que son propuestos en
las convocatorias.

En el instrumento remitido por cuatro dependencias de la sede Manizales se
menciona que “Es competencia de la Direcciéon Académica, desde donde se hace
una difusién de las normas académicas de la Universidad, la cual es equitativa y
ofrece las mismas obligaciones, deberes y oportunidades a la comunidad
universitaria.” En esta misma linea, la Direccién de Investigacion de la sede
Medellin indica que “Los proyectos de investigacion se desarrollan de acuerdo a
las fortalezas de los grupos de investigacion, independientemente del género de
los investigadores que participan”.

Tanto en las justificaciones remitidas en los instrumentos, como en los
documentos de soporte enviados por las dependencias para dar cuenta del
cumplimiento de los items, se encuentra que hay un desconocimiento de las
dependencias acerca del significado de la segregacidn por género existente en

I”

las areas de conocimiento, haciendo alusion al caracter “neutral” de los procesos
formativos, de investigacion y extensidn al estar disefiados para toda la
poblacién. En este sentido, vale la pena resaltar la ausencia de un discurso que
reconozca el enfoque diferencial en aras de equilibrar las desventajas

estructurales en las cuales estdn inmersas las mujeres en las areas académicas.
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Respecto a la segregacién vertical, la pregunta por el acceso de las mujeres a
posgrados arrojé que la mayoria de las dependencias indicaron no tener
responsabilidad, asi pues el No Aplica, tuvo un porcentaje de respuesta del 85 %,
las respuestas con opcién No fue del 6%, entre la que se encuentra la Direccidn
Nacional de Admisiones, que indicé no tener competencia en esta tematica, y
por ultimo, las repuestas afirmativas tuvieron un 9%, entre la que cabe destacar
a la Direccidn de Personal de sede Bogota, que a pesar de no adjuntar soportes
menciona que “[...] ha gestionado 49 solicitudes para estudios de especializacién
y maestria”, sin indicar el sexo de las personas a las que se les ha gestionado los
estudios de posgrado.

En el analisis de las acciones para evitar la segregacion vertical, nuevamente se
encuentra que varias dependencias indican que las acciones las hacen para toda
la comunidad por tanto no discriminan ningun tipo de poblacién, respuesta que
refleja el desconocimiento o no reconocimiento de las condiciones iniciales de
desigualdad. Vale la pena resaltar que el no acceso de mujeres a los posgrados
obedece a las dobles o triples cargas del trabajo que tienen entre el trabajo
académico y el trabajo del cuidado en sus hogares, este reconocimiento ha sido
ampliamente documentado en investigaciones realizadas en Universidades
como la UNAM (Buquet, 2016).

1.4 Subtema: Acciones para representacion y participacion de las mujeres en
los espacios Universitarios.

Uno de los mayores problemas para el logro de una equidad real entre hombres
y mujeres es la falta de paridad en los espacios de decisién; leyes a nivel nacional
como la Ley 581 de 2000, también llamada Ley de cuotas, reglamenta los
mecanismos mediante los cuales se promueve la mayor participacion de las
mujeres en los cargos publicos. Asi pues, el asunto de la falta de participacion y
representacion de las mujeres en los cargos de direccién es un tema altamente
documentado en los estudios feministas y de género, como también en los
espacios juridicos.

Fueron tres los items que preguntaron por el tema de la paridad, estos indagan
las acciones que promueve la Universidad en tres temas: la participacion, la
representacion y la direccion en cargos de toma de decisiones.
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Los items que preguntaron la paridad en la Universidad fueron los nimeros 8,
9y 10, la respuesta mayormente dada por las dependencias en la realizacién de
acciones fue No Aplica, con cifras del 67% y 70%.

Tabla 10 Medidas de REDISTRIBUCION. Subtema: Acciones para representacion y participacion de las
mujeres en los espacios Universitarios

) i Si%| No%|N.A.%
# Item Contenido del Item

Promover la equidad de género en las instancias de
S . N 30 % 3% 67%
8 Participacion universitaria.

Promover la equidad de género en las instancias de
., L 24 % 6% 70%
9 Representacion universitaria.

Promover la equidad de género en las instancias de
. ., . _— 27 % 6% 67%
10 Direccion universitaria.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Entre las justificaciones dadas se enuncié la no competencia en la accidn
preguntada, cabe destacar las justificaciones que indicaron que las acciones
realizadas por las dependencias promueven la equidad, por ejemplo, la
Vicerrectoria de sede Medellin que indicé que “Las actividades de participacion
se basan en la igualdad de condiciones y equidad de acceso”. Este tipo de
respuesta, indican la no realizacién de acciones para atender a algunas
poblaciones en especifico.

El porcentaje de dependencias que respondié No, en la realizacién de acciones
fue del 3% y 6 %, la Direccion Académica de la sede Medellin justifico su
respuesta diciendo que “Se promueve la participacion de todos los géneros”.
Vale la pena notar que, en relacidn con la pregunta sobre la equidad en puestos
directivos, la Direccién de sede Amazonia indicd que “Esta actividad no se ha
llevado a cabo, sin embargo, la sede tendrd en cuenta para las proximas
vigencias.” Reconociendo la necesidad de comenzar a implementar acciones
para la mayor participacion de mujeres en cargos directivos.

Las dependencias respondieron 30% afirmativamente, indicando haber
realizado acciones para mayor equidad en la Universidad; las justificaciones a la
respuesta afirmativa nos permitieron observar que hay diagndsticos referidos a
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la situacion de equidad particularmente en los cargos de direccidn, por ejemplo
la Direccion de Personal Académico y Administrativo de sede Medellin indicé
que:

“[...] pese a que los cargos del nivel directivo de la planta de cargos
administrativos reflejan una ocupacién por las mujeres del 10%, si se evidencia
gue con relacidn al aino 2012 donde se presentaba un 0% de representacion de
las mujeres en estos cargos, se ha logrado el incremento y permanencia desde
el 2014 a 2018 del 10%".

Esta justificacion menciona ademds que “se puede concluir que en promedio
en el afo 2012 se presentaba un 29% de participacion de la mujer logrando en el
2018 un 35%.” Es importante indicar que las cifras citadas fueron ademads
adjuntadas en un reporte Excel que permite analizar el comportamiento por sexo
en los cargos administrativos.

En este mismo sentido la Vicerrectoria Medellin menciona que “como puede
revisarse en las estadisticas de los ultimos afios, la sede ha contado con un
incremento en el nombramiento de cargos desempefados por mujeres”.

Es interesante comparar las respuestas y justificaciones dadas por las
dependencias sobre la participacion de las mujeres y lo encontrado en las
entrevistas. La profesora Maria Elvia Dominguez resalta la inequidad en el acceso
de las mujeres en la docencia, visibilizando este hecho como parte de una
dindmica politica al interior de la Universidad en la cual sigue prevaleciendo la
autoridad masculina, desde la cual se organiza la institucidn y se da la interaccidn
entre sus miembros.

“Todavia existe la idea que la administracidon de la Universidad corresponde a
las manos masculinas, y hay una competencia muy desleal entre el profesorado
masculino y el femenino frente a la gestion publica, lo que hace que muchas
mujeres no accedamos a ciertos cargos porque en el escrutinio con el cual se
mira un cargo la lupa es mayor para mujeres que para hombres”. (Dominguez)

La profesora Beatriz Sdnchez expresa la misma preocupaciéon por la menor
cantidad de mujeres en la docencia y en cargos directivos, y lo confirma en la
experiencia de estar en un consejo académico, donde pudo constatar que si hay
una mayoria masculina en esos cargos de alto rango. Ademas, aporta una valiosa
reflexion sobre la rectoria de Dolly Montoya, quién marca una pauta diferente
en términos de ese techo de cristal, pero cuestiona la manera en la que ese
acontecimiento ha sido abordado por los medios y la opinidn publica:
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“Me ha parecido inconcebible que todos los medios de comunicacién y muchas
de las entrevistas dentro de la propia Universidad no le reconozcan su
trayectoria, su hoja de vida, su capacidad, sino el hecho de ser mujer; entonces
lo exdtico es que es rectora (mujer), como si fuera una condicion de la cual no
se espera... Si nos seguimos asombrando porque es mujer y es rectora, y no por
su capacidad y su competencia, estamos de todas maneras evidenciando una
mirada muy particular sobre el género que no es realmente equitativa, que no
acepta igualdad de oportunidades para las mujeres y los hombres; en ningln
caso si el rector hubiera sido de los otros candidatos se hubiera dicho, “qué
maravilla, iquedd un hombre!”. (Sanchez)

En términos generales sobre el tema de la equidad, se encontré que las
dependencias enuncian la trasparencia y neutralidad de los procesos
participativos y de representaciéon de la Universidad como muestra de no
favorecer a ningun sexo, presentandose de manera positiva como principio de
no discriminacion, pero desconociendo los problemas estructurales que poseen
las mujeres para el acceso con equidad a las instancias de participacion,
representacién y direccidn, hecho contrastado con la percepcion de las docentes
entrevistadas. De esta manera, la planeacidon de los procesos sin enfoque
diferencial para los grupos sociales que tradicionalmente no logran participar,
mantiene el sistema de exclusién.

