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tad del siglo XX, fu
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0.1 Marco Juridico Internacional

En el ambito internacional, la Carta de Naciones Unidas
-1945- en su articulo 1 consoliddé como propdsitos de la
ONU, por un lado, el fomento entre las naciones de rela-
ciones de amistad basadas en el respeto al principio de
igualdad de derechos. Y por otro “realizar la cooperacion
internacional en la solucion de problemas internacionales
de caracter econdmico, social, cultural o humanitario, y en
el desarrollo y estimulo del respeto a los derechos huma-
nos y a las libertades fundamentales de todos, sin hacer
distincion por motivos de raza, sexo, idioma o religion”.

Posteriormente, la igualdad de género se incorpord a las
Normas Internacionales mediante la Declaraciéon Universal
de Derechos Humanos, aprobada por la Asamblea General
el 10 de diciembre de 1948. Ese documento que marco un
hito en la historia de los Derechos Humanos, reconocio que
“todos los seres humanos nacen libres e iguales en digni-
dad y derechos (...)”, articulo 1. Y que “toda persona tiene
los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma o religion,
(...) nacimiento o cualquier otra condicion”, articulo 2.

Posteriormente, la igualdad de género se incorpord a las
Normas Internacionales mediante la Declaracién Universal
de Derechos Humanos, aprobada por la Asamblea General
el 10 de diciembre de 1948. Ese documento que marco un
hito en la historia de los Derechos Humanos, reconocio que
“todos los seres humanos nacen libres e iguales en digni-
dad y derechos (...)”, articulo 1. Y que “toda persona tiene
los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma o religion,
(...) nacimiento o cualquier otra condicion”, articulo 2.
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Las Naciones Unidas centran ahora su labor de desarro-
[lo a nivel mundial en la Agenda 2030 y sus 17 Objetivos
de Desarrollo Sostenible -ODS-. Dichos objetivos buscan
garantizar la igualdad efectiva desde la |6gica de la trans-
versalidad. Ademas, uno de ellos, el 5, esta dedicado es-
pecificamente a la igualdad de género. Concretamente el
Objetivo 5 esta orientado a “lograr la igualdad de género y
empoderar a todas las mujeres y nifas”.

Por su parte, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminacidon contra la Mujer (CEDAW),
de 18 de diciembre de 1979, ratificada por Espafia en 1983,
adoptd medidas con la finalidad de contribuir al estableci-
miento de la igualdad real entre las mujeres y los hombres,
a la vez que otorgod legitimidad a las acciones positivas para
superar la discriminacion de las mujeres, articulo 4. Esta
convencion empujo a los estados a establecer medidas le-
gislativas que tengan por finalidad alcanzar la igualdad real.

Asimismo, resultan de gran trascendencia las Conferencias
Mundiales sobre las Mujeres: México (1975), Copenhague
(1980), Nairobi (1985), Beijing (1995). Serd esta ultima
Beijing, IV Conferencia de Naciones Unidas sobre las Mu-
jeres, cuando se produzca un avance sin precedentes para
las mujeres, pues supuso la toma de conciencia por parte
de la comunidad internacional sobre la necesidad de con-
tar con la participacion plena de las mujeres, en todos los
ambitos, para alcanzar el pleno desarrollo econdmico y so-
cial. La Conferencia aprobd por unanimidad la Declaracién
y la Plataforma de Accién de Beijing. En este sentido cabe
destacar la incorporacion de la estrategia de actuacion de-
nominada gender mainstreamig o transversalidad de géne-
ro consistente en la incorporacion de la sensibilidad de la
perspectiva de género como herramienta para el disefo,

la ejecucidon y la evaluacion de todas las politicas publi-
cas. A esta IV Conferencia de las Naciones Unidas sobre las
Mujeres (Beijing) le siguieron una serie de examenes quin-
guenales con objeto de realizar un seguimiento del cumpli-
miento de los compromisos adquiridos, ademas de reafir-
marlos: Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10 (febrero 2005),
Beijing+15 (marzo 2010) Beijing +20 (marzo de 2015), y
Beijing+25 (afo 2020).

Finalmente cabe senalar el Convenio del Consejo de Eu-
ropa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica, abierto a la firma en
Estambul el 11 de mayo de 2011, fue ratificado por Espa-
fa en 2014. Constituira el primer instrumento de caracter
vinculante en el ambito europeo en materia de violencia
contra la mujer y la violencia doméstica. Este reconocera
la violencia de género.como.una violacion de los derechos
humanos y como una forma de discriminacion, consideran-
do responsables a los Estados si no responden de manera
adecuada.
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0.2 Marco Juridico Europeo

En el Ambito legal europeo, el principio de igualdad entre
mujeres y hombres constituye una pieza clave en los tex-
tos fundamentales de la Unidn Europea, tanto en el Tra-
tado de la Unién Europea (TUE) o el de Funcionamiento
de la Unién Europea (TFUE), como en la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Union Europea (Carta de
Niza). Del mismo modo en Directivas como la 2006/54/
CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del Principio de Igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres, en asuntos
de trabajo y ocupacion. O reglamentos como el niumero
1922/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo de
20 de diciembre de 2006, por el que se crea el Instituto
Europeo de la Igualdad de Género.

Toda esta normativa tiene como objeto el fomento de
la participacion igualitaria de las mujeres en la vida so-
cial, obteniendo con ello un importante efecto en la pro-
mocion de la igualdad de oportunidades en los Estados
miemlbros.

La Unidn Europea se fundamenta en un conjunto de va-
lores, entre ellos, la igualdad entre mujeres y hombres,
como bien se destaca en el articulo segundo y tercero del
TUE. Ademas, el articulo 8 del TFUE, otorga a la Unidn
Europea el cometido de eliminar las desigualdades en-
tre mujeres y hombres, promoviendo la igualdad en todas
sus acciones, mediante la integracidn de la dimensidon de
género. El articulo 153 del TFUE permite a la Unidn actuar
en el ambito mas amplio de la igualdad de oportunidades
y de trato en materia de empleo. Dentro de este marco,

el articulo 157 del TFUE autoriza la accion positiva para
empoderar a las mujeres. Ademas, en el articulo 19 del
TFUE se prevé la adopcion de legislacion al objeto de
luchar contra todas las formas de discriminacion, tam-
bién por motivos de sexo. La legislacion dirigida a luchar
contra la trata de seres humanos, en especial de mujeres
y niAas, se ha adoptado sobre la base de los articulos 79
y 83 del TFUE; y el programa “Derechos, Igualdad y Ciu-
dadania” que financia, entre otras, aquellas medidas que
contribuyen a la erradicacion de la violencia contra las
mujeres basandose en el articulo 168 del TFUE.

En consonancia, en el preambulo de la Carta de Niza se
reconoce que la Unidon Europea estad fundada sobre los
valores indivisibles y universales de la dignidad huma-
na, la libertad, la igualdad y la solidaridad. Su articulo 21
reconoce el principio de no discriminacion por razon de
sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteris-
ticas genéticas, lengua, religion o convicciones, opinio-
nes politicas o de cualquier otro tipo, perteneciente a una
minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad,
edad u orientacion sexual. Y el articulo 23, dedicado es-
pecificamente a la Igualdad entre hombres y mujeres, de-
termina que “La igualdad entre hombres y mujeres sera
garantizada en todos los ambitos, inclusive en materia de
empleo, trabajo y retribucion. El principio de igualdad no
impide el mantenimiento o la adopcion de medidas que
ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos re-
presentado”.
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Continuando con el marco normativo europeo, adquie-
re suma importancia la Directiva 2006/54/CE del Par-
lamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mu-
jeres en asuntos de empleo y ocupacion, en ella se de-
fine la discriminacioén directa, la discriminacion indirecta,
el acoso y el acoso sexual. Asimismo, insta a los sectores
empresariales a adoptar medidas preventivas para luchar
contra el acoso sexual; endurece las sanciones en caso de
discriminacion y prevé la creacion, en los Estados miem-
bros, de organismos encargados de promover la igual-
dad de trato entre mujeres y hombres.

Por ultimo, a través del Reglamento 1922/2006 del Par-
lamento Europeo y del Consejo de 20 de diciembre de
2006, se crea el Instituto Europeo de la Igualdad de Gé-
nero, con sede en Vilna (Lituania). El mismo tendra, como
objetivo general, fomentar y reforzar la igualdad entre
hombres y mujeres desde la logica de la integracion de
la dimensidén de género en todas las politicas nacionales
y de la Unidn. Asimismo, trabaja en contra de la discrimi-
nacion por razdén de sexo y promueve la sensibilizacion
sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la
prestacion de asistencia técnica a las instituciones de la
Unidn. Entre otras actividades, se dedica a la recopila-
cion, el analisis y la difusidon de datos y de herramientas
metodoldgicas.

0.3 Marco Juridico Estatal

La Constitucion Espainola de 1978 -CE- reconoce la igual-
dad como uno de los valores superiores, en su articulo 1.1
se establece que “Espafa se constituye en un Estado so-
cial y democratico de Derecho, que propugna como va-
lores superiores de su ordenamiento juridico la libertad,
la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”. Seguida-
mente el articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a
la no discriminacion vy, el articulo 9.2 consagra la obliga-
cion de los poderes publicos de promover las condicio-
nes para que la igualdad del individuo y de los grupos en
los que se integran sean reales y efectivas.

De acuerdo con la igualdad recogida en el articulo 14,
concebida en sentido formal, se exige la igualdad de tra-
to. Esta igualdad de trato limita la actuacion de los po-
deres publicos en cuanto que, ante supuestos de hechos
iguales, han de ser aplicadas consecuencias juridicas
también iguales.

De forma complementaria, el articulo 9.2 -igualdad en
sentido material- implica un llamamiento quien legisla
a articular medidas diferentes ante situaciones de facto
desiguales. Este trato diferenciado, justificado y propor-
cionado no entrara en contradiccion con el principio de
igualdad formal, simesgquerasegurara su cunplimiento:

En el ambito laboral se examinan las necesidades e inte-
reses especificos de las mujeres en el mundo del trabajo
con el fin de que se integren en las politicas, programas
y proyectos, asi comoenlalegislacion laboral'en'nuestro
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pais. En este sentido, el nucleo central de la legislacion
laboral se desarrolla en el Estatuto de los Trabajadores
-ET-. En este se reconoce el derecho basico a no ser dis-
criminadas directa o indirectamente por razones de sexo
para el empleo, o una vez empleadas. Ademas del respe-
to a la dignidad de las trabajadoras frente al acoso sexual
y al acoso por razdén de sexo.

El articulado del ET dispone que; cuando existan clau-
sulas en los convenios colectivos, en pactos individuales
o existan decisiones unilaterales de la figura empresarial
gue afecte a los derechos reconocidos en materia de as-
censos o promocion profesional en la empresa, remune-
raciones, jornadas, descansos, fiestas y permisos, exce-
dencias, suspension con reserva de puesto de trabajo,
extincion contractual por causas objetivas o despidos
disciplinarios, bajo situaciones de discriminacion direc-
ta o indirectamente por razén de sexo, seran entendidas
nulas todas ellas. También lo serdn las decisiones que
supongan un trato desfavorable hacia las trabajadoras,
como reaccion ante una reclamacion administrativa o ju-
dicial, destinada al cumplimiento del principio de igual-
dad de trato y no discriminacion.

El ET reconoce, asimismo, derechos de suma importan-
cia para las trabajadoras victimas de violencia de género:
reduccion o reordenacion del tiempo de trabajo; derecho
preferente a ocupar un puesto de trabajo similar cuando
se vean obligadas a abandonar la localidad donde venian
prestando sus servicios; reserva de puesto de trabajo;
suspension del contrato cuando sea necesario abando-
nar su puesto de trabajo; extincion del contrato por

decision de la trabajadora; y la declaracion de nulidad de
los despidos objetivos de las trabajadoras por el ejercicio
de su derecho a la tutela judicial efectiva.
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Cabe subrayar en el articulado del ET la figura del comité
de empresa, cuerpo representativo de las personas tra-
bajadoras, y su derecho a recibir informacion relativa a la
aplicacion del derecho de igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en su seno: en materia
salarial; proporcion de mujeres y hombres en los diferen-
tes niveles profesionales; ademas de todas las medidas
que se hubieran adoptado en el plan de igualdad, si lo
hubiese.

En el ambito de la funcidon publica, el Real Decreto Le-
gislativo 5/2015, de 30 de octubre, Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico -EBEP-, tiene por objeto
determinar las normas aplicables al personal a su servi-
cio, contemplando como fundamentos de actuacion: la
igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en la pro-
mocion profesional, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres. Recoge la obligacion de elaborar vy
aplicar Planes de Igualdad a desarrollar en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del perso-
nal funcionario.

Especial atencion merecen también dentro del articulado
del EBEP, los derechos por motivos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral para el funcionariado, asi
como derechos vitales para empleadas publicas victimas
de violencia de género: se entenderan como justificadas
las faltas de asistencia por el tiempo y en las condiciones
gue determinen los servicios sociales; la reduccion de la
jornada; la reordenacion del tiempo del trabajo; vy el tras-
lado de las mujeres que se vean obligadas a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando

SUS servicios a un puesto propio de su cuerpo, escala o
categoria profesional, de andlogas caracteristicas.

Continuando con la legislacidon en materia laboral y su im-
plicacion en la busgueda de las necesidades e intereses
especificos de las mujeres en el trabajo, cabe subrayar la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Ley 31/1995,
de 8 de noviembre -LPRL-, pilar fundamental en el desa-
rrollo de politicas de proteccion de la salud en el trabajo.
Dicha ley reconoce la obligacidn, por parte de la persona
empleadora, de no crear condiciones de trabajo que pue-
dan influir negativamente a la salud de las trabajadoras o
del feto, debiendo, si fuese preciso, desempefar un pues-
to de trabajo diferente y compatible con su estado. De
no resultar técnica u objetivamente posible, por motivos
justificados, la trabajadora tendria derecho a la suspen-
sion del contrato por riesgo durante el embarazo. Todas
las medidas de proteccion deberd aplicarlas la persona
empleadora mediante una evaluacion de los riesgos para
la seguridad y salud del personal trabajador, recogido en
el plan de prevencion de riesgos.

La Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden So-
cial, Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto -
LISOS-, preve la imposicion de sanciones administrativas
como consecuencia de incumplimientos de las obligacio-
nes en las normasgsanciones;generalmente,consistentes
en una multa, graduable dependiendo de/si los hechos
qgue constituyenfla infraccion son considerados leves,
graves o0 muy graves.
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establece que los poderes publicos deben mantener un
régimen de seguridad social para toda la ciudadania, ga-
rantizando la asistencia y prestaciones sociales suficien-
tes ante situaciones de necesidad.

En esa logica la LGSS, contempla una serie de prestacio-
nes especificas como: la asistencia sanitaria en los casos
de maternidad; o prestaciones econdmicas por nacimien-
to y cuidado del/la menor; riesgo durante el embarazo;
riesgo durante la lactancia natural; o ejercicio correspon-
sable del cuidado del/la lactante. Existird la obligacion de
cotizacidn, en las situaciones descritas, con el objetivo de
garantizar el acceso a prestaciones futuras -desempleo o
la jubilacidon-, en igualdad de condiciones.

Especial atencidon merece la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra

la Violencia de Género, en adelante LOVG, que reco-
noce este tipo de violencia como el simbolo mas brutal
de la desigualdad entre mujeres y hombres. Marcara un
antes y un después en la materia al atender a su configu-
racion social y reconocerla como fendmeno estructural.
Sus objetivos son prevenirla, sancionarla y erradicarla.

Define la violencia de género como aquella que se dirige
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los dere-
chos minimos de libertad, respeto y capacidad de deci-
sion. En cuanto a su objeto cabe destacar que se circuns-
cribe a la violencia ejercida por quien sea o haya sido el
conyuge, o el hombre que esté o haya estado ligado a la
mujer victima por una relacion similar de afectividad

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernéndez de Elche)




aun sin convivencia. Asimismo, limita la violencia de gé-
nero a la violencia fisica, psicoldgica, incluidas agresiones
a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones y la pri-
vacion arbitraria de la libertad. Atiende de forma trans-
versal este tipo de violencia, abordandola desde multi-
ples ambitos: educativo, sanitario, cultural, publicidad,
medios de comunicacion, comunicacion sexista, toma de
decisiones, entre otros. Y lo hace en las esferas publica y
privada.

La LOVG reconoce derechos de vital importancia para las
victimas de violencia de género, y a sus hijos/as menores:
derecho a la informacidon y al asesoramiento; derecho a
la asistencia social integral derecho a la asistencia juridi-
ca gratuita; derechos econdmicos -ayuda econdmica por
desempleo, solicitud vivienda publica, ayuda para cam-
bio de residencia-; derechos laborales y de la seguridad
social -reduccioén de la jornada laboral, reordenacion del
tiempo de trabajo-; prestaciones de la seguridad social;
derechos para las funcionarias publicas -reduccién de la
jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, excedencia,
cambio de centro-; entre otros.

Ademas, cred instituciones especificas para la tutela efec-
tiva de la violencia de género: Delegacion del Gobierno
contra la Violencia de Género, el Observatorio Estatal de
Violencia sobre la Mujer, juzgados especificos y una fis-
calia contra la violencia sobre la mujer. Todo ello desde la
perspectiva de género y con la pretensiéon de formar a los
diferentes actores implicados para entender la raiz y na-
turaleza del fendmeno. En consonancia, la sensibilizacion
y la prevencion, seran dos de sus pilares estratégicos.

Posteriormente, se aprobara la LO 3/2007 de 22 de mar-
zo0, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, en
adelante LOI. Siguiendo el método de la LOVG se arti-
cula desde la |6gica de la transversalidad, con el objetivo
de permear en todos los ambitos. De la misma, se des-
prende una potente influencia internacional y europea.
Se caracteriza por su enfoque dual, pues por un lado in-
tenta atajar discriminaciones concretas, y por otro, trata
la desigualdad de mujeres y hombres como un problema
social, colectivo.

Esta Ley se encargard, siguiendo las Directivas de refe-
rencia, de definir conceptos y categorias juridicas basi-
cas relativas a la igualdad, como discriminacion directa
e indirecta, acciones positivas y acoso sexual/acoso por
razon de sexo. En su articulo 6 conceptualiza la discri-
minacion directa por razon de sexo como “la situacion
en gue se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera me-
nos favorable que otra en situacion comparable”. Y las
discriminaciones indirectas por razén de sexo como: “la
situacionrenigue una disposicion, criterio o practica apa-
rentemente neutros pone a personas de un sexo en des-
ventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
queldicha disposicion, criterio o practica puedan justifi-
carse objetivamente en atenciéon a una finalidad legitima
y quelos ' mediosgparasalcanzar dicha finalidadsseanshe-
cesarios y adecuados”. Asimismo, la LOI incluye las con-
secuencias juridicas de las conductas disariminatorias e
incorpora garantias de caracter procesal para reforzar la
proteccion judicial del derecho de igualdad.
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En su articulo 7 diferencia entre acoso sexual y acoso por
razon de sexo. Refiriéndose en el primer caso a cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
qgue tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Y, el acoso por razdn de sexo, a cualquier comportamien-
to realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Establece, en su articulo 11, que las acciones positivas
serdn aquellas medidas especificas adoptadas, por par-
te de los poderes publicos o incluso personas fisicas y
juridicas privadas, a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
a los hombres. Tales medidas seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones y habran de ser razonables
y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso.

La LOI configura las pautas generales de actuaciéon de
los poderes publicos en relacidon con la igualdad, define
el principio de transversalidad y los instrumentos para su
integracién en la elaboracion, ejecucion y aplicacion de
las normas: “El principio de igualdad de trato y oportuni-
dades entre mujeres y hombres informara, con caracter
transversal, la actuacion de los Poderes Publicos. Las Ad-
ministraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en
la adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas,
en la definicion y presupuestacion de politicas publicas
en todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto de
todas sus actividades”.
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Asi mismo, consagra el principio de presencia equilibrada
de mujeres y hombres en las listas electorales y en los
nombramientos realizados por los poderes publicos. Re-
gula los informes de impacto de género y la planificacion
publica de las acciones en favor de la igualdad, que en la
Administracion General del Estado se plasman en un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades.

Por otra parte, establece criterios de orientaciéon de las
politicas publicas en materia de educacion, cultura y sa-
nidad. También contempla la promocion de la incorpo-
racion de las mujeres a la sociedad de la informacion, la
inclusion de medidas de efectividad de la igualdad en las
politicas de acceso a la vivienda, y en las de desarrollo
del medio rural. De manera especifica, contiene medidas
de fomento de la igualdad en los medios de comunica-
cion social, con reglas especificas para los de titularidad
publica, asi como instrumentos de control de los supues-
tos de publicidad de contenido discriminatorio.

Respecto al trabajo en igualdad de oportunidades, se
ocupa de los derechos en este campo incorporando me-
didas para garantizar la igualdad entre mujeres y hom-
bres en el acceso al empleo, en la formacion y en la pro-
mocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.
Incluye, ademas, entre los derechos laborales de los tra-
bajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso
sexual y al acoso por razdn de sexo. En relaciéon con las
empresas cabe destacar su deber general de respetar el
principio de igualdad en el ambito laboral, y contempla,
especificamente, el deber de incorporar planes de igual-
dad en las empresas de mas de doscientos cincuenta

trabajadores o trabajadoras. Esta cantidad sera poste-
riormente modificada, de forma paulatina, por el Real
Decreto-ley 6/2019, con el objetivo de incorporar esta
herramienta en empresas de menor tamano - de 50 tra-
bajadores/as en adelante-.

La LOI define dichos planes como un conjunto ordenado
de medidas adoptadas después de realizar un diagnds-
tico de la situacion en la empresa, tendentes a alcanzar
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.
Y anade que los planes de igualdad fijaran: los objetivos
concretos de igualdad a alcanzar; las estrategias y practi-
cas a adoptar para su consecucion; asi como el estableci-
miento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados. Para ello contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden y dificultan la igualdad. Ademas,
configura un distintivo para las empresas en materia de
igualdad.

Para favorecer la incorporacion de las mujeres al mercado
de trabajo, establece un objetivo de mejora del acceso y
la permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando
su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimien-
tos del mercado de trabajo mediante su posible conside-
racion como grupo de poblacion prioritario de las politi-
cas activas de empleo.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

15



En materia de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral incorpora importantes cambios en relacién al
permiso de paternidad, reconociéndolo como derecho
individual y exclusivo del padre, tanto en los supuestos
de paternidad bioldgica como en los de adopcidn y aco-
gimiento. Asimismo, conlleva mejoras relativas al permi-
so de maternidad, amplidndolo, pudiendo hacer uso de
la extension ambos progenitores. Comporta mejoras en
cuanto a la reduccion de jornada por guarda legal, exce-
dencia por cuidado de hijo/a o familiares.

Concentra significativas novedades en el dmbito de la
Seguridad Social. Entre ellas deben destacarse especial-
mente la flexibilizacion de los requisitos de cotizacidn
previa para el acceso a la prestacion de maternidad, el
reconocimiento de un nuevo subsidio por la misma causa
para trabajadoras que no acrediten dichos requisitos o la
creacion de la prestacion econdmica por paternidad.

Regula el principio de igualdad en el empleo publico, es-
tableciéndose los criterios generales de actuacion a favor
de la igualdad para el conjunto de las Administraciones
publicas y, la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los nombramientos de érganos directivos de la Ad-
ministracion General del Estado. Se aplica también a los
organos de seleccion y valoracion del personal y en las
designaciones de miembros de érganos colegiados, co-
mités y consejos de administracion de empresas en cuya
capital participe dicha Administracion.

La LOI ha sido objeto de diversas modificaciones, con el
objetivo de actualizarla y lograr la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Respecto a la legislacion en materia universitaria, si aten-
demos a la LO 4/2007, de 12 de abril, por el que se mo-
difica la LO 6/2001, de 21 de diciembre de Universidades
-LOMLOU-, ya en su preambulo encontramos la siguiente
declaracion de intenciones: “Esta Ley no olvida el papel
de la universidad como transmisor esencial de valores.
El reto de la sociedad actual para alcanzar una sociedad
tolerante e igualitaria, en la que se respeten los derechos
y libertades fundamentales y de igualdad entre hombres
y mujeres, debe alcanzar, sin duda, a la universidad. Esta
Ley impulsa la respuesta de las universidades a este reto
a través no sélo de la incorporacion de tales valores como
objetivos propios de la universidad y de la calidad de su
actividad, sino mediante el establecimiento de sistemas
gue permitan alcanzar la paridad en los érganos de re-
presentacion y una mayor participacion de la mujer en
los grupos de investigacion. Los poderes publicos deben
remover los obstaculos que impiden a las mujeres alcan-
zar una presencia en los érganos de gobierno de las uni-
versidades y en el nivel mas elevado de la funcién publi-
ca docente e investigadora acorde con el porcentaje que
representan entre los licenciados universitarios. Ademas,
esta reforma introduce la creacion de programas especi-
ficos sobre la igualdad de género, de ayuda a las victimas
del terrorismo y el impulso de politicas activas para ga-
rantizar la igualdad de oportunidades a las personas con
discapacidad”.

Cabe destacar que la LOl incorpora, al resto de funciones
de la Conferencia General de Politica Universitaria, la de
coordinar la elaboracién y seguimiento de informes so-
bre la aplicacion del principio de igualdad de mujeres vy
hombres en la universidad, articulo 17 bis.
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En relacion con la investigacion y la generacion de co-
nocimiento, en su articulo 411 determina que “La uni-
versidad desarrollara una investigacion de calidad y una
gestion eficaz de la transferencia del conocimiento y la
tecnologia, con los objetivos de contribuir al avance del
conocimiento y del desarrollo tecnoldgico, la innovacion
y la competitividad de las empresas, la mejora de la ca-
lidad de vida de la ciudadania, el progreso econdmico y
social y un desarrollo responsable equitativo y sostenible,
asi como garantizar el fomento y la consecucién de la
igualdad”.

Son varias las menciones de la norma al principio de pre-
sencia equilibrada de mujeres y hombres, con el objetivo
de incorporarlo entre sus principios de funcionamiento.
En cuanto a los 6rganos de gobierno y representacion
de las universidades publicas determina en su articulo
13 que los Estatutos establecerdn las normas electora-
les aplicables, las cuales deberan propiciar en los érga-
nos colegiados la presencia equilibrada entre mujeres y
hombres. Asimismo, en su articulo 41 apela a promover
gue los equipos de investigacion desarrollen su carrera
profesional fomentando una presencia equilibrada entre
mujeres y hombres en todos sus ambitos. En cuanto a la
acreditacion nacional el articulo 57 establece que la com-
posicion de las comisiones debera respetar los principios
de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros,
procurando una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres. Del mismo modo lo hace en su articulo 62 para
los concursos de acceso a plazas de los cuerpos docen-
tes universitarios.

Finalmente, incorpora la figura de las Unidades de Igual-
dad en la estructura organizativa universitaria, con el
objetivo de desarrollar las funciones relacionadas con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Aunque la LOI es considerada una Ley pionera y avanza-
da en el desarrollo legislativo de los derechos de igual-
dad de género en Espafa, sus resultados no han sido los
deseados. Con la finalidad de materializar efectivamente
los objetivos de la misma se aprueba el Real Decreto-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la ga-
rantia de la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y la ocupaciéon. Dicha norma reco-
noce la igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
jeres y hombres como un derecho basico de las personas
trabajadoras. El mismo debe suponer la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asun-
cion de obligaciones familiares y el estado civil. En este
sentido determina que los poderes publicos estan obliga-
dos a adoptar medidas especificas a favor de las mujeres
cuandorexistanssituaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacidon con el
objetivo perseguido en cada caso. En cuanto a las medi-
das ‘concretas quesarticulagpdestacar:

- Extiende, de forma progresiva -hasta marzo de 2022-,
la exigencia de redaccion de los planes de igualdad a
em-presas de cincuenta o mas trabajadores.
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En conexidn con lo planteado obliga al/la empleador/a
a llevar a cabo un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profe-
sionales o puestos iguales o de igual valor. Reconoce el
derecho de las personas trabajadoras a acceder, a través
de representacion legal, al registro salarial de su
empresa.

- Equipara, en sus respectivos ambitos de aplicacion,
la duracion de los permisos por nacimiento de hijo o
hija de ambos progenitores. Esta equiparacion
responde a la existencia de una clara voluntad y
demanda social. Los poderes publicos no pueden
desatender esta necesidad que, por otro lado, es una
exigencia derivada de los arti-culos 9.2 y 14 de la
Constitucion; de los articulos 2 y 3.2 del Tratado de la
Union Europea; y de los articulos 21y 23 de la Carta de
los Derechos Fundamentales de la Unién Europea. De
esta forma se da un paso importante en la
consecucion de la igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres, en la promocion de la conciliacion
de la vida personal y familiar, y en el principio de
corresponsabilidad entre ambos progenitores.
Elementos ambos esenciales para el cumplimiento del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres en todos los ambitos. Esta
equiparacion se llevara a cabo de forma progresiva.
También se crea una nueva prestacion para ejercicio
corresponsable del cuidado del lactante.

Asimismo, este Real Decreto-Ley incluye una medida
de proteccion social de caracter extraordinario y
urgente, como es la recuperacion de la financiacion de
las cuotas
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del convenio especial de las y los cuidadoras y cuidadores
no profesionales de las personas en situacion de depen-
dencia a cargo de la Administracion General del Estado.
De esta forma, se pone en valor la figura del/a cuidador/a
no profesional de personas en situacion de dependencia,
quien en muchos casos se ve abocado a abandonar su
puesto de trabajo, y por tanto a interrumpir su carrera de
cotizacidn a la seguridad social, para cuidar de la persona
dependiente.

El Real Decreto-Ley 28/2020, de 22 de septiembre, de
trabajo a distancia se aprueba con el objetivo de seguir
combatiendo los problemas mas persistentes del ambi-
to laboral espafnol: tasas de temporalidad, riesgo de po-
breza salarial, precariedad laboral y una fuerte segmen-
tacion. Todo ello sumado a los desafios de los procesos
de globalizacion y digitalizacion en el contexto de la cri-
sis pandémica del COVID-19. En este sentido, durante la
crisis sanitaria, no solo se ha reforzado la tendencia a la
normalizacion del trabajo a distancia, o teletrabajo, que
ya se anticipaba con anterioridad, sino que incluso su uti-
lizacidon se ha llegado a configurar como permanente en
algunos casos.

Su articulo 4 establece que las empresas estan obligadas
a evitar cualquier discriminacion, directa o indirecta, par-
ticularmente por razén de sexo, de las personas trabaja-
doras que prestan servicios a distancia. Igualmente, las
empresas estan obligadas a tener en cuenta a las perso-
nas teletrabajadoras o trabajadoras a distancia y sus ca-
racteristicas laborales en el diagndstico, implementacion,
aplicacion, seguimiento y evaluacion de medidas y

planes de igualdad. Ademas, las empresas deberan tener
en cuenta las particularidades del trabajo a distancia, es-
pecialmente del teletrabajo, en la configuracidon y aplica-
cion de medidas contra el acoso sexual, acoso por razon
de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral.
En el articulo 8.3 se determina que los convenios o acuer-
dos colectivos podran establecer los mecanismos vy cri-
terios por los que la persona que desarrolla trabajo pre-
sencial puede pasar a trabajo a distancia o viceversa, asi
como preferencias vinculadas a determinadas circuns-
tancias. En el disefio de estos mecanismos se debera evi-
tar la perpetuacion de roles y estereotipos de género y
se debera tener en cuenta el fomento de la corresponsa-
bilidad entre mujeres y hombres, debiendo ser objeto de
diagndstico y tratamiento por parte del plan de igualdad
que, en su caso, corresponda aplicar en la empresa.

Finalmente, su articulo 37.8 establece que las personas
trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de
violencia de género o de victimas del terrorismo tendran
derecho, para hacer efectiva su proteccidon o su derecho
a lajasistenciassocial integral, a la reduccién de la jorna-
da de trabajo, con disminucion proporcional del salario,
o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicaciéon del horario flexi-
ble o de otras formas de ordenacion del tiempo de traba-
jo que se utilicenendasempresa. También tendransdere-
cho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia,
o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido,
siempre en ambos casos gue esta modalidad de presta-
cion de servicios sea compatible con el puesto y funcio-
nes desarrolladasporlapersona.
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Como ha quedado patente, el Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacioén, incorpord cam-
bios muy significativos en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres. Modificd el articulo 45.2 de la LOI, estableciendo,
de forma progresiva, la obligatoriedad de que todas las
empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras
elaboraran y aplicaran un plan de igualdad. Establecio
importantes precisiones con respecto al contenido del
diagnostico y el plan de igualdad, a la vez que constituyo
un registro en el que debian quedar inscritos todos los
planes de igualdad, al margen de su origen y naturaleza.
Con el objetivo de incorporar y concretar dichos cam-
bios se aprobara el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

Conjuntamente atiende a cuestiones relacionadas, tanto
con los sujetos llamados a negociar los planes de igual-
dad, como con el desarrollo del procedimiento de nego-
ciacion. Y se hace en consonancia con diversos criterios
jurisprudenciales -sentencias del Tribunal Supremo de 13
de septiembre de 2018 y de 14 de febrero de 2017, en-
tre otras-, relativos tanto a la propia transparencia del
proceso negociador, como al derecho a la negociaciéon
de todos aquellos sujetos llamados a formar parte de la
comision negociadora de los planes de igualdad de las
empresas. De manera que la obligacién de contar con un
plan de igualdad corresponde a la empresa, pero aquel
-por las caracteristicas de la empresa- debe ser fruto de
la negociacion con la representacion de las plantillas, con
la intervencion de aquella en la elaboracidn del plan, in-
cluido el diagndstico.
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Finalmente, recoge el desarrollo de las medidas y siste-
mas de seguimiento y evaluacion, subrayando la necesi-
dad de adoptar criterios y plazos de revisidon que garan-
ticen la eficacia y adecuacion de los planes de igualdad.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igual-
dad retributiva entre mujeres y hombres, nace gracias a
la obligacién que tienen los poderes publicos de garan-
tizar la efectividad del principio de igual retribucién por
trabajos, no solo iguales, sino de igual valor, que surge
del marco normativo de la Unién Europea con la Directi-
va 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 5 de julio de 2006. La Directiva incorpora el principio
de igualdad de retribucidn para un trabajo de igual va-
lor, junto con la definicidon de la discriminacion indirecta,
considerando la incorrecta valoracion de los puestos de
trabajo uno de los grandes retos de la sociedad actual.

Como se ha expuesto, en nuestro ordenamiento juridico,
la igualdad retributiva por trabajo de igual valor se regula
en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, mo-
dificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion. Se configurd un sistema de
registro retributivo, y se reconocio el acceso de la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras a la infor-
macion retributiva desglosada y promediada en todas las
empresas.

Este Real Decreto 902/2020, responde a la necesidad de
dar desarrollo reglamentario a las obligaciones legales

gue surgen con la modificacion del articulo 28 del Estatu-
to de los trabajadores, pudiendo cumplir el compromiso
adquirido con la Agenda 2030 y lograr el empleo pleno
y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres
y los hombres.

La estructura y contenido del real decreto responde a
cuatro capitulos, once articulos, cuatro disposiciones adi-
cionales, una disposicion transitoria Unica y cuatro dis-
posiciones finales. El capitulo |, hace referencia al obje-
to y ambito de aplicacion del Real Decreto. El capitulo Il
define dos elementos basicos en sus diferentes aspectos
sustantivos para hacer efectivo el derecho a la igualdad
de trato y no discriminacion: el principio de transparen-
cia, que permite obtener informacion suficiente y signi-
ficativa sobre el valor y cuantia de las retribuciones per-
mitiendo deducir e identificar posibles discriminaciones,
tanto directas como indirectas; y la obligacion de igual
retribucion por trabajos de igual valor, aportando todos
los datos que deben ser tenidos en cuenta para un co-
rrecto ejercicio de valoracion. El capitulo Ill desarrolla en
diferentesssecciones 10s instrumentos que hacen posible
el principio de transparencia retributiva. Y, finalmente, el
capitulo IV describe el alcance de la tutela judicial y ad-
ministrativa, recordando el valor de la justificacion previs-
ta en el articulo 28.3 del ET sin que pueda aplicarse para
descartar la existenciasdesindicios de discriminacionasi
como el principio de igualdad de retribucion respecto de
las personas trabajadoras a tiempo parcial, en desarrollo
de lo previsto en el articulo 12.4 del ET.
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Posteriormente, ante la persistencia de la crisis sanitaria,
se aprobd el Real Decreto Ley 3/2021, de 2 de febrero,
por el que se adoptan medidas para la reduccion de la
brecha de género y otras medidas en los ambitos de la
seguridad social y econdmico.

El preambulo de la norma expone que “resulta preciso
seguir adoptando las medidas que la situacion exige en
cada momento, empleando ademas los instrumentos que
permitan que tales medidas tengan eficacia en el menor
plazo posible, dada la urgencia inherente al escenario
actual. Este escenario se caracteriza por un incremento
notable del gasto publico, acompafiado de una ralentiza-
cion de la actividad econdmica en ciertos sectores, como
consecuencia de las restricciones impuestas por las au-
toridades sanitarias en su empefo por hacer frente a la
pandemia”. Por ello, considera imperativa la adopcion
de las medidas que son objeto de este Real Decreto-Ley,
y que persiguen un triple objetivo: Primero, reforzar la
fortaleza y viabilidad del sistema de Seguridad Social, al
tiempo que se actua contra la brecha de género manifes-
tada en las pensiones. Segundo, mejorar los mecanismos
protectores en favor de los colectivos que mas lo pre-
cisan, modificando el ingreso minimo vital y mejorando,
por otro lado, el régimen de incapacidad temporal del
personal sanitario y sociosanitario. Y tercero, garantizar
la suficiencia de los recursos de familias y autéonomos.

Concreta dichos objetivos a través de las siguientes no-
vedades: el complemento para la reduccion de la brecha
de género; la extension del Ingreso Minimo a personas en
albergues o que comparten casa temporalmente;

la consideracion del COVID-19 como enfermedad profe-
sional para el personal sanitario; facilidades para las per-
sonas auténomas que tributan por modulos para el ac-
ceso a prestaciones por cese de actividad asociadas al
COVIDI19; y la ampliacion de la cobertura y los plazos de
solicitud de las moratorias financieras para hogares, per-
sonas trabajadoras auténomas vulnerables y empresas
de los sectores del turismo vy el transporte.

El complemento para reducir la brecha de género en las
pensiones estara asociado a la acreditacion de un perjui-
cio en la carrera profesional en los periodos posteriores a
tener un hijo o hija. Expone, que este perjuicio, sufrido de
forma abrumadora por las mujeres, de acuerdo con los
datos de las carreras laborales analizados por la Seguri-
dad Social, es una de las principales causas de la existen-
cia de la brecha de género en la pension.

El nuevo complemento se concederd al progenitor que
acredite un perjuicio en su carrera profesional tras el na-
cimiento del hijofo hija. Pero si los dos progenitores acre-
ditaprelperjuicio © si ninguno de los dos lo hace, el de-
recho se le reconocera a la madre, contribuyendo asi a la
reduccion de la brecha de género. La medida estard en
vigor mientras la brecha de género de las pensiones sea
superior al 5%.

La compensacion sera una cuantia fija por cada hijo a
partir del primero -hasta un maximo de cuatro- gue se
reconocera en todas las modalidades de pension -jubi-
lacion, jubilacion anticipada voluntaria, incapacidad per-
manente y viudedad-, salvola jubilacion parcial.
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condiciones. A estos efectos se garantizara la compatibi-
lidad de la vida familiar y laboral.

En su articulo 16 establece que la Generalitat “garantizara
el derecho de acceso a la vivienda digna de los ciudada-
nos valencianos. Por ley se regularan las ayudas para pro-
mover este derecho, especialmente a favor de los jove-
nes, personas sin medios, mujeres maltratadas, personas
afectadas por discapacidad y aquellas otras en las que
estén justificadas las ayudas”.

La Ley 9/2003 de 2 de abril, de la Generalitat, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres, que se adelantara
cronolégicamente a la LOI estatal, se aprobara con el ob-
jetivo de establecer una serie de medidas y garantias en
la Comunidad Valenciana, dirigidas a la eliminacion de la
discriminacion y a la consecucion del ejercicio de los de-

rechos humanos y las libertades fundamentales para las
mujeres sobre la base de la igualdad.

En su predambulo expone que “la necesidad de eliminar
las diferencias existentes entre mujeres y hombres re-
quiere la adopcion de medidas razonables y adecuadas
que, partiendo de los desequilibrios que caracterizan las
actuales relaciones de género, se encaminen a la supera-
cion de la discriminacion por razén de sexo tanto desde
una perspectiva individual como colectiva, con la finali-
dad de garantizar el derecho fundamental a la igualdad
de mujeres y hombres”.
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En cuanto a sus areas de actuacion destacan el ambito
laboral, la Administracion Publica, la educacion para la
igualdad, el cuidado de personas dependientes, la violen-
cia de género, las nuevas tecnologias, la sociedad de la
informacion y la participacion en asuntos publicos.

Considera el ambito laboral de maxima importancia en la
medida que la incorporacidon de las mujeres al mercado
de trabajo les procura independencia econdmica, consi-
derado este uno de los factores necesarios para la igual-
dad. El acceso al empleo y las acciones que fomenten
este acceso es una de las prioridades sobre las que de-
ben basarse las medidas para la igualdad, pero también
la igualdad de retribucién y las condiciones de trabajo, la
seguridad social, la promocidén profesional y la posibili-
dad de conciliar la actividad profesional con la vida fami-
liar son pilares basicos sobre los que descansa la politica
comunitaria plasmada en las diferentes directivas en apli-
cacion del principio de igualdad.

Entre las actuaciones en el ambito social presta una es-
pecial atencion a las referidas a la violencia de género
ejercida contra las mujeres como una forma perversa de
ejercicio del poder, mediante el empleo de la fuerza fisi-
ca, psicoldgica, econdmica, o de otro tipo. Reconoce que
el origen de la misma se encuentra en la desigualdad de
las relaciones entre mujeres y hombres y se manifiesta
bajo la forma de malos tratos, violacion, abusos sexuales,
acoso sexual, prostitucion y trafico de mujeres.

