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Presentacion/

El presente documento constituye la Politica Inte-
gral de Género, Diversidad y Equidad (PIGDE) de la
Universidad Alberto Hurtado, elaborada participativa-
mente por todos los estamentos de la Universidad. La
coordinacion del proceso estuvo a cargo de la Direc-
cion de Género, Diversidad y Equidad,DGDE, y de la
Comisién de Género creada para estos efectos’.

1 Acta de Acuerdos Consejo Académico del 13 enero del 2021



La politica es un marco de acciéon
que permite avanzar hacia la igual-
dad de género en la Universidad
Alberto Hurtado, y estd compues-
ta por objetivos, principios, ejes de
trabajo y una estrategia para su se-

guimiento y evaluacion.

El itinerario que sigui6 la elabora-
cion de la PIGDE, aprobado por
el Consejo Académico en abril de
2021, estuvo compuesto por las si-
guientes acciones:

MAYO Encuentro de mujeres y disidencias: Retomando, /cémo
hacer de la UAH una universidad con perspectiva de género?

MAYO \ Creacion de la Comisién de Género.

JUNIO v Desarrollo encuentros estamentales.

JULIO v Revision de experiencias similares de politicas de género
en instituciones de educacion superior en Iberoamérica.

JULIOY
AGOSTO v

AGOSTO,
SEPTIEMBRE
Y OCTUBRE »

NOVIEMBRE Y
DICIEMBRE s

Entrevistas semiestructuradas a diferentes representantes
de los distintos estamentos y érganos universitarios?.

AGOSTO v Jornadas multiestamentales por facultades.

Presentaciones de propuesta de la PIGDE al Consejo
Académico, donde se recogieron recomendaciones y se
configuré un grupo encargado de mejorar la propuesta®.

El grupo definido por el Consejo Académico revisa el
contenido total de la PIGDE.

DICIEMBRE y Aprobacion de la Politica en el Consejo Académico.

2 Entrevistas a: representante del Directorio, los y las decanas de las facultades, representantes del estudiantado, represen-
tante de egresados/as, estudiantes de postgrado y representantes del sindicato UAH.

3 Integrado por la decana de la facultad de derecho, una de las representantes de académicas/os, el estudiante consejero
académico, la vicerrectora de investigacion y posgrado, la secretaria general y la directora de género.
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El hito que dio origen a la PIGDE se
sitla en la sensibilizacion y apertura
de la Universidad a las problematicas
de género en la Ultima década. En
el aflo 2017, fue elaborado de forma
participativa el Protocolo de Ac-
tuacion para Denuncias de Violen-
cia Sexual y de Género. Este tema
tomd mayor relevancia durante 2018
con el resurgimiento del movimiento
feminista en el llamado “Mayo Femi-
nista” y el acuerdo de compromisos
institucionales llamado Agenda de
Género, elaborado a partir del en-
cuentro multiestamental de agosto
de ese afno. En 2019 se realizo el
Diagnéstico de las Relaciones de
Género por el Observatorio de Gé-
nero y Equidad y se cred6 la Comi-
sién multiestamental de género, con
funcionamiento hasta el afio 2020,
integrada por autoridades de los
distintos estamentos universitarios
y por académicas autoconvocadas.
En esta trayectoria, se han reorien-
tado o formalizado instancias rele-
vantes a las teméticas de género
como: la Unidad de Participacion
Estudiantil (UPE), cuya existencia
es previa a esta Politica, y que des-
de 2017 asumié acciones formativas
destinadas al estudiantado e inicid
tareas de abordaje de la violencia de
género; la Direccion de Género, Di-

versidad y Equidad (DGDE), creada
el 2021 con dependencia directa de
la rectoria, como figura institucional
funcional relativa a los procesos de
transversalidad de género; y la Co-
mision de género, también de 2021,
organo colegiado que articula esta-
mentos, unidades académicas y de
gestién, conformada por un total de
17 integrantes.