1.5 Subtema: Diagnésticos con equidad de género

En las medidas de redistribucidon contempladas en el Acuerdo 035 de 2012, se
tuvo en cuenta una accién que estuviera encaminada a fortalecer la realizacion
de diagndsticos sobre situaciones de equidad de género. La necesidad de
preguntar sobre la participacién de hombres y mujeres en todos los aspectos de
la vida universitaria, exige hacer visibles las brechas que persisten en la
Universidad frente a temas como el acceso, la permanencia, la participacion y las
violencias basadas en género, por nombrar algunas tematicas. Asi pues, los
diagnésticos con enfoque de género, ademds de permitir observar la
participacion de mujeres en la Universidad permite dar cuenta de las
segregaciones, discriminaciones y dobles cargas que son reproducidas en la
Universidad.

En este sentido, el enfoque de género no se limita a buscar la presencia
equitativa de hombres y mujeres en los diferentes estamentos, sino que también
interroga las configuraciones sociales que pueden llegar a afectar a las mujeres
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y grupos sexuales diversos en el desarrollo de sus actividades cotidianas en la Universidad
Nacional

Universidad. de Colombia

El item 7 preguntd por la realizacidon de diagndsticos sobre equidad, este tuvo
un porcentaje de respuesta en la opcidn No Aplica de un 70%, la opcidn No fue
respondida en un 12% vy la opcidon Si fue contestada por el 18% de las

dependencias. %

Tabla 11 Medidas de REDISTRIBUCION. Subtema: Acciones Diagnésticos con equidad de género.

#
) i Si%| No%|N.A.%
Item Contenido del Item

Realizar diagndsticos sobre situaciones de equidad de
género, referidas a la igualdad de oportunidades en las | 18% | 12% 70%
7 actividades institucionales.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

En términos generales es importante indicar que hay una ausencia de
investigaciones sobre las tematicas de género realizadas por las mismas
dependencias, hecho manifestado no solo en las repuestas del item 7, sino
también en justificaciones a otros items en los que se indica, por ejemplo, no
tener conocimiento de segregacién o situaciones de inequidad en relacién con el
género.

Algunas de las dependencias que respondieron no haber realizado diagndsticos
indican que para este tipo de acciones se hace necesario contar con recursos
humanos y lineamientos especificos para poder llevar a cabo las investigaciones
con este tipo de enfoques.

Respecto a las investigaciones sobre temas de equidad, vale la pena resaltar la
encuesta realizada por la Direccidén de Bienestar de sede Manizales, dependencia
gue manifiesta que, en 2016, realizé una investigacidn sobre violencia de género,
anexando el documento de sintesis de los resultados. Asi mismo, la Direccién
Nacional de Admisiones referencié el estudio de Analisis Diferencial del [tem —
DIF-, por sus siglas en inglés, realizado en 2017, en el cual se estudio el posible
sesgo de género en el examen de admisién.

Esta investigacion no tiene resultados concluyentes. Si bien demuestra que en
principio los items del examen no cuentan con sesgos de género, los resultados
Patrimonio

de todos
los colombianos



de la admision siguen mostrando un porcentaje significativamente bajo de
ingreso de mujeres al pregrado (36%), razon por la cual se hace necesario realizar
investigaciones interdisciplinarias que ademads del analisis de los items, evalien
otros elementos como los contenidos de la prueba y del sistema de admisién en
su conjunto.

En las entrevistas el tema de los diagndsticos, y particularmente de las fuentes
de informacion, fue abordado por el Profesor Carlos Garzén; al respecto se indica
que la Direccién Nacional de Planeacion y Estadistica:

“[...] ha definido una lista de 50 variables principales de estudiantes para
registrar, y en esta seleccién de variables es dénde ha cobrado relevancia la
discusion de las variables con perspectiva de género, discusiones que se han
dado con no poca polémica”. (Garzén)

Teniendo como marco esta referencia, el aporte de la direccion Nacional de
Planeacién y Estadistica tiene que ver con el registro de las variables de género
gue sirvan como insumo a futuras investigaciones. Sin embargo, hasta hace muy
poco se estdn comenzando a definir qué datos registrar y se ha hecho
parcialmente, pues como comenta Garzén: “por ejemplo, aqui nunca se
pregunta la inclinacion sexual de las personas, entonces practicamente aqui todo
se maneja es hombres-mujeres, y solo hasta ahora se estd mirando cdbmo meter
estas variables en las estadisticas.” (Garzén).

El registro de los datos en la Universidad es un tema de gran complejidad
debido a que las fuentes de informacidn son multiples y no tienen los mismos
criterios para registrarla, lo que requiere un trabajo dispendioso de revision,
ajuste y validacion de datos; asi lo comentd Alberto Rodriguez, funcionario de la
Direccién Nacional de Planeacion, quien afirma que:

“[...] el tema de los datos es complicado; la institucién tiene muchas bases de
datos sueltas, como todas las demas entidades publicas, entonces lo que se esta
haciendo es que hoy en dia se extrae la informacion de todos los sistemas
oficiales, pero hay que hacer un proceso de transformacién, que idealmente
deberia ser tecnoldgico, pero dada la realidad de nuestros datos se hace mucha
manualidad, y después si se entrega la informacién. En la pagina web
estadisticas.unal.edu.co estard disponible toda la informacidn estadistica oficial

|II

estratégica institucional”. (Rodriguez)

Los resultados de la encuesta, como las reflexiones realizadas desde la
Direccién Nacional de Planeacion y Estadistica, demostraron la necesidad de
contar con mayor informacién para lograr tener diagndsticos que permitan
caracterizar mejor a la Universidad en términos de equidad de género.
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2. Medidas de Reconocimiento Cultural

Los items del nimero 25 al 34 preguntaron sobre la aplicacién de las Medidas
de reconocimiento cultural, dichas medidas son entendidas “como estrategia
institucional, para promover la participacion activa de los y las integrantes de la
comunidad, para participar de la vida universitaria con igualdad de
oportunidades”. En este sentido, las preguntas abordadas comprendieron dos
grandes subtemas. Por un lado, el tema del fortalecimiento de una cultura
institucional de equidad de género; vy, por otro lado, la institucionalizacién de las
tematicas de género en la Universidad. A continuacion se detalla lo encontrado
en los dos subtemas.

2.1 Subtema: Cultura institucional

El Acuerdo 035 de 2012 indica que su objetivo es el “[...] fortalecimiento de una
cultura institucional de equidad de género e igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres en la Universidad Nacional de Colombia”. Es asi que la cultura
institucional es fundamental para llevar a cabo las trasformaciones requeridas
para lograr equidad de género en la Universidad.

Fueron 5 items que indagaron por la cultura institucional; estos preguntaron
acerca de temas como las reglamentaciones de la Universidad, el lenguaje
incluyente, la erradicacion de los estereotipos de género y la ética del cuidado
de si.

De la agrupacion de los cinco items que conformaron el subtema de cultura
institucional, la pregunta acerca del reconocimiento equitativo en la normativa
de mujeres y hombres en la Universidad fue el que obtuvo un porcentaje alto en
la opcion No Aplica con un 70%. En las justificaciones a esta pregunta se encontrd
qgue las dependencias de nivel de sede indican que no estan facultadas para
expedir normas y que esta es una labor de los drganos de nivel nacional. Por su
parte, las dependencias que respondieron afirmativamente, reconocen la
emisién del Acuerdo 035 como una apuesta de equidad, asi pues, en el
instrumento remitido por las cuatro dependencias de la sede Manizales se indica

Universidad
Nacional
de Colombia

58

Patrimonio
de todos
los colombianos



qgue “se aplican las normas institucionales, contempladas en el Acuerdo 035 de
2012 del Consejo Superior Universitario”.

Respecto a los cuatro items restantes, es importante destacar que el porcentaje
de respuesta afirmativa sube, llegando al 24% y el58 %. Un porcentaje
significativamente mayor que el de las medidas de distribucién.

Tabla 12 Medidas de RECONOCIMIENTO. Subtema: Cultura institucional

#
Si% | No% |N.A.%

item | Contenido del item

Favorecer el reconocimiento equitativo de mujeres y
. . L 30% | 0% 70 %
25 | hombres en toda la normatividad universitaria.