Asimismo, incide en ambitos considerados hasta hace re-
lativamente poco tiempo como privados, pero que tie-
nen gran relevancia en los considerados tradicionalmen-
te como publicos. Asi, la dedicacion casi en exclusiva al
cuidado de personas dependientes, mayoritariamente
poblacion infantil y de mayor edad, ha impedido a las
mujeres incorporarse al mercado de trabajo y a la activi-
dad publica en igualdad de condiciones con los hombres.
Expone la norma que resulta necesario establecer una
relacion adecuada entre lo publico y lo privado y tomar
medidas que incidan en el bienestar de la ciudadania, fa-
voreciendo la consecucion de la igualdad real.
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En su articulo 4 titulado Principios rectores de la accion
administrativa establece que:

En relacion al ambito universitario, cabe subrayar el arti-
culo 9, titulado Promocion en la universidad de la igual-
dad de oportunidades, el mismo establece: “A tal efecto,
el Gobierno financiara en colaboracién con las universi-
dades valencianas, actividades anuales para la promo-
cion de asignaturas, proyectos docentes con enfoque de
género. Promociéon en la Universidad de la Igualdad de
oportunidades. Las universidades deben promover la im-
plantacion de asignaturas y realizacion de proyectos do-
centes que incorporen la perspectiva de género”.

En materia de planes de igualdad el articulo 20 indica
gue se consideran planes de igualdad aquellos documen-
tos en los que se vertebran las estrategias de las entida-
des para la consecucion real y efectiva del principio de
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Y, afade, que necesariamente deberan contener medidas
concretas para hacer efectivo dicho principio.

Ademas, esta norma se adelantara a la estatal -LOI- en
el abordaje de temas tan clave como: los informes de im-
pacto de género; la feminizacion de la pobreza; la discri-
minacion salarial; la igualdad en los procesos de forma-
cion y promocion de puestos de trabajo; la imagen de las
mujeres y la perpetuacion de roles en los medios de co-
municacion; el acoso sexual; la representacion paritaria;
el lenguaje sexista o la feminizacion de la pobreza.

Posteriormente cabe poner de relieve la Ley 7/2012, de
23 de noviembre, de la Generalitat, integral contra la
violencia sobre la mujer en el ambito de la Comunitat
Valenciana. El objetivo ultimo de dicha norma es el de
lograr la erradicacion de cualquier tipo de violencia, en
su expresion mas amplia, en cualquier ambito social, que
tenga su fundamento ultimo en la condicion de mujer,
aunque externamente pueda venir disfrazada de cual-
quier otro fundamento o connotaciéon cultural, religiosa,
tradicional o de cualquier tipo.

Dicha norma conceptualiza la violencia de género desde
una perspectiva amplia, intentando responder tanto a las
necesidades de las mujeres y nifas victimas de violen-
cia fisica, psiquica y/o sexual, como a las necesidades de
las mismas que han sido expuestas a mutilacidon genital o
trata con el fin de su explotacion sexual.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

26



Por otra parte, establece actuaciones en el ambito labo-
ral que constituyen una apuesta decidida para fomentar
la independencia econdmica de la mujer como uno de
los elementos necesarios para conseguir la efectiva igual-
dad entre mujeres y hombres. Reconoce que el acceso
al empleo y las medidas que lo fomenten constituye una
prioridad, y en este marco, ademas de la actuacion de la
Generalitat, los restantes agentes sociales tienen también
un papel importante y decisivo, de ahi que uno de los
principales instrumentos para conseguirlo sea la implica-
cion de todos ellos, a través de la negociacion colectiva o
el establecimiento de convenios y acuerdos.

En definitiva, es pretension de la norma tratar la violencia
sobre la mujer desde una perspectiva global e integral y
desde todos sus aspectos y ambitos.

En lo que respecta a la Ley 4/2021 de 16 de abril, de la
Generalitat, de la Funcion Publica valenciana cabe sub-
rayar su articulo 2 en el que establece, entre los princi-
pios y fundamentos de actuacion de la funcidn publica,
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como no
discriminacion en todas sus facetas, fomentando la con-
ciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la corres-
ponsabilidad en las tareas derivadas de la vida personal.

También, en su articulo 60 recoge la igualdad de oportu-
nidades entre ambos sexos como principio en el acceso
al empleo publico. Indicando en el articulo 61c que “todos
los programas de materias deberan incluir contenidos so-
bre el principio de igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres en los diversos ambitos de la funcion publica”.

En el articulo 97, entre los deberes del personal emplea-
do publico establece el de respeto a la igualdad entre
mujeres y hombres.
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® La promocién de una cultura de igualdad de trato y oportunidades.

e Docencia e investigacion

e |gualdad en el trabajo: acceso, promocion y condiciones de trabajo

e Participacion equilibrada en los érganos de gobierno y representacion

e Salud laboral, rechazo al acoso sexual, acoso por razén de sexo y a la
violencia machista

En este apartado se recogen las principales conclusiones
obtenidas por la Universidad en la evaluacion de su |
Plan de Igualdad.

En cuanto a los puntos fuertes o aspectos positivos, de
la evaluacion realizada, destacamos que:

1. El Plan, estructurado en cinco ejes con diez objetivos y 73 acciones
planteadas, recogia todos los dmbitos a trabajar y con su amplitud y
ambicion pretendia alcanzar los maximos niveles de igualdad entre
mujeres y hombres.

2. El aprendizaje obtenido acerca de /o ‘posible’ y del contexto de
situacion para trabajar en esta linea, constituye un buen punto de
partida para conocer las ‘fortalezas’, asi como preparar un Il Plan mas
ajustado a la realidad, sin por ello olvidar el objetivo final de alcanzar
la Igualdad entre mujeres y hombres en la UMH.

3. Los logros alcanzados en el desarrollo del Plan fueron el fruto de la
cooperacion de los distintos centros y servicios de la Universidad, en
especial la colaboracion del Centro de Investigacion de Estudios de
Género (CIEG) y de todas aquellas personas, tanto de dentro como
de fuera de la institucion, comprometidas con la lucha por la Igual-
dad entre mujeres y hombres.

4. El impacto ejercido por el grado de cumplimiento de los objetivos
del Plan, se ha ido materializando, lenta y paulatinamente, si bien
con el actual equipo rectoral y la delegacion de las competencias en
lgualdad al Vicerrectorado de Inclusion, Sostenibilidad y Deporte, se
percibieron importantes avances en la implantacion de las acciones
del Plan.

5. La participacion en actos de la comunidad universitaria, la asisten-
cia y participacion en los cursos propuestos y el avance en algunas
medidas dan cuenta de los beneficios de las acciones realizadas, lo
que se percibe como una aprehension del valor de la igualdad en la
comunidad universitaria.
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6. La experiencia aportada a las personas integrantes de la Comision
de lgualdad fue muy positiva y supuso un proceso de aprendizaje
que prepara para afrontar los siguientes pasos.

7. Finalmente, destacar que la UMH esta transmitiendo, dentro y fuera
de la institucion, una imagen de entidad comprometida con la Igual-
dad que hay que tener en consideracion.

En relacién con los puntos débiles o areas de mejora de-
tectadas, cabe sefnalar que:

1. El | Plan de Igualdad no contemplaba indicadores de seguimiento
y evaluacion, por lo que es necesario que la metodologia del Il Plan
considere dichos indicadores, ademas de incluir objetivos concretos,
factibles y medibles.

2. Aunque se conto con la colaboracion de la mayoria de los Centros
y Servicios de la UMH, es necesario alcanzar una mayor implicacion
de estos y de toda la comunidad universitaria, lo que dara lugar a un
mayor grado de consecucion del Plan o conocer con mas precision
su grado de implantacion.

3. S/ bien se valoraron positivamente los logros alcanzados, resulta
necesario poner de manifiesto las importantes deficiencias en areas
tan significativas como la Investigacion, donde continda siendo im-
prescindible actuar con mayor énfasis en la reduccion de los grafi-
cos de tijera de la carrera académica. También se ha de continuar
trabajando con el fin de reducir las brechas de género tanto en el
PAS como en el estudiantado. En relacion con el PAS, el porcentaje
de mujeres al frente de las jefaturas de servicio es bastante inferior
al porcentaje de mujeres en ese colectivo. Por lo que se refiere al
estudiantado, existen titulaciones, fundamentalmente en la rama de
ingenieria, donde las mujeres son muy minoritarias.

Del analisis de los puntos fuertes y débiles, se dedujeron
las conclusiones finales y propuesta de recomendaciones
en relacion a cada uno de los ejes del Plan:

1) Con respecto al eje de promocion de una cultura de
igualdad de trato y de oportunidades, cabe destacar que
las acciones emprendidas promovieron una cultura de la
igualdad en todos los ambitos de la comunidad universi-
taria. Para ello, se sensibilizd y formd en la deteccion de
las desigualdades existentes entre mujeres y hombres, asi
como se visibilizd las aportaciones de las mujeres en to-
dos los ambitos del conocimiento. No obstante, se consi-
dera necesario seguir manteniendo el nivel de realizacion
de las actividades ejecutadas y culminar aquellas que se
guedaron en proceso, 0 que no se pudieron realizar en su
totalidad.

2) Desde la aprobacion de la Ley 14/2011, de 1de junio, de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, es imprescindi-
ble incorporar la_perspectiva de género en la investiga-
cion. Para ello, s continuar avanzando en la
formacion a este
También es imp

orar la perspectiva de gé-
nero en la docen entido, salvo en los Grados
de Derecho y d liticas, se observa una au-
sencia de materias de igualdad en los planes de estudio
ter actuales. Esta carencia de partida y
upone la modificacion de los planes de
ECA, supone una importante carencia
el estudiantado en materia de igualdad.
ersitaria en estos temas es la estrategia

tes en la socied
dose activament
respecto, se desa
culares para supl
se pudieron impl

rles para ac
cion de las
iones formati
s, Si bien otr
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Se considera necesaria una mayor implicacion de los 6r-
ganos responsables y con competencias para lograr la
transversalidad de la docencia con perspectiva de géne-
ro, tal y como plantean las politicas y los organismos na-
cionales e internacionales.

3) Las personas que trabajan en la UMH son agentes im-
prescindibles para que la institucion sea capaz de ofre-
cer un servicio de calidad. Por lo que se refiere al eje 3,
hay que tener en cuenta las condiciones en las que se
desarrolla su trabajo y también las referidas al acceso y
promocion. A este respecto, las acciones del Plan sobre
las diferencias identificadas en el diagndstico fueron muy
complejas de desarrollar debido a la historia de la Uni-
versidad espanola y el contexto social. A ello se unid la
complejidad de la situacion derivada del teletrabajo que
refuerza aun mas las diferencias en cuanto a la concilia-
cion entre hombres y mujeres.

Promover la igualdad entre mujeres y hombres requiere
tener en cuenta que las personas tienen una vida profe-
sional, personal y familiar. Un equilibrio en estas tres es-
feras da lugar a una mayor productividad de las plantillas,
asi como una mayor implicacion con la universidad. Por
el contrario, el desequilibrio plantea situaciones definidas
como el suelo pegajoso, el laberinto de cristal y el gueto
de terciopelo, frente a las cuales hay que actuar en este
eje.

4) La persistencia de los estereotipos referidos a los roles
de género y el mantenimiento de las estructuras de po-
der, hacen que las mujeres tengan mas dificultades

para alcanzar los puestos de toma de decisiones en las
empresas e instituciones en las que desarrollan su tra-
yectoria laboral. Esta situacidon también se identificd en la
Universidad en general y en la UMH en particular. En con-
creto, la participacion de mujeres y hombres en la UMH
en los érganos de gobierno y toma de decisiones refle-
ja cierta desigualdad en algunos niveles. Se precisa una
mayor concienciacion y compromiso principalmente de
los drganos responsables, aunque también del resto de la
comunidad universitaria.

5) La comunidad universitaria debe ser capaz de detec-
tar y actuar ante situaciones de acoso, en especial, por
el ambito competencial de este Plan, el acoso sexual, al
acoso por razon de sexo vy la violencia machista. En este
sentido, se trabajo en la formacidon y orientacion para la
deteccidon y manejo de situaciones machistas, y en el ase-
soramiento y apoyo de todas las personas que requirie-
ron. No obstante, se necesita seguir trabajando en sentido
positivo en la difusion de un cédigo de buenas practicas,
asi como en la incorporacion de la perspectiva de género
en la prevencion de riesgos laborales.

En relacion con el grado de cumplimiento de las acciones
del | Plan de igualdad, los resultados globales muestran
unos resultados muy positivos, al indicar que el 93,2% de
las acciones se implementaron o se encuentran en vias
de ello, siendo Uunicamente un 6,8% las acciones no reali-
zadas.

No obstante, profundizando un poco mas en esas cifras
se observa que unicamente la mitad de las acciones del
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del | Plan fueron completamente ejecutadas (53%), lo
cual debe suponer la base sobre la que iniciar un proceso
de reflexién en la redaccion y, sobre todo, en la planifica-
cion de la implementacion del Il Plan de Igualdad.

Implementacién de las acciones del | Pl de la UMH

B Realizadas ™ En proceso ™ No Realizadas

De los ejes abordados en el | Plan de Igualdad de la Uni-
versidad, el que cuenta con mayor porcentaje de accio-
nes realizadas fue el de la “Promocion de una cultura de
la igualdad de trato y de oportunidades”. Por su parte,
el eje con menos actuaciones plenamente realizadas
fue el de «lgualdad en el trabajo: Acceso, Promocidon y
Condiciones de Trabajo». Dada la nueva normativa (RD
901/2020 y RD 902/2020) que servird como marco me-
todoldgico para la redaccion del Il Plan de Igualdad, cabe
pensar que las deficiencias observadas en la implemen-
tacion del | Plan serdn corregidas y compensadas.

% implementacién de las acciones por eje

5. SALUD LABORAL, RECHAZO AL ACOSO SEXUAL, AL ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y A LA VIOLENCIA MACHISTA

4. PARTICIPACION EQUILIBRADA EN LOS ORGANOS DE
GOBIERNO Y TOMA DE DECISIONES

2. DOCENCIA E INVESTIGACION

1. PROMOCION DE UNA CULTURA DE IGUALDAD DE TRATO
Y DE OPORTUNIDADES

3.IGUALDAD EN EL TRABAJO: ACCESO, PROMOCION Y
CONDICIONES DE TRABAJO

M Realizadas M En proceso M No Realizadas

A partir de estos resultados, se recomienda desplegar las
actuaciones necesarias para consolidar las acciones del
| Plan de Igualdad de la Universidad Miguel Hernandez
gue se encuentran todavia en vias de implementacion, asi
como aquellas rogramarse para el Il Plan.
Para la adecua del principio de transversa-
lidad en la totali eas y departamentos, se ha
de dotar al Il P ursos que sean necesarios
para poder cont esarrollo de politicas publi-
cas de igualdad, para que las limitaciones de recursos hu-
ma puestarios no supongan la ralentizacion
del plementacioén del Il Plan de Igualdad.
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El articulo 51 de la LOI estipula concretamente que “(...)
las Administraciones publicas, en el ambito de sus res-
pectivas competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

® Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de dis-
criminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera pro-
fesional.

® Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de
la promocion profesional.

® Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como
a lo largo de la carrera profesional.

e Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de se-
leccién y valoracion.

e Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

e Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién retributiva,
directa o indirecta, por razén de sexo.

e Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respecti-
vos ambitos de actuacion.

Y el articulo 64 de la LOI, estipula concretamente que
“(...) el Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura,
un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan esta-
blecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion
de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo pu-
blico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para
su consecucion. El Plan serd objeto de negociacion, y
en su caso acuerdo, con la representacion legal de los
empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administra-
cion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmen-
te por el Consejo de Ministros”.
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Por otro lado, la disposicion adicional séptima del EBEP
establece que, en materia de Planes de Igualdad, “1. Las
Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito labo-
ral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigi-
das a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. 2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el
apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo
del personal funcionario que sea aplicable, en los térmi-
nos previstos en el mismo”.

Se observa por tanto que, a diferencia de lo que sucede
con los planes de igualdad que regulan las condiciones
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en organizaciones cuyas plantillas laborales se rigen por
el Estatuto de los Trabajadores, en el caso de las emplea-
das y empleados publicos todavia no existe un desarrollo
reglamentario que disefie una metodologia técnica rigu-
rosa y estandarice los requisitos minimos que debe con-
tener el diagndstico (incluida una auditoria retributiva) y
el plan de igualdad en la funcién publica.

Por ese motivo, se optd por utilizar una estrategia técnica
de trabajo que, al mismo tiempo que cumple escrupu-
losamente con el marco juridico que afecta a las admi-
nistraciones publicas (art. 51y 64 LOl y DAF 72 EBEP),
integra metodoldgicamente (que no normativamente) el
contenido del RD 901/2020. Esta linea de trabajo técnico
garantizara que los Diagnodsticos y los Planes de Igualdad
de la funcidon publica alcancen el mismo rigor y estandar

de calidad que los Planes de Igualdad del resto de orga-
nizaciones. Y ello, por supuesto, repercutird en una ma-
yor transparencia, en el acceso y el tratamiento de los
datos desagregados por sexo, asi como del contenido y
del ambito material de los planes.

En base a esta formula, Equality Momentum ha elabora-
do el borrador del informe diagndstico y la Comisidn Ne-
gociadora del Plan de Igualdad ha trabajado, revisando
y haciendo sus aportaciones en la medida de lo posible.

Los aspectos de investigacion seleccionados para la rea-
lizacion del Il Plan de Igualdad UMH guardan coheren-
cia con los ejes propuestos por la Ley Orgédnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, asi como lo afnadido recientemente por el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regu-
lan los planes d u registro y el Real Decreto
902/2020,de 13 e igualdad retributiva entre
mujeres y homb
En consonancia
tado por la confi

to anteriormente, se ha op-
comision negociadora con
es sindicales que suman la
tegrantes de los 6rganos de representa-
sidad y de forma paritaria por la Admi-
coge la participacion del estudiantado.
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En el Informe Diagnodstico se han medido los sesgos de
género utilizando una metodologia tanto cuantitativa
como cualitativa. En primer lugar, se aborda la plantilla
de la universidad en sus tres colectivos: Personal Docen-
te e Investigador, Personal de Administracion y Servicios
y Personal Investigador, analizando la situacion de muje-
res y hombres a partir de los siguientes ejes:

1.Cuestiones generales.

2.Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.
3.Proceso de seleccion y contratacion.

4.Promocion profesional.

5.Formacion.

6.Analisis retributivo.

7.Condiciones de trabajo.

8.Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, fami-
liar y laboral.

9.Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
10.Derechos laborales de las victimas de violencia de género
Comunicacion.

En segundo lugar, se realiza un analisis del estudiantado
con el fin de identificar y cuantificar las brechas de gé-
nero en los estudios de la UMH, poniendo el acento en
las diferencias entre mujeres y hombres segun los niveles
académicos, las ramas de conocimiento y los centros do-
centes donde las y los estudiantes cursan sus estudios.

Se han aplicado técnicas de investigacion cualitativa y
cuantitativa. Las técnicas cualitativas permiten acercarse
al Ambito de las motivaciones, percepciones, actitudes y
comportamientos de las personas. Estas técnicas de in-
vestigacion pretenden explorar la profundidad aplicando
el método de forma exploratoria e inductiva,

a lo que habitualmente no permite el analisis estadistico,
pues la informacion que se recaba se interpreta al ofre-
cer una descripcion detallada y completa del objeto de
estudio.

Mientras que, las técnicas cuantitativas realizan una apro-
ximacion a la realidad social mediante datos objetivos y
descripciones. Las técnicas de investigacion cuantitativa
son métodos de investigacion sistematicos y estadisticos
gue recogen informacidon numérica y cuantificable. Se
respaldan en modelos matematicos que ofrecen resulta-
dos estadisticamente representativos con el objetivo de
explicar aguello que se estd observando.

A partir de esta integracion metodoldgica cuantitativa y
cualitativa, Equality Momentum ha dotado de contenido
al Informe Diagndstico a través de cinco fases diferencia-
das llevadas a cabo desde octubre de 2020 hasta julio de
2021:
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Fase 1: Estudio cualitativo: entrevistas semiestructuradas

a agentes clave de la comunidad universitaria.
Desarrollada en los dias 14, 15, 30 de octubre y 19 de enero

Fase 2: Estudio cuantitativo y cualitativo a la plantilla:

cuestionarios andénimos.
Fecha de difusion: del 2 de febrero al 12 de febrero.

Fase 3: Estudio cuantitativo y cualitativo al estudiantado:

cuestionarios anénimos.
Fecha de difusion: del 4 de febrero al 16 de febrero

Fase 4: Estudio cualitativo y cuantitativo a la organiza-

cion: herramienta profesional

Blogue I: Recibido el 7 de abril. Informacion general de la plantilla
Blogue 2: Recibido el 4 de mayo. Retribuciones.

Blogue 3. Recibido el 30 de mayo. Ceses en los dltimos cuatro arios

Fase 5: Elaboracion del Informe Diagndstico por ejes de

intervencion.
Desarrollada en los meses de mayo, junio y julio.

A partir de septiembre de 2021, la Comision Negociadora
se conformd en cinco grupos de trabajo para el aborda-
je de los ejes elaborados por Equality Momentum en el
Informe diagndstico. Dicho informe es aprobado por la
citada Comision el 5 de julio de 2022.

Fase 1: Estudio Cualitativo

Entrevistas semiestructuradas a agentes clave de la Comunidad
Universitaria

Durante la primera fase de elaboracion del Informe Diag-
nostico, Equality Momentum se empled la entrevista se-
miestructurada como metodologia integrada dentro del
analisis cualitativo.

Por contextualizar esta técnica de recogida de informa-
cion, la entrevista de investigacion pretende, a través de
la recogida de un conjunto de saberes privados, la cons-
truccion del sentido social de la conducta individual o del
grupo de referencia de cada persona. Se trata de una na-
rracion conversacional, creada conjuntamente por quien
entrevista y a quien se entrevista.

Para el desarroll
listado de agente
tener, a través d
global sobre los d

mera fase, se propuso un
| objetivo de conseguir ob-
s individuales, una vision
itos a tratar ya que, desde
s agentes clave funcionan
tes de las diferentes areas y niveles. El
trevistas semiestructuradas ha sido el
de a cepcion del personal en relacion con
s de género existentes en las diferen-
adas, como por ejemplo el proceso de
ocion, comu
trevistas se

selecciéon y contr
Otros de los obje
tizar en:
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® Descubrir las posiciones, necesidades, oportunidades
y estrategias en relacidn con la igualdad en los recur-
sos humanos de la organizacion.

® Conseguir completar la informacion sobre la situacion
laboral desde diferentes puntos de vista, ya que cada
agente clave tiene sus propias funciones y experiencias
dependiendo de su sexo, cargo, rango, area y bagaje.

@ Analizar con perspectiva de género el clima y las rela-
ciones existentes entre la comunidad universitaria.

Fase 2: Estudio Cuantitativo y
Cualitativo a la plantilla

Cuestionarios anénimos

Durante la segunda fase Equality Momentum diseio, di-
fundid y analizd un cuestionario con el objetivo de poner
en relacion la percepcion de la plantilla sobre diversos
aspectos organizacionales y la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres. La encuesta puede defi-
nirse como una técnica que utiliza un conjunto de proce-
dimientos estandarizados de investigacion mediante los
cuales se recoge y analizan una serie de datos de una
muestra de casos representativa de una poblacidén o uni-
verso mas amplio, del que se pretende explorar, descri-
bir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.

El cuestionario difundido fue andnimo y confidencial y
consultaron aspectos tales como el sexo, la categoria
profesional, el area de trabajo y la antigledad con el ob-
jetivo de obtener conclusiones al interrelacionar dichas
variables con las preguntas de investigacion formula-
das.

La muestra recogida fue de 163 personas, siendo 95 mu-
jeres, 67 hombres y una persona autodesignada como
«otro».

En cuanto a la distribucién por edad, la franja mas nume-
rosa de participantes fue entre los 46 y 55 afos, seguida
muy de cerca por la franja de 36 a 45 afos. Con respecto
a la distribucién por antigliedad, se observa cémo el ran-
go mas frecuente es la antigliedad comprendida entre
los 18 y 23 ainos donde el numero de mujeres dobla en su
cifra al de hombres.
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Distribuciéon de la muestra por antigliedad

En cuanto a la distribucion de la participacion en el cues-

25,2% ) . R X
Entre 18 y 23 afios —12,3% — tionario por ambito (PDI, PAS, y PIl), destaca como el mas
participativo el Personal de Administracion y Servicios,
m con una tasa del 13,09% sobre el total de plantilla PAS.
9,2% Con respecto a la tasa de participacion por sexo, se ob-

serva una mayor participacion por parte de las mujeres.

Entre 15y 18 afios

Entre 9y 15 afios 6,7%

% Participacion por ambito en relacién con la poblacién

19.0% Ambito Total Participantes Poblacién Total
Entre 3 y 9 afios 9,8% ’
0,6% PDI 85 (7,14%) 1190
Entre 1y 3 afios 2,5% 4% PAS 71 (13’09%) 574
Pl 7 (2,34%) 299
i N 31%
wenos o 1t [P0 Total 163 (7,90%) 2.063

0,0% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0%

% Participacion por sexo en relacién con la poblacién
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m Mujeres mHombres m Otro Total Participantes* Poblaciéon Total
Mujeres 95 (9,57%) 992
Hombres 67 (6,27%) 1068

*Para el cédlculo de porcentajes no se ha considerado la persona calificada como otros por no dis-
poner del dato poblacional




Aproximadamente la mitad del personal que ha participado en las encuestas forma parte del Personal Docente e In-
vestigador (n=85), seguido por el Personal de Administracion y Servicios (n=71), siendo la participacion de Personal
Investigador muy pequefa, con apenas 7 personas.

Analizando conjuntamente la distribucidon de los participantes por ambito y sexo, se observa un relativo equilibrio por
sexo en general y en todos los dmbitos.

Distribuciéon del total de participantes por ambito y sexo

Distribucién de la muestra por ambitos

Durante el analisis de los cuestionarios, algunas tablas y

)
o Mujeres Hombres Total % de S
Ambito a & Participantes participacion ©
n(%) n(%) : . ; . S
por ambito de cada ambito §
S
PDI 50 (58,8%) 34 (40%) 1(1,2%) 85 52,1% E»
T
PAS 42 (59.2%) 29 (40,8%) O (0,0%) 71 43,6% §’
PI 3 (42,9%) 4 (571%) 0 (0,0%) 7 4,3% g
Total g
Ota =
participantes 95 (58.3%) 67 (41,1%) 1(0,6%) 163 100% S
por sexo =
3
S
=3
PI 42,9 57,1 %
’ : graficas desagregan los datos por PAS, PDIl y Pl si la in- _‘_5_
formacion es relevante de cara al analisis de la realidad :

social. En este sentido, se ha de tener en cuenta que las

PAS s0.2 08 respuestas de Pl son poco representativas en la medida

: ’ en que unicamente se cuenta con la participacion de 7

personas de esta modalidad.
PDI 58,8 40 D
0% 20% 40% 60% 80% 100%

® Mujeres ®Hombres mOtros 38



Fase 3: Estudio Cuantitativo y
Cualitativo al estudiantado

Cuestionarios anénimos

A continuaciodn, se aportara lainformacion relativa al perfil
sociologico del estudiantado encuestado. La UMH cuenta
con 13099 estudiantes, 6604 mujeres y 6495 hombres. Se
han obtenido 527 respuestas validas que representan un
4% de participacion. La distribucion por sexo evidencia
una participacion desequilibrada entre las mujeres (65%)
y los hombres (34%), o lo que es lo mismo, 348 alumnas
y 179 alumnos.

Con respecto a la distribucion de la muestra por aflos de
vinculacion con la Universidad Miguel Hernandez, se ob-
servan respuestas que versan entre estudiantes de pri-
mer ano y estudiantes con mas de cinco afnos de relacion
con la entidad, lo que aporta diferentes visiones en las
materias analizadas.

Distribucion de la muestra por sexo

d
E

m Mujeres mHombres = Otro

Mujeres Hombres Otro Total
E— 79 49 3 131
Cuatro aros. 51 35 86
Entre dosy tresafios. 119 55 174
Esteesmi primerafio. 9 40 1 140
Total general. 348 179 4 531

Distribucidon de la muestra por aios de vinculacién con la
Universidad

Este es mi primer afio. 40 99

Entre dos y tres afios. 55 119

Cuatro afos. 35 51

Cinco afios 0 mas. 49 79

o
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El estudiantado participante pertenece a 9 centros distintos, segun muestra la tabla a continuacion.

Estudiantes por centros docentes

Mujeres Hombres Otros

Mujeres Hombres Otros Total

n(%) n(%) n(%) _:%:
5
Escuela Politécnica Superior de Elche 40 51 1 92 43,48 55,43 1,09 g
g
Escuela Politécnica Superior de Orihuela 13 n 24 54,17 45,83 0,00 §
Facultad de Bellas Artes 13 3 1 17 76,47 17,65 5,88 %
Facultad de Ciencias Experimentales 32 16 48 66,67 33,33 0,00 %
Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas 86 47 133 64.66 35,34 0,00 %
Facyltad de Ciencias Sociales y Jurfdicas 7 7 14 50,00 50,00 0,00 §
Facultad de Ciencias Sociosanitarias 48 17 1 66 72,73 25,76 1,52 g
Facultad de Farmacia 40 9 49 81,63 18,37 0,00 =
Facultad de Medicina 63 17 80 78,75 21,25 0,00 E
NS/NC 6 1 7 85,71 14,29 0,00 :
Total general 348 179 3 530 65,66 33,77 0,57
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Por ultimo, al desagregar los datos por etapa educativa,
se observa como la mas frecuente los estudios de grado
universitario, tanto en el caso de las mujeres como en el
de los hombres. Existe participacion, ademas, de estu-
diantes de master, de doctorado y de otros cursos.

1
Otros cursos + 7

Master Universitario r 39
24

Grado Universitario 289

147
1
Doctorado 13
7

0 50 100 150 200 250 300 350
m Otro mMujeres mHombres

2 Informacion sobre: 1. Contextualizacion de la organizacion; 2. Procesos de seleccién y contrata-
cion; 3. Promocion; 4. Formacion; 5. Comunicacion; 6. Condiciones de trabajo; 7. Ejercicio corres-
ponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; 8. Prevencion del acoso sexual y
por razdén de sexo; 9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género; 10. Clasificacion
profesional e infrarrepresentacion femenina; y 11. Retribuciones.

Fase 4: Recopilacion de datos
Cuantitativos y Cualitativos

Herramienta profesional

La cuarta fase de realizacion del Informe Diagndstico con-
sistio, en primer lugar, en la entrega a la Universidad por
parte de Equality Momentum de once formularios cuali-
tativos que, siguiendo las exigencias del RD 901/2020,
de 13 de octubre, y la LO 3/2007, de 22 de marzo, buscan
recopilar datos objetivos por parte de la organizacion, a
fin de conseguir no solo informacion referida a las politi-
cas implementadas, sino también realizar una evaluacion
de aquellas acciones o canales utilizados por la organiza-
cion, como es el drea de comunicacion, o los protocolos
aprobados. De la misma forma, se incluye en esta fase el
analisis de docu i0 porcionada por la organi-
zacidn, como so Sn de vacantes de empleo,
ofertas publicas, e inscripcion y otros docu-
mentos relevant feccion del Informe Diag-
nostico, tales co e final de evaluacion del |
Plan scribe detalladamente los
obje ciones que se han llevado a cabo en el
peri 0.

r, se analizaron las diferentes variables
lantilla de la UMH, como son por ejem-
sional, la ed
iones bruta
cétera, desa
lectivos, PDI

En s
que
plo el grupo o ca
dad, la jerarquia
complementos e
sexo y para cada
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Durante este proceso, se han combinado los diferentes
datos de la plantilla, con el objetivo de detectar barre-
ras o deficiencias que puedan resultar un elemento que
perjudique la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo.

Los datos cualitativos los proporciond el personal espe-
cializado en las materias y ambitos consultados, princi-
palmente la Unidad de Igualdad, el Servicio de Personal
de Administracion y Servicios y el Servicio de Profesora-
do, Ndminas y Seguridad Social

Los datos cuantitativos, los proporciond la Oficina de Da-
tos de la Universidad y las variables que se analizan son
las siguientes:

® Sexo

e Edad

e Antigledad

® Relacion contractual

e Nivel jerarquico, de gestion o de responsabilidad
e Grupo profesional

e Categoria profesional

e Puesto de trabajo

® Centros docentes: Facultades y Escuelas al que se adscribe
e Servicio o departamento al que se adscribe

e Promocién en los ultimos 4 afios

e Tipo de jornada.

e Salario base anual

e Complementos salariales y no salariales

e Medidas de conciliacion

e Formacion en los ultimos 4 afos

e NUumero de asistencias a formacion

e Permiso de concurrencia a exdmenes

® Ceses y excedencias en los ultimos 4 afos

Se ha de recordar que el andlisis aparece desagregado
por colectivos, de modo que si alguna de las variables no
aparece se debe a que no aplica o no se ha obtenido para
ese colectivo. No se ha considerado la situacion familiar
ni el numero de hijos e hijas, ya que la Universidad no dis-
pone de dicha informacidon completa y actualizada.

Fase 5: Elaboracién del informe
diagnostico

Por ultimo, la quinta fase consiste en recopilar todos los
elementos, poniendo en comun toda la informacion ob-
tenida en las diferentes fases y para cada uno de los di-
ferentes colectivos, siendo el resultado final el Informe
Diagndstico. Una labor que conlleva una gran compleji-
dad, ya que supone manejar una inmensa cantidad de
datos que se han de analizar y comparar, cualitativa y
cuantitativamente, en sus diversos contextos con el fin
de extraer conclusiones concretas.

En este punto, es necesario agradecer y hacer constar
que el nivel de detalle de la informacion obtenida sobre
todos los aspectos que hacen referencia a la plantilla, es-
pecialmente los datos retributivos son, sin duda alguna,
el mas completo que jamas se ha producido en la Univer-
sidad Miguel Hernandez.

Tras su realizacion y valoracidon general, se elaborara un
analisis DAFO, que es un mecanismo de deteccion rapida
de DEBILIDADES, AMENAZAS, FORTALEZAS y OBSTA-
CULOS, asi como una lista de recomendaciones a seguir
para la realizacion del Il Plan de Igualdad.
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1.Cuestiones generales

2.Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
3.Proceso de seleccion y contratacion

4.Promocion profesional

5.Formacion

6.Analisis retributivo

7.Condliciones de trabajo

8.Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, fami-
liar y laboral

9.Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
10.Derechos laborales de las victimas de violencia de género
11.Comunicacion

En cada uno de los diferentes ejes, se aborda, en primer
lugar, el estudio cualitativo de la realidad social a partir
de una revision de la documentacion pertinente en cada
caso Yy la informaciodn facilitada por el personal responsa-
ble de la Universidad Miguel Hernandez a través de unos
formularios elaborados por Equality Momentum al res-
pecto de cada uno de dichos ejes, todo ello complemen-
tado con el analisis de las entrevistas semiestructuradas
a los y las Agentes Clave.

En segundo lugar, se acomete el estudio cuantitativo en
el que se detalla la informacion obtenida mediante la he-
rramienta profesional disefada por Equality Momentum
con el fin de procesar los datos aportados por la Oficina
de Datos de la Universidad, la cual se completara con el
analisis de los cuestionarios cumplimentados por la plan-
tilla.
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1.1 Cuestiones Generales

En este eje se situard el punto de partida de la Universi-
dad Miguel Hernandez en materia de igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, y se abordaran las
condiciones generales de la institucion.

ESTUDIO CUALITATIVO

La Universidad Miguel Hernandez de Elche es una Univer-
sidad publica que imparte su docencia en todas las areas
del conocimiento, actualmente oferta 26 grados, dos do-
bles grados y 50 masteres en los cuatro campus que se
distribuyen a lo largo de la Provincia de Alicante, en las
localidades de Altea, Elche, Sant Joan d’Alacant y Ori-
huela. Asimismo, cuenta con 9 centros docentes, 27 de-
partamentos multicampus, 4 institutos de investigaciony
13 centros de investigacion.

La Universidad, como se ha comentado, se encuentra di-
vidida en cuatro campus ubicados en distintos munici-
pios, a saber:

Campus Altea:

El Campus estd formado por los edificios Montagut,
Cap Negret, Ifach, Cap Blanc, Albir, Bernia, Puig
Campana, Aitana, Algar y Planet.

Estas instalaciones estan concebidas para el
aprendizaje y desarrollo de la practica artistica
contemporanea, conformando un espacio abierto para la
confluencia de ideas y para la convivencia de la
comunidad universitaria. ElI Campus integra a la
Facultad de Bellas Artes de Alteay en él se imparte el

Grado de Bellas Artes, albergando el Centro de
Investigacion en Artes y también la actividad de la
mayoria de los grupos de investigacion del Depar-
tamento de Arte.

En el Campus también se desarrollan actividades de ex-
tension universitaria, como cursos de especializacion,
conferencias y exposiciones.

Campus Elche:

El campus de Elche es el municipio elegido por la Univer-
sidad Miguel Herndndez para expandir su oferta de gra-
dos mas variada, con multitud de disciplinas que abarcan
desde las ciencias sociales y juridicas a las ingenierias, las
ciencias experimentales y las sociosanitarias.

En este campus se ubica la Facultad de Ciencias Sociales
y Juridicas de Elche, la Facultad de Ciencias Sociosanita-
rias y la Facultad de Ciencias Experimentales, asi como la
Escuela Politécnica Superior de Elche (EPSE).

La Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas de este cam-
pus de la UMH oferta los grados en Administracion y Di-
reccion de Empresas (ADE), Comunicacion Audiovisual,
Derecho, Estadistica Empresarial, Periodismo, Relaciones
Laborales y Recursos Humanos, asi como el doble gra-
do en ADE y Derecho (DADE) y el doble grado en Co-
municacion Audiovisual y Periodismo. Por su parte, en la
Facultad de Ciencias Experimentales se imparte el Gra-
do en Biotecnologia y el Grado en Ciencias Ambientales,
mientras que la Facultad de Ciencias Sociosanitarias inte-
gra Psicologia y en Ciencias de la Actividad
Fisi rte (CAFD).

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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La EPSE recoge los grados relacionados con la ingenieria
industrial, la telecomunicacion y la informatica. En con-
creto, la Escuela Politécnica Superior de Elche oferta los
Grados en Ingenieria de Tecnologias de Telecomunica-
cion, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Electrdonica y Auto-
matica Industrial, Ingenieria Mecanica e Ingenieria Infor-
matica en Tecnologias de la Informacion.

El campus de Elche, ademas de recoger la oferta de gra-
dos mas variada, alberga la sede del Rectorado y del
Consejo Social, asi como los servicios centrales de la Uni-
versidad, un pabelldn de deportes, un circuito BMX, la
piscina, el platd audiovisual, un estudio de radio y diver-
sos laboratorios y equipos destinados a la investigacion.
Respecto a esta ultima, la investigacion, en este campus
se encuentran la mayoria de institutos y centros de inves-
tigacion. Concretamente:

e Instituto Centro de Investigacion Operativa

e Instituto de Bioingenieria

e Instituto de Investigacidon, Desarrollo e Innovacidn en Biotecnologia Sanitaria

de Elche

e Centro Crimina de Elche para el Estudio y Prevencion de la Delincuencia

e Centro de Innovacion y Desarrollo Empresarial

e Centro de Investigacion de la Infancia

e Centro de Investigacion del Deporte

® Centro de Investigacion en Ingenieria de Elche

e Centro de Psicologia Aplicada

e Centro Interdisciplinar de Estudios de Género
e Centro de Estudios Ambientales del Mediterraneo

Campus Elche:

El campus de Orihuela destaca por sus dos sedes, Salesas
y Desamparados, En la sede de Desamparados esta ubi-
cada la Escuela Politécnica Superior de Orihuela (EPSO),
gue integra el Grado en Ciencia y Tecnologia de los Ali-
mentos y el Grado en Ingenieria Agroalimentaria y

Agroambiental. La EPSO cuenta, entre otras infraestruc-
turas, con una granja, laboratorios y un huerto de practi-
cas. Asimismo, en esta sede se ubica el Museo Didactico
e Interactivo de Ciencias de la Vega Baja (MUDIC) y el
Centro de Investigacion e Innovacion Agroalimentaria y
Agroambiental.

Por su parte, la sede de Salesas esta situada en el centro
de la ciudad y combina un entorno rico en cultura y tra-
diciones con modernas instalaciones. En él estd ubicada
la Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas de Orihuela,
donde la UMH oferta el Grado en Administracion y Direc-
cion de Empresas (ADE) y el Grado en Ciencias Politicas
y Gestion Publica.

Campus Sant Joan:

Estrechamente ligado a los Grados de las Ciencias de la
Salud y ubicado junto al Hospital Universitario de esta lo-
calidad, este campus es el conocido como el de la Salud.
El campus de Sant Joan d’Alacant acoge la Facultad de
Medicina y la Facultad de Farmacia.

En la Facultad de Medicina se imparten, ademas del Gra-
do en Medicina, el Grado en Fisioterapia, el Grado en Po-
dologia y el Grado en Terapia Ocupacional. Por su parte,
la Facultad de Farmacia acoge el Grado en Farmacia.

Respecto a la investigacion, en este campus podemos
encontrar:

® |nstituto de Neurociencias, centro mixto CSIC-UMH
e Centro de Investigacion Traslacional en Fisioterapia
e Escuela Profesional de Medicina del Trabajo

e Instituto de Investigacion de Drogodependencia

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS

Con respecto a la opinion sobre la implementacion
de wun Il Plan de Igualdad para la Universidad,
practicamente la totalidad de las personas valora muy
positivamente la activacion de este proceso para
mejorar la situacion de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en todos los ambitos
vinculados a los Recursos Humanos.

La Universidad cuenta con cierta trayectoria, cuyo
hito mas destacado fue la aprobacion del | Plan de
Igualdad, segun las declaraciones de la plantilla. Se
puede afirmar con total certeza que la mayor parte de
las personas entrevistadas conoce la existencia de
ese primer Plan, en mayor o menor medida; aunque
son pocas personas las que han realizado una lectura
del mismo o conocen en profundidad su contenido.
Las personas entrevistadas consideran como
«necesario» que se redacte el Il Plan de Igualdad,
siendo ese concepto el mas repetido en las entrevistas
a agentes clave.

A partir de la experiencia del | Plan, se han puesto de
manifiesto algunas mejoras que deberia incorporar el |
Plan de Igualdad de la Universidad. Existe una
percepcion por parte de algunas personas de la
Universidad de que el | Plan de Igualdad supuso una
buena intencidon pero que a efectos practicos no se
produjeron cambios sustanciales, por lo que se aboga
por la promocidon de medidas mas concretas vy
efectivas:

«Ha generado mdas cambios en cuanto a visibilidad que
cambios efectivos, en especial en los ultimos dos anos»
Mujer.