Sumado a lo anterior, en septiembre
de 2021 entré en vigencia la Ley N©
21.369, que regula el acoso sexual,
la discriminacién y la violencia de
género en el &mbito de la educa-
cién superior? y se aprobaron por la
Comision Nacional de Acreditacion,
los criterios y estandares de calidad
para la acreditacion institucional del
subsistema universitario, que in-
corporan el criterio de gestiéon de
la convivencia, equidad de género,
diversidad e inclusion®.

La Politica Integral de Género, Di-
versidad y Equidad definida por la
Universidad Alberto Hurtado, re-
quiere un rol activo y determinante
de toda la comunidad universitaria
para avanzar en el logro de su ob-
jetivo y el cumplimiento de sus me-
tas. Asimismo, es un instrumento
que requiere recursos, COmpromiso
ético-politico y gradualidad en su
implementacion.

4 Texto integro disponible en https://www.bcn.cl/leychile/navegar ?idNorma=1165023
5 Comisién Nacional de Acreditacion (2021). “Criterios y Estandares de Calidad para la Acreditacion Institucional del Subsis-

tema Universitario”. CNA — Chile.



- ESTADO DE LAS BRECHAS, BARRERAS
E INEQUIDADES DE GENERO EN LA UNIVERSIDAD

En el concierto de las universida-
des a nivel nacional, se han identi-
ficado los contextos universitarios
como espacios donde se presentan
situaciones de violencia hacia las
mujeres y las disidencias sexo- ge-
néricas, por lo que se han realizado
protocolos y acciones que guian el
abordaje de la violencia en su inte-
rior. Asi mismo, se han detectado
brechas de género en cada esta-
mento (estudiantil, funcionario y
académico), como también un des-
conocimiento general de la situacion
que viven las disidencias y diversi-
dades sexo-genéricas al interior de
las instituciones.

La necesidad de elaborar Politi-
cas de Género en las universida-
des, parte del reconocimiento que
ellas, como un reflejo de socieda-
des patriarcales, se han erigido
histéricamente como institucio-
nes generizadas que reproducen
roles, estereotipos y sesgos de
sexo-género que justifican, pro-
ducen y perpetlan una situacion
de desigualdad estructural entre
hombres, mujeres y diversidades
sexo-genéricas®. Esto es la ten-
dencia histérica a la concentracion
de hombres en los puestos de di-
reccion y, consecuentemente, de
mujeres en puestos subordinados,
en todo nivel jerarquico.

Nuestra universidad no esta al mar-
gen de estas problematicas, y asi lo
demuestran, por ejemplo:

i. elinforme elaborado por el Ob-
servatorio de Género y Equidad
(2019),

ii. losinformes emitidos periédica-
mente por la Direccion de Inves-
tigacion y Publicaciones’,

iii. la situacion expuesta en los en-
cuentros triestamentales tras el
Mayo Feminista de 2018,

iv. la informacién producida en las
instancias participativas de ela-
boracion de la PIGDE vy

v. las observaciones técnicas he-
chas por la Direcciéon de Género,
Diversidad y Equidad.

Las probleméaticas en torno a las
brechas, barreras e inequidades res-
pecto al sexo-género en las relacio-
nes universitarias son multiples y de
diversa indole.
Se reconocen las dificultades que
deben sobrepasar las mujeres en el
acceso a los espacios de autoridad
y toma de decisidon dentro de la es-
tructura organizacional, la existencia
de diversas instancias histéricamen-
te segmentadas como masculiniza-
das o feminizadas y la insuficiencia
de una perspectiva de género en las
agendas universitarias.

Se observan brechas horizontales y

verticales en las relaciones internas,

6 Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion (2021). “Huella de Género. Manual para la gestion de la
investigacion, desarrollo e innovacion con igualdad de género en universidades”. Ministerio de CTCI, Gobierno de Chile.

Comunidad Mujer.