Desarrollar un plan institucional que adopte medidas de
24% | 9% 67 %

26 | inclusion con equidad de género.

Fomentar el uso del lenguaje incluyente y no sexista en la
27 | Universidad.

58% | 6% 36 %

Disuadir el uso de estereotipos y significados que reducen

a los grupos sociales a unas caracteristicas especificas. 42% | 12% | 45%

28

Promover la ética del cuidado de siy de otros, en el ambito
. o 58% | 3% 39%
34 | universitario.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Especificamente sobre el item que preguntd sobre el uso de un lenguaje
incluyente, se encontraron dos posiciones notablemente distintas en las
justificaciones dadas en los instrumentos. Por un lado, estdn las dependencias
qgue afirman realizar esfuerzos para hacer el debido reconocimiento de las
mujeres en el uso del lenguaje y evitar los comentarios sexistas vy
discriminatorios. Por otro lado, se encuentran las dependencias que se ubican en
una posicién de neutralidad frente al uso del lenguaje y optan por usar el
genérico masculino.

Como ejemplo del uso del lenguaje inclusivo, la Direccién de Bienestar Sede
Bogota indicé que “se han realizado talleres, conversatorios y cines foros que
abordan y promueven el lenguaje incluyente”; asi mismo, la Divisidon de Personal
Administrativo de sede Bogota afirma que “El trato o vinculo con los funcionarios
administrativos desde la Dependencia siempre se ha caracterizado por ser
incluyente y no sexista, y los servidores publicos lo practican en su trabajo
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cotidiano”. En esta misma linea, la Oficina Juridica de sede Bogotd menciona que
“Se tiene como premisa la importancia de utilizar adecuadamente el lenguaje,
de manera que se atienda la diversidad, optando por un uso no sexista del
mismo”.

En contraste, algunas dependencias, que si bien respondieron afirmativamente
en la utilizacién del lenguaje inclusivo, como es el caso de la Vicerrectoria de
Investigacidn, indican en su respuesta que “las comunicaciones emanadas de la
dependencia emplean las directrices de la RAE (Apartados 2,2 f-1)”; igual
situacidn se presenta en la respuesta de la Direccién de Investigacidn y Extension
y Bibliotecas de la sede Bogota, justificando que “Se busca que los documentos
y las comunicaciones que se emiten en el dia a dia, contengan un lenguaje

II'

neutro, genérico, no diferenciado y sobretodo cordia

En relacidn con los estereotipos de género, las dependencias niegan su uso y
por el contrario insisten en la apropiacion del compromiso ético de la
Universidad, en el cual se encuentra como uno de sus principios la Equidad. En
este mismo sentido, varias de las dependencias reconocen acciones de
reconocimiento del otro y de autocuidado como un valor importante en el
ambito laboral; varias dependencias citan capacitaciones, talleres y charlas sobre
el tema del autocuidado.

La naturaleza de los anexos para estos items, fueron en su mayoria listas de
asistencia a talleres, lo que no permite dar cuenta de la metodologia y las
tematicas abordadas en relacién con el tema del autocuidado, y por tanto es
dificil saber si estas actividades cuentan o no con perspectiva de género.

En este apartado, vale la pena citar lo narrado en algunas de las entrevistas en
relacion con la cultura institucional de equidad de género. La profesora Beatriz
Sanchez indicé que hay un desconocimiento generalizado de los asuntos de
género en la comunidad universitaria, asi como su relegamiento de la agenda de
asuntos importantes en la Universidad. En esta misma linea, la profesora Martha
Alzate menciona que al preguntar en la Universidad a diferentes académicos o
diferentes administrativos:

“[...] épara usted qué es género?, todavia no esta la pelicula clara ¢ Género igual
a sexo? Creo que ese es un elemento muy importante y que ya nos lo han
planteado en algunos lados: écdmo es eso? Entonces veo que ahi hay una brecha
entre eso, lo conceptual y cémo lo conceptual lo utilizo desde la parte operativa
o instrumental”. (Alzate)
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El mismo funcionario de la Direccién Nacional de Planeacion, Alberto
Rodriguez, afirma que en su dependencia no se habla de temas de género, pero
no es porque no les guste o no les interese el tema, “sino porque no tenemos ni
idea” afirma, y considera que por eso es necesario socializar el tema de género
entre la poblacion administrativa, académica y directiva de la Universidad,
porque:

“[...] hay muchas cosas que no entendemos realmente, no entendemos y no
conocemos mucho lo que significa una politica de género, entonces a veces
pareciera que la socializacién no necesariamente es la mejor, por eso digo que
lo que hay, es que en la Universidad falta mucha capacitacién entera sobre el
tema; incluso en los érganos de decisidon que es donde deberia verse mds como
esa sensibilizacidon”. (Rodriguez)

Resulta interesante cémo lo expuesto por las personas entrevistadas sobre el
desconocimiento de los temas de género puede explicar parcialmente las
justificaciones dadas en las encuestas, ya que la no incorporacién de acciones
concretas de equidad de género, como por ejemplo el no uso del lenguaje
incluyente, puede responder a un desconocimiento sobre la perspectiva de
género y su aplicacion en la universidad.

2.2 Subtema: Institucionalizacion de temas de género

La institucionalizacion de las tematicas de género hace referencia a la forma en
que la perspectiva de género se ha logrado incorporar en la dindmica
institucional por medio de los planes de desarrollo, las estadisticas oficiales, y la
promocién de investigaciones y catedras con enfoque de género.

Los items que integraron esta subtematica fueron 5, en ellos se indagd acerca
de las estadisticas con enfoque de género, la promocion de investigacidon y
catedras con enfoque de género y la promocidn de acciones que tuvieran en
cuenta la perspectiva de género y las cargas del cuidado (Tabla 13).

El item con mayor respuesta afirmativa en la realizacién de acciones fue el
relacionado con la elaboracidn de estadisticas con enfoque de género, que tuvo
un 33% de respuesta para la opcién Si. Las dependencias responden en sus
justificaciones que realizan el andlisis de informacién de manera “genérica”, y
gue para algunos casos tiene en cuenta la variable sexo, es asi que se cuenta con
informacién desagregada por sexo, solo cuando esta es solicitada. Cabe destacar
la experiencia de Unisalud, dependencia que menciona que si bien no registra la
informacidn, tiene acceso a datos de sus pacientes y son usados con la variable
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sexo, ya que esta le permite hacer intervenciones mas adecuadas para la
poblacion con la cual trabaja.

Los restantes cuatro items cuentan con una preponderancia de la opcién No
Aplica, que va desde el 67% hasta el 85%; las justificaciones dadas son la no
competencia en la realizacién de acciones sobre las tematicas planteadas. Es
posible destacar que en lo relacionado con el ambito normativo, las
dependencias tienen dos tipos de argumentos que apuntan al mismo objetivo
(igualdad en la aplicacién de normas): que la creacién y aplicacion de normas se
hace sin distinciéon de género o que estas se aplican de igual manera para
hombres y mujeres.

Tabla 13 Medidas de RECONOCIMIENTO. Subtema: Institucionalizacion de temas de género

#
i i Si% [No% [N.A.%
Item Contenido del Item

Elaborar estadisticas institucionales con enfoque
. . . . ] 33% |21% |45%
29 diferencial que incluya la perspectiva de género.

Promover programas que apoyen a los miembros de la
comunidad universitaria que tienen a su cargo el cuidadode |24 % | 6% |70%
30 personas dependientes.

Promover la investigacion en estudio de género, de
. , . 24% | 9% 67 %
31 cuidado y dreas relacionadas.

Promover catedrasy planes curriculares con perspectiva de
. . . . 9% 9% | 82%
32 género e interseccionalidad.

Promover la vinculaciéon de mujeres y hombres a todas las
. , 9% 6 % 85 %
33 carreras sin sesgos de género.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Aunque estas respuestas son similares, difieren en el enfoque; mientras que las
del primer tipo insindan que el género no debe considerarse para la aplicacion
de las normas, las del segundo tipo toman el género como un criterio para
determinar si estas se aplican o no con equidad.

Algunas respuestas que ejemplifican lo anterior fueron realizadas por la
Direccién Nacional de Personal Académico y Administrativo, ya que indican que
“Las politicas y lineamientos institucionales en materia de talento humano no
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contemplan un enfoque de género. Estas se caracterizan por tener una gestion
enfocada en la igualdad y equidad para todos servidores publicos.”