«No he sentido la puesta en marcha, creo que todavia

no se han producido cambios»
Mujer.

«Los cambios no terminan de calar»
Hombre.

En este sentido, una de las sugerencias por parte del per-
sonal que tuvo responsabilidades en la implementacion y
el seguimiento de las medidas del | Plan es disefar unos
indicadores de seguimiento efectivos y acotar claramen-
te las responsabilidades sobre las acciones.

El Personal Docente e Investigador ha sefalado ademas
gue los micromachismos del dia a dia en las aulas conti-
nuan siendo persistentes, por lo que se propone que el
Plan de Igualdad incorpore una bateria de acciones diri-
gidas a sensibilizar al estudiantado.

Otra recomendacion recogida en las entrevistas con un
peso destacable es que el Il Plan debera trazar una es-
trategia para mejorar su difusion y calado entre toda la
comunidad universitaria.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Estudio cuantitativo

Herramienta cualitativa

La Universidad Miguel Herndndez de Elche es una enti-
dad de gran estructura, pues se compone de 2.063 per-
sonas: 992 mujeres y 1.071 hombres, que se distribuyen, a
su vez, en Personal Docente e Investigador, Personal de
Administracion y Servicios y Personal Investigador:

Ambito Mujeres Hombres Total (filas)
PDI 474 (39,8%) 716 (60,2%) 1190 (100%)
PAS 350 (60,9%) 224 (39,1%) 574 (100%)

Pl 168 (56,2%) 131(43,8%) 299 (100%)
Total 992 (48,0%) 1071(52,0%) 2.063 (100%)

La distribucion por sexo desagregada por ambito o perfil
evidencia que el Personal Docente e Investigador se en-
cuentra particularmente masculinizado, al contrario de lo
gue ocurre con el Personal de Administracion y Servicios,
gue presenta una distribucion mucho mas feminizada. El
Personal Investigador es el que mayor equilibrio por se-
X0S presenta en su estructura.

Ambito

ToTAL | —
1 | —
PAs | —
PO | —

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mujeres B Hombres

Al desagregar el PAS, PDI y PI por la variable «nacionali-
dad» se observa que el 100% de las mujeres y hombres
que actualmente trabajan en la UMH son de nacionali-
dad espaiola, por lo que se recomienda fomentar por
parte de la Universidad una cultura favorable a la incor-
poracion de mujeres, integrando ademas criterios de in-
terseccionalidad teniendo en cuenta a colectivos de mu-
jeres que tienen especiales dificultades en su insercion
laboral, como por ejemplo mujeres migrantes.

En las proximas lineas se detallan los datos desagrega-
dos por perfil o ambito (PDI, PAS y PI) relativos a la dis-
tribucion general por sexo, edad, antigliedad y tipo de
vinculacion con la Universidad.
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Personal docente e investigador

El PDI presenta una estructura interna masculinizada
como vya se ha anticipado (39,8% mujeres y 60,2%), sien-
do llamativa la diferencia de mas de 20 puntos en la pre-
sencia de hombres con respecto a la de mujeres. En este
sentido, se propone que, llegado el momento de esta-
blecer los objetivos del Il Plan de Igualdad y, una vez de-
tectadas las causas de este importante desequilibrio, se
propongan las acciones correctoras adecuadas.

Distribucion de la plantilla por sexo

39,83%
474
716
60,17%

B Mujeres ™ Hombres

El personal en situacion de discapacidad también se en-
cuentra masculinizado, siendo dos mujeres y cinco hom-
bres los que se encuentran contratados actualmente.

Personal con discapacidad por sexo

28,57%

71,43%

B Mujeres B Hombres

El estudio de la edad permitira identificar las necesida-
des de conciliacion ante las que se puede encontrar la
plantilla. En el caso del Personal Docente e Investigador,
se situa mayoritariamente en las franjas de edad de entre
46 y 55 anos en el caso de los hombres y entre 41y 50
en el caso de las mujeres. Respecto a las franjas de edad
mas jovenes, cabe mencionar que existe una proporcion
muy reducida de profesorado menor de 30 afos. Contra-
riamente, el pico de la piramide muestra mayores niveles
de edad en el caso de los hombres.
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Rango de edad del PDI

Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)

474 716 1190 39,83% 60,17% 2
De O a 25 4 2 6 66,67% 33,33% 3
De 26 a 30 18 17 35 51,43% 48,57% §
De 31a 35 39 31 70 55,71% 44,29% §
De 36 a 40 58 59 17 49,57% 50,43% g
De 41a 45 90 95 185 48,65% 51,35% g
De 46 a 50 93 133 226 41,15% 58,85% §
De 51a 55 71 142 213 33,33% 66,67% 3
De 56 a 60 67 103 170 39,41% 60,59% g
De 61 a 65 29 99 128 22,66% 77,34% g
De 66 a 99 4 35 39 10,26% 89,74% =

- 1 0 1 100,00% 0,00%
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Piramide de Edad

Continuando con el analisis de la antigledad, destaca el
personal con una vinculacién con la Universidad de entre
Oy 3 anos Yy, en el otro extremo, de mas de 22 aios, sien-
do la primera la franja mas frecuente para mujeres (96) y
la segunda la mas frecuente para los hombres (207). Esto

De 66 a 99 4 [ 35

De 61265 2 I -

SR e —
estass 7 I -

peasaso o3 | N, se puede traducir en una diferencia importante a nivel re-
peatass oo [ <5 tributivo, por el pago de trienios, quinquenios y sexenios.
pe 36240  ———— En el eje retributivo se profundizara en esta cuestion.
De31la3s 30 I 31
De 26230 18 [N 17
De0Oa25 4I|2

120 70 20 30 80 130 180

B Hombres M Mujeres

Antigliedad del PDI

2

()

&3]

3

g

§

g

3

Antigledad Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%) §’

hej

o

474 716 1190 39,83% 60,17% 5

2

DeOa3 96 98 194 49,48% 50,52% £

=)

De4a6 46 42 88 52,27% 47,73% c

=]

De7a9 14 25 39 35,90% 64,10% 5

[+)]

De 10 a 12 29 38 67 43,28% 56,72% 'g

Del13al5 22 42 64 34,38% 65,63% =
De 16 a 18 21 54 75 28,00% 72,00%
De 19 a 21 47 70 17 40,17% 59,83%
De 22 a 29 79 155 234 33,76% 66,24%
- 120 192 312 38,46% 61,54%
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Piramide de Antigliedad

De19a21 I
De16a18 N
De13als e
De10a12 [ [ |

De7a9 [ | |

Deda6 ]

I
150 100 50 0 50 100 150 200 250

B Hombres M Mujeres

Analizando las graficas relativas a la edad y a la antigle-
dad, es evidente que la Universidad en sus origenes optd
por incorporar mayoritariamente profesorado masculino,
ya que, como se puede observar en la franja de antigle-
dad superior a 22 aios, existe mas del doble de hombres
gue de mujeres. Pese a que en los ultimos afos esta dis-
tancia se ha ido recortando, se hace patente todavia a dia
de hoy ese desequilibrio, ya que excepto en la franja de
antigledad de 4 a 6 anos, en el resto, sigue siendo muy
superior el numero de hombres que de mujeres. Esta si-
tuacién deberd corregirse mediante la implantaciéon de
acciones especificas enmarcadas en el Il Plan de la Uni-
versidad.

Cuando analizamos el tipo de vinculacién, observamos
gue el porcentaje de mujeres mas reducido se encuentra
entre el funcionariado de carrera?.

3 Se ha clasificado al PDI en tres tipos de relacion contractual:

a) En el personal laboral de duracion determinada estad incluido el personal asociado, asociado
de ciencias de la salud, ayudante, ayudante doctor, laboral de sustitucién y emérito.

b) En el personal laboral de duracién indefinida se han considerado el personal colaborador vy
el contratado doctor.

¢) El funcionariado de carrera comprende las figuras de titular de escuela universitaria, titular
de universidad y catedras.

Relacién contractual del PDI por sexo

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Laboral duracion  »gg 385 671 42,62% 57,38%
determinada
Laboral duracion  gg 52 108 51,85% 4815%
indefinida
Funcionariado 132 279 4n 3212% 67,88%
carrera
Total 474 716 1190 39,83% 60,17%

Pirdmide de Antigiiedad
450
400
350

300

279 286
250
200
150 132
100
56 52
. ]
0

Funcionariado de Carrera Personal Laboral Duracién  Personal Laboral Indefinido
Determinada

H Mujeres M Hombres

Al analizar la distribucion por sexo del Funcionariado de
Carrera, se observa que el 67,88% de las personas con
este tipo de vinculacidon son hombres, por lo que son
quienes disfrutan, en mayor medida que sus companferas,
de una situacion laboral mas duradera y estable. Tales ci-
fras reflejan, no soélo las diferencias ya comentadas res-
pecto a la masculinidad de la plantilla de origen del PDI,
sino que a ello se suma el hecho de que las mujeres que
conforman dicha plantilla parecen tener mas dificultades
gue ellos a la hora de consolidar el puesto.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

52



Es decir, como muestran los porcentajes por columnas,
del total de mujeres PDI de la UMH, sdélo un 27,84 son
funcionarias, mientras que este porcentaje se eleva al
38,96% cuando hablamos de los varones, intensificando-
se, como deciamos, la diferencia por género ya detecta-
da en la composiciéon de la plantilla.

Relacién contractual del PDI por sexo

Sexo Mujeres Hombres Total

N %fila N %fila N %fila
Funcionariado 132 (32,12%) 279 (67,88%) 411 (100%)
de carrera
% columna 27.84% 38,96% 34,57%

Total 474 (39,83%) 716 (60,16%) 1190 (100%)

Para los puestos de PDI, el nivel formativo mas frecuente
en el caso de las trabajadoras y también de los trabajado-
res es Doctora o Doctor.

Relacién contractual del PDI por sexo

Nivel formativo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
474 716 1190 39,89% 60,17%

Bachiller Superior/ 0 1 1 0,00% 100,00%

F.P 20

Diplomatura/ 28 28 56 50,00% 50,00%

Ingenieria/ Grado

Licenciatura/ 98 176 274 35,77% 64,23%

Ingenieria/ Grado

Suficiencia inves- 44 33 77 57,-'4% 42,86%

tigadora y Master

Doctor/a 302 477 779 38,77% 61,23%

Sin datos 2 1 3 66,67% 33,33%

Distribucién segun Nivel Formativo

477
Doctorado 302

Suficiencia Investigadora / Master l33

Licenciatura / Ingenieria / Grado m 176

Diplomatura / Ingenieria Técnica l gg

Bachiller Superior / F.P. |

Sin Datos

o

100 200 300 400 500

B Hombres M Mujeres

600
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Personal de Administracion y Servicios

El Personal de Administracion y Servicios se encuentra particularmente feminizado, al componerse por 350 mujeres y
224 hombres, 60,08% y 39,02%, respectivamente. Por otro lado, la plantilla PAS se compone de 7 personas en situacion
de discapacidad, cumpliéndose aqui una situacion de equilibrio por sexos al ser 4 mujeres y 3 hombres.

Distribucién de la plantilla por Sexo Personal con discapacidad por Sexo
(o)
39,02% 42,86%
224 3
350 4

0,

60,98% 57,14%
m Mujeres ® Hombres m Mujeres ® Hombres

La distribucion por edad de la plantilla del PAS muestra, en primer término, un desplazamiento en la piramide pobla-
cional hacia la izquierda, al tratarse de un sector feminizado, como se ha comentado previamente. Por otra parte, las
franjas de edad centrales (de 46 a 50 aflos y de 41 a 45 afnos) son en las que Mmas trabajadoras y trabajadores se encua-
dran, siendo la franja de edad mas joven la menos numerosa.
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Rango de edad del PAS

De 26 a 30
De 31a 35
De 36 a 40
De 41a 45
De 46 a 50
De 51a 55
De 56 a 60
De 61 a 65
De 66 a 99

El analisis de la distribucion por edad evidencia las potenciales necesidades de conciliacidon, de hecho, analizada la es-
tructura de la pirdmide, buena parte de la plantilla puede necesitar estos mecanismos debido a que la edad media de
nacimiento del primer hijo o hija es a los 31 afos, segun los datos recientes que arroja el Instituto Nacional de Estadis-
tica®. Asimismo, en las franjas de edad de entre 46 y 56 y también en la de 56 y mas, las necesidades de conciliacion
se pueden incrementar, pues pueden producirse necesidades de cuidado tanto para ascendientes como para descen-

dientes.

Mujeres

74
100
62
47
19

Hombres

224

3
16
32
51
51
39
21
1

O

574

25
68
125
151
101
68
30

Mujeres(%)

60,98%
40,00%

36,00%
52,94%
59,20%
66,23%
61,39%
69,12%
63,33%
100,00%

Hombres(%)

39,02%
60,00%

64,00%
47,06%
40,80%
33,77%
38,61%
30,88%
36,67%

0,00%
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Piramide de edad Por lo que se refiere a la antigledad, en el caso del PAS,
observamos un proceso inverso al del PDI, ya que, en los
inicios de la universidad, el numero de mujeres casi du-
Debla6s o [ - plicaba al de hombres, y esa presencia mayoritaria y des-
equilibrada de mujeres se ha seguido manteniendo hasta
la actualidad.

De 66 299 1|0

De 56 a 60
De51a55
De 46 a 50

De41a45

De 36240

2

[

3

3

De 31 a35 9.- 16 g

120 100 80 60 40 20 0 20 40 60 %

= Hombres  ®Mujeres Antigiiedad del PAS E

g

Antigledad Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%) g

i2

350 224 574 60,98% 39,02% §

)

DeOa3 57 33 90 63,33% 36,67% 'é

=]

De4aé6 32 26 58 55,17% 44,83% E

)

De7a9 6 1 7 85,71% 14,29% §

De10al2 13 16 29 44,83% 5517% é

De13 a5 34 18 52 65,38% 34,62% =
De 16 a 18 24 16 40 60,00% 40,00%
De 19 a 21 26 14 40 65,00% 35,00%
De 22 a 99 90 46 136 66,18% 33,82%
- 68 54 122 55,74% 44.26%

56



Pirdmide de Antigiliedad

De19a21 26 | -
De16a18 2 [ s
De13a15 = [
De10a12 1 [ s
De7a9 6.1
Deda6 32 | s
De0Oa3

100 80 60 40 20 0 20 40 60 80
B Hombres W Mujeres

Con respecto al tipo de relacidon contractual o tipo de
vinculacion, la situacion de funcionariado de carrera es la
mayoritaria tanto para las trabajadoras (200) como para
los trabajadores (120), lo que significa que la mayoria de
la plantilla PAS disfruta de una vinculacidn con la Univer-
sidad estable. En términos proporcionales, las trabajado-
ras con esta vinculacion representan al 5714% del total
mientras que en el caso de los hombres lo hacen en un
53,57%. Se trata de una fortaleza a tener en cuenta para
la garantia de la implementacion de la transversalidad
de género en la Universidad.

Relacion contractual del PAS por Género

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
350 224 574 60,98% 39,02%
Funcionariado de  5q 19 319 62,70% 37,30%
Carrera
Funcionariado 90 59 149 60,40% 39,60%
Interino
Personal laboral 60 46 106 56,60% 43,40%

temporal

Relacién contractual del PAS por Género

Sexo IMVIEES Hombres Total

N %fila N %fila N %fila
PAS 200 (62,70%) 119 (37,30%) 319 (100%)
Funcionariado
%columna 5710% 53,12% 55,57%

Total 350 (39,70%) 224 (60,30%) 574 (100%)

Con respecto al tipo de relacién contractual o tipo de
vinculacion del PAS, se observa que, en términos globa-
les, este colectivo es mayoritariamente funcionario de
carrera (55,57%). En este caso, del total del PAS funcio-
nario el 62,7% son mujeres, dato que refleja asimismo la
diferencia por género en la composicion de este colec-
tivo, femenino en su mayoria. Si bien, a diferencia de lo
gue ocurria en el personal PDI, cuando comparamos el
porcentaje de funcionarios y funcionarias respecto a su
grupo de género, los datos reflejan un mayor equilibrio
en la consecucion de la situacion de estabilidad de am-
bos géneros. En términos proporcionales, si miramos el
% por columnas, las trabajadoras con esta vinculacion re-
presentan al 57,10% del total de mujeres del PAS mientras
gue en el caso de los hombres lo hacen en un 53,12%. Se
trata de una fortaleza a tener en cuenta para la garantia
de la implementacidén de la transversalidad de género en
la Universidad.
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200
Distribucion por nivel formativo

150

Doctorado 1

200
119
100 90
Suficiencia Investigadora / Master E 15
59 60
50 46
. Licenciatura / Ingenierfa / Grado . | — ::
’ Diplomatura / Ingenieria Técnica | —
Funcionariado de Carrera Funcionariado Interino Personal Laboral Temporal

W Mujeres M Hombres . ‘
0
I 3
h 10

La distribucidén por nivel formativo muestra que la mayo-

ria de las mujeres (128) y de los hombres (78) han accedi- Bachiller Elemental / E.G.B.
do a sus puestos de trabajo con licenciaturas, ingenierias
o estudios de grado.

Ensefianza Primaria

Sin Datos H 7

Relacion contractual del PAS

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

. . . . 0 20 40 60 80 100 120 140

Nivel formativo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
B Hombres M Mujeres
350 224 574 60,98% 39,02%

Encen Personal investigador

NSEMEz 1 13 76,92% 23,08% .
. 0 3 ¢ ¢ El Personal Investigador se compone de 299 personas,
Bachiller = 5 5 —— Py— siendo 168 mujeres y 131 hombres, o lo que es lo mis-
Elemental/ E.G.B. mo, 56,2% vy 43,8%, respectivamente. De los tres &mbitos,
E?)C;;”er Superior/  gg 67 166 59,64% 40,36% constituye el que mayor nivel de equilibrio tiene en su
D'_ omatura/ estructura por sexos. En el Personal Investigador no hay

m r . . . . » . .

s Geds 47 125 62.40% 37,60% en la actualidad plantilla en situacién de diversidad fun-
— ional.
Licenciatura/ 128 78 206 62,14% 37,86% ciona
Ingenieria/ Grado
Suficiencia inves- 9 15 24 3750% 62.50%
tigadora y Master ’ ’
Doctor/a m 10 21 52,38% 47,62%
Sin datos 7 4 n 63,64% 36,36%
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Distribucién de la plantilla por sexo El Personal Investigador tiene un perfil socioldégico mu-
cho mas joven respecto al PDI y al PAS: la franja de edad
mas frecuente es entre los 26 y los 30 afos, tanto en el

43,81% caso de las mujeres (62) como en el de los hombres (59).
131 Por su parte, las franjas de la cima de la piramide son las
168 mas estrechas.

56,19%

B Mujeres ™ Hombres

Rango de edad del PDI

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

MVEES Mujeres(%) Hombres(%)

168 131 299 56,19% 43,81%
De Oa 25 17 17 34 50,00% 50,00%
De 26 a 30 62 59 121 51,24% 48,76%
De 31a 35 27 27 54 50,00% 50,00%
De 36 a 40 25 1 36 69,44% 30,56%
De 41a 45 15 9 24 62,50% 37,50%
De 46 a 50 14 4 18 77,78% 22,22%
De 51a 55 5 4 9 55,56% 44,44%
De 56 a 60 3 0 3 100,00% 0,00%
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Piramide de Edad
Por lo que se refiere a la antigledad, el tramo mas nume-

Des6aco 3o roso es el de O a 3 afos, lo cual es Idgico dado el caracter
De51a55 g B principalmente temporal de este colectivo sujeto a inves-
tigaciones especificas. Destaca, asimismo, la feminiza-
De 46 a 50 14-I4 . s
cion de este personal que en todos sus tramos presenta
Dedlads g | F porcentajes de mujeres superiores al de los hombres.
De 36240 2 [ -

. I

80 60 40 20 0 20 40 60 80

B Hombres M Mujeres

Antigiliedad del PI

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

AntigUedad Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
168 131 299 56,19% 43,81%
DeOa3 86 74 160 53,75% 46,25%
De4a6 17 13 30 56,67% 43,33%
De7a9 5 3 8 62,50% 37,50%
De 10 a12 6 3 9 66,67% 33,33%
Del13a15 1 1 2 50,00% 50,00%
De16 a 18 3 @) 3 100,00% 0,00%
De 19 a 21 2 1 3 66,67% 33,33%
De 22 2 99 1 0 1 100,00% 0.00%
- 47 36 83 56,63% 43,37%
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Relacién contractual del PAS

Piramide de Antigliedad

. 1| Nivel formativo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
>
De 1921 2|1 168 131 299 56,19% 43,81%
De 162 18 3]
Ensefanza
o130t m e 1 0 1 100,00% 0,00%
De10a12 ;
e d 5 Bachiller 1 2 3 33,33% 66,67%
D729 5I|3 Elemental/ E.G.B.
Dedas v [ Bachiller Superior/ 1 6 24 75,00% 25,00%
oeo0a3  sc | Diplomatura/
3 2 5 60,00% 40,00%
- « | : Ingenieria/ Grado ° °
100 8 60 40 20 0 20 40 60 8 100 Licenciatura/ 62 46 108 57.41% 42,59%

m Hombres W Mujeres Ingenieria/ Grado

SUTENEeT ITEs 50 107 53,27% 46,73%
. . ., tigadora y Master
Como se comentaba, el tipo de vinculacion por excelen- Doctor/
cia de este perfil profesional es temporal, tan solo dos octor/a 26 24 50 52,00% 48,00%

mujeres cuentan con un contrato por tiempo indefinido. ,
Sin datos 0 1 1 0,00% 100,00%

Relacion contractual del PI

Tipo de Mujeres Hombres  Total % Mujeres % Hombres

vinculacion . . .. . . .
Distribucion segtin Nivel Formativo

168 131 299 56,19% 43,81%
Perso_n_al Laboral 2 0 2 100,00% 0,00%
indefinido Suficiencia Investigadora / Master ‘ -
gﬁ't:g(c)%arll Lebeiel et 166 131 297 55,89% 4411% Licenciatura / Ingenieria / Grado “ 62

determinada

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Diplomatura / Ingenieria Técnica l23

El nivel formativo predominante del Pl es el de grado,

licenciatura o ingenieria, seguido de master o suficiencia Bachiller Superior / F.p. 2¢ | 15
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Encuestas a la plantilla

El Informe Diagndstico funcionard como punto de parti-
da del Il Plan de Igualdad de la UMH, por lo que es conve-
niente indagar en el grado de conocimiento y valoracion
de la plantilla sobre los planes de igualdad en la univer-
sidad.

En este punto de analisis, se facilita la informacion tenien-
do en cuenta a la plantilla en su totalidad y en todos los
ambitos (PAS, PDI, Pl), para tener una vision global de la
implicacion de la misma en su conjunto, y mas adelante
se facilitaran los datos diferenciando el origen y proce-
dencia de las respuestas, para tener asimismo una vision
desagregada en aquellas cuestiones mas significativas.

Cuando se formula la pregunta: «¢Sabes qué es un Plan
de lgualdad?» la respuesta afirmativa de las trabajadoras
(83,16%) supera algunos puntos porcentuales a la de los
trabajadores (79,10%), no obstante, 8 de cada 10 perso-
nas estan familiarizadas con este tipo de documento es-
tratégico.

éSabes qué es un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres en una Universidad?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres % Otro

95 67 1 163
si 79 53 1 133 8316% 7910%  100%
No 13 7 20 13,68% 10,45%

o celaizy 7 10 316% 10,45%

No contesta

éSabes qué es un Plan de Igualdad?

NS/NC 10%
3%

No 10%
14%
100%
79%
83%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Si

B Otros HMHombres B Mujeres

Por otro lado, se ha consultado a la plantilla por su cono-
cimiento sobre el | Plan de Igualdad de la UMH. De nue-
vo, las trabajadoras (57,73%) estdan mas informadas que
sus companeros (53,73%), aunque en este caso alrededor
del 50% de las trabajadoras y de los trabajadores des-
conoce el | Plan de Igualdad de la Universidad. Entre el
41% (mujeres) y el 46% (hombres) de personas que han
colaborado contestando al formulario, declaran no cono-
cer la existencia del | Plan de Igualdad, dato preocupante
porque este alto porcentaje hace referencia a personas
cuyo nivel de implicacidon es razonablemente significati-
vO, ya que han dedicado su tiempo a responder a estas
cuestiones. Se recomienda en vista de estos resultados
intensificar la difusion del Il Plan para mejorar el alcance
entre la totalidad del personal, independientemente de
su tipo de vinculacion con la entidad.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Por otro lado, se ha consultado a la plantilla por su Profundizando en el grado de conocimiento sobre el | Plan de
conocimiento sobre el | Plan de Igualdad de la UMH. la UMH entre quienes saben de su existencia, iunicamente 6
De nuevo, las trabajadoras (57,73%) estan mas infor- personas valoran con un 10 su conocimiento sobre el Plan de
madas que sus compaferos (53,73%), aunque en este lgualdad (3,7%). Resulta especialmente llamativo que Ia
caso alrededor del 50% de las trabajadoras y de los puntuacion mds seleccionada sea la del 0, con un total de 33

trabajadores desconoce el | Plan de Igualdad de la Uni-

ersonas (20,3%).
versidad. Entre el 41% (mujeres) y el 46% (hombres) P (20,3%)

de personas que han colaborado contestando al for- En cuanto a la necesidad de tener un Plan de Igualdad, las
mulario, declaran no conocer la existencia del | Plan respuestas de las mujeres se reparten en un 88,42% que lo
de Igualdad, dato preocupante porque este alto por- considera necesario, un 9,47% que no se posiciona (NS/NC) y
centaje hace referencia a personas cuyo nivel de im- un 2,11% que responde negativamente. Las respuestas de los
plicacion es razonablemente significativo, ya que han hombres se distribuyen en un 82,02% favorable a la realiza-

dedicado su tiempo a responder a estas cuestiones.

. ) ) e r nocimien 11 Plan
Se recomienda en vista de estos resultados intensificar Grado de conocimiento de a

~
)
S
3]
(V]
o
3
T
:
(]
T
T
=
e . S
la difusion del Il Plan para mejorar el alcance entre la Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres % Otro S
totalidad del personal, independientemente de su tipo §
de vinculacion con la entidad. 0 20 13 33 12,3% 8,0% 2
2
éSabes de la existencia del | Plan de Igualdad de la UMH? 1 4 4 8 2.5% 2.5% §
Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres % Otro -g
2 8 8 16 4,9% 4,9% k)
S
95 67 1 163 =]
3 6 4 10 3,7% 2,5% =
o)
Si 40 31 1 92 57,89% 53,73%  100% T
4 5 5 10 31% 31% g
No 55 36 71 42,11% 10,45% [
5 13 8 21 8,0% 4,9% =
é¢Sabes de la existencia del | Plan de Igualdad de la UMH? & 13 5 18 8,0% 31%
No 46,27%
42,11%
8 3 6 1 10 18% 37%  06%
100%
si 9 4 5 9 2,5% 31%
10 6 8 6 3,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
Total 95 67 1 163 63
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¢Estds de acuerdo con la necesidad de tener un Plan de Igualdad?

NS/NC 7,46%
9,47%
No 10,45%
2,11%

100%
Si 82,09%
88,42%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
m Otros MW Hombres M Mujeres
realizacion de un Plan de Igualdad, un 10,45% que expresa su
negativa y un 7,46% que no se posiciona. Se percibe
claramente que la plantilla, en un alto porcentaje, entiende
que es necesario que la Universidad avance hacia su Il Plan de
Igualdad.

Por otra parte, de cada 10 mujeres encuestadas, 3 se han
sentido discriminadas alguna vez en la Universidad. Es
especialmente preocupante la respuesta que dan las mu-jeres
en el ambito PDI, ya que alcanza al 50%. Este dato, unido a la
impactante masculinizacion de este ambito, hace necesaria la
toma de decisiones para actuar ante esta discriminacion
detectada.

éTe has sentido alguna vez discriminada o discriminado en la UMH por razén de sexo?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres % Otro

95 67 1 163
si 29 4 1 34 88,42% 82,09%  100%
No 64 63 127 2,11% 10,45%

N Sl 2 2 9,47% 7,46%

No contesta

Al igual que ocurre en todas las esferas sociales y cultu-
rales, en la Universidad se producen, todavia a dia de hoy,
situaciones discriminatorias hacia las mujeres y asi lo ma-
nifiestan las trabajadoras en sus respuestas. La Univer-
sidad Miguel Hernandez se ha comprometido a eliminar
y corregir estas situaciones y construir una universidad
libre de desigualdades entre mujeres y hombres vy, para
ello, es necesario desarrollar actuaciones que impliquen a
todas las personas que forman la comunidad universita-
ria, incluidos aquellos sectores mas reticentes.

éTe has sentido alguna vez discriminado/a por tu sexo?

NS/NC
J211%

No 94,03%
67,37%
100%
Si 5,97%
30,53%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Otros M Hombres M Mujeres
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1.2 Clasificacion profesional e
infrarrepresentacion femenina.
Participacion en érganos de
gobierno y de representacion

En este eje se mediran los sesgos de género presentes
en la clasificacion del personal de la Universidad Miguel
Hernandez y la representacion femenina en los diferentes
ambitos de la actividad, asi como en los distintos niveles
y organos de gestion.

Estudio cualitativo

El personal de la UMH se rige, basicamente, por la Ley
Organica de Universidades, los Estatutos de la UMH, el
Estatuto Basico del Empleado Publico y el Estatuto de
los Trabajadores, segun se trate de personal funcionario
o personal laboral, respectivamente; asi como de algunas
normativas especificas UMH, cuyos textos pueden con-
sultarse en las paginas web de los servicios de PDI y PAS.
Por lo que la clasificacion profesional de cada uno de los
tres colectivos vendra determinada por dichas normati-
vas.

Por otra parte, atendiendo, asimismo, a la legislacion apli-
cable, el | Plan de Igualdad propuso entre sus objetivos
promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todos los niveles de la Universidad.

En este sentido, y en relacidon a los érganos de gobier-
no y representacion de las universidades publicas, la Ley
4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley

Orgénica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades,
en su art.13.b, establece que:

Los estatutos de las universidades publicas estableceran, al menos, los si-
guientes érganos:

e Colegiados: Consejo Social, Consejo de Gobierno, Claustro Universitario,
Juntas de Escuela y Facultad y Consejos de Departamento.

e Unipersonales: Rector o Rectora, Vicerrectores o Vicerrectoras, Secretario o
Secretaria General, Gerente, Decanos o Decanas de Facultades, Directores o
Directoras de Escuelas, de Departamentos y de Institutos Universitarios de
Investigacion.

La eleccidn de los representantes de los distintos sectores de la comunidad
universitaria en el Claustro Universitario, en las Juntas de Facultad o Escuela
y en los Consejos de Departamento se realizard mediante sufragio universal,
libre, igual, directo y secreto, en cada uno de ellos.

Los estatutos estableceran las normas electorales aplicables, las cuales de-
beran propiciar en los drganos colegiados la presencia equilibrada entre mu-
jeres y hombres®.

Sobre la representacion de los sectores y presencia equi-
librada de mujeres y hombres en los érganos de gobierno
y representacion, los Estatutos de la Universidad Miguel
Hernandez de El n en su articulo 17 bis que:

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Recordamos que en la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, entiende, el Titulo V, en su Capitulo Il, regula la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los nombramientos de érganos directivos de la Administracion General del Estado
que se aplica tambié ccion y valoracion del
de miembros de org ités. Y en su Disposic
por composicion equi mujeres y hombres de
se refiera, las persong eren el sesenta por ci




1.“Los organos colegiados de gobierno y representacion de la UMH
se configuraran de forma que queden representados los diferentes
sectores de la comunidad universitaria y propiciaran la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en su composicion. A tal efec-
to, los reglamentos electorales de la Universidad desarrollaran los
procedimientos electorales que garanticen el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres en dichos 6érganos de gobierno y
representacion.

2.La designacion y nombramiento de las personas que ocupen el
cargo de vicerrector de la Universidad deberan garantizar que, en
el conjunto de aquellos, exista una representacion equilibrada entre
mujeres y hombres, a excepcion de aquellos supuestos en que el
censo, por sectores, en dicho ambito no se encuentre entre los por-
centajes del apartado 4.2 de este articulo.

3.Los equipos decanales de las facultades y de direccion de las escue-
las, compuestos por los vicedecanatos o subdirecciones y la Secre-
taria, deberan formarse respetando una representacion equilibrada
entre mujeres y hombres, a excepcion de aquellos supuestos en que
el censo, por sectores, en el ambito correspondiente no se encuentre
entre los porcentajes del apartado siguiente del presente articulo.

4.Se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres
y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el 60 por ciento ni sean menos del 40 por
ciento.”

Mas alld de lo normativamente establecido y de lo reco-
gido en el | Plan de Igualdad, la UMH no incorpora otras
acciones para combatir la segregacion laboral entre mu-
jeres y hombres, tampoco se han incorporado medidas
correctoras en los puestos de trabajo para garantizar un

sistema de clasificacion profesional neutro vy libre de ses-
gos de género, ni se realizan evaluaciones periddicas del
encuadramiento profesional y de la valoraciéon de pues-
tos de trabajo en ninguno de los tres colectivos. Es mas,
salvo en el PAS no se dispone de una Relacidon de Puestos
de Trabajo (RPT).

Entrevistas semiestructuradas

Las entrevistas semiestructuradas a agentes clave han
puesto de manifiesto algunos aspectos a tener en cuenta
en materia de clasificacion profesional e infrarrepresen-
tacion femenina. En este ambito, la cuestidon se ha focali-
zado en la percepcion sobre la segregacion horizontal y
vertical de las y los participantes. A este respecto, exis-
te un reconocimiento generalizado de que el PDI se en-
cuentra especialmente masculinizado en términos globa-
les, si bien se percibe una segregacion horizontal segun
las areas de conocimiento:

«Hay ramas mas feminizadas y ramas mas masculiniza-
das, por ejemplo, en las ingenierias hay mas hombres».

Se menciona, ademas, que estos sesgos de género se re-
producen de manera muy evidente en la eleccidon que el
estudiantado realiza sobre sus opciones de carrera.

Por otro lado, algunas de las mujeres entrevistadas, tanto
del PAS como del PDI, sefialan que en los altos cargos
hay menos presencia femenina, por lo que apuntan a la
existencia de una segregacion vertical.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Algunas de las propuestas y sugerencias de las y los por lo que no se ha producido un cambio de tendencia
agentes clave dirigidas a corregir la infrarrepresentacion durante la vigencia del Plan.

femenina en los distintos niveles de la Universidad se sin-

tetizan a continuacion:

e Elaborar mas campafas de mujeres y ciencia, para PDI, pues el equilibrio se
ha de conseguir incidiendo en la educacion en niveles anteriores.

e Fomentar que haya mas directoras de departamento.

e Motivar a las mujeres para que sea posible romper el techo de cristal.

® «Habria que reconsiderar los requisitos que se necesitan para liderar un equi-
po, falta mucha perspectiva de género» Mujer.

Estudio cuantitativo

Herramienta cualitativa

Personal docente

En primer lugar, se analiza la composicidon por sexo exis-
tente tanto en las Facultades y Escuelas como en los de-
partamentos. Las tablas que se presentan a continuacion
permiten el estudio de la segregacion horizontal presen-
te en el colectivo PDI.

Analizando la composicion de los centros docentes desa-
gregados por sexo, se perciben unos niveles de desigual-
dad elevados, en la linea de lo que se produce en el resto
de Universidades espafolas. La Escuela Politécnica Su-
perior de Elche en particular se encuentra en un mar-
cado desequilibrio, siendo el maximo exponente de la
brecha entre mujeres y hombres, al distribuirse en un
17,06% y 82,94%, respectivamente. Esta cifra es con-
cordante con el obtenido en el Informe Diagndstico del |
Plan de Igualdad® de la UMH, que evidenciaba entonces
un 17% de participacion de las mujeres en este ambito

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Distribuciéon PDI por centros docentes

Mujeres Hombres Total Mujeres(%) Hombres(%)

Escuela Politécnica Superior de Elche 29 141 17,06% 82,94%

Escuela Politécnica Superior de Orihuela 36 51 41,38% 58,62%

Facultad CC. Sociales y Juridicas Elche 79 127 38,35% 61,65% éﬁ

Facultad CC. Sociales y Juridicas Orihuela 32 50 39,02% 60,98% g

Facultad de Bellas Artes 19 24 44,19% 55,81% E

Facultad de Ciencias Experimentales 46 53 46,46% 53,54% %

Facultad de Ciencias Sociosanitarias 37 52 41,57% 58,43% "-E:

Facultad de Farmacia 34 29 53,97% 46,03% §

Facultad de Medicina 156 189 45,22% 54,78% _§

Sin asignar 6 ) 100,00% 0,00% g

Total 474 716 39,73% 60,27% _§’
En la linea de lo que se ha analizado en la distribucion por sexo y centros docentes, puede observarse, a simple vista, __§_
como la inmensa mayoria de los departamentos se encuentran masculinizados. Aquellos con mayor desequilibrio son :

las cuatro ingenierias: ingenieria de computadoras (17,65%-82,35%) ingenieria de comunicaciones (19,23%-80,77%), in-
genieria de sistemas y automatica (11,76% 88,24%) y, sobre todo, ingenieria mecanica y energia (10,53%-89,47%). La
masculinizacion persiste también en otras areas como ciencia de materiales, éptica y tecnologia electrdnica, en ciencias
del deporte y también en estadistica, matematicas e informatica.

Se concluye una marcada desigualdad entre las ramas de conocimiento o segregacion horizontal, debido a los estereo-
tipos de género, por lo que se recomienda planificar actuaciones dirigidas a paliar esta situacion, puesto que después
de finalizar la vigencia del | Plan no se han producido cambios en este sentido.
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Distribucion por departamentos

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Agroguimica y Medio Ambiente 20 17 37 54,05% 45,95% Ingenieria de Sistemas y Auto- 2 15 17 11,76% 88,24%
matica
Arte 20 27 47 42,55% 52,14% Ingenieria Mecénica y Energia 4 34 38 10,53% 89,47%
Biologia Aplicada 24 20 44 54,55% 45,45% Medicina Clnica 34 57 91 37,36% 62,64%
Bioguimica y Biologia Molecular 9 14 23 39,13% 60,87% Patologia y Cirugia 67 73 140 47,86% 52,14% —
Q
=
Ciencia de Materiales, Optica y 3 24 27 1,11% 88,89% Produccion Vegetal y Micro- 7 14 21 33,33% 66,67% %
Tecnologia Electrénica biologia o
T
Ciencia Juridica 35 41 76 46,05% 53,95% Psicologia de la Salud 29 19 48 60,42% 39,58% %
s
Ciencias del Comportamiento 32 18 50 64,00% 36,00% Salud Publica, Historia de la Cien- 20 17 37 54 ,05% 45 95% *%
y Salud ’ ’ cia y Ginecologia ’ ’ E
()
Ciencias del Deporte 5 26 3] 16,13% 83,87% Tecnologia Agroalimentaria 13 17 30 43,33% 56,67% E
9]
=]
(=)
Ciencias Sociales y Humanas 20 34 54 3704% 62,96% Total general 474 716 1190 39,83% 60,17% S
Cartommalica s Expresion oréfca 5 6 N 4545%  54,55% - ‘ g
o e la Ingenteria ’ ’ En segundo lugar, cuando analizamos las categorias aca- 12
. . s (<5}
Estadistics, Matemticas 27 68 95  28,42% 71,58% démicas por sexo, observamos que en la mayoria de ellas 2
nformética = =
hay una mayor proporcion de hombres que de mujeres, =
Estudios Econémicos y Finan- 38 65 103 36,89% 63,11% ., -]
a excepcion de tres: profesorado contratado doctor, ayu- S
Farmacologis, Pecatra y Guimica 15 26 41 36,59% 63,41% dante y el personal contratado laboral (personal de sus- §
- titucion). 5)
Filiiem Aliiezil 8 12 20 40,00% 60,00% E
T
=cleok 6 10 16 37,50% 62,50% s
W
Histologia y Anatomia 8 12 20 40,00% 60,00% E
W—
IR G 15 15 30 50,00% 50,00%
Ingenieria de Computadores 3 14 17 17,65% 82,35%
Ingenieria de Comunicaciones 5 21 26 19’23% 80,77%
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graduados de mayor a menor segun el numero de crédi-
tos docentes y de investigacidon reconocidos’. La escala
utilizada no representa una trayectoria lineal de avance,
tan solo una clasificacion de niveles de responsabilidad
en la gestion. Esta es:

Asimismo, se aprecia una considerable segregacion verti-
cal ya que el porcentaje de mujeres desciende considera-
blemente conforme se asciende por los diferentes esca-
lones de la carrera académica, hasta alcanzar no llega al
23% de catedraticas, cuestion que se visualiza claramen-
te a través del siguiente grafico de tijera

Distribucidén por categorias académicas Grafico de tijera

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres 120%

474 719 1190 39,83% 60,17% 100%

Profesor/a Emérito/a (o) 4 4 0,00% 100,00% 80%

Catedratico/a De Universidad 30 102 132 22,73% 77,27% 60%
Catedratico/a I?aerilzls'cuela Universi- 3 9 12 25,00% 75,00% 40% B
=
O
Profesor/a Titular Universidad 96 157 253 38’10% 61’90% 20% E
(O]
T
Profesor/av'l(;irt_usliazggscuela Uni- 3 ‘|‘| ‘|4 21,43% 78’57% 0% g
& SR 000‘“ 0900 ¥ & 8
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 46 40 86 53,49% 46,51% @QJ ] 0@ vt\ X S (;\{‘ E
< X L < ()
& T
Profesor/a Colaborador/a 10 12 22 45,45% 54,55% ~Mujeres -s-Hombres ‘g
i)
Profesor/a Avudante Doctor 34 38 72 47.22% 52,78% En este mismo orden de ideas, podemos analizar la segre- E
., . . . ., e}
ryadonte 13 9 22 59.09% 40,91% gacion vertlcaI.eX|stente en eI PDI poniendo en relacion 3
los diferentes niveles de gestidon con el sexo de las perso- g
Profesor/s Asaciado/a 169 25 EE Rl nas trabajadoras. Para definir los niveles de gestidn se han 5
Profeor/a Asociado/a En Ce 68 94 162 41.98% 58.02% considerado todos los cargos académicos y de gestion, S
estatutarios y asimilados, reconocidos en la UMH. Estos %

Personal Contratado Laboral 1 7 18 6‘|J'|'|fy 38’89% . . . . oy

(Sustitucion) ° han sido clasificados en seis niveles de responsabilidad, g
]
Q
=
g
]

7https://serviciopdi.umh.es/fiIes/2020/12/RCogoi266—Not—acu.—correccion—errorespareol\'tt—co—
pia-autentica.pdf
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e Nivel 1: Rector

® Nivel 2: Vicerrectorados /Defensoria/Secretara general

e Nivel 3: Vicerrectorados adjuntos/Delegaciones del Rector

® Nivel 4: Decanatos/Direccion de Escuela/Direccidn instituto de investigacion/Di-
reccién centro de investigaciéon/Direccion de departamento/Direccidon de area/
Coordinacion de EBAU Y PAU/Direccién museo didactico e interactivo de ciencias

® Nivel 5: Vicedecanato/Subdireccién de escuela/Coordinacion de area

® Nivel 6: Secretaria de facultad/Secretaria de escuela/Secretaria de instituto de
investigacion/Secretaria de centro de investigacion/Secretaria de departamento

A este respecto, nos encontramos que la proporcion ge-
neral de la plantilla (39,83% de mujeres y 60,17% de hom-
bres) guarda practicamente la misma proporcion cuando
atendemos a los niveles de gestion, puestos que se en-
cuentran ocupados por 124 hombres (63%) y 72 mujeres
(37%).