7 Direccion de Investigacion y Publicaciones DIP (2021). “Informe de concentracién de productividad 2015-2019".

Universidad Alberto Hurtado.
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cuyas causas evidencian razones de
género, como la diferenciada valora-
cion salarial y académica de las mu-
jeres y las disidencias sexo- genéri-
cas en sus trayectorias académicas,
administrativas y profesionales. A su
vez, es notoria la existencia de areas
del conocimiento masculinizadas
que, ademas, tienen una mayor va-
loracion econdmica y productiva. De
manera particular, se releva la falta
de politicas especificas en torno a
la trayectoria y la carrera del esta-
mento administrativo y de planes y
politicas que protejan a las personas
que realizan labores de cuidado.

En cuanto al &mbito de la docencia,
se releva que no existen directrices
y orientaciones generales de proce-
sos formativos con enfoque de gé-
nero. Por ello, se requieren procesos
de analisis que permitan develar la
existencia del curriculum oculto, el
sexismo y la reproduccién de este-
reotipos de género en las practicas
pedagdgicas. Lo anterior se trans-
forma en una tarea prioritaria de
abordar, si se considera que la Ley
N¢ 21.369 también contempla la
incorporacion de la perspectiva de
género en los planes de estudio.

En cuanto a la respuesta institucio-
nal ante la violencia de género y la
discriminacién, haciendo nueva-
mente referencia a Ley N221.369,
es necesario dar cumplimiento a las
obligaciones establecidas en ella y
valorizar los aprendizajes de la ex-
periencia de la Unidad de Participa-
cién Estudiantil (UPE) en el abordaje
de la violencia con el estudiantado.
Si bien la universidad desde 2017 ha

implementado protocolos, es nece-
sario contar con instrumentos de
investigacion y sancion; y garantizar
instancias de prevencion, promocion
y reparacion que acojan a todos los
estamentos de la comunidad.

Por otro lado, se evidencian indica-
dores que muestran que las mujeres
poseen una mayor tasa de adjudica-
cién y ejecucion de proyectos y una
mayor productividad académica, aun
teniendo una mayor carga de labo-
res de gestion y mas actividades de
docencia adicionales a sus jornadas
pactadas. Ademas, se releva la ne-
cesidad de dar mayor visibilidad a los
aportes al conocimiento de la Uni-
versidad en materia de género y en
investigaciones que incorporan esta
categoria analitica.

A nivel de estudiantado, se valora
la existencia de salas del programa
Contigo Creciendo y lactario,

como también el reconocimiento
del uso del nombre social para es-
tudiantes trans y la existencia de
consejerias psicoldgicas en casos
de violencia de género y/o sexual.
Sin embargo, estan pendientes ini-
ciativas de transversalizacion del
género en el curriculum de los pro-
gramas académicos.

Finalmente, se hacen evidentes
patrones que naturalizan los es-
tereotipos y roles de género en la
vinculacion, las comunicaciones v la
extension académica.






Objetivo
de la politica/

El objetivo de la Politica Integral de Género, Diver-
sidad y Equidad es transversalizar la perspectiva de
género en el quehacer y la estructura organizacional
de la Universidad Alberto Hurtado, para que sea un
espacio seguro y libre de violencia, sin discriminacion
por sexo, género u orientacion sexual, con una forma-
cién no sexista, que abogue por la justicia, la igualdad
sustantiva y la equidad, con una perspectiva de de-
rechos humanos.






Principios
de la politica/

Los principios son un conjunto de valores e ideales
que constituyen la base de esta Politica y orientan su
aplicacion e interpretacion, con el fin de incorporar el
enfoque de género en el quehacer universitario y su
estructura organizacional.