En este mismo sentido la Division de Personal Administrativo de sede Bogotd
sefiala que “La normatividad universitaria no contempla posibilidad alguna de
discriminacion por razones de género, la aplicacién estricta de la regulacién
vigente permite el acceso equitativo a las oportunidades”. Los argumentos
citados dejan ver el no reconocimiento de las necesidades en razon de género
gue hombres y mujeres podrian requerir en la normativa institucional.

Sobre el tema de la inclusidn del enfoque de género en los planes de desarrollo,
las dependencias de sede mencionan la responsabilidad de los érganos de nivel
nacional para realizar esta inclusidn, asi como brindar los lineamientos sobre su
aplicacion. De esta manera, se expresa una carencia de informacién que
promueva el tema de la equidad de género.

En relacién con la investigacion y el curriculo, se menciona que estos son
promovidos de acuerdo a los intereses de las personas investigadoras. Por tanto,
no se ha creado una agenda que atienda exclusivamente las temdticas de género.
Sobre el tema de la docencia, se indica la experiencia de las catedras de induccion
a la vida universitaria, que han abordado las tematicas. Sin embargo, vale la pena
citar como ejemplo que la sede Manizales manifiesta la dificultad de incluir las
tematicas de género en el curriculo, debido a la naturaleza disciplinar de las
carreras que ofrece, ya que en su mayoria pertenecen a las areas de ingenieriay
ciencias exactas.

Sobre la institucionalizacion de los temas de género en la Universidad, la
respuesta dada por las personas entrevistadas coincidid en advertir el tema de
los recursos econdmicos como una de las principales barreras. Mdnica Mantilla,
asesora de la Direccidon de Planeacidn, resalta que “muchas politicas se hacen sin
considerar el tema de recursos o de necesidades que se van a tener alrededor de
esa politica, si se estd en las capacidades o no para hacerlo”, y complementa
Alberto Rodriguez: “A veces se definen politicas que son muy importantes y
necesarias, pero si no se le da un recurso con el cual sostenerlo pues se puede
quedar en el papel”.

El profesor Carlos Garzén reconoce que los observatorios nunca han tenido
presupuesto propio, sino que se ha extraido del presupuesto de Bienestar, y
menciona que es mas factible ponerlos a funcionar mediante proyectos de
inversidn que esperar a contar con recursos de funcionamiento.
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“Lo que se ha hecho es sacar pedacitos de Bienestar como para que tengan una
autonomia, pero justamente yo he dicho que, como estamos en el momento de la
elaboracion del plan a tres afios y el de doce, pues que tienen que formular los
proyectos para que tengan autonomia presupuestal”. (Garzén)

Como afirma Ménica Mantilla: “la manera de estar presente en el largo plazo es
estar presente en ese plan estratégico que es una norma a la cual todos los
préximos rectores se van a tener que adherir, sus programas se van a tener que
adherir”.

3. Medidas de Prevencion, Deteccion y acompainamiento
frente a la violencia de género

Los ultimos siete items de la encuesta (numerales 35 al 41) abordaron las
Medidas de prevencidn, deteccién y acompainamiento frente a la violencia de
género; esta medida busca promover el espacio universitario como un ambiente
amable para el desarrollo de la sexualidad y libre de cualquier tipo de violencias
basadas en género -VBG-. En este sentido, es importante reconocer que el
ambito universitario es un espacio diverso en el cual los sujetos que interactian
en él pueden vivir y expresar su sexualidad, y asi mismo merecen ser respetados
en cuanto a su orientacién sexual y su identidad de género.

Las problematicas que abarca esta tercera medida tocan temas como las
barreras para el ejercicio de los derechos sexuales, en asuntos como la libertad
de la parejas de un mismo sexo para expresar sus relaciones erdticas, amorosas
o afectivas en el espacio publico; las barreras para el acceso a la planificacion
familiar; las discriminaciones hacia las personas con identidades de género
diversas, las discriminaciones y violencias hacia las mujeres en razén de los
estereotipos sexistas, que pueden generar violencias sexuales, fisicas,
psicoldgicas o patrimoniales.

Teniendo en cuenta este amplio panorama, es de precisar que, por una parte,
se encuentran los temas derivados al cumplimiento de los derechos sexuales y
reproductivos y, por otra, la violaciéon a dichos derechos en relacién con la
discriminacion sexista que configura un tipo particular de vulneracion; a dicha
vulneracion se le denomina violencia basada en género.

Comprendiendo la relacion entre los derechos sexuales y reproductivos con las
tematicas derivadas de las violencias basadas en género, se agrupd los items de
la encuesta en tres subtemas: el primero de ellos abordd, la promocion de
sexualidades libres, asi como de espacios libres de violencias de género; el
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segundo, diagnosticé cdmo van los procesos de sensibilizacion sobre el tema de
violencias y acoso sexual y, por ultimo, se preguntd sobre la atencion en casos
de violencias basada en género.

3.1 Subtema: Promocion de sexualidades libres y espacios libres de violencias
de género.

Los items 35, 38, 39 y 40 indagaron sobre las acciones de promocién de los
derechos sexuales y reproductivos, asi como de espacios libres de violencias de
género. Es importante indicar que la promocién en el dmbito de la salud publica
es el reconocimiento de la prevencidn para evitar circunstancias que pueden
vulnerar o perjudicar el bienestar de la comunidad. En este sentido, la promocién
hace referencia a las acciones que la Universidad debe realizar para evitar que
surjan acciones que afecten a la comunidad universitaria en relacién con el
ejercicio de la sexualidad, asi como en el papel de la Universidad para evitar que
se generen espacios de violencia hacia las mujeres y grupos sexuales diversos. En

Ill

otras palabras, la promocién es el “antes de”, es la planeacion de estrategias que

eviten la proliferacion de situaciones de vulneracion de derechos.

Los items que integran este subgrupo preguntaron especificamente sobre la
promocién de los derechos sexuales y reproductivos en la comunidad
universitaria, la necesidad de promover la denuncia en casos de violencia basada
en género, y, al mismo tiempo, el fortalecimiento de una educacion relacional
basada en el respeto y la garantia de no repeticién de actos que atenten contra
la integridad de cualquier miembro de la comunidad universitaria.

La Tabla 14 hace referencia a las respuestas dadas a estos items, se encontré
gue el porcentaje de repuesta en la opcidon No Aplica disminuye en relacion con
los items que describen tanto las medidas de redistribucién como las de
reconocimiento, es asi como esta opcidn tiene un porcentaje de respuesta que
oscila entre el 39% y el 64%. Cabe destacar que algunas justificaciones dadas por
las dependencias que indicaron que los items preguntados no aplicaban a sus
funciones mencionaron como responsable sobre estos items a |la Direccion de
Bienestar Universitario.
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Tabla 14 Medidas de PREVENCION, DETECCION Y ACOMPANAMIENTO FRENTE A LA VIOLENCIA DE
GENERO. Subtema: Promocidn de sexualidades libres y espacios libres de violencias de género.

#
} } SI% |NO% |N/A%
Item | Contenido del Item
Promocionar y hacer seguimiento a los derechos sexuales
. . . o 30% |6% 64 %
35 y reproductivos en la comunidad universitaria.
Fortalecer estrategias de deteccidn de violencia de género
. . . . 30% |9% 61%
38 en la Universidad Nacional de Colombia.
Promover el derecho a la denuncia, ante las autoridades
competentes, de las distintas expresiones de la violencia
. 52% |3% 45 %
sexista y sexual que ocurran dentro y fuera del campus
39 universitario.
Promover una educacidn relacional y afectiva fundada en
- . 52% |9% 39%
40 una ética del cuidado y del respeto mutuo.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacidn de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y andlisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

La opcién de respuesta con un porcentaje mas bajo fue No, oscilando entre el
3% y el 9 %. Las dependencias que indicaron esta respuesta justificaron que
“Estas tematicas serdn incluidas en las capacitaciones que realizard la Divisién de
Personal Administrativo (sede Bogotd) durante el afio 2018 (...)”. De la misma
manera, la Divisién de Personal de sede Palmira menciond que “Desde la Divisidn
de Personal de la Sede se propondra a la Alta Direccidn las medias necesarias
para dar cumplimiento al requerimiento”. En este sentido, cabe destacar que
estas dependencias encuentran responsabilidad en el item y plantean poder
comenzar a generar acciones para darle cumplimiento al Acuerdo.