Distribucion por nivel de responsabilidad

Nl € o Mujeres Hombres Total Total% % Mujeres % Hombres
responsabilidad

Nivel 1 (0} 1 1 0,08% 0,00% 100,00%
Nivel 2 5 8 13 1,09%  38,46% 61,54%
Nivel 3 8 14 22 1,84%  36,36% 63,64%
Nivel 4 13 40 5% 4,44%  24,53% 75,47%
Nivel 5 26 41 67 562%  38,81% 61,19%
Nivel 6 20 20 40 3,35% 50,00% 50,00%

En 5 de los 6 niveles de gestion contemplados en la Uni-
versidad las mujeres se encuentran en inferioridad, re-
presentando a menos del 40% del total de ese nivel. El
puesto de responsabilidad que se encuentra en equilibrio
es el mas bajo, secretaria o secretario. Es especialmente
[lamativo el caso de los puestos como decano o decanay
direccion o coordinacion de Universidad,

donde se produce el mayor desequilibrio de todos:
24,53% de mujeres frente a un 75,47% de hombres; 13 y
40, respectivamente.

Personal de administracién y servicios

En relacion con el colectivo PAS, analizamos la segrega-
cion vertical poniendo en relacion el sexo de las personas
trabajadoras con los puestos de responsabilidad existen-
tes para este colectivo, asi como con los grupos y las ca-
tegorias profesionales.

En primer lugar, por lo que respecta al nivel de responsa-
bilidad se ha tomado en cuenta la siguiente escala:

Nivel 1: Gerencia

Nivel 2: Vicegerencia

Nivel 3: Jefatura de Servicio / Jefatura de Oficina / Responsable del CEGECA
Nivel 4: Jefatura de Seccioén

La proporcion general de la plantilla (60,98% de mujeres
y 39,02% de hombres) guarda practicamente la misma
proporcion que con el nivel de responsabilidad, que se
encuentra formado por 14 hombres (40%) y 21 mujeres
(60%).
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Distribucidén por nivel de responsabilidad

Nivel jerdrquico Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
1. Gerente 1 (¢} 1 100,00% 0,00%
2. Vicegerente 1 1 2 50,00% 50,00%
e St 10 10 20 50,00% 50,00%
ponsable del CEGECA

4. Jefatura de 9 3 12 75,00% 25,00%
Seccion

La distribucion de los puestos por sexo pone de manifies-
to un perfecto equilibrio en la Vicegerencia, asi como en
las Jefaturas de Servicio, Oficina y Responsable del CE-
GECA. La Gerencia, el puesto con mayor nivel jerarquico
para el PAS, se encuentra ostentado por una mujer y en
las jefaturas de seccion, hay 9 mujeres y 3 hombres, o lo
qgue es lo mismo 75% y 25%, respectivamente. De este
modo, analizados los niveles jerarquicos en relacion del
sexo de quienes los ostentan, no se observa un techo de
cristal para este colectivo.

No obstante, cuando clasificamos al PAS segun el grupo
profesional, es posible observar la existencia de un “suelo
pegajoso” ya que las mujeres se concentran fundamen-
talmente en los grupos profesionales mas bajos.

Grupos

Sioies aneles Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Al 37 32 69 53,62% 46,38%
A2 53 43 96 55,21% 44,79%
Cl 96 108 204 47,06% 52,94%
c2 124 33 157 78,98% 21,02%
B 40 8 48 83,33% 16,67%
Total 350 224 574 60,98% 39,02%

En la misma linea, si atendemos a la categoria profesio-
nal, vemos como las mujeres se congregan fundamen-
talmente en la categoria de auxiliar (164, el 46,86% de
las mujeres), la categoria mas baja, representando el 80%
del total de la misma.

Distribucién por categoria profesional

Grupos

) Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

profesionales

350 224 574 60,98% 39,02%
Auxiliar 164 41 205 80,00% 20,00%
Técnica basica 92 95 187 49,20% 50,80%
Técnica media 53 43 96 55,21% 44,79%
Técnica superior 37 32 69 53,62% 46,38%
No consta 2 0 2 100,00% 0,00%

Las tablas que se presentan a continuacion permiten el
estudio de la segregacion horizontal presente en el co-
lectivo PAS, estableciendo vinculo entre la variable sexo
y el area de actividad (servicio, unidad, oficina a la que se
adscribe cada persona) y el puesto de trabajo.
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Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Al igual que ocurre en el PDI, en el PAS también existe
una marcada masculinizacion y feminizaciéon debido a Servicio CYBORG 1 1 2 50,00% 50,00%
los estereotipos de género, por lo que se produce una
segregacion horizontal. Un ejemplo muy evidente son
los Servicios Informaticos, distribuidos en un 84% de Servicio de Calidad 3 2 5 60,00% 40,00%
hombres y 16% de mujeres, asi como el servicio de in-

Servicio de Abogacia 2 2 4 50,00% 50,00%

. o Servicio de Comunicacion 10 8 18 55,56% 44,44%
fraestructuras con un 80,95% de hombres y un 19,05%
de mujeres Servicio de Contratacion 6 4 10 60,00% 40,00%
. . . » » P ~
Distribucion por area de actividad P 2 2 5 60,00% 40,00% %
Area Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres - : - o
Servicio deat:;r;::llmentamon 10 8 18 55,56% 44,44% %
350 224 574  60,97% 39,02% 3
Servicio de Gestién de Estudios 20 6 26 76,92% 23,08% -g
Departamentos 20 10 30 66,67% 33,33% E
Servicio de Ggstio‘n de la Investi- ]3 2 '|5 86,67% 13,33% 9}
gacion - OTRI I
Bibliotecas 31 1 32 96,88% 313% g
Servicio de Gestidn Presupuestaria 8 4 12 66,67% 33,33% S
y Patrimonial ’ ’ 9‘)
CEGECAS 33 1 44 75,00% 25,00% =
Servicio de Informacién Contable 7 3 10 70,00% 30,00% kS
y Ges-tién Econémica y Financiera ’ ’ ._g
Facultades/Escuelas 1 1 12 91,67% 8,33% §2
Servicio de Infraestructuras 4 17 21 19,05% 80,95% §
Institutos de Investigacion 9 2 TI 81,82% 18,18% E
Servicio de Innovacién Anatémica 3 2 5 60,00% 40,00% =
Observatorio Ocupacional 9 3 ]2 75,00% 25,00% SoEa L A Te ‘g
nico.a Ja Docencia y a la Investigacion 34 - 9 37.36% 62,64% =
Oficina Alumni UMH 0 1 1 0,00% 100,00% g
Servicig de_Modern!z_acién_y Coor- 7 2 9 77,78% 22,22% m
dinacién Administrativa Do
Oficina de Cultura e Igualdad 7 1 8 87,50% 12,50% Q
Servicio de_F”ersonaI de Adminis- 10 2 12 83,33% 16,67% 'U
Oficina de Datos tracién y Servicios
1 2 3 33’33% 66’67% Servicio de Relaciones Internacio- g
nales y Cooperacién al Desarrollo il 2 13 84’62% 15’38% E:
Oficina de Deportes 3 3 6 50,00% 50,00% —_— =
Servicio Juridico 2 2 4 50,00% 50,00%
Oficina de Investigacién Res 3 1 4 75,00% 25,00% Servicio Personal Docente e Inves-
ponsable tigador y de Gestién Econémica 7 3 10 70100% 30100%
oficina de Liengdes 5 5 4 50,00% 50,00% de los Recursos Humanos
Servicios Informaticos 8 42 50 16,00% 84,00%
Oficina del Rector 3 1 4 75,00% 25,00%
Secretarias de cargo 13 3 16 81,25% 18,75%
Protocolo 4 (0] 4 100,00% 0,00%
No consta 27 n 38 71,05% 28,95%
Secretaria General 4 (0] 4 100,00% 0,00%
Junta de PAS 1 0 1 100,00% 0,00%

73



La distribucion por puesto de trabajo del PAS sigue la

) " s . Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
misma linea: feminizacion en los puestos que por los es-
tereotipos de género habitualmente ocupan las mujeres, Tecnica meca de aoratorios e U LA (a1
como el de personal auxiliar administrativo (81,07% mu- —————— 3 2 5 60,00% 40,00%
jeres y 18,03% hombres, respectivamente) vy, a la inversa,
. . Técnica superior de gestion de la % %
puestos profundamente masculinizados, como el perso- nvestigacion 2 ! C lerer
nal técnico de informatica, con unicamente un 8,70% de Técnicasuperior de s 14 13 27 5185% 48.51%
presencia de mujeres. S
Técnica superior de informatica 3 5 8 37,50% 62,50% %
55
Puesto de trabajo Mujeres Hombres  Total % Mujeres % Hombres Técnica superior de laboratorios 6 4 10 60,00% 40,00% 2
N
350 224 574 60,97% 39,02% Técnica superior juridica 4 3 7 5714% 42,86% é
Auxiliar administrativa 137 32 169 81,07% 18,93% Técnica superior de bibliotecas 3 O 3 ‘IO0,00% 0,00% %
T
Auxiliar de bibliotecas 14 2 16 87,50% 12,50% Técnica superior se prevencion 0 3 3 0,00% 100’00% qg)’
ataliontcnical/deliabotatoros 13 7 20 65,00% 35,00% Técnica superior otras 2 3 5 40,00% 60,00% %
ks
Tecnica basica administrativa 49 14 63 77’78% 22’22% No consta 2 0 2 100,00% 0,00% %
2
Técnica basica de bibliotecas 8 (@) 18 ‘IOO’OO% O’OO% . . \D:i
Personal investigador =
Técnica basica de comunicacion 5 13 18 27’78% 72,22% . . S
En el colectivo Personal Investigador, se produce, aun- %
Técnica basica de informatica 4 42 46 8,70% 91,30% gue menos marcada, la misma tendencia identificada en 5,
— , el PDI en cuanto a la segregacion horizontal: en los de- ©
Técnica basica de laboratorios 24 22 46 52,‘]7% 47’83% . ) i , .c
partamentos relacionados con la ingenieria se detecta g
Tecnica basica otras . . . . » .
2 4 6 33,33% 66,67% una cierta masculinizacion (60%), mientras que en los =
réenien epecialite ) 3 T 86.67% depgr_tam_e'ntos de ciencias de la salud existe una mayor =
feminizacion (70,59%), asi como en el Instituto de Inves-
Técnicameda de administracion 35 20 55 6364% 36,36% tigacion, Desarrollo e Innovacion en Biotecnologia Sani-
) o o
Teenica media de bibliotecas = 5 6 10000% 0.00% taria de Elche con un 68,97% y el Centro Crimina con un
83,33%..
Técnica media de estadistica 3 2 5 60,00% 40,00%
Técnica media de informatica O 8 o 0,00% ‘IOO’OO%
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Area Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
168 131 299 56,18% 45,81%
et 20 15 35 5714% 42,86%
Departamentos Ciencias de la salud 24 10 34 70,59% 29,41%
(rama de cono- i
cimiento) Ciencias sociales y juridicas 6 5 n 54,55% 45,45% E
&
oelel 24 36 60 40,00% 60,00% %
3
Instituto Centro de Investigacién 5 7 '|2 4‘| 67% 58 33% S
Operativa ’ ’ ~§
Instituto de Bioingenieria ‘|5 '|9 34 44,]2% 55,88% %
. — T
T 20 9 29 6897% 31,03% 3
Sanitaria de Elche 2
Institutos y Instituto de Neurociencias 41 26 67 6‘]’19% 38’80% -g
centros de ks
investigacion ntro Crimin . 2
I Esudloy Prevencion de s 5 1 6  8333% 16,67% g
Delincuencia 'E
Centro de Investigacion del 0O 1 1 0,00% ]O0,00% \D.,
Deporte 'U
S
Centro de Psicologia Aplicada 2 O 2 ‘IO0,00% 0,00% E
S
=
Escuela Profesional _de Medicina 1 (@) 1 ‘IO0,00% O’OO% c’
del Trabajo [ ]
Q
Facultades \ Facultades y Escuelas 3 2 5 60,00% 40,00% 'U
Escuelas s
Servicios Gene- Servicios Generales 2 0 2 100,00% 0,00% E:
rales —
V—

En relacion a la segregacion vertical, se observa un techo de cris-
tal en el personal investigador, en cuanto que tan solo encontramos
un 36,6% de investigadoras senior, asi como un suelo pegajoso en el
personal de apoyo a la investigacion con porcentajes muy altos de
mujeres en los niveles mas bajos.
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Categorias Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

168 131 299 56,19% 43,81%

Investigador/a senior 4 7 n 36,36% 63,64%
investigador/ junior 20 13 33 60,61% 39,39%
Personal inr\;easctiigidw en for- 52 48 100 52,00% 48,00%
Titulado/as superiores | 50 28 78 64,10% 35,90%
Titulado/as superiores II 16 22 38 4211% 57,89%
Titulado/as de grado medio 6 6 12 50,00% 50,00%
Personal técnico especialista 13 4 17 76,47% 23,53%
puder 7 3 10 70,00% 30,00%

Personal apoyo a la investigacion

Participacion en érganos de gobierno y de representacién

En este apartado abordaremos el analisis de la participa-
cion de las mujeres en los diferentes érganos de gestion
y representacion de la universidad.

Organos de gobierno colegiados

Por lo que se refiere a los érganos de gobierno colegia-
dos de ambito general, los datos de la UMH, de forma
similar a la mayoria de universidades espafolas, presen-
tan una situacion bastante desequilibrada a favor de los
hombres, fundamentalmente en Consejo de Gobierno y
Consejo Social.

Organos colegiados ~ Total Hombres % Hombres  Mujeres % Mujeres

Claustro 122 72 56,69 55 43,31
Consejo de gobierno 41 27 65,85 14 34,15
Consejo social 43 29 67,44 14 32,56

Organos de gobierno unipersonales

Por lo que se refiere a los érganos de gobierno uniper-
sonales, atenderemos, en primer lugar, a los érganos de
gobierno unipersonales de ambito general. Tal y como
se recoge en la tabla que se presenta a continuacion, el
equipo rectoral, en su conjunto, no responde al principio
de representacion equilibrada, en cuanto que 8 de sus
13 miembros son hombres, o cual supone un 61,5%. Ma-
yor desequilibrio se observa en la figura de vicerrector/a
adjunto/a en el que las mujeres tan solo representan el
33,3%.
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Organos de gobierno unipersonales de dmbito general Como se observa en la tabla, el liderazgo en los Decana-

tos y Direcciones de Escuela es fundamentalmente mas-

culino y, aunque en menor medida, también en el caso de

los vicedecanatos y subdirecciones. Por |lo que respecta

S —— 10 7 3 a las secretarias, el porcentaje de mujeres (55%) es algo
mayor que el de los hombres.

Organos unipersonales de Total Hombres Mujeres
ambito general

Rector/a 1 1

Secretaria/o General 1 1

f— 1 1 Si analizamos los datos por centros, todos ellos, salvo la

Escuela Politécnica Superior de Orihuela y la Facultad de

Ciencias Sociales y Juridicas de Elche, incumplen el prin-

Presidente del Consejo Social 1 1 0 cipio de contar con equipos cuya composicion esté equi-
librada entre mujeres y hombres.

Total equipo rectoral 13 8 5

Vicegerente 2 1 1
Vicerrector/a adiunto/a 18 e 6 Equipos de direccién de centros docentes
Directores/as de érea 12 6 6 Decanos/as Vicedecanos/as Secretarios/as de Total
Directores/as Subdirectores/as centro centro
Coordinadores/as de area 17 9 8
Si realizamos una breve revision de la corta historia de la EPSE 1 8 3 1 9 4

UMH, cabe sefalar que, desde su creacion en 1997 hasta
la actualidad, la maxima representacion universitaria ha
sido ostentada por tres rectores y, también, tres hombres F.CC. Soclales y Juridicas Eiche 1 5 3 1 55
han liderado el Consejo Social en estos anos. No asi, el
cargo de Gerente, que durante los primeros afos recayo
en un hombre, y desde 2013 es ostentado por una mujer. F Belas Artes 1 2 1 1 4 1
Del mismo modo, la Secretaria General fue desempefnada

EPSO 1 2 3 1 3 4

F.CC. Sociales y Juridicas Orihuela 1 1 3 1 2 4

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

; F. Ciencias Experimentales ‘| 3 2 ‘| 5 2

por dos varones hasta 2007, momento a partir del cual
dos mujeres se han sucedido en el cargo. F Clencias Soclosanitarias L 4 ! 1 6 1
) F. Farmacia 1 2 1 1 4 1

En relacion a los érganos de gobierno unipersonales de
ambito particular, las siguientes tablas aluden, la primera F Medicina [ @ Z L A
a las Facultades y Escuelas y la segunda a los departa- Total 8 1 23 19 5 45 25

mentos.
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Atendiendo a los cargos asociados a titulos, la situacion
es bastante similar, tan solo las mujeres superan en por-
centaje a los varones en las subdirecciones de master
(58,1%).

Cargos asociados a titulos

Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Vicedecanatos y subdirecciones 14 53,.8% 12 46,2%
de grado ’ ’
Direcciones de master 34 69,4% 15 30,6%
Subdirecciones de master 13 41’9% 18 58,1%
Coordinaciones de programas de 9 69,2% 4 30,8%

doctorado

Por lo que respecta a la situacion de mujeres y hombres
al frente de los departamentos, la realidad no es muy dis-
tinta a la de los centros docentes. Los puestos tanto de
direccion como de subdireccion estan ocupados funda-
mentalmente por hombres, con un 85,19% y un 69,23%,
respectivamente, mientras que en las secretarias se
muestra un mayor equilibrio.

Equipos de direcciéon de departamento

Departamentos Total Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Directores/as 27 23 85,19% 4 14,81%
Subirectores/as 26 18 69,23% 8 30,77%
Secretarios/as 27 15 55,56% 12 44,44%

Total 80 56 70,00% 24 30,00%

En la misma linea, los institutos y centros de investigacion
presentan porcentajes muy altos a favor de los hombres
en todos los casos, salvo en el caso de las secretarias de
los institutos de investigacion que son todas mujeres.

Equipos de direccidon de institutos y centros de investigacién

Investigacion Total Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Director/a institutos investigacion 5 4 80,0% 1 20,0%

Secretario/a instituto investigacion 4 0 0,00% 4 100,0%
Director/a centros investigacién n 8 72,7% 3 27,3%
Secretario/a centros investigacion 7 5 71,4% 2 28,6%

Finalmente, si observamos los cargos asociados a las ca-
tedras, tanto institucionales como de investigacion, las
direcciones se desempefan principalmente por hombres
mientras que las mujeres se ocupan en mayor medida de
las secretarias.

Cargos asociados a catedras

C.::]rgos asociados a Total Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
catedras
Directores/as Catedras Institu- 'IO 8 80,0% 2 20 O%
cionales ’
Secretarios/as Catedras Institu- 9 4 44,4% 5 55,6%
cionales
Directores/as Catedras Investi- 22 20 90,9% 2 9,1%
gacién
Secretarios/as Catedras Inves- 16 5 31,3% 1 68,8%

tigaciéon

En conclusion, los puestos de responsabilidad en la UMH
estan ocupados mayormente por hombres y se reprodu-
ce, en gran medida, una distribucién sexual del trabajo,
en la cual los hombres ocupan los puestos directivos,
mientras que las mujeres ocupan los puestos de apoyo a
la direccion (secretarias).
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Organos de representacién laboral

Los datos sobre la composicion de los 6rganos de re-
presentacion laboral de la UMH, muestran una situacion
bastante equilibrada entre hombres y mujeres en el caso
del comité de empresa y de la junta del PDI, mientras que
en la junta del PAS se observa una mayor feminizacion.

Organos de representacién laboral

Organos de represen- ot Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
tacion laboral
Comité de Empresa 27 23 85,19% 4 14,81%
Junta del PAS 26 18 69,23% 8 30,77%
Junta del PDI 27 15 55,56% 12 44,44%

El Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la UMH
2017-2020 proponia en su Objetivo 9: Conseguir una
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érga-
nos de gobierno y toma de decisiones. Con 9 acciones,
5 realizadas y 4 en proceso, y un grado de consecucion
del objetivo de un 55,56 %, la situacion ha mejorado solo
parcialmente. Ha aumentado la participacion de las mu-
jeres en el Claustro, en Consejo de Gobierno y en Conse-
jo Social, aungue no lo que seria necesario. Tampoco ha
habido cambios significativos en otros érganos o niveles
de responsabilidad.

Encuestas a la plantilla

Al preguntar a la plantilla por cuestiones relacionadas
con la segregacion ocupacional, tales como si se consi-
dera que se produce un reparto equilibrado entre muje-
res y hombres en la Direccion de Departamento, en los
puestos de responsabilidad y toma de decisiones y en su
departamento, las respuestas en términos absolutos se
recogen en la siguiente tabla.
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Blisstasd equilibrio en la direccion de
uestos de res- departamentos, en el caso del PDI, las

Direccion de ponsabilidad y Mi departa- . . .
Departamento toma de deci- mento mujeres ,con5|deran mayo-rltar_lamente la
E—— afirmacion como falsa (74%) mientras que
sus compaferos la consideran verdadera
Mujeres Hombres Otro Mujeres Hombres Otro  Mujeres Hombres Otro précticamente en ese mismo por-centaje
VEROADERO 13 25 13 26 o8 28 (73,5%). En el PAS, tanto las mujeres como
PDI los hombres se distribuyen alrededor del
A= 37 ° 1 57 8 ! 22 6 ! 50% que lo considera como verdadero y
VERDADERO 19 15 23 21 25 20 el 50% como falso. Y por lo que se refiere
PAS al PI, el nivel de respuestas es muy bajo.
FALSO 23 14 19 8 17 9
VERDADERO 1 1 1 1 &
Pl
FALSO 3 3 2 3 2 1

Considero que hay un reparto equilibrado de hombres y mujeres en las direcciones de departamento

Cuando se aplica esta cuestion a los

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

el o puestos de responsabilidad y toma de
= decisiones los porcentajes por ambito vy
Rt —— sexo presentan una tendencia muy similar
a la anteriormente analizada. Existe una
Faso e elevada discrepancia entre los hombres y
2 ' las mujeres del PDI.
45,2%
100,00%
74,0%
2
VERDADERO | 7%
26,0%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

H Otro M Hombres M Mujeres
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Considero que hay un reparto equilibrado de hombres y mujeres en puestos de responsabilidad y toma de decisiones

Pl

PAS

PDI

FALSO

VERDADERO

FALSO

VERDADERO

FALSO

VERDADERO

75,0%

66,7%

25,0%
33,3%

27,6%

45,2%

72,4%

54,8%

100,00%
23,5%
74,0%

|

76,5%

\

26,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Otro mHombres M Mujeres

120%

Al indagar en la percepcion de la plantilla con respecto
a la segregacion horizontal, en la pregunta «Considero
que hay un reparto equilibrado de hombres y mujeres
en mi departamento», los hombres de los tres perfiles
asi lo consideran, en porcentajes considerables.

Considero que hay un reparto equilibrado de hombres y mujeres en las direcciones de departamento

Pl

PAS

PDI

FALSO

VERDADERO

FALSO

VERDADERO

FALSO

VERDADERO

25,0%

|

66,7%

75,0%

1

33,3%

31,0%

40,5%

69,0%

59,5%

100,00%
17,6%
44,0%

|

82,4%

56,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Otro EHombres M Mujeres

120%

Sobre los ambitos, areas o puestos de trabajo en los
gue se consi xiste infrarrepresentacion
femenina, la pla ndido en la siguiente linea:

hombres que mujeres, pero
on la ingenieria el porcentaje
de mujeres es muy bajo».

«Altos cargos o jefes de serviciox.

rativo creo que hay muchas mas mujeres

ujeres: en los puestos de direccion, en la
promoci
secretarias,

PAD. De
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1.3 Proceso de seleccion y
contratacion

En este eje estudiaremos l|la posible existencia de
sesgos en los procesos de seleccion y contratacion
efectuados en la Universidad Miguel Hernandez de
Elche, desde una perspectiva de género.

Como universidad publica, en la Universidad Miguel
Hernandez de Elche los procesos de seleccion vy
contratacion estan regidos por la normativa vigente y
actualmente por la Ley Orgdnica 6/2001, de 21 de
diciembre de Universidades (LOU), modificada por la
Ley Orgénica 4/2007, de 12 de abril, de Modificacién de
la Ley Organica de Universidades (LOMLOU), el Real
Decreto 1313/2007, de 5 de octubre, por el que se
regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos
docentes universitarios, el Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico (EBEP), asi como por los Estatutos de
la Universidad Miguel Hernandez de Elche. Normativa
qgque establece la obligacion de garantizar los
principios de igualdad, mérito y capacidad en el acceso
y en la promocion profesional de todo su personal y
también el de igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

Personal Docente e Investigador

En la informacion obtenida en materia de seleccion y
contratacion de nuevo personal, se ha declarado que los
factores clave para abrir un proceso selectivo son la sus-
titucion de otras personas trabajadoras y/o el inicio de
nuevas actividades o prestacion de nuevos servicios. La
estrategia de reclutamiento utilizada, principalmente, es
la Convocatoria Publica de Empleo y los métodos de se-
leccion empleados el concurso-oposicion, el concurso de
meéritos y la entrevista personal.

Los criterios de seleccidon de caracter profesional para
cada grupo, categoria o puesto de trabajo aparecen es-
pecificados en las convocatorias publicas correspondien-
tes que se publican en el Diario Oficial de la Comunidad
Valencianay en el Boletin Oficial de la UMH. No se aplican,
en ningun caso, criterios de seleccion de caracter perso-
nal de manera particular a alguna categoria o puesto.

En este orden de ideas, la institucion considera que los
sistemas empleados para la seleccion de personal y la
contratacion en PDI son objetivos y garantizan la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asimis-
mo, la UMH emplea un lenguaje inclusivo y no sexista en
las ofertas de empleo y formularios de solicitud para
participar en los procesos de seleccion (ejemplo).
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En cuanto a los canales de comunicacion que utiliza la
Universidad para abrir un proceso de seleccién o contra-
tacioén, con caracter general, se hace uso de los boletines
oficiales ya comentados y de la web del servicio de PDI.
No se organizan publicaciones internas de las vacantes
disponibles en la organizacion y no se han observado ba-
rreras en la incorporacion de mujeres en la organizacion.
Por lo que se refiere a los métodos o procesos utilizados
para retener el talento son la evaluaciéon de la actividad
investigadora a través del Cuadro de Mando Integral, que
reconoce y recompensa la labor del PDI en esta faceta, y
la evaluacion de la docencia, a través del Programa Do-
centia y de los Premios al Talento Docente, que reconoce
y recompensa su dedicacion en esta parcela.

Por otro lado, los érganos que intervienen en los proce-
sos de seleccion, gestion o retenciéon del talento son el
Vicerrectorado de Profesorado, el Servicio de PDI, los
departamentos y las comisiones de contratacion desig-
nadas al efecto de juzgar las candidaturas presentadas.
A este respecto, las personas que intervienen en estos
procesos no siempre tienen formacion en materia de
igualdad. En este sentido, se recomienda valorar como
requisito que quien intervenga en dichos procesos deba
haber realizado acciones formativas especificas en mate-
ria de igualdad de oportunidades para garantizar que no
existan sesgos de género de ningun tipo.

En los procesos de seleccion de nuevo personal, no hay
prevision para que en idénticas condiciones de idoneidad
se tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepre-
sentado en el grupo profesional o puesto que se vaya

a cubrir. No son preceptivos los informes de impacto de
género.

La Universidad no ha incorporado ninguna medida de ac-
cion positiva para que, en idénticas condiciones de ido-
neidad, tengan preferencia las personas del sexo infrarre-
presentado para el acceso a la jornada a tiempo completo
o a la contratacion indefinida y tampoco en conversion
de contratos a tiempo parcial en jornada completa y en
la transformacion de contratos temporales a indefinidos.

Personal de Administracién y Servicios

En el caso del PAS, los factores clave para abrir un proce-
so de seleccidén son la sustitucidon de otras personas tra-
bajadoras, el inicio de nuevas actividades o prestacion de
NUEevos servicios y exigencias productivas coyunturales.

Por lo que se refiere a las estrategias de reclutamiento y
seleccion, las bolsas de trabajo o bolsas de empleo vy la
Convocatoria P pleo son los métodos mas
utilizados para idaturas vy la realizacion de
examenes, conc on, concursos de méritos y
entrevistas pers emas mas empleados para
seleccionar al n

seleccion de caracter profesional para
goria o puesto de trabajo se establecen
cedimientos aprobados por Consejo de
aplican, en ningun caso, criterios de se-
er personal de manera particular a nin-
guna categoria o puesto. La universidad considera, ade-
mas, que los sist dos paralas
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personal y la contratacion en PAS son objetivos y garan-
tizan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres.

En cuanto a los canales de comunicacion que emplea
la organizacion para abrir un proceso de seleccidon o
con-tratacion, se utilizan los Boletines Oficiales: BOE,
DOGV y de la propia Universidad, BOUMH. Ademas, se
organizan publicaciones internas de las vacantes
disponibles en la organizaciéon. En todo caso, la
organizacion se esfuerza por utilizar un lenguaje
inclusivo y no sexista en las ofer-tas de empleo vy
formularios de solicitud (ejemplo).

No se han observado barreras en la incorporacion de
mujeres en la organizacidn, pero tampoco acciones
positivas que en idénticas condiciones de idoneidad
considere a las personas del sexo infrarrepresentado
en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir.

En relacidon a los criterios, métodos o procesos para la
re-tencion del talento, la universidad utiliza para este
colectivo el Plan Director y, sobre todo, la Carrera
Profesional.

Personal Investigador

La estrategia de reclutamiento utilizada por Ila
organizacion para la realizacidon de procesos de
seleccion es la Convocatoria Publica. En este sentido,
los criterios, métodos o procesos para la contratacion
del Pl adscrito a proyectos, quedan recogidos en la
Resolucién Rectoral por la que se convoca la
correspondiente plaza de caracter temporal para la
colaboraciéon en la realizacion de un proyecto de
investigacion determinado.

La manera en que se selecciona al nuevo personal de PI
es, principalmente, a través de concurso de méritos y en-
trevista personal. Los canales de comunicacion emplea-
dos son los Boletines Oficiales, BOE, DOGV y de la propia
Universidad, BOUMH y, ademas, se organizan publicacio-
nes internas de las vacantes disponibles en la organiza-
cion.

En el caso del Pl, se ha constatado que la organizacion no
emplea un lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y
formularios de solicitud (ejemplo), lo cual podria ejercer
de manera indirecta una influencia negativa en las muje-
res que deseen incorporarse en la Universidad, por lo que
se recomienda garantizar el uso del lenguaje inclusivo en
todas las convocatorias que se realicen.

Por otro lado, las personas que intervienen en los proce-
sos de seleccion, el servicio de PAS, el Servicio de Gestion
de la Investigacion - OTRI y las comisiones de valoracion
recogidas en la propia convocatoria, no siempre tienen
formacion en materia de igualdad, por lo que se reco-
mienda incorporar este requisito. En materia de igualdad,
tampoco se ha incorporado ninguna accioén positiva para
gue, en idénticas condiciones de idoneidad, tengan pre-
ferencia las personas del sexo infrarrepresentado. Si bien,
no se han observado barreras en la incorporacion de mu-
jeres en la organizacion.
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Contratacién

En cuanto a la contratacion, hasta la fecha, la Universidad
no ha valorado la implementacion de politicas de igual-
dad en la contratacion a terceras empresas o en el trato
con la clientela. Por ello se recomienda en el Il Plan de
Igualdad incluir clausulas sociales en los contratos publi-
cos, haciendo efectivo el principio de igualdad con las
entidades con las que se relaciona diariamente la Univer-
sidad, incorporando criterios como el compromiso de la
empresa licitadora en incorporar la perspectiva de géne-
ro en su Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, tener
Plan de Igualdad incluso aunque no sea legalmente exi-
gible, o disponer de un Protocolo de Acoso Sexual y Por
Razon de Sexo.

Entrevistas semiestructuradas

A continuacidon, se muestran las principales conclusiones
obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a las per-
sonas clave de la Universidad.

En primer lugar, se ha formulado una cuestidon en torno
a si considera que puedan existir sesgos de género en el
proceso de seleccion de nuevo personal en la UMH. En
ningun caso se considera que existan barreras explicitas
y evidentes que impidan a las mujeres acceder a un pues-
to de trabajo en la Universidad, puesto que en todo caso
se respetan los principios de mérito y capacidad.

Sin embargo, algunas de las personas entrevistadas, tanto
mujeres como hombres, apuntan directamente a la exis-
tencia de factores que influyen negativamente sobre las
mujeres a la hora de solicitar una plaza en la Universidad.

Los factores seflalados han sido, por un lado, que las per-
sonas que estén valorando sean hombres y no tenga for-
macion en perspectiva de género vy, por otro lado, que
las mujeres que estén ejerciendo su rol como cuidadoras
no tengan la posibilidad de acceder a ciertos puestos de
trabajo con la misma facilidad que sus compafneros, por
multiples causas, entre ellas, el tiempo requerido para la
preparacion de una oposicion o la exigencia en tiempo
gue requiere la labor investigadora.

Una mujer entrevistada propone, para evitar sesgos de
género, que las comisiones que juzgan las incorpora-
ciones en la Universidad estén conformadas tanto por
hombres como por mujeres, ademas de garantizar que
quienes realicen las valoraciones tengan, en todo caso,
formacion en igualdad.

Se recogen a continuacion algunas de las citas en la linea
que se ha comentado:

«En el PDI, dependiendo de la actitud del tribunal, puede
haber cierta dificultad (...)»

Hombre.

«Para acceder al PAS se necesita tiempo para preparar las
oposiciones y en el caso de las mujeres sabemos que es
mas escaso»

Mujer.
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Estudio cuantitativo

Herramienta cuantitativa

Personal Docente e Investigador

En primer lugar, se detallaran las incorporaciones que se
han producido para el PDI en los ultimos cuatro afos. En
este periodo se han incorporado 137 hombres (48,93%)
y 143 mujeres (51,01%), un porcentaje bastante igualado
entre ambos sexos, lo que se valora muy positivamente
considerando que la estructura PDI se encuentra mascu-
linizada en la actualidad (60,27% trabajadores y 39,73%
trabajadoras). Sin embargo, no se han incorporado las
docentes e investigadoras suficientes como para haber
modificado sustancialmente la estructura general por se-
x0s de la universidad en este ambito.

Incorporaciones lltimos 4 afos

48,93% 143
137

51,07%

B Mujeres ™ Hombres

Analizando la distribucién anual de las personas dadas
de alta en la Universidad, ha habido un aumento progre-
sivo tanto de hombres como de mujeres desde el afo
2016. Ese mismo afio es, de hecho, el que cuenta con una
mayor diferencia entre mujeres y hombres contratados,
siendo 23 vy 14, respectivamente. A partir del 2017 prac-
ticamente se iguala el nimero de mujeres y hombres da-
dos de alta en todo el periodo, distanciandose de nuevo
en favor de los hombres en el aifo 2019, siendo el periodo
de contratacion mas alto en los dos sexos.

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

143 137 280 51,07% 48,93%
2016 23 14 37 62,16% 37,84%
2017 24 25 49 48,98% 51,02%
2018 28 28 56 50,00% 50,00%
2019 33 37 70 4714% 52,86%
2020 35 33 68 51,47% 48,53%

Distribucion anual de las incorporaciones (Altas)

37
35
33

28

25

2016 2017 2018 2019 2020

-e-Mujeres -e-Hombres
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En relaciéon con la edad, en la siguiente tabla se muestra como el PDI ingresa en la UMH mayoritariamente entre los 31
y 50 anos. Atendiendo al sexo, se observa que el porcentaje de mujeres supera al de los hombres en todos los tramos
de edad hasta el rango de 51-55 en el que el porcentaje de hombres es mayor.

Rango de edad de las nuevas incorporaciones del PDI

Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)

143 137 280 51,07% 48,93% §
De O a 25 3 2 5 60,00% 40,00% E
De 26 a 30 17 1 28 60,17% 39,29% g
De 31 a 35 25 22 47 53,19% 46,81% E
De 36 a 40 29 26 55 52,73% 47,27% é
De 41 a 45 26 20 46 56,52% 43,.48% %
De 46 a 50 22 18 40 55,00% 45,00% 3
De 51a 55 12 16 28 42,86% 57,14% 3
De 56 a 60 4 15 19 21,05% 78,95% §
De 61 a 65 5 7 12 41,67% 58,33% é

El grueso de las incorporaciones tiene lugar, principalmente, a tiempo parcial, tan solo 28 mujeres y 23 hombres se han
incorporado a tiempo completo. El contrato a tiempo parcial mas frecuente es el de 6 horas, seguido del contrato de
12 horas, en ambos casos la distribucion entre mujeres y hombres esta bastante equilibrada. El mayor desequilibrio se
produce en las contrataciones de 8 horas, con un 37, 5% de mujeres frente a un 62,5% de hombres.
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Jornada laboral nuevas incorporaciones PDI

Tipo de Jornada Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
143 137 280 51,07% 48,93%
Tiempo Completo 28 23 51 54,90% 4510%
Tiempo Parcial De 6 Horas (3+3) 56 58 144 4912% 58,88%
Tiempo Parcial De 8 Horas (4+4) 6 10 16 37,50% 62,50%
Tiempo Parcial De 10 Horas (5+5) 0 1 1 0,00% 100,00%
Tiempo Parcial De 12 Horas (6+6) 53 45 98 54,08% 45,92%

Analizando el tipo de vinculacion de las altas producidas, se diferencian 2 grupos. La mas frecuente es la vinculacion
como laboral de duracién determinada, tan solo dos mujeres se han incorporado como personal laboral indefinido. En
el primer caso, salvo en 2016 y 2020, el porcentaje de hombres ha sido mayor que el de mujeres, aunque las diferencias
son pequenas en todas las anualidades, a excepcion de 2016 con un porcentaje superior al 60% a favor de las mujeres.

Jornada laboral nuevas incorporaciones PDI

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

AR Mujeres Mujeres(%) Hombres(%)
no
143 137 280 51,07% 48,93%
2016 23 14 37 62,16% 37,84%
2017 23 25 48 47,92% 52,08%
Personal Ial)_q—
rﬂeqclgrcﬁlrﬁjiaaac&gn 2018 27 28 55 49,09% 50,91%
2019 33 37 70 4714% 52,86%
2020 35 33 68 51,47% 48,53%
Personal labo- 2017 1 O 1 100,00% 0,00%
ral indefinido
2018 1 0] 1 100,00% 0,00%
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El departamento que cuenta con mas niumero de mujeres y hombres de nueva incorporacion es Patologia y Cirugia,
con una proporcion de 21 hombres y 26 mujeres. De todos los departamentos, en estos 5 aflos, 3 han incorporado solo
a mujeres (Agroquimica y Medio Ambiente, Biologia Aplicada y Bioquimica y Biologia Molecular) y 2 solo a hombres
(Ciencia de Materiales, Optica y Tecnologia Electrénica, e Ingenieria de Sistemas), en el resto las distribuciones entre
mujeres y hombres han sido diversas. En la mayoria de los departamentos, se observa un cierto equilibrio, mientras
gue en otros el porcentaje de mujeres es igual o superior al 60%, tal y como ocurre en Ciencias del Comportamiento y
Salud, Ciencias Sociales y Humanas, Farmacologia, Pediatria y Quimica Organica, Psicologia de la Salud y Salud Publi-
ca, Historia de la Ciencia y Ginecologia. En otros departamentos, es el porcentaje de hombres el que supera o iguala el
60%, como es el caso de Ciencias del Deporte, Ingenieria, Ingenieria de Computadores, Ingenieria Mecanica y Energia
y Tecnologia Agroalimentaria. Todo lo cual muestra como los estereotipos de género continlan perpetudndose en la
Universidad.