En particular, la Politica Integral de Género, Diversidad y
Equidad de la Universidad Alberto Hurtado se basa en los
siguientes principios:

I. Transversalidad del enfoque o perspectiva de género

El enfoque de género debe ser aplicado en to-
dos los ambitos del quehacer universitario®. Por
enfoque o perspectiva de género entendemos el
conjunto de herramientas que permite analizar las
relaciones entre hombres, mujeres y diversidades
sexo-genéricas, y adoptar medidas estratégicas
para erradicar la discriminacion y transformar las
relaciones de subordinacion vy las relaciones histé-
ricas de dominacion sobre mujeres, masculinidades
no hegemaénicas y diversidades sexo-genéricas.

Il. lgualdad de género

Todas las personas son iguales en dignidad y dere-
chos, independiente de su género-sexo. La igual-
dad de género es comprendida como el goce y
ejercicio efectivo de los derechos independiente
de su sexo, género, identidad de género u orien-
tacion sexual. Lo anterior requiere la adopcion de
acciones afirmativas u otras medidas que resulten
necesarias en favor de la igualdad.

I1l. No discriminacion

Es la prohibicion de realizar conductas discrimina-
torias en el ambiente universitario, y la adopcion
de medidas que busquen prevenirlas, sancionar-
las y erradicarlas. Por discriminacion de género se
entiende toda distincion, exclusion o restriccion
basada en el sexo-género que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o gjercicio de los derechos de las personas
en las esferas politica, econémica, social, cultural,
civil, o en cualquier otra esfera.

8 Buquet Corleto, A. G. (2011. ISUE-UNAM). Transversalizacion de la perspectiva de género en la
educacion superior. Perfiles Educativos. vol. XXXIII, nimero especial.
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IV. No violencia de género

Implica velar por el derecho de las mujeres y de
las disidencias sexo-genéricas a vivir una vida libre
de violencia en los espacios universitarios. El de-
recho a una vida libre de violencia supone adoptar
todas las medidas necesarias para prevenir, san-
cionar y reparar, con el fin de erradicar la violencia
gjercida a través de sus distintas manifestaciones.
A su vez, requiere el establecimiento de mecanis-
mos de denuncia e investigacion que consideren
la eliminacion de estereotipos de género, re victi-
mizacion o victimizacion secundaria.

V. Debida diligencia

Toda actuacion contraria a la Politica de Género por
conductas que generen discriminacion o violencia
de género, debe conllevar la actuacion inmediata
por parte de la Universidad para investigar, sancio-
nar y reparar adecuadamente. Ademas, se deben
adoptar medidas para prevenir dichos hechos.

VI. Participacién e inclusién

Se asegura la participacion de mujeres y diver-
sidades sexo-genéricas de todos los estamen-
tos en el disefio, implementacion, evaluacion y
modificacion de la Politica de Género. A su vez,
se propicia la participacion plena y efectiva de
mujeres y diversidades sexo-genéricas en todo
el quehacer universitario, eliminando las barreras
culturales, econdémicas, sociales, estructurales y
fisicas que la impidan.

VII. Transversalidad del enfoque de derechos humanos

Se reconoce la aplicacion del enfoque de derechos
humanos como central en la Politica de Género, es
decir, la existencia de un marco conceptual, juridi-
co y metodolégico que busca promover, proteger
y garantizar el cumplimiento de los derechos, liber-
tades y estandares reconocidos en el sistema de
proteccion de derechos humanos.



VIIIl. Interseccionalidad

Se valora la diversidad de realidades sociales, poli-
ticas, econdmicas y culturales de quienes integran
la comunidad universitaria respecto a su origen y
trayectorias, y se reconoce la existencia de una
diversidad de estructuras sociales entrecruzadas
—més alla del género— que afectan las condiciones
materiales de las personas, la construccion de sus
subjetividades, y la discriminacion institucional y no
institucional que sufren a lo largo de su vida.