Las respuestas afirmativas en general tuvieron mayor porcentaje, comparando
con las medidas de redistribucidn y reconocimiento. Los items 35 y 38 tuvieron
un 30% de opcion Si; entre las dependencias que respondieron afirmativamente
se encuentra Unimedios, Vicerrectoria de sede Medellin, Direccidn de sede de
Amazonia, Unisalud y Bienestar Nacional y de sedes. Vale la pena resaltar que de
todas las dependencias citadas las Unicas que adjuntaron anexos fueron Unisalud
y Bienestar Nacional y de sedes, los anexos adjuntados para el caso de Unisalud
fueron: el Instructivo de las actividades de deteccion temprana, proteccion
especifica y salud publica y para las dependencias del area de Bienestar los
adjuntos variaron desde normativas de la Universidad, listas de asistencias a

Universidad
Nacional
de Colombia

66

Patrimonio
de todos
los colombianos



actividades de promocidén en salud, o registros fotograficos de actividades en las
respectivas sedes.

Por su parte, los items 39 y 40 fueron los que en toda la encuesta tuvieron el
mayor porcentaje de respuesta afirmativa, con un 52%. En relacién con el item
39 que preguntd sobre la promocién al derecho a la denuncia en casos de
violencia basadas en género, las dependencias de Bienestar indicaron la
importancia de la Resolucién 1215 de 2017, “Por la cual se establece el Protocolo
para la Prevencion y Atencién de Casos de Violencias Basadas en Género vy
Violencias Sexuales”, indicando ademds todas la actividades derivadas para su
implementacioén, por ejemplo: reuniones de socializacién y atencién a casos,
para dar cuenta del cumplimiento de estas acciones adjuntaron actas, archivos
fotografico y flyers de actividades entre otros insumos.

Asi mismo, otras dependencias como la Direccion Nacional de Personal,
justifican su respuesta afirmativa diciendo que:

“[...] participd activamente en el "Protocolo para la Prevencién y Atencién de
Casos de Violencias Basadas en Género y Violencias Sexuales", que aplica para
todos los integrantes de la comunidad universitaria: estudiantes, profesores y
personal administrativo, y dispone normas especiales para atencion de nifios,
adolescentes, contratistas y visitantes”.

Sin embargo, cabe destacar que las Unicas dependencias que adjuntan
evidencias de acciones de promocion del Protocolo y su divulgacién en la
Universidad son las areas de Bienestar.

En relacidn con el item 40, que indagaba por la educacién relacional y afectiva
fundada en una ética del cuidado y del respeto mutuo, varias dependencias
mencionaron el Respeto como uno de los valores institucionales; es asi como la
Oficina Juridica de la sede Bogota menciona que:

“promueve una educacién relacional y afectiva fundada en una ética del cuidado
y el respeto mutuo en cumplimiento de los lineamientos conceptuales,
metodolégicos y operativos que propendan por el fortalecimiento de una
cultura institucional de equidad de género e igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres en la Universidad conforme a lo previsto en el Acuerdo 035
de 2012 del C.S.U.”.

De igual forma, Unisalud indica que “cuenta con un cédigo de Etica y buen
gobierno en el que se incluyen principios éticos y valores de respeto y tolerancia
en el que se privilegia la individualidad de las personas sin importar su género”.
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Es importante indicar que para este item las areas de Bienestar y Unisalud, son
las Unicas dependencias que adjuntan evidencias de las acciones realizadas.

3.2 Subtema: Sensibilizacion

La sensibilizacion hace referencia a las acciones institucionales, encaminadas a
reconocer y derribar los prejuicios y estereotipos sexistas que afectan a las
mujeres y a las personas con identidad de género diversas y orientaciones
sexuales no hegemanicas. De esta manera, los items 36 y 37 preguntaron acerca
de la sensibilizacién que han realizado las dependencias a la comunidad
universitaria en relacién con el ejercicio pleno los derechos sexuales vy
reproductivos, especificamente sobre el respeto a las minorias sexuales, asi
como a la deteccion de violencia basada en género (ver Tabla 15).

Sobre estos item la respuesta que mayor respuesta tuvo fue la opcidon No
Aplica; muchas de las dependencias justificaron que estas acciones no hacian
parte de sus funciones. Las respuestas cuya opciéon fue No, tuvieron un
porcentaje de respuesta de 6% para el item 36 y de 9% para el item 37; las
dependencias que respondieron negativamente fueron las dependencias de
Personal Académico y Administrativo de sede Bogotd y Palmira, quienes
indicaron estar trabajando en la realizaciéon de actividades para dar
cumplimiento a este tipo de sensibilizaciones.

Las Unicas dependencias que respondieron haber realizado acciones sobre la
pregunta de estos items fueron las direcciones de Bienestar (Nacional y de
sedes), asi como Unisalud, quienes ademds adjuntaron guias, trabajos e informes
sobre capacitaciones en salud sexual y reproductiva, asi como rutas de atencién
en casos de violencia sexual.

Tabla 15 Medidas de PREVENCION, DETECCION Y ACOMPANAMIENTO FRENTE A LA VIOLENCIA DE
GENERO. Subtema: Sensibilizacion

#item | Contenido del ftem Si % No% | N.A%

Sensibilizar a la comunidad universitaria en relacién
con la existencia de estereotipos de género vy
. . . 33% 6% 61%
sexualidad que causan perjuicios a mujeres y grupos

36 minoritarios.

Sensibilizar a la comunidad universitaria en relacion
. . . 33% 9% 58 %
37 con las violencias sexistas y sexuales.
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Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

3.3 Subtema: Atencion

La atencidn hace referencia a las acciones que realiza la Universidad cuando un
caso de vulneracién de derechos sexuales se ha producido. Este interrogante se
planted en el item 41 de la encuesta (ver Tabla 16), obteniendo como resultado
qgue el 64% de las dependencias indican no tener injerencia en esta tematica,
como por ejemplo la Direccion Académica Sede Bogotda, menciona que “es
responsabilidad del nivel nacional o nivel Facultad”, asi mismo la Direccion de
Investigacidn y Extension y Bibliotecas de sede Bogot4d, indica que “Dentro de las
funciones reglamentarias y dentro de los proyectos que se adelantan en la DIEB
y sus Divisiones Adscritas, NO se contemplan actividades de promocién de estas
acciones”.

El 3% de las dependencias que corresponde a la Direccion de sede Amazonia,
respondid que No ha generado acciones vy justifica que “Esta actividad no se ha
llevado a cabo, sin embargo, la sede tendra en cuenta para las préximas
vigencias”. Por su parte, el 33% de las dependencias respondieron que Si han
generado acciones para dar cumplimiento al apoyo y asesoria, para las personas
de la comunidad universitaria cuyos derechos sexuales han sido vulnerados. Vale
la pena destacar que entre estas dependencias se encuentra nuevamente las
direcciones de Bienestar y las Direcciones de Personal Académico y
Administrativo tanto a nivel Nacional como de sede.

La justificaciones que dan a la respuesta son derivadas de la normativa de la
Universidad en especial de la Resolucién que reglamenta el Protocolo en casos
de atencion y violencias basadas en género y acosos sexual; asi pues, la Direccidn
Nacional de Personal Académico y Administrativo respondié que:

“Desde el Comité Nacional de Convivencia Laboral, se socializé con los Comités
de Convivencia Laboral de las Sedes el "Protocolo para la Prevencidn y Atencidn
de Casos de Violencias Basadas en Género y Violencias Sexuales", con el fin de
que estos conozcan que hacer en caso de presentarse situaciones relacionadas
con violencia basada en género y violencias sexuales”.
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Tabla 16 Medidas de PREVENCION, DETECCION Y ACOMPANAMIENTO FRENTE A LA VIOLENCIA DE
GENERO. Subtema: Atencion

#
i i Si% [No% |N.A.%
Item Contenido del Item

Elaborar estrategias de apoyo y asesoria, para las
personas de la comunidad universitaria cuyos derechos [33% | 3% 64 %
41 sexuales han sido vulnerados.

Fuente: Encuesta de Diagndstico de implementacion de la Politica de equidad de género en la
UN, 2018. Procesamiento y analisis: Secretaria Técnica-OAG, Universidad Nacional de Colombia.

Sobre la medida de prevencién, deteccion y acompafiamiento frente a la
violencia de género, en las entrevistas se encontraron varias posturas. El
profesor Jorge Ivan Bula indicé que la Universidad es una de las instituciones que
cuenta con mas instrumentos para atender los casos de violencias basadas en
género, pero considera que la gente desconoce las normas, el procedimiento y
las herramientas que la Universidad facilita para abordar estas situaciones. Es
por ello que considera que es necesario hacer jornadas informativas en todas las
sedes, “donde se dé a conocer la normativa y se den elementos técnicos y
académicos para abordar estos casos”. (Bula).