Departamentos de las nuevas incorporaciones del PDI

o
S
3]
S
3
8
:
Fecha vinculaciéon  Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%) g
Departamento é”
Total 143 137 280 51,07% 48,93% S
S
2018 3 0 3 100,00% 0,00% £
o =2
Medio Ambiante 2020 1 0 1 100,0% 0,00% S
T
Total 4 O 4 100,0% 0,00% 3
2016 1 0 1 100,0% 0,00% 5
]
2017 0 1 1 0,00% 100,00% 3
Arte 2018 0 1 0,00% 100,0% s
2019 3 2 5 60,00% 40,00% =
2020 1 1 2 50,00% 50,00%
Total 5 5 10 50,00% 50,00%
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Departamento

Biologia Apli-
cada

Bioquimica y
Biologia Mole-
cular

Ciencia de Ma-
teriales, Optica
y Tecnologia
Electrdnica

Ciencia Juridica

Fecha vinculacion

2016
2017
2019
Total
2017
2018
2020
Total
2016
2017
2020
Total
2016
2017
2018
2019
2020
Total

Mujeres

1

W o1 O O A O O O O W

—_
N

Hombres

AN = =

—

Mujeres(%)

100,00%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,0%
0,00%
0,00%
45,45%
50,00%
44,44%

Hombres(%)

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
0,00%
100,0%
100,00%
54,55%
50,00%
55,56%
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Departamento

Ciencias del
Comportamien-
to y Salud

Ciencias del
Deporte

Ciencias Socia-
les y Humanas

Estadistica,
Matematicas e
Informatica

Fecha vinculacion

2017

2018

2019

2020
Total

2016

2017
2020
Total

2017

2018

2019
2020
Total
2016
2017

2018
2019
2020
Total

Mujeres

N_\

- O N «\

N N NN

o A N O O O b~ —

o N N =

—
—_

OO MDD M O O N

10

18

13

Mujeres(%)

100,0%
66,67%
50,00%
100,0%
66,66%
100,0%
33,33%
33,33%
40,00%
50,00%
40,00%
33,33%
37,50%
63,63%
100,00%
100,00%
100,00%
50,00%
50,00%
53,84%

Hombres(%)

0,00%
33,33%
50,00%
0,00%
33,34%
0,00%
66,67%
66,67%
60,00%
50,00%
60,00%
66,67%
62,50%
36,37%
0,00%
0,00%
0,00%
50,00%
50,00%
46,16%
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Fecha vinculacion Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
2016 2 0 2 100,0% 0,00%
Estudios Econs- 2017 2 1 3 66,67% 33,33%
S e 2018 5 3 8 62,50% 37,50%
2019 3 4 7 42,86% 5714% 5
2020 2 5 7 28,57% 71,43% g
QO
Total 14 13 27 51,85% 4815% §
2016 3 1 4 75,00% 25,00% g
QO
I
Fac;'ma’cologial 2017 0 1 1 0,00% 100,0% -%
s Orghnich 2018 1 0 1 100,0% 0,00% S
2019 0 1 i 0,00% 100,0% 5
()
2020 3 1 4 75,00% 25,00% £
Total 7 4 11 63,63% 36,37% '_§
2016 0 1 1 0,00% 100,0% E,
Fisiologia 2019 1 0 1 100,0% 0,00% g
Total 1 1 2 50,00% 50,00% §
R
2016 1 0 1 100,00% 0,00% =
2018 2 2 4 50,00% 50,00%
Histologl'a) Y
Anatomia 2019 1 0 1 100,0% 0,00%
2020 1 2 33,33% 66,67%
Total 5 4 9 55,55% 44,45%
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Fecha vinculacion MIEES Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
2017 0 1 1 0,00% 100,0%
Ingenieria 2019 0 2 2 0,00% 100,0%
2020 1 0] 1 100,0% 0,00%
Total 1 3 4 25,00% 75,00% 3
2018 0 1 1 0,00% 100,0% %
Ingenieria de %
Computadores 2020 1 2 3 33,33% 66,67% §
Total 1 3 4 25,00% 75,00% §
(<)
2016 0 1 1 0,00% 100,0% %
» 2018 1 1 2 50,00% 50,00% g
Ingenieria de 'g
Comunicaciones 2020 1 O 1 100,0% 0,00% E
(<)
Total 2 2 4 50,00% 50,00% E
2018 0 1 1 63,63% 36,37% B
Ingenieria de E
Sistemas y Au- 2019 0] 1 1 0,00% 100,0% S
tomatica E"
Total 0] 2 2 0,00% 100,0% 2
2016 1 1 2 0,00% 100,0% é
5018 1 1 2 50,00% 50,00% =
e Eera 2019 0 1 1 0,00% 100,0%
2020 0 1 1 0,00% 100,0%
Total 2 4 6 33,33% 66,67%
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Fecha vinculacion  Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
2016 1 4 5 20,00% 80,00%
2017 2 4 6 33,33% 66,67%
Medicina Clinica 2018 O 1 1 0,00% 100,0%
2019 6 10 60,00% 40,00%
2020 4 2 6 66,67% 33,33% §
Total 13 15 28 46,42% 53,58% 3
[}
2016 5 2 7 71,43% 28,57% E
£
(<)
Patologia y 2017 9 8 17 52,94% 47,06% z
ciruora 2018 5 7 12 41,67% 58,33% s
2019 4 4 8 50,00% 50,00% g
2
2020 3 0 3 100,0% 0,00% g
Total 26 21 47 55,31% 44,69% S
S
2016 1 0 1 100,0% 0,00% S
Produccion =
Vegetaly Micro- 2019 0 1 1 0,00% 100,0% »i!’
iologia
Total 1 1 2 50,00% 50,00% 'g
2016 1 0 1 100,00% 0,00% &
- 2017 3 0 3 100,0% 0,00%
P5|colo?|adde la
sal 2018 1 0 1 100,0% 0,00%
2019 1 2 33,33% 66,67%
2020 1 2 3 33,33% 66,67%
Total 7 4 1 63,63% 36,37%
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Fecha vinculacion Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
2016 1 0 1 100,0% 0,00%
2017 2 2 4 50,00% 50,00%
Salud Publica, 2018 2 @) 2 100,0% 0,00%
Historia de la
Clencccl;laoéglne- 2019 0 1 1 0,00% 100,0%
2020 1 1 2 50,00% 50,00%
Total 6 4 10 60,00% 40,00%
2016 O 1 1 0,00% 100,0%
2018 0 2 2 0,00% 100,0%
Tecnologia
Agroalimentaria 2020 1 1 2 50,00% 50,00%
Total 1 4 5 20,00% 80,00%

Analizando la proporcién de mujeres y hombres segun la categoria, los resultados siguen la misma linea de las graficas
anteriores. La categoria con mas altas en los ultimos aflos ha sido la de profesorado asociado, con un total 161 contrata-
ciones, equivaliendo un 48,45% a mujeres y un 51,55% a hombres. En todas las categorias, salvo en ayudantes y personal
asociado, el porcentaje de mujeres es superior al de hombres, incluso en el caso de Profesorado Contratado Doctor se
cuenta con dos incorporaciones de mujeres y ningun hombre.
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Categoria académica de las nuevas incorporaciones del PDI

g?;gg?r:’;’ia Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
143 137 280 51,07% 48,93%
Contratado/a Doctor/a 2 0 2 100,00% 0,00%
Ayudante Doctor/a 19 15 34 55,88% 4412%
Ayudante 7 8 15 46,67% 53,33%
Profesor/a Asociado/a 78 83 161 48,45% 51,55%
Profesor/a Asociado/a CC. Salud 26 24 50 52,00% 48,00%
Contratado/a Laboral (sustitucién) 1 7 18 61,11% 38,89%

Practicamente la totalidad de las personas incorporadas como docentes no ostentan ningun cargo de responsabilidad,
a excepcion de dos mujeres y dos hombres.

Nivel de responsabilidad de las nuevas incorporaciones del PDI La Facultad de Medicina es el centro docente en el que
se ha producido un mayor numero de incorporaciones,
Mujeres  Hombres  Total % Mujeres % Hombres tanto de mujeres como de hombres, en el periodo de

143 137 280  51,07% 48,93% referencia. La Facultad que posee un mayor numero de
incorporacion de mujeres, en comparacion con la con-
tratacion de hombres, en este periodo es la Facultad de
Nivel 6° 1 1 2 50,00% 50,00% Farmacia, seguida de la Facultad de Experimentales. .
Las escuelas politécnicas junto con la Facultad de Cien-
cias Sociales y Juridicas de Elche son los centros docen-
tes que han incorporado mas hombres que mujeres en
estos anos.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Nivel 58 1 1 2 50,00% 50,00%

Sin cargo 141 135 276 51,09% 48,91%

® Nivel 5. Vicedecanato de facultad/subdireccion de escuela/coordinacion de area
Nivel 6. Secretaria de facultad/secretaria de escuela/secretaria de instituto de investigacion/Se-
cretaria de centro de investigacion/Secretaria de departamento.
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Centros docentes de las nuevas incorporaciones del PDI

Centros docentes

Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
143 137 280 51,07% 48,93%
EPSE 9 20 29 31,03% 68,97% ’\
EPSO 2 3 5 40,00% 60,00% §
F.CC. Sociales y Juridicas Elche 29 35 64 45,31% 54,69% E
F.CC. Sociales y Juridicas Orihuela 9 7 16 56,25% 43,75% g
F. Bellas Artes 3 2 5 60,00% 40,00% %3
F. Ciencias Experimentales 10 3 13 76,92% 23,08% E
F. Ciencias Sociosanitarias 8 7 15 53,33% 46,67% é
F. Farmacia 12 3 15 80,00% 20,00% §
F. Medicina 55 47 102 53,92% 46,08% §
No consta 6 10 16 37,50% 62,50% §
Finalmente, en relaciéon con las incorporaciones se han analizado, a modo de ejemplo, las comisiones de contratacion de §

profesorado que han juzgado las plazas convocadas para el curso 2020/021 (RR 01051/2020, 14 de julio de 2020). En la
siguiente tabla se observa que de las 32 comisiones de contratacion 18 (56,25%, las sefialadas en rojo) no cuentan con
una composicion equilibrada de mujeres y hombres. De ellas, la mayoria estdn conformadas por 4 hombres y 1 mujer,
si bien en 3 comisiones todos sus integrantes son hombres y en otras 3 comisiones su composicion es de 4 mujeres y
1 hombre.




Ejemplo de la composiciéon por sexos de las comisiones de contratacién del PDI Area de conocimiento Presidente/a Secretario/a vocal1 vocal2 vocal 3

Area de conocimiento Presidente/a Secretario/a vocall vocal2 vocal 3

- Escultura H M H M H
Arquitectura y tecnolo- H H M H H
gia de computadores Tecnologia Electrénica H H H M M
Anatomia y embriolo- M H H H H
gia humana Economia financiera y M M M H H
. . contabilidad
Biologia celular M H H H H P .
Econom|ta Erlm%nc(;era y M M H H M
Economia aplicada M M M H M contabriiaa ‘©
Organizacién empresas M M H H M 5
Bioguimica y biologia H H H H M 53]
molecular Derecho constitucional H M M H M 3
Derecho administrativo H M H H H §
Derecho penal H M H M M §
Psicologia basica M H M M M £
Derecho procesal H M M H M %
Psicologia social M H M M M §
Enfermeria M H H M M R
Ciencia politica y de la H M H H H =
administracion Medicina M M H H H 3
Comunicacién audio- H M H H H E
visual Psicologia evolutiva M H M H M §
Periodismo H M H H H S - 5
Historia de la ciencia M H H H M -
Estadistica e investiga- H M H H H -g
1A t . ., - .
Lengunjes y sistemas A continuacion, se analizan los ceses ocurridos en el co- 3
f - H H H H M . . by
informaticos lectivo del Personal Docente e Investigador, en los ulti- g
~ —~
Matematica aplicada H H H H H mos cuatro anos. Como se observa en la tabla, en este 3
Estadistica e investiga- y " 9 9 9 periodo se han producido 46 ceses, de los cualgs el g
cién operativa 71,74% son varones, dato que superan el porcentaje de =
Ingenieria Mecanica H H H H H hombres que conforman este colectivo (60,17%). =
Maquinas y motores H P -
termicos H H H H Ceses del PDI en los ultimos 4 aios
Electronica H H M H H Ceses Mujeres Hombres  Total % Mujeres % Hombres
Fisioterapia M H H H M 13 33 46 28,26% 71,74%
Radiologia M H H H M Cese 13 33 46 28,26% 71,74%
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En los ultimos anos las bajas mas significativas se han
producido por motivo de jubilacion, tanto en hombres
como en mujeres.

Motivos de los ceses

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

143 137 280 51,07% 48,93%
Fin del periodo del 2 4 B 33,33% 66,67%
contrato
Jubilaciéon 9 20 29 31,03% 68,97%
Extincion contrato por 0 1 1 0,00% 100,00%
estimacion recurso plaza
Incapacidad permanente (6] 1 1 0,00% 100,00%
Cese por incorporacion 0 3 3 0,00% 100,00%
persona sustituida
Cese por fallecimiento (0} 4 4 0,00% 100,00%
Exced. vol. por servicios en org. o 2 0 2 100.00% 0.00%

entid. del sector publico

Personal Docente e Investigador

En primer lugar, se detallaran las incorporaciones que se
han producido para el PAS en los ultimos cinco aios. La
distribucion se produce en un 54,73% para las mujeres y
un 45,27% para los hombres, 81y 67, respectivamente.

Nuevas incorporaciones del PAS

Mujeres Hombres Total % Mujeres % H b
6 Hombres

81 67 148 54,73% 45,27%
2016 14 19 3 42,42% 5758%
2017 10 15 25 40,00% 60.00%
2018 23 18 41 56,10% 43,90%
2019 12 7 19 63,16% 36,84%
2020 22 8 30 73,33% 26.67%

incorporaciones ultimos 4 afos

45,27%
67 81
54,73%

B Mujeres B Hombres

Analizando la grafica de distribucion anual, los datos
muestran diferentes picos de contratacion, si bien, en el
caso de los hombres, se observa una cierta tendencia
descendente. En los afos 2016 y 2017 hubo una contra-
tacidon mayor de hombres que mujeres y a partir del 2018
las nuevas incorporaciones de varones desciende por de-
bajo de las cifras de mujeres.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Distribucion Anual de las incorporaciones (Altas) Las franjas de edad con menor nimero de contratacio-
25 nes, tanto en hombres como en mujeres, son las que se
encuentran en los extremos, siendo la franja de 41-45 la
mMas numerosa. Cabe destacar que los porcentajes de
mujeres supera al de los hombres en las franjas mas altas.
Como se observa en el grafico, la curva sobre las muje-
res se desplaza hacia la derecha mostrando una edad de
incorporacion algo mas elevada que la de los hombres.

20

15

10

2016 2017 2018 2019 2020

-e-Mujeres -e-Hombres

Rango de edad de las nuevas incorporaciones del PAS

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

MVIEES Hombres Mujeres(%) Hombres(%)

81 67 148 54,73% 45,27%
De 26 a 30 2 2 4 50,00% 50,00%
De 31a 35 8 12 20 40,00% 60,00%
De 36 a 40 14 21 35 40,00% 60,00%
De 41a 45 23 19 42 54,76% 45,24%
De 46 a 50 25 6 31 80,65% 19,35%
De 51a 55 6 6 12 50,00% 50,00%
De 56 a 60 3 1 4 75,00% 25,00%
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Rango de edad de las nuevas incorporaciones del PAS
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26-30 31-35 36-40 41 -45 46 - 50 51-55 56 - 60

-e-Mujeres -e-Hombres

Analizando la relacion contractual de las nuevas incorpo-
raciones, se detecta un cierto equilibrio entre mujeres y
hombres. En cuanto al funcionariado de carrera, la situa-
cion es de paridad en todos los afios, mientras que, en el
funcionariado Interino y en el personal laboral temporal,
aunque la realidad del conjunto del periodo es mas favo-
rable a las mujeres, en los dos primeros afos el porcen-
taje de hombres incorporados es mayor.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Rango de edad de las nuevas incorporaciones del PAS

Fecha vinculacion  Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
2016 1 1 2 50,00% 50,00%
Funcionariado 2018 1 2 50’00% SO’OO%
pe Carrers 2020 2 2 4 50,00% 50,00%
Total 4 4 8 50,00% 50,00% §
[£3]
2016 11 13 24 45,83% 54,17% 3
(W)
- 2017 3 7 10 30,00% 70,00% g
Funcionariado £
Interino 2018 6 1 7 85,71% 14,29% %
T
2019 4 0 4 100,0% 0,00% §”
2020 9 1 10 90,00% 10,00% g
2
Total 33 22 55 60,00% 40,00% %
2016 2 5 7 28,57% 71,43% S
S
2017 7 8 15 46,67% 53,33% ke
Personal laboral =
Temporal 2018 16 16 32 50,00% 50,00% %
2019 8 7 15 53,33% 46,67% 'g
2020 1 5 16 68,75% 31,25% &
— 44 41 85 51,76% 48,24%

En la siguiente tabla se muestra el personal de nueva incorporacion clasificado segun su vinculacion con la universidad,
su grupo profesional y su sexo. En ella se observa, de manera contundente, como las mujeres se incorporan a la univer-
sidad en los grupos profesionales mas bajos en mayor medida que sus compafneros varones.
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Relacién contractual y grupo profesional de las nuevas incorporaciones del PAS

Grupos

profesionales Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
Total 81 67 148 54,73% 45,27%
4 50,00% 50,00%
Funcionariada Al 0 2 2 0,00% 100,00%
o Carrera Ci 0 1 1 0,00% 100,00%
C2 4 1 5 80,00% 20,00%
33 22 55 60,00% 40,00%
o tanme Ci 4 17 21 19,05% 80,95%
c2 29 5 34 85,29% 14,71%
44 4 85 51,76% 48,24%
EersonallBboral Al 4 2 66,67% SEET0
Temporal A2 3 6 50,00% 50,00%
C 30 37 14,29% 85,71%
D 16 16 32 83,33% 16,67%

Si analizamos las nuevas contrataciones atendiendo a los puestos de trabajo, se observa que la mayoria de las mujeres
se incorporan como auxiliares administrativas, 55 de las 81 mujeres, es decir el 67,90% y representan el 83,33% del to-
tal de personas que ingresaron en la universidad en ese puesto de trabajo. Por el contrario, la posicidon con un mayor
numero de hombres es la de técnico basico de informatica, 27 de los 67 hombres, es decir un 40,29%, que representa
el 96,43% de las personas incorporadas en dicha posicidon. Todos estos datos indican que las nuevas incorporaciones
contindan alimentando la segregacion horizontal, por un lado, y la estereotipacion de género, por otro.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Puestos de trabajo de las nuevas incorporaciones del PAS A Continuacio'n, se analizan los ceses del Personal de Ad-
Mujeres Hombres ~ Total M“{,/fres Ho”j/bres ministracién y Servicios ocurridos en los ultimos cuatro
o1 o 148 s o afos. En este periodo, se han producido 49 ceses, 27 mu-
- - jeres y 22 hombres, 55,10% y 44,90%, respectivamente.
Auxiliar administrati- 55 7 &5 83,33 16,67
vo/a Ceses del PAS en los ultimos 4 afios
Auxiliar de bibliotecas 3 (0] 3 100,00 0,00
Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Auxiliar técnico/a y de 5 1 6 83,33 16,67 —
laboratorios 27 22 49 55,10% 44,90% %
Basica deportiva (6} 1 1 0,00 100,00 [
Cese 27 22 49 55,10% 44,90% 2
Personal técnico base 2 5 7 28,27 71,43 N
de laboratorios . . .
bersonal técnico medio Por lo que se refiere a los motivos de cese y excedencia, g
1 1 2 50,00 50,00 . . ~
de estadistica la tabla que se presenta a continuacion sefala el cese &
Secretaria/o de cargo 1 0 1 100,00 0,00 por incorporacion de la persona sustituida como el moti- %
Secretario/a del presi- : o : 10000 000 vo mas aludido, tanto para mujeres como para hombres, .S_n
dente Consejo Social ’ ’ seguido de la finalizacion del periodo de contrato en el T
ISR ROk 0 1 1 0,00 100,00 que las mujeres constituyen el 72,73%. 3
ministracion 3
Técnico/a basico/a de 4 10 14 2857 71.43 %
comunicacion ' ' S
Técnico/a basico/a de 1 27 28 357 96.43 ]
informatica ' ’ -g
Técnico/a basico/a de 1 1 2 5000 5000 =
traduccion ’ ' g’
Técnico/a especialista 1 4 5 20,00 80,00 ';
i~
Técnico/a medio/a de 2 1 3 66,67 3333 s
administracién ’ ' -
Técnico/a superior de o 1 1 0.00 100.00 E
ingenieria ’ ’ -
Técnico/a superior de 1 0 1 100,00 0,00
laboratorios
Técnico/a superior 0 1 1 0,00 100,00
deportiva '
Técnico/a superior 3 2 5 60,00 4000
juridica ' ’
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Motivos de los ceses

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

5 25 60 58,33% 41,67%
Incapacidad permanente 1 0 1 100,00% 0,00%
revisable
Fin del pf”'ft’do del 8 3 mn 72,73% 27.27%
contrato
Cobertura plaza por 2 1 3 66,67% 33,33%
Func. Carrera
Cese por incorporacion 13 n 24 54.17% 45,83%
persona sustituida
Cese por jubilacion 2 4 6 33,33% 66,67%
Cese no superacion pe- 0 1 1 0,00% 100,00%
riodo prueba
Cese por cancelacion/termina-
cion de contrato 0 1 1 0,00% 100,00%
Exced. vol. por servicios en org. o 1 4 1 100,00% 0,00%
entid. del sector publico
Servicios eEFc.)Pt\rf;ag)PP (art. 125, 0 1 1 0,00% 100,00%
Personal Investigador

En primer lugar, se analizan las nuevas incorporaciones
qgue se han producido entre el Personal Investigador en
los ultimos 5 afos. Todas las personas, salvo una mujer
en 2017, se han vinculado como laboral de duracion de-
terminada. En la tabla que se presenta a continuacion, se
muestra una situacion de relativa paridad en el global del
periodo, con un 54,37% de mujeres y un 45,63% de hom-
bres, asi como en todos los anos, salvo en el 2016 en el
qgue el porcentaje de mujeres llega al 66,67%.

Nuevas incorporaciones del PI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

12 94 206 54,73% 45,27%
2016 12 6 18 66,67% 33,33%
2017 14 14 28 50,00% 50,00%
2018 18 15 33 54,55% 45,45%
2019 22 16 38 57,89% 42,11%
2020 46 43 89 51,69% 48,31%
50
46
45
40
35
30
25 »
20 18
16,
14
15 1
10
6
5
0
2016 2017 2018 2019 2020

-e-Mujeres -e-Hombres

Respecto a la jornada laboral, las nuevas incorporaciones
lo han hecho a jornada completa en un 79,12% en el total
del periodo de referencia, con una distribucion bastante
equilibrada entre los dos sexos; equilibrio que se mantie-
ne cuando atendemos al global del trabajo parcial.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Jornada laboral de las nuevas incorporaciones del PI

Fecha vinculacion Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)

12 94 206 54,37% 45,63%

2016 12 5 17 70,59% 29,41%

2017 n 10 21 52,38% 47,62%
Completa 2018 14 13 27 51,85% 48,15% §
[£3]
2019 17 10 27 62,96% 37,04% §
(W)
2020 36 35 71 50,70% 49,30% g
=
90 73 163 55,21% 44,79% 2
2016 0 1 1 0,00% 100,0% é_n
: 2017 3 4 42,86% 57,14% g
Parcial J2
2018 4 2 6 66,67% 33,33% s
o
2019 5 6 1 45,45% 54,55% S
S
2020 10 8 18 55,56% 44,44% 3
S
22 21 43 51,16% 48,84% =)
Q
]
Por lo que se refiere a la edad, de la observacion de la tabla se desprende que la distribucion por sexos es bastante si- §
milar en los rangos mas bajos y las diferencias se hacen mas acusadas en los tramos mas altos, si bien en estos ultimos E

el numero de personas es muy bajo y cualquier desviacion en el valor absoluto impacta mucho en el valor relativo.
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Rango de edad de las nuevas incorporaciones del Pl

Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)

12 94 206 54,37% 45,63%
De Oa 25 14 14 28 50,00% 50,00%
De 26 a 30 57 49 106 53,77% 46,23%
De 31a 35 18 14 32 56,25% 43,75%
De 36 a 40 14 8 22 63,64% 36,36%
De 41a 45 4 5 9 44,44% 55,56%
De 46 a 50 3 1 4 75,00% 25,00%
De 51a 55 2 3 5 40,00% 60,00%

En el grafico se observa como el Pl incorporado en los ultimos afos alcanza su pico mas alto en el rango de edad de
26 a 36 anos, tanto para mujeres como para hombres y muestra un comportamiento muy similar para ambos sexos en
el resto de tramos.

Rango de edad de las nuevas incorporaciones del PI

60
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En relacion a la categoria profesional del Pl de nueva in-
corporacion, se observa que el porcentaje mas alto de
mujeres en relacion al de hombres se encuentra entre
el personal investigador senior (78,57%), mientras que
el porcentaje de hombres es mayor entre los titulados
y tituladas de grado medio en el personal de apoyo a la
investigacion con un 71,43%.

Categoria profesional de las nuevas incorporaciones de PI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

206 54,37% 45,63%

Investigador/a senior 78,57% 21,43%

Investigador/a junior 1 2 3 33,33% 66,67%

Personal investigador en 48 9] 52,75% 47,25%
formacion

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Titulado/as superiores | 62,26% 37,74%
Titulado/as superiores I 12 16 28 42,86% 5714%
Tit“'ad?gaez i‘ie gzl 2 5 7 2857% 71,43%
Personal_ té_cnico 3 3 6 50,00% 50,00%
especialista
Auxiliar 2 2 4 50,00% 50,00%

Por lo que se refiere a los destinos, la mitad de las nuevas
incorporaciones del Pl se encuentran distribuidos entre
los diferentes departamentos, y de la otra mitad, l6gica-
mente, los institutos de investigacion han sido los princi-
pales receptores. Respecto a estos, comentar que mien-
tras a Neurociencias y Biotecnologia se han incorporado
mas mujeres que hombres, al CIO y a Bioingenieria han
ingresado mas varones.

Destinos de las nuevas incorporaciones del PI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

12 94 206 54,37% 45,63%
Departamentos 60 43 103 58,25% 41,75%
Facultades y Escuelas 1 1 2 50,00% 50,00%
Instituto Centro de Inves- 5 7 12 41,67% 58,33%
tigacion Operativa
Instituto de Bioingenieria 8 16 24 33,33% 66,67%
Instituto de Investigacion, Desarrollo e '|2 5 '|7 70 59% 29 41%
Innovacion en Biotecnologia Sanitaria ’ ’
de Elche
Instituto de 21 20 41 51,22% 48,78%
Neurociencias
Centro Crimina de Elche para el Estudio 4 ‘| 5 80]00% 20’00%
y Prevencion de la Delincuencia
Centro de Investigacion 0 1 1 0.00% 100.00%
del Deporte ’ ’
Escuela Profesional de 1 0 1 100,00% 0,00%

Medicina del Trabajo
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Por lo que se refiere a la informacion sobre los ceses del éCrees que la seleccién de personal en la UMH se hace desde criterios de Igual-
—_ ~ i ?

Pl en los ultimos cuatro afios, la tabla muestra que 266 dad entre mujeres y hombres

personas, 151 mujeres y 115 hombres han causado baja Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

en este periodo. Las causas que las motivan, dado el ca-
racter temporal que caracteriza a este colectivo, son la
finalizacion del periodo de contrato o del proyecto para Si 54 47 101 5700%  70,00%
el cual fueron contratadas. La desagregacion por sexo

gue presentan los ceses solo muestra la composicion del
colectivo. NS/NC 23 13 36 24,00%  19,00%

No 18 7 1 26 19,00% 10,00% 100,00%

Motivo de los ceses del PI éCrees que la seleccidn de personal en la UMH se hace desde criterios de Igual-
dad entre mujeres y hombres?

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

151 115 266 56,77% 43,23% NS /NC -15%4%
24,2%

Cese por fallecimiento 1 0 1 100,00% 0,00%
Extincion contrato por 1 o) 1 100,00% 0,00% 100.0%
mutuo acuerdo -
- . No 10,4%
Fin del periodo del 136 103 239  56,90% 4310%
contrato 18,9%
Cese por finalizacion del 12 10 22 54.55% 45.45%
proyecto 1+D ’ ’
Fin anticipado 1 2 3 33,33% 66,67%

Si 70,1%
56,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Encuestas a la Plantilla

En cuanto al proceso de seleccidn, se ha consultado si se
considerra que se realiza desde criterios de igualdad en- mOtro ®Hombres ®Mujeres
tre hombres y mujeres. Del total de varones encuestados,

el 70% ha respondido afirmativamente, mientras que del

total de mujeres lo ha hecho el 57%. Los trabajadores

confian en que los criterios de seleccidn son igualtarios,

en mayor medida que sus companeras.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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éCrees que la seleccidn se hace desde criterios de Igualdad?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Si 20 22 44 40,00%  65,00%

No 15 5 1 21 30,00% 1500% 100,00%
NS/NC 15 7 22 30,00% 15,00%

Si 32 22 54 76,00%  76,00%

No g 2 5 7,00% 7,00%
NS/NC 7 5 12 17,00% 17,00%

Si 2 i3 5 67,00%  75,00%

No
NS/NC 1 1 2 33,00%  25,00%

Desagregando por colectivos, en el PAS, tanto mujeres
como hombres, consideran en un porcentaje similar del
76% que si se atiende a criterios de igualdad en su pro-
ceso de seleccidon y contratacion. En el caso del PDI, las
opiniones de mujeres y hombres difieren, mientras un
65% de los hombres creen que si se realizan los proce-
so de seleccidn bajo criterios de igualdad, las mujeres lo
hacen solo en un 40%. Y, por lo que se refiere al PI, los
hombres, con un 75%, y en menor medida las mujeres,
con un 67%, han respondido afirmativamente.

éCrees que la seleccidn se hace desde criterios de Igualdad?

NS/NC 25.0%

33,3%

NO

Pl

S| T
NS/NC D 75

2 No mmey
S| I, 7
NS/NC R 30.0%
é NO 14.7% 300% 1000%
S I — 7%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Otro M Hombres M Mujeres

También se indagod sobre el grado de conocimiento que
tiene la plantilla sobre el concepto de accidon positiva, los
resultados revelan que el 61,1% de las mujeres y el 50,7%
de los hombres estan familiarizados con dicho concepto.

éSabes que son las acciones positivas?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 58 34 1 5 61,1% 50,7%  100,00%
No 27 21 48 28,4% 31,3%
NS/NC 10 12 22 10,5% 17,9%

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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éSabes que son las acciones positivas?

NS / NC 17,9%
10,5%

0,0%
No 31,3%

28,4%

Si 50,7%

61,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
H Otro mHombres M Mujeres

Cuando se les solicita una respuesta abierta sobre estas
cuestiones, encontramos personas que no consideran, no
han visto en primera persona o no sienten que se realicen
selecciones de personal de manera diferenciada, princi-
palmente, segun comentan, porque se realizan a
través de concurso publico y justo que tiene en cuenta
el mérito y el curriculum vitae, lo cual garantiza que
unicamente se tenga en cuenta las capacidades y no el
sexo. Algunas de las respuestas se muestran a
continuacion:

«En la normativa indica que “ La seleccion se efectuara con
respeto a los principios de igualdad, mérito y capacidad.”
Hay una recomendacion de atender a la igualdad, aunque
no se re leja en los baremos, y queda a decision de la co-
mision aplicar o no este principio de igualdad. Vistos lo nu-
meros del plan de igualdad, esto no es su iciente por el

momento»
Mujer.

«En mi equipo, que es lo que conozco, realmente lo que veo
es que el criterio de seleccion es la nota del expediente
académico. En el equipo “vecino” sé que a parte del criterio
académico priorizan la parte estética y la vestimenta, de
manera que nunca verdas eh su equipo a una persona con
sobrepeso o que le guste vestir con zapatillas deportivas.
En caso de que quieran que la persona cambie algo de su
estética, ellxs se lo exigen. En concreto las mujeres tienen
que vestir con tacones y otros elementos que no tienen
por qué ser de eleccion de la mujer»

Mujer.

«Valoracion del CV, haciendo especial hincapié en los as-

pectos de investigacion y docencia»
Hombre.

«No en el procedimiento, a priori. Pero, en la medida en
que puede haber situaciones previas de discriminacion
para poder alcanzar los requisitos de acceso al puesto o
incluso criterios de valoracion de adecuacion al puesto que
pueden ser subjetivos (en una tesis, un premio, pondera-
cion de habilidades, apoyos en el desarrollo curricular, etc)
puede haber discriminacion por razon de sexo dependien-

do de las personas que valora o deciden»
Mujer.

«A priori la legislacion que aplica a los contratos publicos
no me parece que tenga un sesgo de genero. Se valoran de
forma objetiva el expediente, la experiencia y el examen de
acceso. No obstante, necesitaria ver los datos de acceso a

puestos de mas relevancia»

Muyer.
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«Para corregir la tradicional discriminacion hacia la mujer
es Idgico que se priorice el acceso de la mujer a ciertos
puestos o cargos. Esta medida deberia desaparecer cuan-
do se alcance la igualdad. Entonces y solo entonces, la se-
leccion de personal pordra ser igualitaria. Mientras tanto,
aunque justificados, los criterios no son igualitarios»
Hombre.

«El Curriculum Vitae de las mujeres se puede ver afectado
por el cuidado de la familia y la maternidad en mayor pro-
porcion, y que no corrige el factor de correccion que se
aplica»

Muyer.

«Es publica, igualdad, mérito y capacidad»

Hombre.

«Al seleccionar al personal, se sigue pensando en las bajas
y permisos asociados al rol de madre, lo que disminuye la
valoracion global otorgada a las mujeres»

Mujer.

«Creo que no se puede, a dia de hoy, discriminar en la con-
tratacion de empleados publicos. Aunque desconozco si
estan llevando a cabo acciones para favorecer que dicha
discriminacion, en caso de existir, no se produzca. O accio-
nes encaminadas a favorecer el equilibrio de sexos en los

procesos de contratacion»
Muyer.

«El criterio se basa en méritos, por lo que es indiferente del

sexo”»
Hombre.

1.4 Promocion Profesional

En este eje se analizaran desde una perspectiva de gé-
nero los posibles sesgos existentes en el proceso de pro-
mocion profesional de la Universidad Miguel Hernandez
de Elche.

Estudio culiatitativo

Herramienta cualitativa

Personal Docente e Investigador

El plan de carrera del PDI, asi como los sistemas de eva-
luacion de este personal se encuentran definidos y las
normas que los sustentan recogidos en la pagina web del
servicio del PDI. En todo caso, cualquier avance en la ca-
rrera supone concurrir en convocatoria publica a un con-
curso oposicidon que garantice los principios de igualdad,
mérito y capacidad. En este sentido, hasta la fecha no se
ha previsto que en idénticas condiciones de idoneidad
tengan preferencia las trabajadoras para cubrir puesto en
dreas o grupos masculinizados.

Ante la cuestion de si se considera que las responsabili-
dades familiares pudieran influir en la promocidn dentro
de la organizacion, se ha declarado que la promocidn del
PDI se basa, fundamentalmente, en la investigacion y las
mujeres por su rol de cuidadoras dedican menos tiempo
a la investigacion lo cual tiene, efectivamente, repercu-
sion en su productividad cientifica.

La Universidad no tiene medidas para promover que haya
candidaturas femeninas en los procesos de promocion
profesional a fin de fomentar la representacion
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equilibrada de mujeres y hombres en la organizacion. Por
otra parte, no se establecen acciones especificas para
promocionar a mujeres en puestos de mandos interme-
dios o direccion.

La Universidad como tal no reconoce los periodos sus-
pensivos a efectos de la promocidn de forma particular,
sin embargo, si se consideran en los sistemas de eva-
luacién de la investigacion. Sobre esto ultimo, la ANE-
CA también estd comenzando a adoptar medidas a este
respecto, lo cual puede tener un impacto positivo en la
promocion de las mujeres, dada la influencia de la inves-
tigacion sobre ésta

Personal de Administracion y Servicios

La Universidad también cuenta con un plan de carreras
y sistemas de evaluacion del personal para el PAS, cuyas
normas pueden consultarse en la pagina web del servi-
cio de PAS. Tampoco para este colectivo, se ha previsto
gue, en idénticas condiciones de idoneidad, tengan pre-
ferencia las trabajadoras para cubrir puestos en areas o
grupos masculinizados, ni se considera que las responsa-
bilidades familiares puedan influir en la promocion.

Por otra parte, la Universidad tampoco tiene para este
colectivo medidas para promover la representacion equi-
librada de mujeres y hombres, ni acciones especificas
para promocionar a mujeres en puestos de mandos
inter-medios o direccion.

Personal de Administracién y Servicios
En el caso del PIl, el personal de apoyo a la

investigacion no tiene posibilidad de promocion y el
grupo de personal

investigador deben acceder a los puestos de PDI
para desarrollar su carrera académica.

Entrevistas semiestructuradas

La plantilla entrevistada ha expresado su opinidn con
res-pecto al proceso de promocion profesional,
valorando si se considera que puede haber sesgos de
género de al-gun tipo. En el caso del PDI, la plantilla ha
expuesto que se trata de un proceso que requiere la
acreditacion de la ANECA vy la aplicacion de normas
y procedimientos establecidos para valoran con
criterios objetivos y trans-parentes.

Sin embargo, hay algunas opiniones que apuntan a
la existencia de sesgos indirectos en los criterios para
pro-mocionar profesionalmente recogidos por la
ANECA. Al-gunas entrevistadas apelan directamente al
paron que se produce para las Docentes e
Investigadoras durante el embarazo, lo cual las
perjudica en la medida en que la promocion se rige
por tiempos.

«Se solicitan docencias y publicaciones y las mujeres
se encuentra clarisimamente en una situacion
desfavorable»

Muyer.
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Algunas personas entrevistadas han opinado, en reitera-
das ocasiones, que los sexenios y complementos otorga-
dos en materia de investigacion tienen unos requisitos in-
compatibles con el rol de los cuidados, lo cual repercute
negativamente no solo en la promocidn sino también en
el salario de las mujeres produciendo una brecha salarial
de género.

Otro de los sesgos de género en cuanto a la promocion
profesional se relaciona directamente con la ocupacidon
de las trabajadoras del espacio publico. Las trabajadoras
son quienes primero renuncian a asistir a cursos de for-
macidén o ponencias, por lo que son menos visibles y no
participan tanto en las reuniones informales que se pue-
den producir al finalizar este tipo de encuentros, perdién-
dose por tanto los vinculos y el entramado de relaciones
que surgen en este tipo de eventos.

Por otra parte, un trabajador PAS encuentra dificultades
en la promocidn profesional al valorarlo como un proce-
dimiento muy tedioso, por lo que propone desarrollar ac-
ciones especificas para animar a la plantilla a promocio-
nar profesionalmente.

Una trabajadora apunta a que la solucion estd en las po-
liticas estatales relativas a la conciliacion para ayudar al
profesorado a desarrollarse profesionalmente, especial-
mente a las mujeres, debido a su rol como cuidadoras.

Varias personas comentan que no existe segregacion
vertical en la Universidad al existir jefaturas y puestos de
responsabilidad tanto dirigidos por mujeres como por

hombres.

Por ultimo, algunas de las propuestas dirigidas a garan-
tizar unos procesos de promocién profesional libres de
sesgos de género son fomentar la transparencia, promo-
ver iniciativas para visibilizar a las mujeres en las profe-
siones mas masculinizadas y valorar otros indicadores
que incorporen la perspectiva de género.

Estudio cuantitativo

Herramienta cuantitativa

Personal Docente e Investigador

En los ultimos 4 anos, las promociones del PDI se han
producido en un equilibrio casi total, ya que de las 74
promociones 36 son mujeres y 38 son hombres.
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Promociones del PDI

e PieHines Mujeres Hombres MR eI GG
Total 36 38 74 48,65% 51,35%
Ayudante 3 6 50,00% 50,00%
P. Asociado/.
Sociacer e EE 8 15 46,67% 53,33%
Contratado/a Ayudante 1 o} 1 100,00% 0,00%
Laboral Ayudante o o
Do 2 0o 2 100,00% 0,00%
Ayudante Ab)guccégp}ae 0 1 1 0,00% 100,0%
ARTIENE o Coltratado/a 0 1 1 0,00% 100,0%
C°§§§’tt§3§/a Titular Universidad 16 19 35 45,71% 54,29%
Titulgirdggiver- Cj;c]cie\cljer?stiggéa 7 6 13 53,85% 46,15%

Las promociones se han producido en su gran mayoria entre el profesorado contratado doctor que pasa a titular de
universidad y el profesorado asociado que accede a plazas de ayudante distribucion por sexos en
ambos casos es muy similar, el porcentaje de mujeres es ligeramente inferior bres. Cabe sefalar que, en
este periodo de referencia, la promocidon de titulares de universidad a cate ersidad también estd muy
equilibrada, pero en este caso el porcentaje de mujeres es ligeramente superi

por su actividad investigadora. A este
er una imagen de la situacion de la
uestra en la siguiente tabla indica que

Tal y como se ha comentado, la promocidén del PDI se ve muy
respecto, se presentan a continuacién algunos datos que pe
participacion de las mujeres y hombres en la investigacion. La f
este ambito esta fundamentalmente masculinizado.
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Liderazgo en investigacién

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Proyectos de investiga- 29,7% 70,3%
cion competitivos
Lideres/as de los grupos 22 a8 110 20,0% 80,0%
de investigacion
Tesis dirigidas 12 36 48 25,0% 75,0%
Director/a institutos 1 4 5 20,0% 80,0%
investigacion
Director/a centros inves- 3 8 1 27.3% 72.7%
tigacion
Directores/as catedras 2 20 22 9,1% 90,9%

de investigacion

Liderazgo en investigacién

100%
0% 90,9%
0% o 80,0%
70,3% - 72,7%
70% -
60%
50%
40%
29,7%
30% 25.0% 27,3%
20% 20,0% 20,0%
0
10% 8 0% I o
0 Il
Proyectos de  Liderazgo Tesis dirigidas  Direccion Direccion Direccidn
investigacion  grupos de institutos centros catedras de

competitivos investigacion investigacion investigacion investigacion

B Mujeres ® Hombres

Oto aspecto relevante de la promocion del PDI en rela-
cion con la investigacion es su productividad cientifica,
la cual podemos medir a través de los sexenios obteni-
dos. A continuacidon se muestra, desagregados por seso,
el numero y porcentaje de profesorado con sexenios de
investigacion.