IX. Educacion no sexista

La educaciéon no sexista permite crear espacios
en que los roles diversos atribuidos sociocultu-
ralmente a hombres, mujeres y personas no bi-
narias, no tienen cabida y donde se respeta y
valora la diversidad de orientaciones sexuales e
identidades de género. Implica la erradicacion de
todo acto o practica en los procesos formativos
que reproduzca discriminacién, estereotipos y
sesgos de género.

X. Modelo educativo ignaciano

El modelo educativo ignaciano propicia la busque-
da de la excelencia a través del desarrollo integral
de la persona, la educacion para la libertad y el
compromiso con las causas sociales, en coheren-
cia con la no discriminacion por sexo, género u
orientacion sexual.









Ejes
estratégicos/

Los ejes estratégicos son dimensiones del quehacer
universitario que se consideran cruciales para el des-
pliegue, implementacion y posterior evaluacion de la Po-
litica Integral de Género, Diversidad y Equidad, teniendo
como marco los principios que la orientan y el logro de
su objetivo general.

Estos ejes viabilizan que la Politica permee toda la activi-
dad universitaria, definiendo metas y ambitos de trabajo,
los que pueden ser enriquecidos y actualizados en dilo-
go con su evaluacion periddica y con las modificaciones
que se realicen a la Politica a lo largo del tiempo.



1. Representacion y participacién equitativa

en el gobierno universitario

La Universidad asume un compromiso en la promocion
de la participacion de mujeres y disidencias sexo-ge-
néricas en la toma de decisiones, en la representacion
equitativa en los distintos 6érganos que conforman el
gobierno universitario, y en la consideracion de la pers-
pectiva de género en las discusiones sobre el gobierno
universitario. De modo que el sexo-género no constituya
un factor de exclusion o inequidad en ningun cargo y se
equilibren instancias histéricamente segmentadas como
masculinizadas o feminizadas.

Ademas, la Universidad reafirma el compromiso institu-
cional de generar las estrategias necesarias para que la
gestion y las politicas universitarias incorporen un enfo-
que de género que atienda a la diversidad de condiciones
con que las mujeres vy las disidencias sexo-genéricas es-
tablecen su experiencia laboral o estudiantil en la comu-
nidad universitaria.

Ambos compromisos se traducen en acciones afirmati-
vas, dentro del marco institucional, que faciliten que mu-
jeres y disidencias sexo-genéricas participen de instancias
de toma de decisiones en las diversas escalas dentro de
la estructura de la organizacion y accedan a cargos de
autoridad. Asi como también en la evaluacion sistemética
y periddica de las acciones afirmativas emprendidas.

2. Trayectoria laboral equitativa

La Universidad asume el compromiso de eliminar las
brechas salariales y de desarrollo laboral, académico y
administrativo de las mujeres y las disidencias sexo-
genéricas. Ademas, asume el compromiso de generar
acciones concretas de apoyo para trabajadoras y traba-
jadores que realizan tareas de cuidado, bajo la perspec-
tiva de la corresponsabilidad.

Asimismo, la Universidad se compromete a incorporar en
aquellas politicas y reglamentos que inciden en las carre-
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ras laborales de académicas y administrativas, criterios
de género en favor de la igualdad de oportunidades en el
acceso v la trayectoria.

Por ultimo, la Universidad adquiere el compromiso de
avanzar en el desarrollo € implementacion de sistemas
de calidad de la gestion con perspectiva de género, que
consideren mecanismos de acceso, trayectoria laboral y
conciliaciéon trabajo-familia.

3. Formacién y docencia con perspectiva de género

La Universidad se compromete a integrar transversal-
mente el enfoque de género en el Proyecto Formativo
Institucional, considerando todos sus niveles: pregra-
do, postgrado y educacién continua; y al conjunto de
quienes desempenan roles de docencia y de gestion
de la docencia.