En cambio, si bien Carlos Garzén concuerda con que es prioritaria la formacién
y la capacitacion en los temas de violencia, tanto en su estudio como en su
abordaje juridico, reprueba los procesos disciplinarios de la Universidad por ser
excesivamente lentos y considera que debe apoyarse en la experiencia de la
institucionalidad del Distrito, pues opina que tienen una trayectoria considerable
en ese tipo de problemas.

“Yo sugeriria que muy pronto los procesos disciplinarios se salgan de la
Universidad y se pase a los mecanismos nacionales de control del tema, o sea
comisarias de familia y demas. De todas maneras, lo mejor es la prevencion,
entonces siempre debe haber como una gran estrategia de prevencién y de
formacidén tanto para evitar como para interpretar, analizar y juzgar”. (Garzén)

Desde otro punto de vista, la profesora Dora Isabel Diaz valora el Protocolo
porque contribuye a la tarea de posicionar, visibilizar y volver un problema social
al acoso sexual. Ella considera que se debe apoyar a las victimas para no
desincentivar la denuncia y lograr que el Protocolo cumpla su objetivo de
combatir las violencias de género. La victima de la violencia no solo ha sido
atropellada, sino que es estigmatizada desde la familia e incluso desde la misma
institucion, lo cual representa un trabajo de responsabilidad social y politica que
la universidad debe asumir.
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“Hay que hacer un trabajo de solidaridad y empatia con las victimas, ir de-
construyendo nuestra cultura patriarcal tanto de mujeres y hombres y tener una
actitud y una practica de compasion y empatia con la victima y no de
sefialamiento”. (Diaz)

Sobre el tema de las sanciones, la profesora Beatriz Sdnchez sefiala que “El
Observatorio tiene un llamado para saber qué pasa con esas denuncias, porque
si las denuncias no tienen un respaldo, sanciéon y rigor en la investigacion, todos
estos esfuerzos se van a desvanecer”. (Sanchez).

Lo encontrado en las encuestas y lo hallado en las entrevistas visibiliza que la
tematica de violencias basadas en género y particularmente las denuncias de
acoso sexual en la Universidad son ampliamente conocidas. Las respuestas dadas
por las dependencias logran evidenciar el trabajo que ha realizado la
Universidad, en especial las areas de Bienestar, para atender esta problematica.
No obstante, tanto en las encuestas como en las entrevistas se evidencié que el
tema de la sancidn es el que tiene mayores retos para cumplir y que se hace
necesario fortalecer todos los procesos que fomenten la prevencién.

V. Conclusiones

En términos generales el ejercicio de diagndstico de implementacién de la
Politica de equidad de género e igualdad de oportunidades permitié encontrar
gue a las direcciones de Bienestar Universitario de nivel nacional y de sede les
han relegado buena parte de las tematicas de género, existiendo una mayor
atencién a los temas derivados de violencias y acoso sexual en la Universidad,
sobretodo en normatividad y reglamentacién.

Sin embargo, en general hay una baja percepcion de responsabilidad sobre la
implementacién del Acuerdo 035 de 2012 por parte de las dependencias
universitarias, pues no la consideran de su competencia o no reconocen como
parte de sus funciones atender las medidas contempladas en la Politica.

En este sentido, llama la atencidon casos como el de la Direccién Nacional de
Admisiones, que no reconoce su papel central en temas cruciales como la
promocién de un mayor ingreso de mujeres a la Universidad, y los casos de las
direcciones de Planeacidén y Estadistica en las que se reconoce que el tema de
género no es una constante en los indicadores.
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A continuacién, se exponen las conclusiones, recomendaciones y retos de la  Universidad
Nacional

implementacion de la Politica de equidad de género, teniendo como marco las 4. colombia

medidas contempladas en el Acuerdo 035 y los subtemas desarrollados en los
resultados del presente informe de investigacion.

1. Medidas de Redistribucion Socioeconomica 72

La medida de redistribucién socioecondmica, abarca cinco sub-tematicas para
cada una de ellas se encontro:

»  Acceso, permanencia y movilidad de mujeres y grupos sexuales
diversos en la Universidad: en la légica institucional, el acceso a la
Universidad, en cualquiera de los tres estamentos asi como el ascenso
para el caso de docentes y administrativos, esta guiado bajo el paradigma
de la meritocracia, reflejados en el examen de admisidn y los concursos
de méritos. En ese sentido, varias dependencias de la Universidad acuden
al concepto de mérito académico y laboral para hacer referencia al
acceso, indicando de esta manera la “neutralidad” y “objetividad” de los
procesos que lleva a cargo su respectiva dependencia.

»  Aplicacion de enfoque diferencial en las acciones institucionales:
varias dependencias afirman tener programas (académicos y de
bienestar) universales, es decir, que son para toda la poblacién, y por
tanto “no discriminan”. Sin embargo, el disefo de estos programas al no
estar pensado en las particularidades de la poblacién en términos de
sexo, género, raza/grupo étnico y discapacidad, pueden estar realizados
bajo una dptica que invisibiliza la diferencia y que por tanto termina
perjudicando a los grupos minoritarios. Es lo que en la literatura
especializada se conoce como la discriminacion indirecta, la cual refiere a
programas o politicas que, no siendo abiertamente discriminantes,
tienen por consecuencia la discriminacion o ampliacién de las
desigualdades que afectan a las poblaciones mas vulnerables.

»  Acciones para evitar la segregacion por género en las actividades
Universitarias: se encontrd que varias dependencias hacen alusion al

III

caracter “neutral” de los procesos formativos, de investigacién vy
extensidn, ya que estan “disefiados para toda la poblacion”. Estas
afirmaciones desconocen las condiciones estructurales que ubican a

mujeres y hombres en espacios académicos determinados. Asi pues, los
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hombres se concentran en las areas de ciencias exactas y las mujeres en Universidad
Nacional

las areas de las humanidades y la salud, tan so6lo para citar un ejemplo. de Colombia

> Acciones para representacion y participacion de las mujeres en
los espacios Universitarios: se encontré que las dependencias enuncian
la trasparencia y neutralidad de los procesos participativos y de 73
representacion de la Universidad como muestra de no favorecer a ningun
sexo, presentandose de manera positiva como principio de no
discriminacion; pero desconociendo los problemas estructurales que
poseen las mujeres para el acceso con equidad a las instancias de
participacién, representacidon y direccién, hecho corroborado con la
percepcion de las docentes entrevistadas. De esta manera, la planeacion
de los procesos sin enfoque diferencial para los grupos sociales que
tradicionalmente no logran participar, mantiene el sistema de exclusion.

> Diagnodsticos con equidad de género: Los resultados de la
encuesta, como las reflexiones realizadas desde la Direccion Nacional de
Planeacién y Estadistica, demostraron la necesidad de contar con mayor
informacién para lograr tener diagndsticos que permitan caracterizar la
Universidad en términos de equidad de género.

2. Medidas de Reconocimiento Cultural

La medida de reconocimiento cultural abarca dos sub-tematicas, para cada
una de ellas se encontro:

» Cultura institucional: se pudo dar cuenta de posturas divididas
sobre el uso de estrategias para la inclusion de la perspectiva de género.
Unas dependencias demuestran apertura e interés por incluir practicas
como, por ejemplo, el uso de lenguaje incluyente y la comunicacién
libre de sexismo, y otras indican que estas acciones no son de su

Ill

competencia o no son necesarias, ya que por ejemplo usan el “genérico

masculino”.

Los argumentos dados por algunas dependencias dan cuenta de la
falta de conocimiento sobre la perspectiva de género y la necesaria
inclusion de protocolos y procesos de capacitacion que guien el

Patrimonio
de todos
los colombianos



quehacer institucional en temas de respeto a la diversidad y equidad de
género.

» Institucionalizacién de temas de género: el mayor reto para la
institucionalizacion es la apropiacién de recursos fisicos y humanos que
ayuden y asesoren a la Universidad en su conjunto para la aplicaciéon del
enfoque de género.

3. Medidas de Prevencion, Deteccion y acompafnamiento
frente a la violencia de género

»  Promocion de sexualidades libres y espacios libres de violencias
de género: sobre la planeacién de estrategias que eviten la proliferacion
de situaciones de vulneracidon de derechos a causa de violencias basadas
en género, se encontrd que las dreas de Bienestar y Unisalud, son las que
lideran estos procesos. Sin embargo, en las entrevistas realizadas se hizo
énfasis en la necesidad de integrar otras areas que también podrian tener
un papel protagdnico, como por ejemplo, las dreas de comunicaciones.