PDI funcionario con sexenios de investigacion por categoria académica

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Total 116 246 362 32,0% 68,0%

Catedra de Universidad 30 100 130 231% 76,9%

Titular de Universidad 83 140 223 37,2% 62,8%

Cétedra de Escuela Uni- 3 6 9 33,3% 66,7%
versitaria

PDI funcionario con sexenios de investigacion por categoria académica
90%
80% 76,9%

70% 68,0% 66,7%
62,8%

37,2%
I 33,3%

Total Catedra de Titular de Universidad Catedra de Escuela
Universidad Universitaria

60%
50%
40%

32,0%
30%

23,1%

20%

10%

0%

B Mujeres B Hombres

En relacion con la cantidad de sexenios generados por
el PDI, tanto funcionario como laboral, la siguiente tabla
muestra como los hombres del PDI funcionario acumu-
la mayor cantidad de sexenios que las mujeres, mientras
que la situacion se equilibra cuando se trata de profeso-
rado contratado.
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Numero de sexenios del PDI seglin categoria académica

MEIEES Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
Total 426 908 N34 31,9% 68,1%
Emerito 0] 21 21 0,0% 100,0%
@
- 9
ielesoede Cazadias 18 425 543 21,7% 78,3% <
- e
Orafesorado Titular de 208 358 566 36,7% 63,3% 3
Profesorado Catedrati §
de Escuela Universitaria 6 16 22 27,3% 72,7% 5
Profesorado Contratado o o)
Doctor 45 45 90 50,0% 50,0% 2
=
[P)rgg%lprado Ayudante 24 22 46 52,2% 47.8% ;§
7
Ayudante 1 1 2 50,0% 50,0% g
g
=)
Profesorado Asociado 16 n 27 59,3% 40,7% =
S
: ks
ggclblj%sorado Asociado CC. 8 9 17 471% 52,9% §
=
120% . . . . . , Q
Si analizamos el PDI funcionario en virtud del nimero de T
100% tramos de investigacion obtenidos, observamos como las §
mayores diferencias entre mujeres y hombres se dan en g
80% los tramos mas altos. Concretamente, el profesorado con
0% u 5 sexenios es masculino en un 83,7 %.
0% ., 36,79 =
20% I 21I7° I I I
0%
/\o@ & S O &o(’ \)00(' 000(, & &
<<§‘ Q é vﬁ (J(/
QO
¥ 17

B Mujeres B Hombres




PDI funcionario por niimero de sexenios PDI funcionario por nimero de sexenios sobre total de PDI funcionario segtn
sexo
Ne¢ de sexenios Mujeres Hombres  Total % Mujeres % Hombres Ne¢ de sexenios Mujeres Hombres  Total 2% Mujeres % Hombres
Total 131 277 409 32,0% 67,7% Total 131 277 409 100,0% 100,0%
(0] 16 31 47 34,0% 66,0% (0) 16 31 47 12,2% 1,2%
1 20 23 43 46,5% 53,5% 1 20 23 43 15,3% 8,3%
2 34 59 93 36,6% 63,4% 2 34 59 93 26,0% 21,3%
3 26 63 90 28,9% 70,0% 3 26 63 90 19,8% 22,7%
4 22 46 68 32,4% 67,6% 4 22 46 68 16,8% 16,6%
5 7 36 43 16,3% 83,7% 5 7 36 43 5,3% 13,0%
6 6 19 25 24,0% 76,0% 6 6 19 25 4,6% 6,9%

. Tram investi iéon
Si para cada uno de los tramos, calculamos los porcenta- amos de investigacio

jes en funcion del total de profesorado segun su sexo, se
advierte que el mayor porcentaje de mujeres se da en el
tramos de 2 sexenios, mientras que el mayor porcentaje

30%

25%

de hombres se da en el tramo de 3 sexenios. Asimismo, —
se observa que la mayor diferencia a favor de los hom-
bres se muestra en el tramo de los 5 sexenios, como ya 15%
comentabamos, siendo el tramo de 1 sexenio el que pre-
senta mayor diferencia a favor de las mujeres. 10%
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Por lo que se refiere a los sexenios de transferencia, la
siguiente tabla muestra el numero de personas que han
obtenido un sexenio de transferencia en la convocatoria
piloto efectuada por la ANECA. En ella se observa la gran
diferencia entre mujeres y hombres en las diferentes 18



diferentes categorias académicas, salvo en el caso del
personal contratado doctor en el que 2 personas, una de
cada sexo, han obtenido este reconcimiento.

Liderazgo en investigacion

Categoria Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Total 17 59 76 22,4% 77,6%
Catedra de Universidad 9 36 45 20,0% 80,0%
Titular de Universidad 7 21 28 25,0% 75,0%
Catedra de Escuela Uni- 0 1 1 0,0% 100,0%
versitaria
Contratado/a Doctor/a 1 1 2 50,0% 50,0%

Personal de Administracion y Servicios

En el colectivo del PAS, las promociones ocurridas en es-
tos ultimos afos se recogen en la tabla que se muestra
a continuacion. En su conjunto, se observa que el por-
centaje de mujeres y de hombres que han promocionado
guarda la misma relacidon que en el global del colectivo.
Analizando por grupo de destino, el porcentaje de mu-
jeres es muy superior al de hombres en los grupos Aly
C1, con un 83,34% y un 90,00%, respectivamente, mien-
tras que el porcentaje de hombres en el grupo A2 es
del 80% frente al 20% de mujeres.
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Al

A2

Cl

Promociones del PAS

Puesto Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
16 10 26 61,54% 38,46%
e Saperior Ad- 1 0 1 100,00% 0,00%
Iggglr?t ;?gserior de 2 0 2 100,00% 0,00%
P a0 (€S 2 0 2 100,0% 0,00%
Técnica Superior de Pre- 0 1 1 0,00% 100,0%

vencion
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:cl'éo?’nitc_:a Media de Es- 1 0 1 100,0% 0,00%
adistica

Técnica Media Admi- 0 5 5 0.00% 100.0%
nistracion ’ ’
Técnica Media de Labo- 0 2 2 0,00% 100,0%
ratorios ’
Técnica Basica de Comu- 0 1 1 0,00% 100,0%
nicacion

Secretario/a Presidente 1 0 1 100,0% 0,00%

Consejo Social

e E P -
e 3 0 3 [00:0% 0.00%
Auxiliar Administrativa 4 1 5 80,00% 20,00%
Secretaria/o de Cargo 1 0 1 100,0% 0,00%
Auxiliar de Bibliotecas 1 0 1 100,0% 0,00%
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Personal Investigador

Dentro de la estructura del personal investigador, y considerando el total de personas promocionadas, las promociones
por sexo se han producido de manera equilibrada, siendo 10 mujeres y 8 hombres, 55,55% y 44,45%, respectivamente. No
obstante, si atendemos a los grupos profesionales de destino, las mayores promociones han tenido lugar hacia el grupo
A, en el que los hombres han promocionado en mayor medida (61,54%).

Promociones del Pl

Puesto Mujeres Hombres Mujeres(%) Hombres(%)
10 8 18 55,55% 44,45%
Investigador/a junior 0 3 3 0,00% 100,00%
Investigador/a en 2 3 5 40,00% 60,00%
A Titulado/a superior | 2 1 3 66,67% 33,33%
Titulado/a superior I 1 1 2 50,00% 50,00%

B Titulado/a grado medio 1 (0] 1 100,0% 0,00%

Técnico/a especialista 4 o) 4 100,0% 0,00%
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Encuestas a la Plantilla

La mayoria de las mujeres (81,1%) y de los hombres (85,1%)
encuestados conoce la metodologia a seguir para pro-
mocionar profesionalmente en la Universidad, por lo que
es dificil que el desconocimiento sea una causa para no
formar parte de este proceso.

éConoces el procedimiento para promocionar?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

©5 67 1 163
Si 77 57 1 135 81,1% 851%  100,00%
No 14 5 19 14,7% 7.5%
NS/NC 4 5 9 4,2% 7,55%

éConoces el procedimiento para promocionar?

NS /NC 7,5%
4,2%
No 7,5%
14,7%

Si 85,1%
81,1%

100,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
HOtro mHombres M Mujeres

A la pregunta «<Crees que la promocion se realiza te-
niendo en cuenta la igualdad de oportunidades?», las res-
puestas de las mujeres se distribuyen en un 52,6% que
responden afirmativamente, un 30,5% que declara «NS/
NC» y un 16,8% que afirman que este proceso no consi-
dera la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres.

La respuesta mayoritaria de los hombres tambien es afir-
mativa, sin embargo, en un porcentaje mucho mayor que
sus companferas: el 67,2%, practicamente 15 puntos por
encima.
éCrees que la promocidn interna se hace teniendo en cuenta la
Igualdad de Oportunidades?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 50 45 9S 52,6% 67,2%
No 16 7 1 24 16,8% 10,4%  100,00%
NS/NC 29 15 44 30,5% 22,4%

éCrees que la promocidén interna se hace teniendo en cuenta la
Igualdad de Oportunidades?

Otro

Hombres

Mujeres

0% 20% 40% 60% 80% 100%
ESi mNo mNS/NC
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Estas son las citas en las que se razonan algunas de las
respuestas, desagregadas por sexo:

«La promocion siempre es delicada porque no tiene en
cuenta condicionantes relacionados con las responsabili-
dades familiares, que siguen recayendo en mayor medida
sobre las mujeres, y que llevan a que éstas tengan menos
disponibilidad de tiempo para formacion fuera del horario
laboral o incluso una mayor presencialidad en el puesto de

trabajo»
Mujer.

«Al ser una administracion publica, los criterios de promo-
cion deben estar sujetos a los méritos de los
candidatos/as»

Hombre.

«No se tiene en cueta la conciliacion familiar para poder
tener las condiciones optimas para poder alcanzar algunos
meéritos, como por ejemplo estancias de investigacion que
con carga familiar es practicamente imposible de realizar
cuando tienes menores a tu cargo»

Mujer.

«Los meéritos siempre son de capacidad, conocimiento y

cualificacion»
Hombre.

«La discriminacion en muy sutil. Las mujeres sabemos que
no esta escrita, pero para acceder a puestos de gestion, es
un factor determinante»

Mujer.

«No veo discriminacion entre hombres y mujeres en el

proceso»
Hombre.

«A priori no hay discriminacion, pero para llegar a ciertos
puestos se ofrecen mas a hombres, o desde siempre se les
potencia mas, por lo que cuando llega el momento de pro-

mocion tienen mayores méritos objetivos»
Mujer.

«La promocion se basa en un examen y unos meritos, no

afecta el sexo»
Hombre.

«Creo que los criterios de valoracion que se refieren a la
formacion complementaria y especifica si pueden generar
desigualdad. Las personas con mas carga laboral y mas
carga familiar tienen menos tiempo de realizar formacion
y siempre estaran en desventaja a la hora de mejorar la ca-
rrera profesional. Pero no sé si este es un tema de ambito

laboral o personal»
Muyer.

Desagregando por colectivos, existen diferencias sustan-
ciales. El PAS manifiesta que su promocion profesional
considera la igualdad de oportunidades muy por encima
del PDI, en especial las mujeres, pues Unicamente el 34%
de las mujeres del PDI han respondido afirmativamente.
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Promocién interna teniendo en cuenta la Igualdad de Oportuni- Promocioén interna teniendo en cuenta la Igualdad de Oportuni-
dades por colectivos dades por colectivos
Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro % NS/NC m
33,3%
34,0% 64,7% S|

66,7%

No 15 4 1 20  300%  1.8% 100,00% e T,
NS/NC 26 360%  235%

.
71,8%
73,8%

PAS
=2
o
3

73,8% 69% NS/NC _ 235% s60%
No 1 3 4 2,4% 10,3% = 100,0%
E NO - 11.8% 200%
NS/NC 10 16 23,8% 10,3%
S " — 7
_ or awe aw ew son 100w 10%
5 67,00%  75,00% B Otro M Hombres M Mujeres

No
NS/NC 9 9 1A

/ ! ! 2 Fs00% 2500% 1.5 Formacion

En este eje abordaremos el estudio de los posibles ses-
gos de género presentes en la formacion recibida por el
personal de la UMH.

Estudio culiatitativo
Herramienta cualitativa

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Personal Docente e Investigador

La Universidad Miguel Hernandez dispone de un Plan de
Formacion especifico para el PDI, desarrollado a partir
de mecanismos de deteccion de necesidades formativas.
No obstante, la Universidad no planifica la formacion des-
de una perspectiva de género ni contempla formacion 124



especifica para el personal directivo y mandos interme-
dios en materia de igualdad de oportunidades. Tampoco
establece acceso prioritario de las trabajadoras a accio-
nes formativas que fomenten su insercidon en areas de
trabajo masculinizadas, ni establece que la formacion sea
impartida necesariamente dentro de la jornada laboral, ni
tiene en cuenta la adaptacion del horario de las acciones
formativas para garantizar la asistencia de las personas
trabajadoras con reduccion de jornada. Por el contrario,
la Universidad si otorga permisos para la concurrencia a
examenes, adapta la jornada ordinaria de trabajo para la
asistencia a cursos de formacion y la Unidad de Igualdad
financia cursos de verano y cursos de invierno relaciona-
dos con la igualdad entre mujeres y hombres que pone a
disposicion de este colectivo.

Segun se nos informa, la frecuencia con la que la Univer-
sidad desarrolla la formacidén del PDI en relaciéon con dife-
rentes aspectos de su organizacion es la siguiente:
Nunca

Siempre Casi A veces

Siempre

En el lugar de
trabajo

Fuera del lugar
de trabajo

Semipresencial

Telepresencial

En jornada
laboral

Fuera de jorna-
da laboral

Asimismo, se ofrece la posibilidad de recibir formacion
gue no esté directamente relacionada con el puesto de
trabajo y los canales de comunicacidon que se emplean
para la difusidon de la formacidn son el correo electrénico
y la pagina web de la Universidad, a la cual se accede uti-
lizando los formularios puestos a disposicion.

Personal de Administracién y Servicios

El PAS cuenta también con un Plan de Formacion especi-
fico, asi como de mecanismos de deteccion de necesida-
des formativas. Del mismo modo que para el PDI, la UMH
no planifica esta formacion desde una perspectiva de gé-
nero, ni contempla formacidn especifica para el personal
directivo y mandos intermedios en materia de igualdad
de oportunidades, ni tampoco establece un acceso prio-
ritario de las trabajadoras a acciones formativas que fo-
menten su insercidon en areas de trabajo masculinizadas.
Por otra parte, la Universidad otorga permisos para la
concurrencia a exadmenes, adapta la jornada ordinaria de
trabajo para la asistencia a cursos de formacion y otorga
50 horas de formacion al ailo que son consideradas ho-
ras laborales. Asimismo, la Unidad de Igualdad financia
cursos de verano y cursos de invierno relacionados con
la igualdad entre mujeres y hombres que pone a disposi-
cion de este colectivo.

La Universidad planifica los siguientes aspectos de la for-
macion del PAS atendiendo a las siguientes frecuencias:
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Siempre Casi A veces

Siempre Nunca

En el lugar de
trabajo

Fuera del lugar
de trabajo

Semipresencial

Telepresencial

En jornada
laboral

Fuera de jorna-
da laboral

También se ofrece la posibilidad de recibir formacidon que
no esté directamente relacionada con el puesto de tra-
bajo y el canal de comunicacion que se emplea para la
difusion de la formacidn es principalmente la pagina web
del servicio de PAS.

Personal Investigador

La Universidad Miguel Hernandez no ha desarrollado me-
canismos de deteccidon de necesidades formativas ni dis-
pone de un Plan de Formacion especifico para el PI, si
bien este colectivo puede participar del Plan de Forma-
cion tanto del PDI como del PAS, asi como de los cursos
gue ofrece la unidad de igualdad.

Entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se muestran las principales conclusio-
nes obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a los
agentes clave propuestos con el fin de conocer su per-
cepcion en torno a la formacion ofertada por la UMH.

También se ofrece la posibilidad de recibir formacion que
no esté directamente relacionada con el puesto de tra-
bajo y el canal de comunicacidon que se emplea para la
difusiéon de la formacion es principalmente la pagina web
del servicio de PAS.

En principio, no se contempla la presencia de sesgos de
género, ni directos ni indirectos, en la participacion de
mujeres y hombres en las formaciones. La Universidad
ofrece facilidades en el acceso y disfrute de la misma al
hacerse, con caracter general, dentro del horario laboral
y tratando de adaptar las jornadas de la plantilla. Ade-
mas, la formacidn es practicamente online desde hace
aproximadamente dos anos, lo cual favorece en mayor
medida la conciliaciéon de la vida personal, familiar y la-
boral, segun la percepcion de las personas entrevistadas.

Practicamente todas las personas entrevistadas consi-
deran que no pueden existir sesgos de género indirecto,
puesto que la modalidad y los horarios son facilitadores.
Una de las trabajadoras entrevistadas, sin embargo, ha
observado una tendencia al abandono de los cursos on-
line que es superior por parte de mujeres debido a su rol
tradicional como cuidadoras, y otra trabajadora mencio-
na la Formacion Erasmus como mucho menos solicitada
por parte de las mujeres.

A partir de la informacidn recogida en las entrevistas se-
miestructuradas, hay acciones importantes que pueden
plantearse en este Il Plan. Por un lado, se recomienda
considerar, en la medida de lo posible, la modalidad de
formacioén online o semipresencial como mecanismo de
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conciliacion, debido a la especial preocupacion de las
trabajadoras por si sus circunstancias familiares pudiesen
impedir su asistencia a todas las formaciones.

Entre las propuestas realizadas en este eje, se sugiere el
diseflo de una herramienta a modo de base de datos que
permita desagregar la informacion por sexo y formacion
realizada, de manera que se pueda realizar un seguimien-
to y registro de la asistencia para evitar posibles sesgos
de género. La herramienta podria incorporar una casilla
de departamento y puesto de trabajo, de manera gque
se garantice que no haya sectores que puedan quedar
excluidos o gozando en menor medida de las acciones
formativas. También se ha propuesto que la formacion
realizada sea valorada como criterio positivo en la
mejora del empleo.

Estudio cuantitativo

Herramienta cuantitativa

Personal Docente e Investigador

En primer lugar, si analizamos la asistencia a la
formacion la siguiente tabla muestra que el PDI que no
ha asistido a formacion es mayor del que si lo ha hecho,
56% frente al 44%, respectivamente. Sin embargo, si se
examinan estas cifras desagregadas por sexo
observamos como las mu-jeres presentan un mayor
interés por su formacidon que los hombres, ya que el
54% del total de las mujeres ha asistido a cursos de
formacion, mientras que en el caso de los hombres tan
solo el 37% del total lo han hecho.

Asistencia a formacién

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Si P56 260  525(44%) 488 (54%) 51,2 (37,4%)
No 218 A50 668 (56%) 32,6 (46%) 67,4 (62,6%)
Total 474 719 1193 (100%) 39,7 (100%) 60,3 (100%)

Asistencia a formacién

450

N

o

50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

B Hombres M Mujeres

Personal de Administracién y Servicios

Con respecto a la asistencia a formacion por parte del
PAS, la siguiente tabla muestra como la inmensa mayoria
ha gozado de acciones formativas en el afo de referen-
cia. Concretamente, 321 mujeres y 210 hombres, o lo que
es lo mismo, el 91,7% del total de trabajadoras y el 93,7%
de trabajadores, respectivamente.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

127



Asistencia a formacidén

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Si 321 210 531(925%) 60,5 (91,7%) 39,5 (93,7%)
No 29 14 43(75%) 67,4 (83%) 32,6 (6,3%)
Total 350 224 574 (100%) 61,0 (100%) 39,0 (100%)

210
SI
321

0 50 100 150 200 250 300 350

® Hombres M Mujeres

Un total de 224 personas han solicitado el permiso para
la concurrencia a examenes. No constan datos relativos a
las peticiones de adaptacion de jornada para la asistencia
a formaciones y tampoco sobre el contenido especifico
de las mismas.

Permiso de concurrencia a examenes

211

200

150

100

50

Solicitado No Solicitado

B Mujeres ® Hombres

Personal Investigador

El personal investigador que no ha asistido a formacidon
interna o externa es mayor del que lo ha hecho (56,66%
frente a 43,33%, respectivamente).

Sin embargo, si se analizan estas cifras desagregadas por
sexo, las mujeres han asistido a mas formaciones que sus
companeros: el 49% del total de mujeres lo ha hecho, y
en el caso de los hombres, el 37% sobre el total.

Asistencia a formacidén

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Si 83 52 135(45]5%) 61,48 (49,40%) 38,52 (39,7%)
No 85 79 164 (54,84%) 51,82 (50,60%) 4818(60,30%)
Total 168 131 299 (100%) 568 (100%) 43,82 (100%)

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90

B Hombres M Mujeres

Se han solicitado permisos de concurrencia a examenes
por parte del 8% del total de trabajadoras PI, frente al 3%
del total de trabajadores del mismo ambito.
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Permiso de concurrencia a exdmenes
160 154
140
120

100

20 14
.
0
Solicitado No Solicitado

B Mujeres B Hombres

Encuestas a la Plantilla

Con respecto al conocimiento del Plan de Formacion
de la UMH, la mayoria de las trabajadoras (73,7%) y de
los trabajadores (76,1%) tiene conocimiento al respecto.
El mayor desconocimiento se observa en el caso del PI,
pues del total de respuestas de este dmbito, mas de la
mitad (57,1%) son negativas, por lo que se recomienda
intensificar la difusion de los Planes Formativos que se
ponen a disposicidon de este colectivo.

éConoces el Plan de Formacién de la organizacién?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 70 51 1 122 73,7% 761%  100,0%
No 21 12 233 221% 17,9%
NS/NC 4 4 8 4,2% 6,0%

éConoces el Plan de Formacién de la organizacién?

NS / NC 6,0%
4,2%
No 17,9%
22,1%

Si 76,1%
73,7%

100,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
m Otro ®Hombres M Mujeres

éConoces el Plan de Formacion de la organizacion?

Mujeres Hombres Otro Total

Si 34 26 1 61 69,4%
No 14 8 22 25,9%
NS/NC 2 2 4 4,7%
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Si 36 26 62 87,3%
No 5 2 7 9,9%
NS/NC 1 1 2 2,8%

Si 1 1 14,3%
No 2 2 4 571%

NS/NC 1 1 2 28,6%




éConoces el Plan de Formacién de la organizacién?

Pl 14,3% 57,1% 28,6%

PAS 87,3% 9,9% 2,89

PDI 69,4% 25,9% 4,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
ESI mNO mNS/NC

Respecto a los comentarios, criticas o propuestas lanza-
das por parte del personal de la Universidad sobre los
Planes Formativos, los aspectos positivos mas aludidos
hacen referencia a su pertinencia y variedad, mientras
gue los negativos guardan relaciéon con la falta de tiempo
y dificultad para conciliar que sefala el PDI y la ausencia
de perspectiva de género y escasez de formacidon espe-
cifica en igualdad que sefalan tanto el PDI como el PAS.
El Pl sugiere una mayor difucsion de los cursos de forma-
cion entre su colectivo.

Al analizar la formacién recibida en igualdad de opor-
tunidades o violencia de género desagregada por sexo,
es llamativo el hecho de que del total de las mujeres, un
40% ha recibido formacion en esta materia, mientras que
en el caso de sus compafieros unicamente la ha recibido
un 20,9%. Una diferencia muy significativa que responde
sin duda al mayor interés de las trabajadoras que de sus
compafneros.

éHas recibido algtin tipo de formacién en Igualdad de
Oportunidades o Violencia de Género?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 38 14 1 53 40% 20,9% 100,0%
No 56 52 108 58,9% 77,6%
NS/NC 1 1 2 11% 1,5%
NS / NC ' 1,5%
1,1%

No 77,6%
58,9%

Si 20,9%

100,0%

40,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Otro ®MHombres B Mujeres

La formacion recibida en materia de igualdad de oportu-
nidades se puede agrupar los siguientes grandes grupos:

°|_enguaje no sexista.
°Investigacidn con perspectiva de género.
» Violencia de género.

Igualdad de género y ODS.
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1.6 Analisis Retributivo

De acuerdo con el Anexo del Real Decreto 901/2020 de,
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igual-
dad vy su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, para realizar el diag-
nostico en materia salarial la entidad facilitara todos los
datos desagregados por sexo coincidentes con la reali-
dad, relativos tanto al salario base, como complementos,
asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos
salariales y extrasalariales, cruzados a su vez por grupos,
categorias profesionales, puesto, tipo de contrato y dura-
cion, asi como cualquier otro indicador que se considere
oportuno para el analisis retributivo.

En este eje del diagndstico se analizaran los datos a los
gue se refiere el parrafo anterior, con el fin de valorar la
existencia de desigualdades retributivas, su tipologia, vy
su posible origen.

Cabe indicar aqui la dificultad habida para la extraccion
y agrupamiento de los datos, ya que la fuente de origen
es diferente a los otros datos utilizados en el resto de los
ejes. Metodoldégicamente, se ha decidido que el registro
y la auditoria retributiva se estableceran como accion a
implementar en el Il Plan de Igualdad de la Universidad
Miguel Hernandez. Por ello, se ha optado finalmente por
desarrollar al maximo la extraccion desde el programa
de ndminas, en colaboracion con la jefatura del Servicio
de Profesorado, Nominas y Seguridad Social, ya que los
pasos dados serviran para la implementacion

de posibles acciones del Il Plan, asi como la elaboracion
de nuevos analisis y/o informes de seguimiento.

En primer lugar, se mostrara la informacion facilitada por
la Universidad relativa a las actuaciones desarrolladas en
esta materia, en el apartado destinado a la revision do-
cumental. A continuacion, se analizaran las entrevistas
semiestructuradas y los cuestionarios difundidos entre la
plantilla de la entidad. Por otro lado, se incluira informa-
cidon sobre aspectos retributivos, basicos y complemen-
tarios, calculando a su vez la brecha salarial segun la si-
guiente formula:

Brecha Salarial-H (%) = [(Retribuciéon media hombres -
Retribucién media mujeres) / Retribucion media
hombres] * 100

Si el resultado de esta ecuacion es positivo, significa que
la brecha salarial es en favor de los hombres. Sin embar-
go, si saliera negativo, la brecha se recalculard de acuer-
do a la siguiente formula para ajustar la brecha porcen-
tual existente en favor de las mujeres, y se indicara en
las tablas en color morado:

Brecha Salarial-M (%) = [(Retribucion media mujeres
-Retribucién media hombres) / Retribucién media
mujeres] * 100
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a) Revision documental

Las retribuciones del Personal Do-
cente e Investigador (PDI) se ajus-
tan a lo establecido en las leyes
de presupuestos de la Generali-
tat Valenciana, en la Ley Organica
6/2001, de Universidades (LOU) y
el Real Decreto 1086/1989 sobre
retribuciones del profesorado uni-
versitario. Las percepciones retri-
butivas y los criterios en base a los
cuales se establecen los conceptos
se recogen en la web del Servicio,
en las tablas retributivas que se ad-
juntan a continuacion:
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En lo que respecta al Personal de Administracion y Ser-
vicios (PAS), las percepciones retributivas contempladas
en la Universidad y los criterios por los que se establecen
los conceptos se recogen también en la web del Servi-
cio con las competencias asignadas a tales efectos, en un
documento relativo a las tablas retributivas, tal y como se
explicita a continuacion:

Segun la informacion facilitada por la Universidad en
materia salarial, la organizacion respeta el principio de
igualdad retributiva para el PDI, y el sistema de revision
periddico de los complementos salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc. viene determinado
por la Ley de Presupuestos y los decretos sobre retribu-
ciones adicionales del profesorado de las universidades
publicas valencianas. Por otro lado, no se han incorpo-
rado medidas de accion positiva para reducir o eliminar
una posible brecha salarial de género. Por ultimo, no se
producen retribuciones en especie, tal y como se ha de-
tallado.
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La Universidad ha indicado que en las retribuciones se
respeta en todo caso el principio de igualdad y que, al
igual que sucedia en el apartado del PDI, los comple-
mentos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etc. para que respondan a criterios objetivos y
neutros y se garantice el principio de igualdad retribu-
tiva vienen determinados por la Ley de Presupuesto, vy
tampoco se han incorporado medidas de accidén positiva
para reducir o eliminar las posibles brechas salariales.

Y en lo que respecta a las percepciones retributivas del
Personal Investigador (PI), éstas estan enmarcadas en un
Reglamento especifico y en funcidon de una serie de ca-
tegorias, con unos minimos retributivos y unos maximos,
segun la informacion proporcionada por la Universidad.
Los criterios en base a los cuales se establecen los dife-
rentes conceptos salariales del Pl son la dedicacion y res-
ponsabilidad. Segun la informacidn proporcionada por la
Universidad, se respeta el principio de igualdad retribu-
tiva.

Por otro lado, los complementos salariales, extrasala-
riales, incentivos, beneficios sociales, etc. se actualizan
anualmente en funcidon de las directrices marcadas por
Ley de Presupuestos, para que respondan a criterios ob-
jetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad
retributiva. En el caso del Personal Investigador, tampoco
se han incorporado medidas de accidén positiva para re-
ducir o eliminar la posible brecha salarial de género.

b) Entrevista semiestructurada

En cuanto a la informacién obtenida en las entrevistas
semiestructuradas a agentes clave, se ha indagado sobre
la percepcion del personal de la Universidad ante la posi-
bilidad de la existencia de brecha en materia retributiva.
En este sentido, existe una valoracion muy generalizada
sobre la imposibilidad de brecha salarial de género por el
hecho de que la politica salarial responde a criterios ob-
jetivos y neutros, pues vienen dados por normativa.

Se ha de mencionar que algunas personas de la plantilla
no han sabido valorar los criterios retributivos y no han
ofrecido una vision fundamentada al no estar familiariza-
das con la politica retributiva de la Universidad, cuestion
gue podria plantarse en el Il Plan de la entidad como ob-
jetivo, fomentando la transparencia de la UMH a efectos
internos.

En ciertas entrevistas, las y los agentes clave consideran
gue los hombres son mucho mas visibles que las muje-
res al formar parte de mas espacios, lo cual tiene conse-
cuencias indirectas de cara a la carrera profesional, y la
carrera profesional tiene un impacto directo en el salario
percibido.

Algunas de las personas que tuvieron responsabilidades
en el | Plan, y que conocen el Diagndstico de situacion,
apuntan a la existencia de un sesgo de género indirecto
vinculado a la apuesta por la incorporacion de personal
masculino que hizo la Universidad en sus inicios, y esto se
refleja, segun se ha indicado, en el complemento salarial
vinculado a la antigledad, que beneficiaria a los
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trabajadores varones.

Se mencionan ademas los puestos de libre designacion
por parte de un entrevistado como posibles espacios en
los que se podrian producir discriminaciones indirectas,
al no tratarse de puestos con un acceso tan reglamenta-
do.

Por ultimo, en tres entrevistas se ha explicitado que en-
tre el PAS no hay brecha de género, a diferencia del PDI,
puesto que la mayoria de los cargos de gestion estan os-
tentados por varones.

Algunas de las voces recogidas en las entrevistas ponen
el foco en los complementos del PDI, apuntando a una
desigualdad latente por los méritos en la investigacion
o la menor posibilidad de movilidad. Los sexenios® son
apuntados directamente en algunas de las entrevistas
realizadas como focos de discriminacion para las docen-
tes e investigadoras en las Universidades Espafolas.

En este eje, como en otros, llama la atencion la diferen-
cia entre la informacion aportada por la organizacion, y
la percepcidon de algunas personas entrevistadas como
agentes clave, que sostienen que en materia retributiva
el principio de igualdad salarial es cuestionable. Cuando
se analicen las tablas y graficas obtenidas a través de las
fuentes cuantitativas aportadas por la universidad, se po-
drd observar si esta percepcion se traduce o no en una
brecha salarial de facto.

En cuanto a la informacidon obtenida en las entrevistas
semiestructuradas a agentes clave, se ha indagado sobre
la percepcion del personal de la Universidad ante la posi-
bilidad de la existencia de brecha en materia retributiva.
En este sentido, existe una valoracion muy generalizada
sobre la imposibilidad de brecha salarial de género por el
hecho de que la politica salarial responde a criterios ob-
jetivos y neutros, pues vienen dados por normativa.

Se ha de mencionar que algunas personas de la plantilla
no han sabido valorar los criterios retributivos y no han
ofrecido una vision fundamentada al no estar familiariza-
das con la politica retributiva de la Universidad, cuestion
gue podria plantarse en el Il Plan de la entidad como ob-
jetivo, fomentando la transparencia de la UMH a efectos
internos.

En ciertas entrevistas, las y los agentes clave consideran
gue los hombres son mucho mas visibles que las muje-
res al formar pa pacios, lo cual tiene conse-
cuencias indirec la carrera profesional, y la
carrera profesio pacto directo en el salario
percibido.
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uesta por la incorporacion de personal
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c) Analisis de los cuestionarios

En materia de retribuciones, se ha planteado a la plantilla
si consideran que la politica retributiva se realiza desde
criterios de igualdad entre mujeres y hombres, a lo que
la gran mayoria (76,8% sobre el total de mujeres y 80,6%
del total de hombres) ha respondido afirmativamente. En
menor medida, una pegquefa parte considera que la es-
tructura salarial no se asienta en criterios de igualdad.

Se detectan, por tanto, unas percepciones coincidentes
en los formularios con respecto a la informacidén propor-
cionada por la mayoria de las y los agentes clave.

éCrees que las retribuciones en la UMH se hacen desde criterios
de igualdad entre mujeres y hombres?

NS / NC 11,9%
13,7%
N l

Si

,5%
9,5%

100,0%

76,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Otro ®WHombres M Mujeres

Las retribuciones no se asientan desde criterios de igualdad

36,00%

64,00%

® Mujeres B Hombres

Al desagregar esta misma pregunta por ambito, se ob-
serva una tendencia similar a la detectada en las pregun-
tas de la encuesta dirigidas a la presencia de sesgos de
género en el proceso de seleccidén y contratacion y en
el de promocidén profesional: las mujeres del PDI son las
mas criticas y quienes observan que las retribuciones no
se perciben bajo criterios de igualdad de oportunidades
de mujeres y hombres, con una diferencia porcentual de
29,6 puntos en la respuesta «Si».

Existen también diferencias porcentuales en el PAS en-
tre mujeres (64,3%) y hombres (79,3%), aunque para este
ambito la respuesta mayoritaria es la afirmativa para am-
bos sexos.
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éCrees que las retribuciones en la UMH se hacen desde criterios
de igualdad entre mujeres y hombres?

PAS

17,2%
Hombres 3,4%

26,2%
Mujeres 9,5%
64,3%

0% 20% 40% 60% 80%

ENS/NC mNo mSi

PDI

Otro

29,4%

Hombres 2,9%
67,6%
44,0%
Mujeres 18,0%
38,0%
0% 20% 40% 60% 80%
mNS/NC mNo mSi
50,0%
Hombres 25,0%

25,0%

100%

100%

Mujeres  0,0%

0% 20% 40% 60%
ENS/NC mNo mSi

80%

éConoces el Plan de Formacién de la organizacién? Ambitos

Mujeres Hombres Otro Total

No 7 5 12

NS/NC 37 25 1 63

Si 3 1 1
No 5 3 8
NS/NC 34 25 59

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Si 1 1

NS/NC 2 4 6

Las respuestas obtenidas en pregunta abierta relativa al
eje retributivo han sido las siguientes: Razona la respues-
ta anterior:

«Depende del puesto, las retribuciones son publicas. Lo que
sucede es que a algunos puestos solo tienen oportunidad

de llegar hombres»
Mujer.

«Si, porque no hay discriminacion sobre el papel, esta apa-
rece cuando la mujer tiene que renunciar a ciertas cosas
por el cuidado de la familia y por lo tanto, su carrera se ve

truncada o reducida»
Hombre.
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Las dos situaciones planteadas no aluden a discrimina-
ciones directas si no todo lo contrario: situaciones de dis-
criminacion salarial que se producen como consecuencia
del techo de cristal, fendmeno que apunta a la barrera
invisible que se encuentran las mujeres en un momento
determinado en su desarrollo profesional, de modo que
una vez llegado a este punto muy pocas mujeres fran-
guean dicha barrera, estancando la mayoria su carrera
profesional. Las causas de este estancamiento provienen
en su mayor parte de los prejuicios sobre la capacidad
de las mujeres para desempenar puestos de responsabi-
lidad, asi como sobre su disponibilidad laboral ligada a la
maternidad y a las responsabilidades familiares y domés-
ticas, actividades que suelen coincidir con las fases de
itinerario profesional ligadas a la promocion profesional.

Por otro lado, se ha planteado si se considera que existe
un equilibrio entre los complementos salariales percibi-
dos por mujeres y por hombres. Existe una diferencia im-
portante en las respuestas de las mujeres y de los hom-
bres, siendo las primeras quienes mayor
descon ianza depositan en él.

éConsideras que existe un equilibrio entre los complementos sa-
lariales percibidos por parte de hombres y mujeres?

Otro

25,4%
Hombres 4,5%

36,8%
Mujeres 13,7%
49,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
ENS/NC mNo mSi

70,1%

Mujeres Hombres Otro Total

95 67 1 163

No 13 g 10
NS/NC 35 17 32
Si 47 47 1 43

Se han planteado los siguientes comentarios en relacion
con los complementos salariales, y a continuacion se re-
cogen algunos comentarios que cuestionan la igualdad
en el acceso a determinados puestos, el hecho de que
puedan existir desajustes entre las competencias, las ta-
reas y las retribuciones, y la ventaja que supone para los
varones el hecho de que muchos tribunales no sean pa-
ritarios y ello facilite que los hombres elijan a otros hom-
bres:

«A nivel de salario hay igualdad aunque puede ser que no
haya igualdad para acceder a ciertos puestos de relevancia
0 para promocionar»

Mujer.

«Considero que lo que se debe evaluar y reajustar si se
requiere es el desarrollo de funciones dentro de cada ser-
vicio, conocer mas de primera mano el funcionamiento y
quién lleva la carga y responsabilidad en dichas tareas y en
base a ello redistribuir los complementos o garantizar que
sean acordes a las funciones que cada trabajador debe lle-
var a cabo, evitando desajustes entre competencias, tareas
y retribuciones que puedan generar malestar e injusticias».

Hombre.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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«El mismo razonamiento que el anterior, los hombres se
proponen entre ellos para ocupar los puestos de gestion y
responsabilidad dejando a las mujeres fuera y por lo tanto
parte de los complementos salariales se los reparten entre
ellos. Ademas a la hora de seleccionar personal para figu-
ras laborales mas estables y de mayor rango, los tribunales
estan formados mayoritariamente por hombres que nue-
vamente vuelven a seleccionarse preferentemente entre
ellos y por lo tanto podran optar a hacer una carrera pro-
fesional en la que se pueda optar a obtener complementos
salariales que no estan disponibles en las categorias labo-
rales inferiores»

Hombre.

d) Analisis de los datos cuantitativos

PDI

Caracterizacion del Colectivo

Antes de proceder con este capitulo sobre el andlisis re-
tributivo relativo al diagndstico preceptivo previo a |l Plan
de Ilgualdad de la UMH, se hace preciso caracterizar la N
y porcentajes de personas incluidas en el analisis, ya que
los datos brutos han sido extraidos finalmente del siste-
ma de gestion y pagos a personal para su anidamien-
to y analisis, pudiendo incluir personal adscrito al CSIC,
profesorado eventual, entre otros. Ademas, las posibles
diferencias de casos también pueden ser debidas a dife-
rentes dificultades que se han dado durante el proceso
de extraccion, , agrupamiento y tratamiento de los

datos de retribuciones, habiendo demorado en el tiempo
su analisis sobre el plan previsto, tal y como se ha infor-
mado en diferentes sesiones de la Comision Negociadora.

También es importante resaltar aqui el proceso realiza-
do con el PDI que ha promocionado en la anualidad de
analisis, computando en el grupo donde haya teniendo
una percepcion de sueldo mas alta en esa categoria pro-
fesional. Por ejemplo, si una persona ha estado como Ti-
tular de Universidad durante 9 meses y 3 como Catedra-
tico/a de Universidad, aparecerd en el grupo de Titulares
de Universidad, si bien se calcularan el monto anual para
cada concepto retributivo (e.g., sueldo, complemento de
destino, etc.).

A efectos de analisis retributivo, la Tabla 1T muestra
como la plantilla del PDI de la UMH estd compuesta
por un 59,95% de hombres y un 40,05% de mujeres,
donde las asimetrias entre ambos sexos se ven mas
acentuada en las figuras de personal funcionario:
Catedratico/a de Uni-versidad (74,80 vs 21,60 %),
Catedradtico/a de Escuela Universitaria (75,00 vs
25,00 %), Profesor/a Titular de Universidad (61,42 vs
38,58 %) y Profesor/a Titular de Es-cuela Universitaria
(73,33 vs 26,67 %).

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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TABLA 1. Distribucién de la plantilla PDI en funcién de la figura laboral.

Hombres MISIEIEES

%

% N %

0

Profesor Emérito 3 0,24 3 100,00 0 0,00 S
Catedratico/a de Universidad 125 10,03 98 78,40 27 21,60 L;ﬂ
Catedratico/a de Escuela Universitaria 12 0,96 9 75,00 3 25,00 N
Profesor/a Titular Universidad 254 20,39 156 61,42 98 38,58 .
Profesor/a Titular Escuela Universitaria 15 1,20 n 73,33 4 26,67 é
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 81 6,50 38 46,91 43 53,09 2
Profesor/a Colaborador/a 24 1,93 13 54,17 1 45,83 T
Profesor/a Ayudante Doctor/a 82 6,58 44 53,66 38 46,34 S
Ayudante 23 1,85 1 47,83 12 5217 =
Profesor/a Asociado/a 409 32,83 240 58,68 169 41,32 kS
Profesor/a Asociado/a en CC. Salud 183 14,69 108 59,02 75 40,98 <
Contrato Laboral 35 2,81 16 45,71 19 54,29 %
Total 1246 474 59,95 499  40.05 £
k|

NOTA: Cabe resaltar que se han computado un total de 66 casos en los que ha habido una promo- g
cion a un puesto superior durante la anualidad analizada, lo que supone un 5,3% de la plantilla del =
PDI. 3
En la Tabla 2 se muestra los 42 conceptos retributivos sefalados anteriormente agrupados en 14 :

categorias de analisis, de modo que la retribucion total de cada persona sera la suma de todos
aquellos en los que haya percibido alguna cuantia econdmica al respecto.
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TABLA 2. Conceptos retributivos del PDI

Agrupacion

Retribuciones
basicas

Retribuciones
complementa-
rias

Retribuciones
adicionales
D174/2002

3 Complemento de Destino Ex-
traordinario
C. Especifico General

Concepto retributivo

Sueldos

Trienios

Antigledad Consolidada

C. Destino

C. Cargo Académico
C. Cargo UMH

C. Méritos Docentes

Tramos Docentes No
Universitarios

Sexenios

Sexenio de Transferencia

C. de Experiencia Docente e
Investigador

C. Mérito Productividad Investiga-
dora
7 C. Méritos por Promocién Acadé-
mica
C. Méritos por Movilidad |
+D

C. Méritos por la Gestion Universi-
taria

Asignado a puesto/Personal

Puesto
Personal
Personal

Puesto

Puesto

Puesto
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal

Personal

Periodicidad
14 pagas al afio. Importe reduci-

do en Pagas extras

14 pagas al afio. Importe reduci-
do en Pagas extras

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al afo.

14 pagas al ano.

1 paga al afio

1 paga al afio

1 paga al afio

1 paga al afio

1 paga al afio

Definicion

Asignacion dependiendo de grupo profesional (AT,
A, A2,B, C1,C,C2,D)

Asignacion para personal con relacion permanente
dependiendo de grupo profesional (Al, A, A2, B, C1,
C, C2, D), por antigiiedad minima de 3 afios.

Asignacion para personal con relacién permanente
por antigliedad (no confundir con trienios)

Asignacion Nivel dependiendo cuerpo docente/
categoria laboral.