En este sentido, se compromete a implementar ac-
ciones de sensibilizaciéon sobre préacticas pedagdgicas
universitarias con enfoque de género y a promover un
disefio de actividades formativas acordes a los prin-
cipios de esta politica, en particular, aquellos de igual-
dad de género y educaciéon no sexista, con el fin de
erradicar de los procesos de ensefianza-aprendizaje la
reproduccion de los estereotipos de género y asegu-
rar el respeto por la identidad de género y orientacion
sexual de cada persona.

Asimismo, la comunidad académica se compromete a
avanzar en la incorporacion de tematicas de género en
los contenidos de actividades curriculares, en la revision
de planes de estudios con perspectiva de género y su
pertinente incorporacion y en disminuir la generizacion
de las disciplinas o propuestas formativas.




4. Cultura de la no violencia de género

La Universidad se compromete a generar condiciones que
propicien una cultura del buen trato en torno a las diferen-
cias de sexo-género, con el fin de aportar a una sana con-
vivencia dentro de la comunidad universitaria. Asimismo,
la comunidad universitaria se compromete a garantizar un
ambiente seguro que resguarde la dignidad e integridad de
todas las personas pertenecientes a ella, particularmente
las mujeres v las diversidades sexo-genéricas.

Asume promover una cultura universitaria dialogante, cui-
dadosa con la salud mental de las personas y respetuosa
de la diversidad que constituye el sexo-género con miras
a eliminar los patrones culturales que atentan contra esto.

En particular, respecto al estudiantado y dentro del
contexto universitario, la institucion se compromete a
establecer los conductos de gestion para garantizar el
uso del nombre social de personas trans y asume el
compromiso de generar acciones concretas de apoyo a
quienes realizan tareas de cuidado, bajo la perspectiva
de la corresponsabilidad.

En cuanto a violencia de género en el contexto de la co-
munidad universitaria, la institucion se compromete a im-
plementar un modelo de intervencion para toda la comuni-
dad de educacion, promocion, atencion y reparacion a las
personas afectadas por esta, asi como medidas sancio-
natorias y acciones que permitan mantener un ambiente
educativo seguro, en el marco de la Ley N921.369.

Ademas, se compromete a que toda actuacion institu-
cional se haga resguardando la autonomia de quien de-
nuncia y evitando la victimizacion secundaria; por medio
de procedimientos transparentes e informados, que res-
guarden la dignidad de las personas, la igualdad ante la
norma y las demés garantias del debido proceso, en el
marco de los protocolos y reglamentos elaborados, eva-
luados y modificados participativamente.

Para dar cumplimiento a todo lo anterior, la Universidad se
compromete a contar con un equipo profesional pertinente
y con formacion especifica en tematicas de sexo-género.
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5. Investigacioén con perspectiva de género

La Universidad y las unidades académicas que la consti-
tuyen, se comprometen a promover la investigacion reali-
zada por las mujeres v las disidencias sexo-genéricas que
forman parte de la comunidad universitaria. Asimismo,
se comprometen a identificar las barreras de género que
afecten la produccién de conocimiento o la trayectoria
investigativa, con el fin de erradicarlas.

De igual forma, la Universidad se compromete a promo-
ver el desarrollo de investigacion focalizada en tematicas
de género, asi como la formacion en investigacion con
perspectiva de género en sus unidades académicas.

Finalmente, la Universidad se compromete a trabajar
en su posicionamiento dentro del sistema de educacion
superior reconociendo como una de sus fortalezas la
presencia de investigadoras con alta productividad aca-
démica; relevando investigaciones e investigadoras/es
que orientan sus estudios a la eliminacién de brechas de
género y desarrollando acciones en favor de la difusion
de nuevo conocimiento con perspectiva de género.

6. Vinculacién con el medio, comunicaciones y

extensién académica con perspectiva de género

La Universidad se compromete a incorporar el enfoque
de género en todo su quehacer de vinculacion con el me-
dio, comunicaciones y extension académica. Esto consi-
dera establecer vinculos con el sector publico y privado,
con las redes universitarias nacionales e internacionales,
con las organizaciones de la sociedad civil, la comunidad
universitaria y las personas egresadas, en el marco de
una vinculacidn con perspectiva de género, respeto por
la diversidad sexual y erradicacion de la violencia.