»  Sensibilizacidn: sobre las acciones institucionales encaminadas a
reconocer y derribar los prejuicios y estereotipos sexistas, que afectan a
las mujeres y a las personas con identidad de género diversas vy
orientaciones sexuales no hegemodnicas, se encontré que las Unicas
dependencias que respondieron haber realizado acciones son las
direcciones de Bienestar (Nacional y de sedes), asi como Unisalud,
quienes ademas adjuntaron guias, trabajos e informes sobre
capacitaciones en salud sexual y reproductiva, asi como rutas de atencién
en casos de violencia sexual.

»  Atencion: sobre las acciones que realiza la Universidad cuando un
caso de vulneracion de derechos sexuales se ha producido, se encontré
nuevamente el liderazgo de las direcciones de Bienestar y las Direcciones
de Personal Académico y Administrativo tanto a nivel Nacional como de
sede. Las justificaciones que dan a la respuesta son derivadas de la
normativa de la Universidad en especial de la resolucién que reglamenta
el Protocolo en casos de atencidn y violencias basadas en género y acosos
sexuales.
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VI. Recomendaciones

Este apartado se nutre tanto de los resultados registrados en la pregunta 43 de
la encuesta, que indagaba por las propuestas que cada dependencia tenia para
materializar la equidad de género en la Universidad; como con las sugerencias
gue la Secretaria Técnica del Observatorio realiza para que la Universidad logre
una mejor implementacion del Acuerdo 035 de 2012. Para la elaboracién de las
recomendaciones se partid de la lectura critica de lo contestado por las
dependencias como de la experticia de la Secretaria Técnica en las tematicas de
equidad de género.

Respecto a lo sugerido por las dependencias sobre la Implementacién de la
politica de equidad de género, se encontré que la mayoria de dependencias
indican la necesidad de realizar capacitaciones a las personas vinculadas a las
dependencias de la Universidad. En tal sentido, es necesario fortalecer didlogos
entre la Secretaria Técnica del Observatorio de Asuntos de Género y las
dependencias de la Universidad que fueron consultadas en el diagnéstico; de
esta manera, es importante proyectar planes de accién conjunto con las
dependencias para materializar la transverzalizacién del enfoque de género en
los procesos que cada una de ellas adelanta.

A continuacién, se realiza una descripcion de las recomendaciones que la
Secretaria Técnica del Observatorio de Asuntos de Género, realiza para la
implementacién de la Acuerdo 035, teniendo en cuenta las tres medidas de
equidad contempladas en la Politica y los subtemas que en cada una de ellas se
desarrollaron en el presente informe.

1. Medidas de Redistribucién Socioeconémica

Como se ha indicado, las medidas de redistribuciéon socioecondmica, son
aquellas que buscan distribuir con un principio de equidad e igualdad de
oportunidades los servicios con los que cuenta la Universidad. Es importante
precisar que por servicios se comprende, todos aquellos espacios académicos,
culturales, ludicos, recreativos y de salud, a los que tienen derecho los
integrantes de la comunidad universitaria.
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Asi pues, la redistribucién implica el reconocimiento de la distribucién desigual
gue existe para la comunidad universitaria, en el acceso a los servicios, bienes
y/o recursos de la Universidad. Por ejemplo, en el caso de la admision se
encontré que el valor de la meritocracia, que se expresa en el examen de
admision, oculta las desventajas iniciales que tiene algunos grupos sociales, en
especial las mujeres, hecho que impide su acceso.

En tal sentido, la recomendacién general para la promocion de la medida de
distribucién es la adopcién urgente y necesaria de valores institucionales que
reconozcan que el mérito es una construccion social mediada por las condiciones
iniciales que tiene las personas para competir, asi pues, los valores
institucionales deben rebasar la idea del mérito e incluir conceptos como justicia
y equidad social; plasmados justamente en el Acuerdo 035 de 2012.

No menos importante, para la consolidacion de las medidas de redistribucién
se requiere fortalecer los servicios, bienes y, en general, los recursos con lo que
cuenta la Universidad. En otras palabras, aumentar la cobertura de lo que se
proyecta ser distribuido. De esta manera, la redistribucion no tiene como
objetivo distribuir los pocos recursos con los que se cuenta la Universidad, sino
ampliar y universalizar los servicios que oferta la Universidad, incluyendo en ellos
un enfoque de género.

A continuacion, se esbozan las recomendaciones para cada una de las cinco
sub-tematicas que aborda la medida de redistribucion:

»  Acceso, permanencia y movilidad de mujeres y grupos sexuales
diversos en la Universidad: reconocer en los procesos de seleccion de la
Universidad (académicos y administrativos) las condiciones iniciales de
las personas que compiten, generando acciones positivas que
promuevan el ascenso paritario entre hombres y mujeres. Por ejemplo,
promover la mayor participacion de mujeres como pares académicos.

»  Aplicacion de enfoque diferencial en las acciones institucionales:
realizar ajustes razonables en los procesos y acciones institucionales,
buscando erradicar barreras para la poblacidén universitaria en razon de
su sexo, su identidad de género u orientacion sexual.

»  Acciones para evitar la segregacion por género en las actividades
Universitarias: promover un discurso institucional que reconozca que el
enfoque diferencial puede equilibrar las desventajas estructurales en las
cuales estdn inmersas las mujeres en las areas académicas. Este discurso
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debe estar reflejado en el impulso de investigaciones y proyectos
académicos que promuevan la participacidon equitativa de hombres y
mujeres en la investigacion, para todas las areas de conocimiento.

> Acciones para representacion y participacion de las mujeres en
los espacios Universitarios: reconocer los problemas estructurales que
poseen las mujeres para el acceso con equidad a las instancias de
participacidén representacion y direccidn, implementando programas de
cuotas.

> Diagndsticos con equidad de género: en esta tematica se hace
necesario dos acciones: primero, reconocer que la presencia de mujeres
no es en si mismo un indicador de equidad, se hace necesario evaluar los
lugares que ocupan las mujeres en la estructura universitaria, para lo cual
se hace necesaria la caracterizacion de las comunidades universitarias
bajo una perspectiva interseccional y segundo, se hace necesario
caracterizar la poblacidon LGBTI de la Universidad, para lograr promover
iniciativas que nos permitan diagnosticar su participacién en la vida
universitaria.

2. Medidas de Reconocimiento Cultural

Las medidas de reconocimiento cultural, son aquellas que dan cuenta de las
formas en la que se invisibiliza y naturalizan practicas de subordinacion vy
menosprecio de las mujeres y la poblacién LGBTI. Las medidas de
reconocimiento cultural implican trasformaciones profundas en la vida cotidiana
de la Universidad y en el Ethos institucional, en donde el reconocimiento de la
diferencia se convierta en un valor institucional.

A continuacion, se describen las recomendaciones de acuerdo a las dos
subtematicas, que aborda esta medida:

» Cultura institucional: fomentar el uso institucional del lenguaje
incluyente, la visibilizacién y reconocimiento de las mujeres en la
academia, ademads del reconocimiento y respeto por la identidad de
género con la que se reconozca cada una de las personas que integra la
comunidad universitaria.
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» Institucionalizacion de temas de género: contar con la
apropiaciéon de recursos fisicos y humanos que fortalezcan Ia
transverzalizacion del enfoque de género, para ello se hace necesario
fortalecer la institucionalidad especializada en el tema y generar espacios
de didlogo horizontales, en donde los conceptos técnicos emitidos por la
instancia especializada en Asuntos de Género sean tenidos en cuenta en
la planeacidn institucional, para ello es indispensable la voluntad politica
de las directivas de la Universidad.

3. Medidas de Prevencién, Deteccion y acompafamiento
frente a la violencia de género

El tercer grupo de medidas, recoge las acciones institucionales para promover
el espacio universitario como un ambiente amable para el desarrollo de la
sexualidad y espacios libres de cualquier tipo de violencias basadas en género -
VBG-. Estas medidas implican dos grandes retos: por una parte, reconocer que el
goce de la sexualidad es un derecho igual para todas las personas sin importar
su orientacién sexual o su identidad de género. Y por otro lado, reconocer que
las violencias basadas en género son una forma de violacién de los derechos
humanos de las mujeres y las minorias sexuales, y que ha tenido como sustento
los estereotipos asociados a lo femenino y la diversidad sexual.

A continuacion, se describen las recomendaciones de acuerdo con las tres
subtematicas que aborda esta medida:

»  Promocion de sexualidades libres y espacios libres de violencias
de género: insistir en que ademas de las areas de salud y Bienestar
Universitario, que son la mas trabajan por el derecho de las sexualidades
libres y espacios sin violencias basadas en género, se impulse el liderazgo
de las direcciones académicas y las dreas de comunicacion.