Asignacion Nivel dependiendo cuerpo docente/
categoria laboral.

Asignacién Nivel dependiendo cuerpo docente/
categoria laboral.

Asignacion importe dependiendo cargo desempe-
flado (Cargos LOU)

Asignacion importe dependiendo cargo desempefa-
do (Cargos propios)

Asignacion importe dependiendo categoria. Re-
quiere evaluacion positiva actividad docente cada 5
afos. Maximo 6 periodos reconocidos.

Asignacion importe reconocido en categorias no
universitarias (sexenios educacién secundaria).

Asignacion importe dependiendo categoria. Requiere
evaluacion positiva actividad investigadora cada 6
afios. Maximo 6 periodos reconocidos.
Asignacion importe dependiendo categoria. Requiere
evaluacion positiva actividad investigadora.

tr%nsferenaa cada 6 anos. Maximo 1 periodos recono-
cidos.

Asignacion importe en funciéon de N2 méritos docen-
tes e investigadores reconocidos

Asignacion importe en funcion de N2 méritos
investigadores reconocidos y periodo en activo en
Universidad

Asignacion importe en funcion de méritos docente
e investigadores reconocidos en categorias inferio-
res/acreditaciéon a CU/TEU-Doctor

Asignacién importe en funcién de estancias de
movilidad (reconocimiento valido para 7 afios)

Asignacion importe en funcion de afos de desem-
pefio cargos académicos en universidades

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Agrupacion

Otras retribu-
ciones de ca-
racter puntual

Retribuciones
especificas P.
Vinculado

10

11

12

Concepto retributivo

Colaboracién Cursos PPP

Colaboracion Proyecto
Investigacion

Pago Tribunal PAU

Premio UMH al Talento
Docente

C. Consecucion Objetivos
Ayuda Estancia Movilidad
Cursos Formacion PAS
Formacion PDI

C. Produc. P. Vinculadas

Compl. Carrera Profesional

Antigledad Conselleria de
Sanidad

C. Productividad Variable

G. Presencia Fisica Labo-
rables

G. Presencia Fisica Saba-
do-Festivos

Guardias Médicas

Mddulos de tarde

Autoconcierto

Asignado a puesto/Personal

Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado
Personal Vinculado

Personal Vinculado

Periodicidad

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

Pagos puntuales

12 pagas al afo.

12 pagas al afo.

14 pagas al afo.

1 paga al afo.

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Definicion

Asignacion importe en funcién de colaboraciéon
docente en Master, Titulos propios, etc.

Asignacién importe en funcién de colaboracion inves-
tigadora (art. 83 LOU, actividades investigacion...)

Asignacion importe en funcion de colaboracion en
tribunales de pruebas acceso a la universidad (PAU)

Asignacion importe en funcion de obtencién del
premio al talento docente - UMH (Programa Docen-
tia-UMH).

Asignacion importe por actividades extraordinarias
(Investigacion/mediacion CASAPT...)

Asignacion importe concesion ayuda por movilidad
(generalmente desde GV, o UMH...)

Asignacion importe en funcién de colaboracion
docente en Cursos formacion PAS UMH

Asignacion importe en funcién de colaboraciéon
docente en Cursos formacion PDI UMH

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
con relacién permanente por Categoria asistencias
(jefatura servicio, jefatura seccion, facultativo)
Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
con relacion permanente reconocimiento grado C.S.

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
con relacion permanente por antigiiedad (no confun-
dir con trienios).

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
por productividad por Conselleria Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcion de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcién de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcién de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcion de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcién de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Agrupacion

Retribuciones
en situaciones
IT-Mat-Pat ™ 2

Otro

Concepto retributivo

Programa Especial
Clave 3

Programa Especial
Clave 504

Programa Especial Clave 537
Prestacion IT a cargo de
la Universida

Prestacion IT a cargo de la Se-
guridad Social

Complemento por IT

Prestacion por Materni-
dad/Paternidad

Aportaciéon UMH Plan de
pensiones

Asignado a puesto/Personal

Personal Vinculado

Personal Vinculado

Personal Vinculado
Personal
Personal
Personal
Personal

Personal

Periodicidad

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Pagos puntuales
(Guardias médicas)

Varias pagas

Varias pagas

Varias pagas

Varias pagas

Pagos puntuales

Definicion

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcion de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcion de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Asignacion para personal con plaza vinculada CCSS
en funcion de relacion facilitada por Conselleria
Sanitat

Subsidio por Incapacidad temporal (asumida por
UMH del 1 al 142 dia)

Subsidio por Incapacidad temporal (Compensacién
SS a partir de 152 dia)

Importe que complementa el importe del Subsidio
por IT hasta alcanzar el 100% retribucién mensual

Importe retribucién mensual en periodo de permiso

por Maternidad/Paternidad para mutualistas
MUFACE

Pagos a plan de pensiones con caracter voluntario

"Se utiliza la terminologfa actual en el sistema de gestién de nédminas, que debera adecuarse ala dispuesta en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién (BOE 7-3-2019), concretamente, haciendo
mencidn a las prestaciones por “nacimiento y cuidado de menores”.

2No se calculara la brecha salarial para este concepto, pero si se mantiene a efectos de célculo de las retribucion
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Caracterizacion del Colectivo

La Tabla 3 muestra los valores promedio, mediana, moda y percentiles 5, 25, 75 y 95 de las retribuciones globales
del PDI de la Universidad, considerando su dedicacion a tiempo completo vs tiempo parcial. En ambos casos, se
constata una brecha salarial entre mujeres hombres, del 13,87% en el caso del personal con vinculacion a tiempo
completo, y del 11,35% para el personal a tiempo parcial. Un dato que destacar aqui es el incremento de dicha brecha en
los casos donde las retribuciones globales son mas bajas (i.e., percentil 5), donde la brecha se situa en el 30,68%
para el PDI a tiempo completo y en el 29,03% para el personal a tiempo parcial.

Donde no se observan apenas diferencias entre sexos es en los valores de mediana y moda del personal a tiempo parcial,
lo cual nos empieza a dar pistas de que la brecha salarial pudiera estar ligada a conceptos retributivos complementarios
y a las percepciones sujetas a la carrera profesional

TABLA 3. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PDI, diferenciando entre tiempo completo y parcial.

Tiempo completo Tiempo parcial

Hombres Mujeres Brecha(%) Hombres Mujeres Brecha(%)

Media 5726710 49324,83 13,87 5418,87 5418,87 11,35
Mediana 54834,25 4897813 10,68 3924,92 3924,92 1,32

Moda 25516,38  23969,10 6,06 3319,92 3319,92 0,00
Percentil 05 23969,10 16614,62 30,68 1106,57 1106,57 29,03
Percentil 25 43090,24 37895,03 12,06 3319,92 3319,92 0,00
Percentil 75 72700,86 59774,58 17,78 7119,84 7119,84 -0,28
Percentil 95 9712516  80766,42 16,84 10731,04  10731,04 15,43

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

La Tabla 4 muestra como el porcentaje de mujeres es inferior en todos los tramos. La mayor diferencia se observa en
el ultimo tramo en el que tan solo el 16,22% son mujeres. El primer tramo salarial es el mas frecuente debido al peso
que el profesorado asociado tiene en la plantilla del PDI de la Universidad, tanto laboral (32,83%) como aquellos
vinculados a ciencias de la salud (14,69%). Por ello, en diferentes analisis que se llevaran a cabo a continuacion, se
considerara por separado el profesorado a tiempo completo y a tiempo parcial.
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TABLA 4. Distribucién de hombres y mujeres entre diferentes rangos salariales.

Hombres Mujeres

Total N % N %
<10.000 613 354 57,75 259 42,25
10.001 - 20.000 44 27 61,36 17 38,64
20.001 - 30.000 63 33 52,38 30 47,62
30.001 - 40.000 57 30 52,63 27 47,37
40.001 - 50.000 121 65 53,72 56 46,28
50.001 - 60.000 145 94 64,83 51 35,17
60.001 - 70.000 53 32 60,38 21 39,62
70.001 - 80.000 76 50 65,79 26 34,21
> 80.001 74 62 83,78 12 16,22

Analisis de Retribuciones por Conceptos Retributivos

La Tabla 5 con irma lo apuntado anteriormente, el hecho de que la brecha sa
UMH se debe a diferentes conceptos retributivos complementarios (21,31%
34,61% en el de tiempo parcial). Por su parte, el desfase existente en las
completoy 7,37% en tiempo parcial) puede deberse, entre otros motivos, a |
algo que veremos posteriormente en el analisis por franjas d
analizamos el concepto Suel-do de manera aislada (id 1), encont
tiempo completo es de 15.263,62 euros para los hombres y de 14
salarial al 1,86%. En el caso del PDI a tiempo parcial, (Tabla 7) el
euros frente a los 2.717,69 euros de las mujeres, aumentando la br
tipos de contrato a tiempo parcial sus-critos dependiendo del tie

| PDI hombre y mujer en la
rado a tiempo completo vy
basicas (9,32% en tiempo
umulados por antigledad,

\ atendemos a la Tabla 6 y
s percepciones promedio para el PDI a
s para las mujeres, rebajando la brecha
sueldo de los hombres es de 2.873,57
6, seguramente debido a la variedad de
acion.
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TABLA 5. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PDI, diferenciando retribuciones basicas y complementarias.

Tiempo completo Tiempo parcial

Hombres Mujeres Brecha (%) Hombres Mujeres Brecha (%)

Total Retribuciones 5726710  49324,83 13,87 5418,87 4803,67 1,35
Basicas 38179,66 3462175 9,32 4621,52 4280,70 7,37
Complementarias 19769,13 15556,37 21,31 18791 1228,69 34,61

La Tabla 6 muestra la cantidad de personas pertenecientes al colectivo PDI a tiempo completo, hombres y mujeres,
con conceptos retribuidos. Para los dos conceptos que tienen un mayor peso en la retribucion del PDI (i.e., sueldo y
com-plementos de destino y especiico, encontramos una brecha porcentual que va del 1,86% al 13,64%,
respectivamente. En lo que respecta a los complementos por antigledad (i.e., trienios), méritos docentes (i.e.,
quinquenios) y méritos de investigacion (i.e., de investigacion y de transferencia), la brecha es mas notable en los
méritos asociados a la investiga-cion y transferencia del conocimiento (20,75%), cuando los relativos a antigledad y
méritos docentes, de caracter mas automatico, es del 8,86% y del 9,42%, respectivamente.

Se observa una brecha salarial promedio similar en lo que respecta a otras retribuciones adicionales por cargo acadé-
mico o cargos asimilados en la UMH (14,02%), retribuciones adicionales en el marco del decreto 174/2002 (13,06%) y los
pagos colaboracion en actividades formativas remuneradas a personal propio (10,16%), siendo algo menor en el grupo
de retribuciones que incluye los pagos a tribunales PAU, premios al talento Docente, complementos por consecucion de
objetivos y ayudas a estancias de movilidad (7,39%).

Mencidn aparte requieren los conceptos 11y 12, dado que la frecuencia de personas que perciben tales conceptos oscila
entre un minimo de 6 y un maximo de 18 personas, del total de las 614 incluidas en el analisis. Igual de anecddtico es la
aportacion promedio similar que los hombres y mujeres del colectivo del PDI de la UMH hacen al Plan de Pensiones de
la institucion universitaria (0,63% mas las mujeres que los hombres). No obstante, cabe destacar la brecha del 59,74%
en el complemento relativo a participacion del profesorado en la formacién del PAS/PDI que, aunque anecddtico en el
conjunto, es significativo si lo analizamos en su singularidad.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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TABLA 6. Distribucién deValores descriptivos de las retribuciones del PDI a tiempo completo,
diferenciando por los diferentes componentes retributivos.

Concepto Retributivo Hombres Mujeres Brecha

N Valida Promedio N Valida Promedio )]
1. Sueldo 377 15263,62 237 14979,84 1,86
2. Trienios y Antigledad 329 4526,49 186 4125,44 8,86
3. Comp. Destino y Especifico 376 18994,51 237 16404,23 13,64
4. Cargos Académico / UMH 127 5386,83 77 4631,82 14,02
5. Méritos Docentes 341 6972,58 197 6315,71 9,42
6. Sexenios 275 4884,73 148 3870,95 20,75
7. Ret. Adicionales D174/2002 255 4106,16 122 3569,87 13,06
8. Colaboracion Cursos PPP 251 3300,39 179 2965,21 10,16
9. Colab. Proyectos Investig. 0 -- 0 - --
10. Premios y Movilidad 95 1356,39 65 1256,21 7,39
11. Formacion PAS / PDI 15 949,33 9 382,22 59,74
12. Profesionales Vinculados 18 39769,33 6 35651,48 10,35
13. Prestaciones IT 7 3326,84 6 3850,90 N/A
14. Aportac. Plan Pensiones 126 328,44 68 330,53 0,63

Total 337 SYPAYALS) 237 49324,83

N/A: no aplica

Por su parte, la Tabla 7 presenta el mismo analisis para el PDI a tiempo p
retributi-vos (3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12 y 14) no seran objeto de comentari
componente sueldo, la brecha se incrementa hasta el 5.42% si la
qgue los componentes de destino y general baja hasta el 9,499
encontramos 205 que han recibido retribuciones por colab
obteniéndose resultados de brecha sa-larial porcentual del 16,
Movilidad y el de Formacion para el PDI/PAS, las diferencias porc

muchos de los conceptos
N existente. En cuanto al
con el PDI a tiempo completo, mientras
personas a tiempo parcial analizadas,
formaciones ofertadas por la UMH,
bio, para los conceptos de Premios y
a favor de las mujeres.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)




TABLA 7. Valores descriptivos de las retribuciones del PDI a tiempo parcial, diferenciando por los diferentes
componentes retributivos.

Concepto Retributivo Hombres MEICIER Brecha
N Valida Promedio N Valida Promedio (%)
1. Sueldo 370 2873,57 261 2717,69 5,42
2. Trienios y Antigledad 3 4318,85 0 -- 100,00
3. Comp. Destino y Especifico 367 1726,93 261 1563,01 9,49
4. Cargos Académico / UMH o] -- 0 -- --
5. Méritos Docentes 1 11180,38 0 -- 100,00
6. Sexenios 1 843111 0 -- 100,00
7. Ret. Adicionales D174/2002 3 717814 0 -- 100,00
8. Colaboracién Cursos PPP 129 1621,40 76 1351,81 16,63
9. Colab. Proyectos Investig. 1 200,00 0 -- 100,00
10. Premios y Movilidad 10 688,83 3 100,00 37,38
11. Formacién PAS / PDI 4 600,00 1 120,00 46,43
12. Profesionales Vinculados 1 553,06 0 -- 100,00
13. Prestaciones IT 39 356,83 52 649,89 N/A
14. Aportac. Plan Pensiones 0 -- 1 348,24 --

5418,87 4803,67

N/A: no aplica

Analisis de Retribuciones por Régimen y Categoria Laboral

La Tabla 8 muestra las retribuciones percibidas por el PDI de la UMH atendiendo al régimen administrativo del mismo:
i.e. funcionariado de carrera , laboral indefinido, laboral interino o laboral de duracion determinada, diferenciando a su vez
por el personal a tiempo completo y parcial, respectivamente. Al margen de las retribuciones promedio presentadas, cabe
indicar aqui que, junto con el porcentaje de brecha salarial, se presenta la N valida de hombres y mujeres. En cuanto al
personal fun-cionario de carrera, encontramos que la brecha salarial se ubica en un 17,06%, influenciado mayormente por las
diferencias en las retribuciones Complementarias (22,07%) con respecto a las Basicas (7,00%). Estas diferencias son
mucho menores para el profesorado de esta categoria a tiempo parcial: 4,01% total, 1,32% Basicas y 7,28%
Complementarias.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

13 Cabe indicar aqui que, a efectos de némina y cotizacion a la seguridad social, el trabajador/a de
la UMH figura en el sistema en el puesto que ostenta en la administracién principal que cotiza. Por
ejemplo, si un profesor/a de un centro educativo trabaja en la UMH como Profesor/a Asociado,
en el sistema figura como Funcionario/a a Tiempo Parcial, ya que la administracion principal es la
Conselleria de Educacion. De igual forma ocurre con el profesorado vinculado a ciencias de la sa-
lud, ya que su retribucion principal es como funcionario/a del sistema valenciano de salud. Por este
motivo, puedo llamar a atencion la N de personal funcionario a tiempo parcial.
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En cuanto al personal en régimen laboral, las diferencias
tienden a suavizarse por lo general. En el caso del per-
sonal Laboral Indefinido a tiempo completo, la brecha
global es del 8,86%, cuando en las retribuciones Comple-
mentarias se muestra una brecha del 14,52% a favor de los
hombres y del 2,47% en las Basicas a favor de las mujeres.
En el caso del personal a tiempo parcial de este régimen
laboral se encuentra una tendencia similar, pero con por-
centajes mas bajos de diferencias salariales: 3,62% Total
y 9,56% en las Complementarias a favor de los hombres y
1,35% en las Basicas en favor de las mujeres. Llama aqui la
atencion las diferencias encontradas para con el personal
Laboral Interino, si bien la N de casos es sustancialmente
menor. Y en lo que respecta al personal laboral de dura-
cion determinada, las diferencias son algo contenidas en
lo que respecta al personal a tiempo completo (7,27% en
las Totales, 3,50% en las Basicas y 10,15% en las Comple-
mentarias, si bien se acentuan claramente en el caso del
personal a tiempo parcial, con diferencias porcentuales
en torno al 20%: 20,73% en las Totales, 14,18% en las Basi-
casy 26,72% en las Complementarias.

Por su parte, la Tabla 9 presenta de manera similar
las retribuciones globales, basicas y complementarias
per-cibidas por las diferentes figuras del PDI, tanto
funciona-rias y laborales, como a tiempo completo
como parcial. En cuanto a los Catedraticos/as de
Universidad (CU) y Escuela Universitaria (CEU), las
diferencias son similares en cuanto a las retribuciones
totales en favor de un sexo u otro, siendo del 5,11% en
favor de los hombres para el caso de CU y 5,65% en las
mujeres en el caso de CEU. Las diferencias en las
retribuciones Basicas oscilan entre 0,79% y el 2,06%, respecti-

vamente; encontrandose un mayor diferencial en el
caso de las retribuciones Complementa-rias: 14,15% en
favor de los hombres CU y del 20,47% en favor de las
mujeres en CEU. Con respecto a las otras dos figuras de
personal funcionario de carrera, las diferencias en las
variables retributivas analizadas son inferiores al
3,56% (Complementarias) en el caso del profesorado Ti-
tular de Universidad (TU); si bien hay un incremento en
la brecha salarial en el caso del profesorado Titular de
Escuela Universitaria (TEU): 10,92% en las Totales, 8,05%
en las Basicas y 21,53% en las Complementarias.

En cuanto a las figuras en régimen laboral, las diferencias
globales se mantienen por debajo del 1% para el profe-
sorado Contratado Doctor, Colaborador y Asociado. Sin
embargo, en estos dos ultimos, encontramos diferencias
del 11,25% a favor de las mujeres y del 21,86% en favor de
los hombres, respectivamente, constatando una vez que
los diferentes componentes retributivos complementa-
rios del PDI pueden decantar la tendencia en un sentido u
otro, sobre todo con la N de ese colectivo no es muy ele-
vada. Sirvan de ejemplo los resultados obtenidos para el
profesorado Ayudante y con Contrato Laboral a término
(i.e., sustituciones), donde la brecha salarial es en favor
de las mujeres (38,03%); mientras ocurre lo contrario, en
similar magnitud y favor de los hombres (39,36%), para el
profesorado vinculado a ciencias de la salud.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Analisis de Retribuciones por Rangos de Edad

La Tabla 10 muestra los resultados obtenidos atendiendo a diferentes rangos de edad, en tramos de 5 afios, con extremos
en < 25 afosy > 66 anos. La brecha salarial mas notoria la encontramos en el personal con edad < 25 afos (43,01% en
favor de las mujeres), si bien este dato hay que tomarlo con cautela al existir sélo 1 caso vardén y 4 mujeres. En el tramo
siguiente (26 a 30 anos), la brecha salarial sigue siendo favorable a las mujeres en las retribuciones globales (15,73%) vy las
Basicas (12,39%), mientras que es ligeramente superior para los hombres en las Complementarias (4,99%). En los tramos de
31 a 35 y de 36 a 40 afnos, las diferencias se mantienen entre el 10,70 y el 14,01%, arrojando un resultado dispar en las
Complementarias de 23,83% a favor de los hombres y del 12,85% en favor de las mujeres, respectivamente.
Es en el tramo de 41 a 45 afos donde se encuentra una mayor diferencia salarial entre las mujeres y los hombres en los
tres grupos de retribuciones analizadas: Totales (31,52%), Basicas (26,87%) y Complementarias (31,23%). Las diferencias
vuelven a atenuarse en el tramo de edad de 46 a 50 afnos (9,89% Totales y 5,01% Basicas), aunque persiste una considerable
diferencia en los conceptos Complementarios (24,87%).

En los tramos de 51 a 55, 56 a 60 y 61 a 65 ainos, encontramos diferencias inferiores al 15%, si bien se empieza a ver en
algunos casos que las diferencias en Totales o Basicas son a favor de las mujeres, mientras que las Complementarias son a
favor de los hombres. Finalmente, en el tramo final (> 66 anos) encontramos una diferencia salarial del 17,96% en favor de
las 8 mujeres de este grupo.

TABLA 8.
Valores descriptivos de las retribuciones globales del PDI, diferenciando retribuciones basicas y complementarias, segtin régimen laboral.

Total Retribuciones Basicas Complementarias

Brecha(%)
(G

Brecha(%)

Hombres Mujeres
(GVAD)

Hombres Mujeres Brecha(%) Hombres Mujeres

Funcionariado Carrera

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Tiempo Completo 58388,74 48426,78 17,06 (228/153) 19396,09 18039,16 7,00 (228/153) 38992,66 30387,62 22,07 (228/153)

Tiempo Parcial 5122,20 4916,70 4,01 (213/155) 2811,04 2773,89 1,32 (213/155) 231116 2142,82 7,28 (213/155)
Laboral Indefinido

Tiempo Completo 57060,06 52004,15 8,86 (28/15) 18926,73 19405,99 2,47 (28/15) 38133,33 32598,17 14,52 (28/15)

Tiempo Parcial 4916,76 4738,87 3,62 (31/20) 2672,68 2709,38 1,35 (31/20) 2244,09 2029,49 9,56 (31/20)
Laboral Interino

Tiempo Completo 60532,46 57859,59 4,42 (9/7) 18717,71 19404,93 3,54 (9/7) 41814,75 38454,66 8,04 (9/7)

Tiempo Parcial 7950,61 237741 70,10 (7/3) 3555,72 1305,53 63,28 (7/3) 4394,89 1071,88 75,61 (7/3)
Laboral Duraciéon Determinada

Tiempo Completo 54077,93 50145,42 7,27 (107/59) 18934,18 18270,81 3,50 (106/59) 35475,30 31874,61 10,15 (107/59)

Tiempo Parcial 6021,89 4773,30 20,73 (112/78) 3147,42 2701,21 14,18 (112/79) 2874,48 2106,28 26,72 (112/79)

H: hombres; M: mujeres 152



TABLA 9. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PDI, diferenciando retribuciones basicas y complementarias, segtin

categoria profesional.

Profesor Emérito
Catedratico/a Universidad
Catedratico/a Escuela Univ.
Titular Universidad

Titular Escuela Univ.
Contratado/a Doctor/a
Colaborador/a

Ayudante Doctor/a
Ayudante

Asociado/a

Asociado/a Ciencias Salud
Contrato Laboral

H: hombres; M: mujeres

N Valida

(h/m)

3/0
98 /27
9/3
156 / 98
n/4a
38/ 43
13/1
44 / 38
n/12

240 /169

108 /75
16 /19

Total Retribuciones

Hombres

11594,95
81464,92
58298,97
59011,58
44630,48
44376,27
38479,22
27008,97
12381,23
5918,08
3527,04
265764

Mujeres

77298,89
61788,89
58769,95
39757,65
44153,79
3871,42
25300,56
16327,88
5942,62
2970,74
2564,22

Brecha(%)

100,00
50
5,65
0,41
10,92
0,50
0,60
6,33
247
0,41
15,77
3,52

Hombres

9121,00
49265,96
41420,98
39000,82
35123,69
33077,87

31532,76
23103,56
11736,59
5158,38
2899,40
258114

Basicas

Mujeres

49656,44
40567,09
39346,07
3229757
32992,37
30884,83
21780,96
13550,23
5227,01
2661,51
2425,62

Brecha(%)
GAYD;

100,00
0,79
2,06
0,88
8,05
0,26
2,05
572
13,38

1,31
8,20
6,03

Complementarias

Hombres

2473,95
32198,96
16877,99
20139,87
9506,80
11298,39
6946,47
4406,10
1772,75
2120,10
1093,30
408,00

Mujeres

27642,45
21221,80
19423,88
7460,08
men41
7826,58
4611,89
4166,47
1656,69
662,92
658,38

Brecha(%)

(H/M)

100,00
14,15
20,47
3,56
21,53
1,21
11,25
4,46
57,45
21,86
39,36
38,03

TABLA 10. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PDI, diferenciando retribuciones basicas y complementarias, segtin

tramos de edad.

< 25 afos

26 a 30 afos
31a 35 anos

36 a 40 anos
41 a 45 anos

46 a 50 anos
51a 55 afos

56 a 60 afos
61a 65 afos

>66 anos

H: hombres; M: mujeres

N Valida

(h/m)

1/4
18/ 20
27/ 36
58 /50
92 /93
127 /105
150/ 76
108 /73
N5/ 34
51/8

Total Retribuciones

Hombres

1328,32
571,79
10427,34
15538,15
24296,07
30331,30
37311,28
35167,25
38776,34
46400,76

Mujeres

2330,71
6778,20
9311,55
13781,84
16636,94
27332,38
37958,90
37906,62
36989,99
56562,10

Brecha(%)

43,01
15,73
10,70
11,30
31,52
9,89
1,71
7,23
4,61
17,96

Hombres

1328,32

5257,31

9132,24
13009,98
18179,43
21613,99
26100,75
23017,67
23961,26
28088,85

Basicas

Mujeres

2330,71
6000,96
8078,46

m87,83
13295,42

20530,30

26170,10
26366,75
24863,39
270891

Brecha(%)
(GVAD)

43,01
12,39
11,54
14,01
26,87
5,01
0,27
12,70
3,63
3,56

Complementarias

Hombres

204516

3885,28

3963,07
8526,21
12033,68
14622,43
17265,20
2077724
23347,68

Mujeres

19431
2959,41
4472,43
5863,42
9040,74
13574,98

14524,33
17486,71
39297,32

Brecha(%)

(H/M)
4,99
23,83
11,39
31,23
24,87
7,16
15,88
15,84
40,59

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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PAS

Caracterizacion del Colectivo

Al igual que hicimos para el PDI, se hace preciso caracterizar la N y por-
centajes de personas incluidas en el analisis, considerando la fuente
de extraccién de los datos. La Tabla 11, muestra como la plantilla del
PAS de la UMH estd compuesta por un 61,34% de mujeres y un 38,66%
de hom-bres, una tendencia totalmente opuesta a la de la plantilla del
PDI. La dis-tribucion es mas equilibrada (3 10%) en las escalas Basica,
Media y Supe-rior, existiendo mas asimetrias en los puestos de Auxiliar
(80,80% mujeres vs 19,20% hombres) y en el grupo de 14 personas
cuyas labores estdn asociadas al apoyo técnico del PDI (64,29%
hombres vs 35,71% mujeres).

TABLA 11. Distribucion de la plantilla PDI en funcidon de la figura laboral.

Hombres Mujeres
% N \ %
Auxiliar 224 37,65 43 19,20 181 80,80
Basica 202 33,95 10 54,46 92 45,54
Media 94 15,80 42 44,68 52 55,32
Superior 61 10,25 26 42,62 35 57,38
Asociado a 14 2,35 9 64,29 5 35,71
Labores PDI
Total 595 230 38,66 365 61,34

NOTA: Cabe resaltar que se han computado un total de 81 casos en los que
ha habido una promocién a un puesto superior durante la anuali-dad
analizada, lo que supone un 13,6% de la plantilla del PAS.

Para una mejor comprension de los grupos realizados, a continuacion,
se muestran los cinco grupos profesionales creados ad hoc, indicando
entre paréntesis la N de puesto identificado en la base de datos origi-
nal:

e Auxiliar: Auxiliar Administrativa (180), Auxiliar Técnica y de Labora-
torios (26), Auxiliar de Bibliotecas (17), y Secretaria de la Presiden-
cia del Consejo Social ().

® Basica: Bdasica Administrativa (64), Técnica Basica de Informati-
ca (48), Técnica Basica de Laboratorios (47), Técnica Especialista
(15), Técnica Basica de Comunicacion (15), Técnica Basica de Bi-
bliotecas (8), Técnica Basica de Traduccion (2), Basica Deportiva
(1), Técnica Basica de Servicios (1) y Escala Técnica Basica de Di-
seccion (1).

® Media: Media de Administracion (52), Técnica Media de Laborato-
rios (17), Técnica Media de Informatica (9), Técnica Media de Bi-
bliotecas (6), Técnica Media (4), Técnica Media de Estadistica (2),
Técnica Media de Gestion de la Investigacion (2), Técnica Media de
Gestion Deportiva (1) y Técnica Media de Gestion Ambiental (1).

e Superior: Técnica Superior de Administracion (24), Técnica Su-
perior de Gestion de la Investigaciéon (6), Técnica Superior de In-
formatica (6), Técnica Superior Juridica (5), Técnica Superior de
Laboratorios (4), Técnica Superior de Bibliotecas (3), Técnica Su-
perior de Prevencioén (2), Técnica Superior de Ingenieria (2), Téc-
nica Superior de Comunicacion (1), Técnica Superior Deportiva (1),
Técnica Superior de Arquitectura ().

® Labores Docente e Investigacion Asociado.

Conceptos retributivos analizados

En la Tabla 12 se muestra 28 conceptos
retributivos, agrupados a su vez en 12
categorias de analisis, de modo que la
retribucion total de cada persona sera la
suma de todos aquellos en los que haya
percibido alguna cuantia econdmica al
respecto.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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TABLA 12. Conceptos retributivos del PAS

Agrupacion Concepto retributivo Periodicidad Definicion
14 pagas al aflo. Importe reduci- Asignacion dependiendo de grupo profesional (A1, A, A2, B, C1, C,
1 Sueldos do en Pagas extras 2D
Retribuciones . . 14 pagas al afio. Importe reduci- Asignacion para personal con relacién permanente dependiendo de
basicas 2 Trienios do en Pagas extras g;ungz);gfesional (A1, A, A2, B, C1, C, C2, D), por antigliedad minima
P . - Asi io | lacid t tigliedad
Antigledad Consolidada 14 pagas al afio. i o oy e
C. Destino 12 pagas al afno. Asignacion Nivel dependiendo puesto RPT
Compler?sanot?didnea Egs“no Ex- 2 pPagas al afo. Asignacién Nivel dependiendo puesto RPT
C. Es peCfﬁCO 14 pagas al aio. Asignacion Nivel dependiendo puesto RPT
15 Complemento EsDeCI’ﬁCO 2 pagas al afio. Asignacion Nivel dependiendo puesto RPT
Extraordinario ° P P

Retribuciones

Complemento Compensatorio 2 pagas al afo. Asignacién Nivel dependiendo puesto RPT
complementa-

i : : ~ Asignacion i te PUESTO
rias C. Peligrosidad 12 pagas al afio. signacién importe
Vacaciones no disfrutadas Pagos puntuales Importe por vacaciones no disfrutadas antes de fin contrato.
C. Carrera PrOfeSional 12 pagas al afo. e ATENDIENDO A ESCALON RECONOCIDO
C. Ca rgo UM H 12 pagas 5l & dependiendo cargo desempefiado (Cargos propios)
Gratificacidon S. Extraor- 12 pagas al afio e desempefo temporal funciones (personal)
dinaria
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Asignacion importe en base a Normativa PAS gratificacion extraor-

17 Gratificacion S. Extraordinario Pagos puntual dinaria fuera de jornada de trabajo.

Otras Retribu-

Ci,ones de Ca- Apoyo Administrativo PPP Pagos puntual
racter Puntual

Asignacion importe en funcion de colaboraciéon administrativa PPP

. . _ Asignacién importe segun Plan director Calidad (personal)
Incentivos de Calidad 1 paga al an

18

Asignacion importe segun Normativa EVD - UMH (personal)

C. Evaluacion del Desempefio 1 paga al afio




Agrupacion Concepto retributivo Periodicidad Definicion

4 Se utiliza la terminologia actual en el sistema de gestién de nédminas, que deberd adecuarse ala dispuesta en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantfa de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién (BOE 7-3-2019), concretamente, haciendo

mencidn a las prestaciones por “nacimiento y cuidado de menores”.

'>No se calculara la brecha salarial para este concepto, pero si se mantiene a efectos de calculo de las retribuciones anuales totales.

i i4 - 14 pagas al afio. Importe reduci-
Prem!O Innpvaqon _Ges Pag e Asignacion importe de acuerdo con bases premios
tidn Universitaria do en Pagas extras

o 2 Asi t funcion d lab ion d t Master,

n Colaboracion Cursos PPP Pagos puntuales Tiﬁg?ﬂfggfgﬁﬂff" uneion de cotaboracion docente en Haster
Otras Retribu- | Acionac . e ol g c %

q T A Pagos puntuales signacion importe en funcién de colaboracién docente en Cursos
ciones de Ca- Cursos Formacion PAS el formacion PAS UMH S
réCter Puntual TI . 2 Asignacion importe en funcion de colaboracion docente en Cursos %
Formacion PDI Pagos puntuales formacion PDI UMH ©
N
(V)
pago TrIbU na| PAU Pagos puntuales Asignacién importe en_func_lon de colaboracién en tribunales de g
19 pruebas acceso a la universidad (PAU) E
— . . . (4]
Pa rticipacion Extraordinaria Pagos puntuales Asignacién importe en base a participacion en procesos selectivos I
en Proceso Selectivo que requieren apoyo extra. T
=
5 . [S))
Prestacion IT a cargo de la Uni- Varias pagas Sybsidio por Incapacidad temporal (asumida por UMH del 1 al 14¢ S
Retribuci versidad dia) 5
etribuciones S
. q prestacién IT a cargo de |a Segu_ . Subs_idio por Incapacidad temporal (Compensacién SS a partir de S
Ie_ll_”l l\jltchaPCIg?Ss 13 Ly Varias pagas 15¢ dia) %

-Mat-Pat™
. Importe que complementa el importe del Subsidio por IT hasta %
Complemento por IT Varias pagas alcanzar el 100% retribucién mensual =)
N—
A agos a plan de pensiones con caracter voluntario

Otros 14 Aportacion UMH Plan de Pagos puntuales <]
pensiones =)
S
&
L]
()]
i~
E
=¥
=~

Descriptivos de las Retribuciones Globales

La Tabla 13 muestra los valores promedio, mediana, moda y percentiles 5, 25, 75 y 95 de las retribuciones globales
del PAS de la Universidad. Aungue la brecha promedio existente es del 6,43% a favor de los hombres, si bien llama la
atencidon el valor porcentual de brecha que hay en el percentil 5 (36,25%), determinado por la sobrerrepresentacion
femenina en los puestos de Auxiliar, que a su vez representan el 37,65% de la Plantilla de PAS de la Universidad.
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TABLA 13. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PAS.

Hombres Mujeres Brecha (%)
Media 34022,90 3183411 6,43
Mediana 31857,48 30412,24 4,54
Moda 382011 3088,62 19,15
Percentil 05 10223,98 6517,88 36,25
Percentil 25 27753,33 25703,95 7,38
Percentil 75 39907,99 38295,56 4,04
Percentil 95 57912,83 53037,45 8,42

La Tabla 14, apoyada por la figura anexa, muestra
como el porcentaje de mujeres es superior en
todos los tramos a excepcion del ultimo (i.e., >52.501
euros), que es paritario al 50%. Las mayores
diferencias se observan en los tramos salariales
mas bajos, con representaciones asimétricas entre el
68.75 y el 79.17%.

TABLA 14. Distribucion de hombres y mujeres entre diferentes
rangos salariales.

Hombres Mujeres
N Total N % N %
< 7500 32 10 31,25 22 68,75
7.501 - 15.000 14 4 28,57 10 71,43
15.001 - 22.500 24 5 20,83 19 79,17
22.501 - 30.000 204 81 39,71 123 60,29
30.001 - 37.500 145 52 3586 93 64,14
37.501 - 45.000 104 46 4423 58 55,77
45.001 - 52.500 34 13 3824 21 61,76
> 52.501 38 19 50,00 19 50,00

Porcentajes de hombres y mujeres atendiendo a las franjas salariales

90

80 7917

71,43

70 68,75
64,14

60,29 61,76

60 55,77
50,0050,00
50
44,23
39,71
. 38,24
40 35,86
31,25
30 28,57
20,83

20
10

0

<7.500 7.501 - 15.001- 22.501- 30.001- 37.501- 45.001- >52.501
15.000 22.500 30.000 37.500 45.000 52.500

B Hombres M Mujeres

Andlisis de Retribuciones por Conceptos Retributivos

Antes de proceder a exponer los resultados obtenidos
considerando diferentes conceptos retributivos globa-
les, cabe indicar que éstos se organizaran de la siguien-

te manera:

® Total retribuciones.

® Sueldo base (id 1).

® Retribuciones Complementarias sujetas al puesto de trabajo de la RPT, asi como
los trienios/antigtiedad (id 2 y 15).

® Otras Retribuciones Complementarias de caracter puntual (id 4, 8, 11, 13, 14, 16,
17,18 y 19).

La Tabla 15 con irma lo apuntado anteriormente, el he-
cho de que la brecha salarial entre el PAS hombre y mu-
j ebe a la sobrerrepresentacion femeni-
de Auxiliar (6,43%),
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porcentaje similar cuando analizamos las diferencias
entre las retribuciones complementarias vinculadas al
puesto en la RPT. La menor masa salarial de los puestos
mas bajos de la carrera profesional hace que nuevamen-
te encontremos una brecha en las retribuciones basicas
(M,76%), hecho que se corrige posteriormente en las retri-
buciones complementarias de caracter puntual, con
una diferencia porcentual del 10,37% en favor de las
mujeres.

TABLA 15.
Valores descriptivos de las retribuciones globales del PAS.

Hombres Mujeres Brecha (%)
Total Retribuciones 34022,90 31834, 6,43
Basicas 10714,30 9454,47 1,76
Complementarias 18362,26 17155,08 6,57
Puesto RPT
Complementarias 5366,14 5986,86 10,37
Puntuales

Si analizamos estos grupos anidados diferenciando
por cada uno de los conceptos, la Tabla 16 servirad
para tal propdsito. La brecha salarial global se ubica en
el 6,43%, si bien solo hay seis grupos de conceptos que
estan entorno o por debajo de ese valor promedio:
Prestaciones por IT (1,55%), Trienios y Antigledad
(2,49%), Carrera Profesional (6,47%) y Complementos
asociados al Puesto de Trabajo (7,19%) en favor de los
hombres, y los incentivos (554%) en favor de las
mujeres.

La feminizacion de los tramos salariales mas bajos justifi-
caria la brecha salarial hallada en el sueldo base (11,76%),
mientras que se haya una tendencia contraria en la par-
ticipacion en actividades formativas, donde los hombres
perciben un 18.86% mas en las actividades formativa
ofertadas (no personal UMH), mientras que las mujeres
perciben un promedio 25,82% mas cuando esas forma-
ciones son internas, es decir, destinadas al PDI o al PAS
de la Universidad. Sin ser una cantidad muy alta la rela-
tiva a la participacion en tribunales (cabe recordar que
el ano analizado estuvo muy influenciado por la pande-
mia COVID-19), encontramos un diferencial del 115,86%
en favor de las mujeres a este respecto, valor que se ve
notablemente incrementado en el numero reducido del
PAS que ocupa cargos UMH de responsabilidad para con
la gestion econdmica y los recursos humanos de la Uni-
versidad.

De forma general, si bien se consta un mayor niumero de
complementos retributivos percibidos por las mujeres,
ello es debido a la mayor representacion femenina den-
tro de la plantilla del PAS de la Universidad. Sin embargo,
vemos gue mas de la mitad de las agrupaciones realiza-
das, las retribuciones promedio son algo superiores para
los hombres con respecto a las mujeres, ademas que las
diferencias halladas en algunos conceptos en favor de las
trabajadoras se dan en conceptos con una menor inci-
dencia o frecuencia.
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TABLA 16. Valores descriptivos de las retribuciones del PDI a tiempo completo, diferenciando por los diferentes
componentes retributivos.

o Hombres '
Concepto Retributivo Mujeres Brecha
N Valida Promedio N Valida Promedio (%)
Sueldo (id 1) 228 10714,30 359 9454,47 1,76
Trienios y Antigliedad (id 2) 180 2073,77 280 202213 2,49 3
Gratificaciones Extra (id 17) 30 1470,19 55 2404,37 38,85 S
Participacidén Tribunales (id 19) 9 585,06 14 1262,94 53,67 %
Complementos Puesto Trabajo (id 15) 229 16812,41 365 15603,86 719 'g
Carrera Profesional (id 16) 150 4294,50 251 4016,78 6,47 2
Incentivos (id 18) 213 937,53 321 989,44 5,25 g
Aportaciones Plan Pensiones (id 14) 78 554,44 n8 418,44 24,53 <
Prestaciones IT (id 13) 30 5280,66 65 5198,86 N/A 3
Colaboracion Curso PPP (id 8) 38 1333,17 29 1081,73 18,86 S
Cargos UMH (id 4) 1 5521,04 2 26458,95 79,13 E
Formacion PAS-PDI (id 11) 8 1000,00 13 1258,18 20,52 S
7
=
Total 230 34022,90 365 3183411 6,43 %
N/A: no aplica _\2«
~]
Analisis de Retribuciones por Régimen, Grupo Profesional y Categoria Laboral %
S
=)
La Tabla 17 muestra las retribuciones percibidas por el PAS de la UMH atendiendo al régimen administrativo o o
relacion contractual del mismo: i.e. funcionariado de carrera, funcionariado interino, laboral temporal, laboral indefinida o g
laboral de duracion determinada. Al margen de las retribuciones promedio presentadas, cabe indicar aqui que, junto con el =
porcentaje de brecha salarial, se presenta la N valida de hombres y mujeres. En cuanto al personal funcionario de carrera, =

encontramos que la brecha salarial global se ubica en un 2,38%, que es compensada por el diferencial a favor de los
hombres en las Basicas (7,28%) y las Complementarias sujetas a puesto de la RPT (4,16%), mientras que las mujeres
muestran un diferencial a su favor del 745% para el resto de las retribuciones complementarias de caracter puntual. Este
patrén no se repite cuando analizamos los valores del personal Funcionario Interino, dado que hay una brecha en favor
de los hombres en tres de las cuatro variables de analisis entre el 11,68 y el 17,85%. No se encuentran aqui practicamente
diferencias para las retribuciones Complementarias de caracter pun
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En cuanto el Personal Laboral Temporal, con una N no
muy dispar entre mujeres y hombres, encontramos dife-
rencias porcentuales en las cuatro variables de analisis,
oscilando del minimo del 5.22% en las retribuciones Com-
plementarias de caracter puntual al 17,18% de las Basicas.
Este patréon es similar para las 14 personas (9 hombres
y 5 mujeres) cuya vinculacion es laboral para el desem-
pano de laborales ligadas a la docencia e investigacion,
con diferenciales porcentuales del 16,54 al 24,68% en el
caso de los hombres y del 7,94% para las mujeres en las
retribuciones Complementarias de caracter puntual. No
ha sido posible analizar el personal Laboral Indefinido, al
haber soélo 2 casos varones en plantilla.