La instituciéon se compromete a visibilizar la contri-
bucién en la generacién conocimiento y desarrollo de
investigacion aplicada en la cultura, la ciencia y las
politicas publicas en favor de la eliminacién de barreras
y mecanismos de discriminacion de género, junto con



garantizar el uso de criterios positivos de género y
diversidad en las actividades de extension y vincu-
lacion con el medio. La Universidad y las unidades
académicas que la constituyen, se comprometen a
difundir la investigacion realizada por las mujeres
y las disidencias sexo-genéricas que forman parte
de la comunidad universitaria.

LLa comunidad universitaria se compromete a incor-
porar el enfoque de género en sus comunicaciones,
reflejando la diversidad existente en su interior, con
acento en la relevancia que tiene el lenguaje inclu-
SivVO y No sexista.









Estrategia

de monitoreo
y evaluacion
de la politica/

Para hacer seguimiento a la implementacion de la
Politica y medir los avances en cada uno de sus
ejes estratégicos, se desarrollard un mecanismo de
evaluacion en dos niveles. Un primer nivel, con foco
en el monitoreo y seguimiento, y un segundo nivel,
con foco en la evaluacion de avances e impacto.

El primer nivel implicara la implementacién de un
sistema de indicadores que permitan realizar anual-
mente el seguimiento sistematico de las acciones
ejecutadas en el marco de la Politica, con el obje-
tivo de velar por su alineamiento y avance en rela-
cion a los compromisos adoptados por la comuni-
dad universitaria a través de la PIGDE.



El segundo nivel implicara una evaluacion trienal de los avances
de la politica y medicion de su impacto al interior de la univer-
sidad, con el objetivo de definir planes de trabajo de mas largo
aliento e introducir mejoras y actualizaciones a la propia Politi-
ca, en funcién de una revision de las acciones implementadas,
sus resultados y el contexto futuro. En el marco de la puesta
en marcha de la PIGDE, el 2022 sera un afio de definicion de
indicadores para implementar el primer nivel de la estrategia;
asimismo, se realizara una medicion externa que dialogue con
el Diagnéstico de las relaciones de género UAH desarrollado
en 2019. El afio 2024 se realizara la primera evaluacion de la
Politica, activando el segundo nivel de la estrategia.

El primer nivel seré desarrollado internamente y en sintonia con
el principio de transversalidad de la Politica. El segundo nivel
serd desarrollado por una entidad externa a la Universidad con
la debida autonomia y con trayectoria en la implementacion o
evaluacion de politicas de género. La evaluacion de la Politica y

Su impacto considerara al menos cuatro aspectos:

1. Resultados: son los hechos y hallazgos empiricos
sobre las acciones implementadas.

2. Interpretaciones: son las explicaciones sobre los he-
chos, interrelaciones, causas, razones y significados
que se dan a los datos.

3. Juicios: son las valoraciones acerca de los resultados
y sus interpretaciones, criterios especificos cuantita-
tivos y cualitativos aplicados a los hallazgos.

4. Recomendaciones: son las sugerencias sobre po-
sibles lineas de accién; cambios en las actividades
emprendidas; consejos para los distintos niveles de la
universidad en su implementacion de acciones espe-

cificas como parte de la PIGDE®.

La valoracion del avance y resultados en la implementacion de la
Politica se hard mediante procesos participativos, bajo la conside-
racion de que este instrumento es perfectible a partir de los resul-
tados obtenidos en ambos niveles de la estrategia y en atencion
al dinamismo de los desafios y avances que impone el género.

9 Criterios extraidos de Acosta (2017). “Las politicas de igualdad de género en la universidad espariola:
un estudio de estructuras y planes”. Tesis doctoral, Universitat Rovira i Virgili.