»  Sensibilizacion: los procesos de sensibilizacion sobre Ia
promocién de equidad de género deben ser liderados por las direcciones
de Personal de nivel nacional y sedes, asi como de las direcciones
académicas. En este aspecto, también juega un papel fundamental las
areas de comunicaciéon de la Universidad, quienes pueden generar
campafas de impacto que permitan visibilizar la importancia de la
equidad en la Universidad.
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»  Atencion: A pesar de los avances normativos sobre la atencién a
casos de Violencia Basada en género (Resolucién 1215 de 2017), el reto
gue tiene la Universidad para atender este tipo de casos tiene que ver
con la implementacidn real y efectiva de la reglamentacion. Para lograr
este objetivo se hace necesario: primero, realizar procesos de
armonizacién de las normas institucionales, bajo una perspectiva de
género y segundo capacitar a los operadores tanto de los procesos
disciplinarios como de los procesos alternativos pedagdgicos.

Si bien se realizaron recomendaciones puntuales sobre la implementacién del
Acuerdo 035 de 2012, teniendo en cuenta las medidas contempladas en el
Acuerdo y sus respectivos subtemas, en general, las acciones que debe adelantar
la Universidad pueden ser agrupadas en dos ambitos. Por una parte, se
encuentran las acciones que buscan incidir en las practicas universitarias, dichas
practicas hacen referencia a la redistribucién de recursos, la capacitacién a
funcionarios y funcionarias, asi como la elaboraciéon de investigaciones que
permitan diagnosticar la participacién de hombres, mujeres y personas de la
poblacién LGBTI en las dindmicas académicas, administrativas, culturales, entre
otras, que existen en la Universidad.

Por otro lado, se hace necesario fortalecer una cultura institucional de equidad
de género. Es decir, sensibilizar y lograr la voluntad politica necesaria para que
las dependencias incluyan el enfoque de género en sus diagndsticos vy
programas. El reto mas grande para la Universidad es lograr una urgente y
necesaria adopcion de valores institucionales que reconozcan la legitimidad y
pertinencia institucional de la Politica de equidad de género, teniendo como
referentes éticos la equidad y la justicia social.
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ANEXOS 1
" Desde la implementacién del Acuerdo 035 de 2012
¢Su dependencia ha realizado las siguientes acciones?:
. . 2 82
Promover el acceso de mujeres en pregrado en la Universidad.
1
Promover la permanencia de las mujeres en pregrado en la
2 Universidad.
Promover el acceso de poblacion LGBTI a pregrado en la
3 Universidad.
Promover la permanencia de personas LGBTI en pregrado en la
4 Universidad.
Fomentar el acceso de mas mujeres a niveles de formacion de
5 posgrado en la Universidad.
Fomentar el acceso de mas personas LGBTI a niveles de
6 formacién de posgrado en la Universidad.
Realizar diagndsticos sobre situaciones de equidad de género,
7 referidas a la igualdad de oportunidades en las actividades
institucionales.
Promover la equidad de género en las instancias de Participacién
8 universitaria.
Promover la equidad de género en las instancias de
9 Representacion universitaria.
Promover la equidad de género en las instancias de Direccién
10 universitaria.
Fomentar acciones que eviten la segregacidn por género en las
11 actividades de Formacion.
Fomentar acciones que eviten la segregacion por género en las
12 actividades de Investigacion.
Evitar la segregacion por género en las actividades de Extension.
13
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Desde la implementacion del Acuerdo 035 de 2012
¢Su dependencia ha realizado las siguientes acciones?:
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14

Evitar la segregacion por género en las actividades de Practicas
profesionales y laborales.

15

Adjudicar con enfoque diferencial, en caso de empate, los apoyos
socioecondmicos, becas, créditos, pasantias nacionales e
internacionales, y demas estimulos estudiantiles.

83

16

Focalizar, y hacer acompanamiento integral a las estudiantes con
mayor vulnerabilidad, para contribuir con su permanencia exitosa
en la Universidad.

17

Brindar oportunidades de acceso a las servidoras publicas de la
universidad.

18

Brindar oportunidades de ascenso a las servidoras publicas de la
universidad.

19

Facilitar el acceso a los programas de bienestar universitario a
mujeres embarazadas.

20

Facilitar el acceso a los programas de bienestar universitario a
mujeres con personas a cargo.

21

Facilitar el acceso a los programas de bienestar universitario a
mujeres en situacion de discapacidad.

22

Facilitar el acceso a los programas de bienestar universitario a
mujeres desplazadas o marginalizadas.

23

Promover la flexibilidad en los horarios académicos para quienes
tengan personas dependientes que les generen una carga de
cuidado, con previa informacién soportada ante la instancia
competente.

24

Promover la flexibilidad en los horarios laborales para quienes
tengan personas dependientes que les generen una carga de
cuidado, con previa informacién soportada ante la instancia
competente.

25

Favorecer el reconocimiento equitativo de mujeres y hombres en
toda la normatividad universitaria.

Patrimonio
de todos
los colombianos



" Desde la implementacién del Acuerdo 035 de 2012 ﬁ"“_’m"f“d
q . . q q a . aciona
¢Su dependencia ha realizado las siguientes acciones?: de Colombia

Desarrollar un plan institucional que adopte medidas de inclusién

26 con equidad de género.

Fomentar el uso del lenguaje incluyente y no sexista en la

27 Universidad.

84
Disuadir el uso de estereotipos y significados que reducen a los

28 grupos sociales a unas caracteristicas especificas.

Elaborar estadisticas institucionales con enfoque diferencial que

29 incluya la perspectiva de género.

Promover programas que apoyen a los miembros de la

30 comunidad universitaria que tienen a su cargo el cuidado de

personas dependientes.
Promover la investigacion en estudio de género, de cuidado y

31 areas relacionadas.

Promover catedras y planes curriculares con perspectiva de
32 género e interseccionalidad.

Promover la vinculacidn de mujeres y hombres a todas las
33 carreras sin sesgos de género.

Promover la ética del cuidado de si y de otros, en el dmbito
34 universitario.

Promocionar y hacer seguimiento a los derechos sexuales y
35 reproductivos en la comunidad universitaria.

Sensibilizar a la comunidad universitaria en relacién con la

36 existencia de estereotipos de género y sexualidad que causan

perjuicios a mujeres y grupos minoritarios.
Sensibilizar a la comunidad universitaria en relacion con las

37 violencias sexistas y sexuales.

Fortalecer estrategias de deteccién de violencia de género en la

38 Universidad Nacional de Colombia.

Promover el derecho a la denuncia, ante las autoridades
competentes, de las distintas expresiones de la violencia sexista y

39 sexual que ocurran dentro y fuera del campus universitario.
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Desde la implementacion del Acuerdo 035 de 2012
¢Su dependencia ha realizado las siguientes acciones?:
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Promover una educacién relacional y afectiva fundada en una
40 ética del cuidado y del respeto mutuo.

Elaborar estrategias de apoyo y asesoria, para las personas de la
comunidad universitaria cuyos derechos sexuales han sido
vulnerados.

41

85

¢En su dependencia se han realizado reuniones informativas,

42 charlas o capacitaciones sobre el Acuerdo 035 de 2012°

¢Qué propuestas tiene su Dependencia para materializar la
43 |equidad de género en nuestra Universidad?

ANEXOS 2

Preguntas introductorias:

Para iniciar la entrevista, se comienza preguntando acerca de las principales
funciones y actividades que realiza la dependencia en la Universidad. Luego de
esta explicacidn, se pregunta éiqué problematicas de género ha identificado en
el marco de esas actividades?, y a partir de esta respuesta se dirigia la entrevista,
llevandola a los temas pertinentes para consultar, usando estratégicamente las
preguntas de la siguiente lista.

Preguntas Tematicas:

Acceso y permanencia
¢Qué puede hacer la dependencia para promover el acceso y la permanencia

de mujeres y personas LGBTI en pregrado y posgrado?

¢Qué puede hacer la dependencia para contribuir con el éxito académico de las
estudiantes con mayor vulnerabilidad?

Desigualdad laboral
¢Como promover el acceso y asenso de servidoras publicas para ocupar puestos

directivos en la dependencia?

Violencias de género
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éComo se puede fortalecer la deteccién de las violencias de género en la
dependencia y en la Universidad Nacional de Colombia?

¢Como promover el derecho a la denuncia ante las autoridades competentes?

Investigacion
¢Qué hacer para motivar y facilitar la participacion de mujeres en las
actividades de investigacion?

¢Como y sobre qué temas potenciar la investigacién en estudios de género?

Bienestar universitario
¢Qué programas de bienestar universitario con enfoque diferencial se deben

crear o fortalecer para favorecer especificamente a mujeres embarazadas, en
situacion de discapacidad, desplazadas, con cargas de cuidado, o en cualquier
situacion de vulnerabilidad?
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