TABLA 17. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PAS aten-diendo a la relacién contractual.

Hombres Mujeres Brecha (%)

Funcionariado de Carrera (N) 106 185
Total Retribuciones 40721,54 39751,32 2,38
Basicas 12033,27 11157,09 7,28
Complementarias Puesto RPT 21618,96 20720,31 4,16
Complementarias Puntuales 7464,51 8020,94 6,94
|
Funcionariado Interino (N) 61 14
Total Retribuciones 28076,50 2402211 14,44
Basicas 9193,61 7552,65 17,85
Complementarias Puesto RPT 15325,57 13535,30 1,68
Complementarias Puntuales 3677,90 3685,71 0,21

Laboral Temporal (N) 52 61
Total Retribuciones 24561,63 21610,60 12,01
Basicas 9213,52 7630,69 17,18
Complementarias Puesto RPT 13951,10 12852,53 7,87
Complementarias Puntuales 1860,41 1763,33 522
|
Laboral Indefinida (N) 2 [0}
Total Retribuciones 34411,56 - -
Basicas 11549,52 -- --
Complementarias Puesto RPT 19155,05 -- --
Complementarias Puntuales 3707,00 -- --

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Laboral Docencia e Investigacién

de Duracién Determinada (N) 9 5
Total Retribuciones 50009,89 41737,86 16,54
Basicas 13952,04 10508,12 24,68
Complementarias Puesto RPT 25898,01 20263,58 21,76
Complementarias Puntuales 10159,85 10966,16 7,35

La Tabla 18 muestra las retribuciones medias
percibidas atendiendo al grupo profesional® (A1, A2, CI,
C2 y D). La variable retributiva que genera mayor
brecha salarial, a favor de las mujeres, son las

retribuciones Complementarias puntuales, con
desviaciones del 1,47% en el grupo C2 al 17719% en el
grupo D, aunque este valor tan abultado debe
considerarse con cautela debido ala N de ese grupo y las
cuantias bajas percibidas. El unico grupo profesional
donde se ve cierta tendencia salarial superior para los
hombres es en el C2, con una diferencial total del
6,14%. Sin embargo, en los puestos Superiores (A1) y
Medios (A2) la tendencia salarial es superior para las
mujeres, oscilando entre el 35 y el 6,47% para las
retribuciones totales y el 22,37 y el 16,90% para las
Complementarias de caracter puntual.

° o . , .
consiaradd K 1B EERS THTRE SOmS &1 3R a3t BRI RNS E0neiePsr 3 6 s

pero al haber existido procesos de promocion a dicho profesional se ha considerado mantenerlo y
ser objeto de agrupamiento en futuros andlisis diagndstico o informes de seguimiento.
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TABLA 18. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PAS atendiendo al grupo profesional.

Hombres

Mujeres Brecha (%)

A1(N) 33 35
Total Retribuciones 52756,70 54366,37 2,96
Basicas 14910,40 14573,96 2,26
Complementarias Puesto RPT 28908,65 28565,90 1,19
Complementarias Puntuales 9514,27 11642,92 18,28
|
A2 (N) 39 46
Total Retribuciones 40372,72 42983,28 6,07
Basicas 13417,52 12846,62 4,25
Complementarias Puesto RPT 20935,51 22915,52 8,64
Complementarias Puntuales 670772 7841,35 14,46
|
C1(N) 14 103
Total Retribuciones 29749,40 34194,53 13,00
Bdasicas 9675,62 10035,73 3,59
Complementarias Puesto RPT 15958,91 17727,06 9,97
Complementarias Puntuales 4392,40 6658,46 34,03
|
C2 (N) 37 136
Total Retribuciones 26758,76 25116,90 6,14
Basicas 8154,12 7795,18 4,40
Complementarias Puesto RPT 14999,00 14052,70 6,31
Complementarias Puntuales 3811,67 3867,54 1,44
|
D (N) 7 45
Total Retribuciones 18321,93 17810,27 2,79
Basicas 6557,79 5780,90 11,85
Complementarias Puesto RPT 11224,38 10458,42 6,82
Complementarias Puntuales 944,58 2618,24 63,92

Finalmente, en lo que respecta a este epigrafe, la Tabla 19
nos muestra de forma similar las percepciones retributi-
vas entre mujeres y hombres considerando su categoria
profesional.

Comenzando con el grupo de Auxiliares, encontramos
gue la brecha salarial es a favor de los hombres (6,93
- 8,30%) a excepcion de los Complementos puntuales,
donde no hay apenas diferencia (0,35%). Sin embargo,
cuando pasamos a analizar la escala Basica, las percep-
ciones retributivas son superiores para las mujeres en las
cuatro variables analizadas, oscilando del 6.63% de las
Basicas al 37.72% de las Complementarias puntuales. En
las escalas Media y Superior se suaviza la brecha en las
retribuciones totales (5,09 y 3,08% en favor de las mu-
jeres respectivamente, si bien las retribuciones Comple-
mentarias de caracter puntual muestran una diferencia
mas notable (38,90 y 23, 55%, respectivamente). Final-
mente, en lo que 14 personas de la plantilla
qgue figuran com ciado a labores docentes
e investigadoras, amos una tendencia con-
traria con respect tegorias anteriores, si bien
cabria considerar e en cada uno de los sub-
oS por sexo (9 hombres y 4 mujeres).
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TABLA 19. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PAS aten-diendo al grupo profesional.

Hombres Mujeres Brecha (%)

Auxiliar (N) 43 181

Total Retribuciones 25377,33 23293,53 8,21
Basicas 7839,22 7295,65 6,93
Complementarias Puesto RPT 14356,55 13164,82 8,30
Complementarias Puntuales 3600,18 3612,64 0,34
|
Basica (N) 10 92

Total Retribuciones 29516,31 33901,28 12,93
Basicas 9611,98 10249,66 6,22
Complementarias Puesto RPT 15805,55 17854,71 11,48
Complementarias Puntuales 4385,51 6039,62 27,39
I
Media (N) 42 52

Total Retribuciones 3925210 41251,91 4,85
Basicas 13102,20 11871,81 9,39
Complementarias Puesto RPT 20329,85 20780,84 2,17
Complementarias Puntuales 6438,60 8943,24 28,01
|
Superior (N) 26 35

Total Retribuciones 53406,54 55160,41 3,18
Basicas 15204,20 14937,49 1,75
Complementarias Puesto RPT 30017,00 30120,48 0,34
Complementarias Puntuales 8867,45 10956,01 19,06
I
Asociado Docencia e Investigacion (N) 9 5

Total Retribuciones 50009,89 41737,86 16,54
Basicas 13952,04 10508,12 24,68
Complementarias Puesto RPT 25898,01 20263,58 21,76
Complementarias Puntuales 10159,85 10966,16 7,35

Anadlisis de Retribuciones por Rangos de Edad

Al igual que hicimos para con el PDI, la Tabla 20
muestra los resultados obtenidos atendiendo a
diferentes rangos de edad, en tramos de 5 afos, con
extremos en < 25 afos 'y > 66 anos. Aunque en el
tramo entre los 26 y 30 anos se observa una diferencia
porcentual global a favor de las mujeres del 17,96%,
ésta no se da en las retribuciones Complementarias de
caracter puntual (40,98% en favor de los hombres).
Por el contrario, las siguientes franjas muestran unas
diferencias salariales superiores para los hombres,
salvo para los Complementos de caracter pun-tual;
diferencias que se suavizan para los tramos a partir de
los 51 y hasta los 65 anos, momento a partir del cual
las brechas salariales vuelven a estar a favor de las mu-
jeres.
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TABLA 20. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PAS atendiendo al grupo profesional.

Hombres

Mujeres Brecha (%)

< 25 afios (N) [o) 1

Total Retribuciones 867,12 --
Basicas 302,39 --
Complementarias Puesto RPT 564,73 --

Complementarias Puntuales - - -

26 a 30 anos (N) 4 2

Total Retribuciones 24885,93 29354,57 15,22
Basicas 9527,30 11944,22 20,24
Complementarias Puesto RPT 14254,58 16541,60 13,83
Complementarias Puntuales 1472,07 868,75 40,98
|
31a 35 afios (N) n 9

Total Retribuciones 29371,05 22856,44 22,18
Basicas 10174,73 8238,76 19,03
Complementarias Puesto RPT 16689,93 12406,27 25,67
Complementarias Puntuales 2506,39 4020,21 37,66
|
36 a 40 aiios (N) 32 29

Total Retribuciones 25532,54 23849,90 6,59
Basicas 9280,29 8026,15 13,51
Complementarias Puesto RPT 14377,86 13004,85 9,55
Complementarias Puntuales 214216 3269,93 34,49
|
41 a 45 anos (N) 9 5

Total Retribuciones 50009,89 41737,86 13,26
Basicas 13952,04 10508,12 15,22
Complementarias Puesto RPT 25898,01 20263,58 10,83
Complementarias Puntuales 10159,85 10966,16 1,66
|
46 a 50 aios (N) 54 105

Total Retribuciones 37162,37 30040,16 19,17
Basicas 11984,59 8991,75 24,97
Complementarias Puesto RPT 20336,56 16810,02 17,34
Complementarias Puntuales 506317 4978,66 1,67

Homlbres

Mujeres Brecha (%)

51 a 55 afios (N) 39 66

Total Retribuciones 36444,98 35245,97 3,29
Basicas 10742,98 9939,37 7,48
Complementarias Puesto RPT 18991,31 18487,01 2,66
Complementarias Puntuales 8256,37 7302,10 11,56
56 a 60 anos (N) 25 55

Total Retribuciones 41413,07 40157,44 3,03
Basicas 11645,06 11185,05 3,95
Complementarias Puesto RPT 21757,47 20748,03 4,64
Complementarias Puntuales 8344,31 8698,84 4,08
|
61a 65 afnos (N) 1 24

Total Retribuciones 44880,80 40290,70 10,23
Basicas 11838,08 1n262,54 4,86
Complementarias Puesto RPT 23250,04 20891,95 10,14
Complementarias Puntuales 9792,68 8136,21 16,92
|
>66 anos (N) 2 4

Total Retribuciones 37572,87 48177,52 22,02
Basicas 10284,80 11893,47 13,53
Complementarias Puesto RPT 17475,55 23035,64 24,14
Complementarias Puntuales 9812,52 13248,41 25,93
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Personal Investigador (PI)

Caracterizacion del Colectivo

En el caso del PI, la diversidad de figuras que contempla
el mismo hace que el abordaje del analisis de este colec-
tivo se antoje algo mas complejo. En general, considera-
remos tres grupos de PI:

@ Personal de la plantilla del PDI/PAS, a tiempo completo, que percibe retribu-
ciones por actividades relacionadas con la investigacidn (e.g., retribuciones con
cargo a proyectos de investigacion, contratos Art. 83, etc.). Creemos oportuno
analizarlos por separado por dos motivos:

- Si se incluyera como una retribucién adicional a la realizada por el PDI/
PAS crearia una distorsién sobre las retribuciones complementarias, ya
que estan sujetas a la actividad, generalmente, de un grupo de investi-
gacion.

- Si se incluyen como como PI sin mas, podrian crear una regresién en la
media, ya sea al alza o a la baja, ya que suelen ser retribuciones Unicas
sujetas a un encargo de investigacion.

® Personal PI, diferenciando entre tiempo parcial y completo. En este caso, si que
diferenciaremos entre las siguientes categorias: Investigador/a Senior, Investiga-
dor/a Junior, Pl en Formacion, Titulados Superiores | vy Il, Titulados Grado Medio,
Técnico/a Especialista, Personal Auxiliar o de Apoyo, Investigador/a Cientifico/a
y Gestor/a de Proyecto.

e Las Becas remuneradas para titulados se computan como Bolsas/Ayudas al es-
tudio. Aunque éstas cotizan en la seguridad social, su caracter de vinculaciéon
temporal y que la actividad se haga bajo supervisidon de un tercero aconsejan
también su tratamiento diferenciado. Ademas, de esta manera recogemos la ac-
tividad colaborativa que hace el estudiantado, como una parte indispensable de
la comunidad universitaria.

La Tabla 21 muestra la distribucion porcentual de
mujeres y hombres para los diferentes colectivos.
Aunque encon-tramos una distribucion proxima a la
paridad en el global (46,46% hombres vs 53,54%
mujeres), encontramos que el 65,12% del PDI/PAS que
recibe retribuciones adicional procedentes de
proyectos o contratos de investigacion son hombres.
Por lo respecta a las diferentes figuras contempladas
como contratos laborales PI, podriamos

decir que hay distribucion relativamente paritaria (i.e., di-
ferencias inferiores al 10%) para Investigador/a Junior, PI
en Formacion, Titulados Superiores | y Il y Titulados de
Grado Medio. Sin embargo, existen una sobrerrepresen-
tacion masculina en el puesto de Investigador/a Sénior,
mientras que lo es femenina para los puestos de Técni-
co/a Especialista y de Apoyo/Auxiliar, sin menoscabo de
qgue los escasos puestos categorizados por Investiga-
dor/a Cientifico y Gestor/a de Proyectos recaen exclusi-
vamente en mujeres. Y en lo que respecta a las becas de
ayuda al estudio, observamos que la tendencia se inclina
hacia las féminas, con un 58,33%.
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TABLA 21. Distribucion de la plantilla Pl en funcién de la figura laboral.

Hombres Mujeres

[\ % N %

Personal PI 129 14,98 84 652 45 34,88 g
Investigador/a Sénior 9 1,05 6 66,67 3 33,33 E
Investigador/a Junior 36 4,18 15 41,67 21 58,33 N
Pl en Formacion 107 12,43 57 53,27 50 46,73 g
Titulado/a Superior | 93 10,80 38 40,86 55 5914 s
Titulado/a Superior |l 58 6,74 28 48,28 30 51,72 o
Titulado/a Grado Medio 15 1,74 9 60,00 6 40,00 T
Técnico/a Especialista 20 2,32 4 20,00 16 80,00 g
Auxiliar / Apoyo 18 2,09 4 22,22 14 7778 =
Investigador/a Cientifico/a 3 0,35 0 -- 3 100,0 é
Gestor/a de Proyectos 1 0,12 0 - 1 100,0 Eg
kS

Bolsa / Ayuda al Estudio 372 43,21 155 41,67 217 58,33 _\E
S

Total 861 400 46,46 461 53,54 3
5

S

Conceptos retributivos analizados g
_— , . &

En la Tabla 22 se muestra un total de 8 conceptos retributivos, agrupados a su vez en 6 categorias de analisis, de =

modo que la retribucidn total de cada persona sera la suma de todos aquellos en los que haya percibido alguna cuantia
economica al respecto.
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TABLA 22. Valores descriptivos de las retribuciones globales del Pl atendiendo al grupo profesional.

Agrupacion Concepto retributivo Periodicidad Definicion
Feudiomnes Sueldo Entre 12 y 14 pagas al afio ézi,gg)acion dependiendo de grupo profesional (Al, A, A2, B, C1, C,
basicas _
Bolsa / Ayuda al Estudio 12 pagas al afio Asignacion ayuda BECARIOS
n Colaboracion Cursos Pagos puntuales Asignacién importe en funcién de colaboracién docente en Master,
PPP Titulos propios, etc....
Retribuciones Apoyo Administrativo Pagos puntuales Asignacién importe en funcién de colaboracién administrativa PPP
basicas PPP
Colaboracioén Proyecto Pagos puntuales Asignacion importe en funcién de colaboracion investigadora (art.
Investigacic’m PPP 83 LOU, actividades investigacion...)
Prestacion IT a cargo de la Varias pagas iubsidio por Incapacidad temporal (asumida por UMH del 1 al 142
| i i i ia)
Retribuciones _ EiSeicer
en situaciones 13 Prestacion rli-cl;lgdcgggcci)a(lje la Segu- Varias pagas Subsidio por Incapacidad temporal (Compensacién SS a partir de
152 dia)
IT-Mat-Pat
. Importe que complementa el importe del Subsidio por IT hasta
Complemento por IT Varias pagas alcanzar el 100% retribucién mensual

7 Se utiliza la terminologia actual en el sistema de gestion de nominas, que debera adecuarse ala dispuesta en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién (BOE 7-3-2019), concretamente, haciendo mencién a
las prestaciones por “nacimiento y cuidado de menores”.

8 No se calculara la brecha salarial para este concepto, pero si se mantiene a efectos de célculo de las retribuciones anuales totales.

Descriptivos de las Retribuciones Globales

La Tabla 23 muestra los valores promedio, mediana, moda y percentiles 5, 25, 75 y 95 de las retribuciones globales del PI
de la Universidad, atendiendo a la diferenciacion dispuesta en la introduccion sobre el analisis del presente colectivo. En
cuanto al PDI/PAS que percibe retribuciones procedentes de proyectos, contratos o encargos, observamos una clara
diferencia en la mayoria de los estadisticos de la tabla, habiendo una brecha porcentual promedio del 63,46%, cuyos
valores son similares para la mediana y los diferentes percentiles analizados, a excepcién de la moda que ocurre a la
inversa.
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En cuanto al Pl con contrato laboral, agui se hace preciso la distincion entre aquellas personas de la plantilla con contratos
a tiempo completo o parcial, indicandose las N a tales efectos. Las diferencias en las retribuciones salariares de aquellos
con contrato a tiempo completo se situan en el 3,37% en favor de los hombres, mientras que dicha diferencia se aumenta
e invierte en favor de las mujeres hasta el 21,52% en el caso de personal a tiempo parcial. Si a todo ello le unimos gque las
becas/bolsas al estudio también tienen una tendencia salarial en favor de las mujeres (17,60%), a nivel global, podemos
intuir que los encargos sujetos a una posicion (e.g., funcionariado) o con contratos de personal investigador mas estables
(i.e.,, a tiempo completo) manifiestan una tendencia favorable para los varones, siendo ésta para las mujeres en los
contratos a tiempo parcial y las becas de ayuda al estudio. 166



TABLA 23. Valores descriptivos de las retribuciones globales del PI, diferenciando
entre sub-colectivos y tiempo completo y parcial para el Pl contratado. La Tabla 24 muestra cdmo la distribucidn

Personal PDI/PAS (n =129: 84 H / 45 M entre mujeres y hombres en todas las franjas
salariales es relativamente paritaria, dandose

Hombres Mujeres Brecha (%) ] X )
mayores diferencias en la franja de

Media 7156,11 2614,73 63,46 o .
Mediana 3644,48 1245.89 65.81 1.001-3:000 con un 63,41% de mujeres y en
Moda 1620,00  1000,00 38,27 la franja de 12.501 - 15.000 con un 61,11% de
Percentil 05 296,90 125,48 57,74 hombres.

Percentil 25 839,95 350,00 58,33

Percentil 75 11665,00  3750,00 67,85

Percentil 95 24300,00 8779,00 63,87
Personal Pl Contratado Tiempo Completo  Tiempo Parcial

Hombres Mujeres - Hombres Mujeres 9%
(n=105)  (n=56) °recha 8 " 105y (n=s6y Crecha oo
Tiempo Completo (161) Tiempo Parcial
Media 16894,53  16325,11 3,37 8661,24 036,21 21,52
Mediana 16920,75 16560,00 2,13 5373,07 12166,42 55,84
Moda 16422,00 16422,00 0,00 468712 723,88 84,56
Percentil 05 2970,41 2885,89 2,85 861,42 829,07 3,76

Percentil 25  14989,83 12000,00 19,95 2176,31 3054,00 28,74
Percentil 75  18546,60 2044743 9,30 13747,44 16613,16 17,25
Percentil 95  31788,00 28692,00 9,74 2623512 22285,68 15,05

Becas (n = 371: 155 Hy 216 M)
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Media 196,77 1452,41 17,60
Mediana 797,38 107419 25,77
Moda 1620,00 1620,00 0,00
Percentil 05 166,94 217,74 23,33

Percentil 25 414,94 559,50 25,84
Percentil 75 1620,00 1620,00 0,00
Percentil 95 3481,26 4258,06 18,24

H: hombres; M: mujeres




TABLA 24.
Distribucion de hombres y mujeres entre diferentes rangos salariales.

Total Hombres Mujeres

N Total % N N %
<1000 244 28,34 121 4959 123 50,41
1.001 - 3.000 205 23,81 75 36,59 130 63,41
3.001 - 5.000 78 9,06 44 56,41 34 43,59
5.001 - 7.500 37 4,30 17 4595 20 54,05
7.501 - 10.000 22 2,56 9 40,91 13 59,09
10.001 - 12.500 26 3,02 13 50,00 13 50,00
12.501 - 15.000 36 48 22 61,1 14 38,89
15.001 - 17.500 83 9,64 36 4337 47 56,63
17.501 - 20.000 60 6,97 32 53,33 28 46,67
> 20.001 70 8,13 31 4429 39 55,71

Analisis de Retribuciones por Conceptos Retributivos

Dado ya la comentada variabilidad de la naturaleza contrac-
tual y retribuciones del colectivo que nos ocupa, y en aras de
evitar sesgos interpretativos, procederemos a analizar cada
sub-grupo por separado, diferenciando en el Pl con contra-
to laboral entre aguellos con contrato a tiempo completo vy a
tiempo parcial.

En el caso del PDI/PAS que recibe gratificaciones con cargo
a proyectos o contratos de investigacion, analizaremos soélo
las retribuciones percibidas por motivo de su Colaboraciéon en
Proyectos/Contratos de Investigacion (id 9), al no haber va-
lores retributivos en el resto de los conceptos salariales. La
parte superior de la Tabla 25 muestra una clara diferencia en
las retribuciones percibidas a este respecto, con un promedio
superior en favor de los hombres del 63,46%.

En lo que se refiere al personal contratado, la diferencia de
sueldo entre las mujeres y hombres a tiempo completo es tes-
timonial (3,95%), si bien esta se incrementa cuando atende-

mos al sueldo de los contratos a tiempo parcial, en este
caso a favor de las mujeres (21,52%).

Y en lo que respecta al personal Becario o perceptor
de ayudas al estudio mediante practicas remuneradas
con tutela, encontramos una tendencia general en
favor de las mujeres, con una diferencia salarial global
del 17,60%.

TABLA 25. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PDI, diferenciando retribuciones basicas y complementarias.

Hombres Mujeres Brecha (%)
Personal PDI/PAS

Colaboraciones 7156, 2614,73 63,46
Proyectos PPP
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Personal Contratado a Tiempo Completo

Sueldo 16801,45 16137,46 3,95
Otras Retribuciones 1287,01 354,35 72,47
Puntuales

Retribuciones IT 834,47 2936,99 N/A
Total Retribuciones 16894,53 16325,11 3,37
Personal Contratado a Tiempo Parcial

Sueldo 8510,64 10960,92 22,35
Otras Retribuciones 1987,64 1876,17 5,61
Puntuales

Retribuciones IT/ Mater. -- 319,13 --
Total Retribuciones 8661,24 11036,21 21,52
Becas / Bolsas Ayuda

Sueldos Beca 2937,88 3404,85 13,71
Practicas Remuneradas  1158,52 1301,42 10,98
Retribuciones IT/ Mater. 52,50 656,27 N/A
Total Retribuciones 196,77 1452,41 17,60

N/A: no aplica
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Andlisis de Retribuciones por Tipo de Contrato de Investigacion

La Tabla 26 muestra las retribuciones percibidas por el Pl con contrato laboral, habiendo juntado en el mismo
analisis al personal a tiempo completo y parcial debido a la variabilidad de rangos salariales percibidos, asi como la N
en cada uno de los subgrupos de andlisis. En cuanto a los investigadores/as Sénior y Junior, existe una percepcion
salarial mas alta en los primeros (13,48%), en favor de las mujeres, que en los segundos (507%), a favor de los
hombres. Este di-ferencial global en favor de los hombres se mantiene para el Pl en Formacion (4,47%), a pesar del
diferencial positivo hacia las mujeres en Otras Retribuciones Puntuales (45,19%). Con respecto a los puestos de
Titulados/as, la brecha salarial es a favor de los hombres en los puestos de Superior tipo | (8,28%), siendo para las
mujeres en los de tipo Il (10,60%) y los de Grado Medio (11,75%). Para el resto de las figuras contractuales (i.e.,
Técnico Especialista, personal Auxiliar/Apoyo, Investigador/a Cientifica y Gestora de Proyecto), el diferencial de
salario es siempre positivo para las mujeres, influenciado en el caso de las dos primeras por la mayor N de mujeres
con respecto a los hombres, y en los dos ultimos por la ausencia de varones en tales puestos.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Valores descriptivos de las retribuciones globales del PI

contrata-do laboral atendiendo al tipo de relacién contractual.

Hombres Mujeres Brecha (%)

Investigador/a Sénior (N) 6 3

Total Retribuciones 22899,97 26468,08 13,48
Basicas 22847,27 26001,42 12,13
Otras Retribuciones Puntuales 316,19 1400,00 77,42
Retribuciones IT / Mater. -- -- N/A
|
Investigador/a Junior (N) 15 21

Total Retribuciones 21947,45 20834,71 5,07
Basicas 21730,78 20789,91 4,33
Otras Retribuciones Puntuales  3250,00 -- --
Retribuciones IT / Mater. -- 940,85 N/A
|
Pl en Formacién (N) 57 50

Total Retribuciones 15631,24 14932,55 4,47
Basicas 15584,77 14564,79 6,54
Otras Retribuciones Puntuales 232,95 425,00 45,49
Retribuciones IT / Mater. 975,02 3507,62 N/A
|
Titulados/as Superiores | (N) 38 55

Total Retribuciones 13025,24 1947,27 8,28
Basicas 12953,85 11888,56 8,22
Otras Retribuciones Puntuales 1356,47 1614,62 15,99
Retribuciones IT / Mater. -- -- N/A
|
Titulados/as Superiores Il (N) 28 30

Total Retribuciones 8162,73 9131,06 10,60
Basicas 8060,31 9131,06 11,73
Otras Retribuciones Puntuales -- -- --
Retribuciones IT / Mater. 397,31 -- N/A
|
Titulados/as Grado Medio(N) 9 6

Total Retribuciones 13208,96 14967,76 11,75
Basicas 12496,68 14967,76 16,51
Otras Retribuciones Puntuales -- 240,00 --
Retribuciones IT / Mater. -- 2080,00 N/A
|
Técnico/a Especialista (N) 4 16

Total Retribuciones 5760,92 12991,36 55,66
Basicas 5760,92 12914,57 55,39
Otras Retribuciones Puntuales -- 1228,50 --
Retribuciones IT / Mater. -- -- N/A

Hombres Mujeres Brecha (%)

Apoyo / Auxiliar (N) 4 14

Total Retribuciones 8980,74 17955,57 49,98
Basicas 8980,74 17900,45 49,83
Otras Retribuciones Puntuales -- 429,49 --
Retribuciones IT / Mater. -- 319,13 N/A
|
Investigadora Cientifica (N) [0} 3

Total Retribuciones -- 26636,51 -~
Basicas -- 22863,18 -~

Otras Retribuciones Puntuales -- 240,00 -~
Retribuciones IT / Mater. -- 2080,00 N/A
|
Gestora de Proyecto (N) o 1

Total Retribuciones -- 19672,68 --

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

N/A: no aplica

Analisis de Retribuciones por Rangos de Edad

La Tabla 27 muestra las retribuciones totales
atendiendo a las diferentes franjas de edad y los
subgrupos de personal Pl. A nivel global, puede
observarse que el personal PDI/PAS que recibe
prestaciones por encargos o contratos de investigacion
aumenta conforme se sube en el tramo de edad,
especialmente en los cuatro tramos entre los 35 vy los
55 anos, con percepciones salariales siempre superiores
para los hombres.

Con respecto al Pl contratado, salvo en la franja
inferior a 25 anos, donde la diferencia salarial es un 28%
superior para los hombres, ésta se mantiene por debajo
12,69% en los seis tramos de edad entre los 26 y los 55
anos, edad a partir de las cual soélo hay 4
investigadoras mujeres. Y en lo que respecta a las
Becas, éstas se concretan en los tramos de edad mas
bajos, no existiendo casos de los dos sexos a partir de
los 40 anos.

-
>
o]
-
>
N
.
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Las diferencias salariales por este concepto son muy dis-
pares, en un sentido u otro, lo cual hay que considerar
con cautela ya que las percepciones salariales promedio
se ubican por debajo de los 2.000 euros al tratarse de
colaboraciones formativas puntuales bajo supervision de
PDI/PAS de la universidad.

TABLA 27. Valores descriptivos de las retribuciones globales del
PAS aten-diendo al grupo profesional.

N Hombres N  Mujeres Brecha (%)
< 25 aiios (N)
PDI/PAS 0 - o) - -
Pl Contratado 12 7810,00 n 5623,20 28,00

Becas / Ayuda Estudio 89 1268,76 141 131,82 3,28

26 a 30 afnos

PDI/PAS 1 791,88 0 -- -
PI Contratado 71 13004,99 73 12595,43 3,15
Becas / Ayuda Estudio 48 158,87 55 1981,27 41,51
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31a 35 aiios

PDI/PAS 1 13200,00 2 761,09 94,23

Pl Contratado 38 15475,64 35 15659,85 118
Becas / Ayuda Estudio 17 899,93 10 902,51 0,29
|
36 a 40 aios

PDI/PAS 5 5720,96 4 2894,92 49,40

Pl Contratado 19 15109,34 30 14175,03 6,18
Becas / Ayuda Estudio 1 1654,77 7 1036,02 37,39
|
41 a 45 ainos

PDI/PAS 12 6380,95 9 3085,50 51,65

Pl Contratado 1 16967,49 22 16783,97 1,08
Becas / Ayuda Estudio 0 - 3 1168,69 --
|
46 a 50 aifos

PDI/PAS 17 7683,19 12 2264,02 70,53

Pl Contratado 5 17984,45 17 17436,25 3,05
Becas / Ayuda Estudio 0 -- 0 - -

N Hombres N  Mujeres Brecha (%)
51a 55 afios
PDI/PAS 25 8812,31 13 2773,03 68,53
Pl Contratado 5 18032,83 7 15743,87 12,69
Becas / Ayuda Estudio 0 - 0 - --
|
56 a 60 afos
PDI/PAS 9 5153,45 2 3458,68 32,89
Pl Contratado 0 -- 3 25817,68 --
Becas / Ayuda Estudio 0 - o] -- --

61a 65 afos

PDI/PAS 12 6924,15 3 2218,77 67,96

Pl Contratado 0 -- 1 26230,20 --
Becas / Ayuda Estudio 0 -- 0 - -
I
>66 ainos

PDI/PAS 2 776,21 0] -- -

Pl Contratado 0 - 3 - .
Becas / Ayuda Estudio (]




1.7 Condiciones de trabajo

En este eje se analizaran con perspectiva de género los
posibles sesgos existentes en las condiciones de trabajo
de la plantilla de la Universidad Miguel Hernandez de El-
che.

Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

Uno de los aspectos a tener en cuenta en este eje es la
jornada laboral y el tiempo de trabajo. En este sentido,
con caracter general, el personal con empleo publico tie-
ne una jornada de 37,5 horas semanales, principalmente,
de lunes a viernes y en horario de mafana y/ o de tar-
de. No obstante, esta descripcion que podria ajustarse al
caso del PAS, en el caso del PDI puede variar.

El profesorado, a tiempo completo, tiene reconocida una
jornada de 7,5 horas semanales, que destina a la docen-
Cia asignada por el departamento, en horario de manana
y/o de tarde, segun lo establecido por centro docente
correspondiente, y el resto del dia distribuye, de manera
flexible, en otras tareas, tales como preparacion de cla-
ses, correccion de trabajos, investigacion, gestion y su
propia formacion. No obstante, hay tareas que se reali-
zan fuera de esta jornada habitual, en fines de semana
(los sabados por la mafana, en ocasiones, se programan
exdamenes e incluso clases) o en periodos vacacionales, la
investigacion no entiende de horarios.

El PAS, tanto en jornada de manana como de tarde, cuen-
ta con un horario flexible. En la jornada de mafana, el
horario habitual es de 8:00h a 15:15 horas,

de lunes a viernes, con un tiempo principal (obligado
cumplimiento) de 9:00h a 14:00h y un intervalo flexible,
bajo solicitud, que oscila de 8:00h a 9:00h y de 14:00h a
15:15h; asi como dos horas y media una tarde a la semana,
a eleccion del trabajador o trabajadora y consensuada
con la jefatura del servicio o unidad, en un horario com-
prendido entre las 15:15 y las 18:00 horas.

En la jornada de tarde, el horario habitual es de 14:00h
a 21:15 horas, de lunes a viernes, con un tiempo principal
de 15:00h a 20:00h y un intervalo flexible que fluctua de
14:00h a 15:00h y de 20:00h a 21:15h; asi como dos ho-
ras y media una mafnana a la semana, a eleccion del tra-
bajador o trabajadora y consensuada con la jefatura del
servicio o unidad, en un horario de mafnana comprendido
entre las 11:00 y las 14:00 horas.

En ambos casos en los meses de verano se ajusta el ho-
rario y se deja de trabajar la tarde o la mafana que se
realizaba fuera de su franja habitual, y en todo caso, in-
dependientemente del turno que se realice y de la época
del afo, se puede disfrutar de un margen diario de 15 mi-
nutos de cortesia, que serdan computados como tiempo
de trabajo efectivo.

Por otra parte, una de las modificaciones mas relevantes
en las condiciones de trabajo es, sin lugar a duda,

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

9 Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia. Articulo 18. Derecho a la desconexion digital.

1. Las personas que trabajan a distancia, particularmente en teletrabajo, tienen derecho a la desconexion digital fuera de su
horario de trabajo en los términos establecidos en el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

El deber empresarial de garantizar la desconexién conlleva una limitacion del uso de los medios tecnolégicos de comuni-
cacion empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso, asi como el respeto a la duracién maxima de la jornada
y a cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la normativa legal o convencional aplicables

2. La empresa, previa audiencia de la representacion legal de las personas trabajadoras, elaborarad una politica interna diri-
gida a personas trabajadoras, incluidas los que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las modalidades de ejercicio
del derecho a la desconexion y las acciones de formacidn y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las
herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informatica. En particular, se preservara el derecho a la desconexion
digital en los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio de la persona empleada
vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnoldgicas.

Los convenios o acuerdos colectivos de trabajo podran establecer los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejer-
cicio efectivo del derecho a la desconexion en el trabajo a distancia y la organizacién adecuada de la jornada de forma que
sea compatible con la garantia de tiempos de descanso.
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la adaptacion del trabajo presencial al formato telepre-
sencial que ha tenido lugar estos ultimos aflos con mo-
tivo de la pandemia. En relacion con esta modalidad de
trabajo, la UMH cuenta en la actualidad con puestos de
trabajo que se desarrollan o permiten su desarrollo a dis-
tancia. Sin embargo, no se han desarrollado hasta la fe-
cha actuaciones que garanticen Ila intimidad en
relacion con el entorno digital y la desconexion.

Otro aspecto relevante en este apartado es la Seguridad
y Salud en el trabajo, asi como la prevencion y actuacion
ante situaciones de acoso. En este sentido, la UMH
cuen-ta con un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales,
gque comprende los riesgos vinculados al sexo de las
personas trabajadoras, asi como la problematica
asociada al em-barazo y la lactancia. Asimismo, también
existe un Protocolo para la Prevencion y Actuacion

ante Situaciones de Conflictos Interpersonales y Acoso

Psicoldgico en el Trabajo y un Protocolo para la

Prevencion vy Actuacidon ante Situaciones de Acoso

Sexual, Acoso por Razdn de Sexo o por Orientacidon

Sexual.
Entrevistas semiestructuradas

En relacion a las entrevistas realizadas a los agentes
clave sobre si la prevencion de riesgos laborales se
estd reali-zando con perspectiva de género, en términos
generales, los resultados muestran que existe un
elevado descono-cimiento al respecto. Algunas
personas consideran que la vigilancia de la salud se
realiza sin tener en cuenta las diferencias entre mujeres
y hombres, algunos de sus co-mentarios al respecto
fueron los siguientes:

«La Prevencion de Riesgos Laborales es muy rigida».
«La vigilancia se realiza sin distincion».

«No tengo constancia de que se realice una vigilancia especifica
para las mujeres».

«No se hace nada en este aspecto con perspectiva de género».

No obstante, no todas las personas entrevistadas opinan
igual, una de ellas afirma que la vigilancia de la salud in-
corpora pruebas para la prevencion del cancer de prosta-
ta y cancer de mama, y se menciona también que, a nivel
formativo, se han desarrollado recientemente cursos so-
bre temas de interés para la salud de las mujeres en ma-
teria de suelo pélvico o menopausia, por poner algunos
ejemplos.

Por otro lado, existe un consenso sobre las condiciones
en cuanto a soporte técnico, seguridad y medios que,
en general, se valoran de forma muy positiva. Se sefala,
ademas, que en los ultimos afos se han mejorado con-
siderablemente, aunque también se comentan algunas
cuestiones especificas que podrian mejorarse, como la
falta de luz en algunos despachos, la preocupacion por
las condiciones psicosociales en las que se realiza el tra-
bajo diario, que «no siempre son las optimas» o al estrés
gue genera trabajar en salas didfanas, al estar «continua-
mente expuesto a que se oiga lo que hablo».

Una mujer entrevistada propone habilitar salas para la
lacta los campus.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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https://igualdad.umh.es/files/2015/05/8027_PROTOCOLO-ACOSO-SEXUAL-UMH.pdf
https://igualdad.umh.es/files/2015/05/8026_PROTOCOLO-ACOSO-PSICOLOGICO-UMH.pdf

Estudio cuantitativo

Personal Docente e Investigador

En primer lugar, hay que sefalar que no se han encontrado suspensiones de contrato para este colectivo.

En relacion con el tipo de jornada, el PDI se distribuye en cinco tipologias de jornada distinta, una de ellas a tiempo com-
pleto, que aglutina a la mayoria de las trabajadoras (235) y trabajadores (375) y cuatro féormulas a tiempo parcial: 6+6,
5+5, 4+4 y 3+3. No obstante, en este apartado agruparemos estas cuatro formulas de trabajo a tiempo parcial en un solo
tipo. De este modo, se evidencia un equilibrio entre la jornada a tiempo parcial y las jornadas a tiempo completo, tanto
en mujeres como en hombres.

Tipo de Jornada laboral del PDI

©
S
€3]
3
3
5
$
M % H %b 3
o 0 ujeres ombres 0 S
Mujeres Hombres Total A’ e /t(_J)taI /total o Tt =
Mujeres Hombres mujeres hombres K
ompleto 235 375 610  385%  615% 49,6% 52,3% 51,2% g
Tiempo 239 341 580 41,2% 58,8% 50,4% 47,7% 48,8% S
parcial , =
Total 474 716 190 398%  60,2% 100% 100% 100% 3
g
Jornada de trabajo (Hombres) Jornada de trabajo (Mujeres) ';
<
§
=
47,70% 50,40% 235
341 37 239 49,60%
52,30% R
B Tiempo Completo ™ Tiempo Parcial B Tiempo Completo  m Tiempo Parcial
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Personal de Administracién y Servicios

La totalidad del PAS se encuentra en modalidad a tiem-
po completo y tan solo se ha recogido una suspension
de contrato a un trabajador, de la cual no se ha aportado
mas informacion.

Personal Investigador

La mayoria de las mujeres (131) y de los hombres (101)
del PI realizan una jornada a tiempo completo, tan solo
67 personas (24%) 37 mujeres y 30 hombres trabajan a
tiempo parcial.

Jornada laboral del PI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

169 131 299 56,19% 43,81%
Completa 131 101 232 56,47% 43,53%
Parcial 37 30 67 55,22% 44,78%

En este colectivo, se han producido 19 suspensiones de
contrato, siendo 14 de ellas por parte de mujeres y 5 por
parte de hombres, lo que representa un total de 74% de
mujeres y un 26% de hombres. No se cuenta con informa-
cion relativa a los motivos de tales suspensiones.

S

Suspension de contrato

154

40 60 80 100 120 140 160

B Hombres M Mujeres

26%

74%

B Mujeres B Hombres
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Encuestas a la Plantilla

Al consultar a la plantilla si se considera que la vigilan-
cia de la salud y la prevencién de riesgos laborales con-
templan las necesidades especificas de las mujeres, la
mitad de las mujeres (44,2%) y en mayor medida de los
hombres (49,3%) asi lo consideran. Sin embargo, llama
la atencidn la elevada proporcion de respuestas para la
categoria «No sabe/No contesta», lo cual evidencia el
desconocimiento existente sobre la salud con perspec-
tiva de género, mas que sobre ninglin otro tema de los
abordados en las encuestas a la plantilla.

También llama la atencion que, mas del 80% de las perso-
nas que entienden que el PRL no contempla las necesida-
des de las mujeres, son mujeres.

éConsideras que la vigilancia de la salud laboral y la prevencién de riesgos labora-
les dentro de tu organizacién contemplan necesidades especificas de las mujeres?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 42 33 1 76 44,2% 49,3%  100,0%
No 25 6 31 26,3% 9,0%
NS/NC 28 28 56 29,5% 41,8%

NS /NC 41,8%
29,5%

No 9,0%
26,3%
100,0%
49,3%
44,2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mOtro mHombres ™ Mujeres

Si

No consideran que la salud laboral y la PRL contemple las necesi-
dades de las mujeres

19%

25
81%

B Mujeres ® Hombres

Por lo que se refiere a la modalidad de trabajo, practi-
camente la totalidad de las personas participantes, el
93,25%, han disfrutado del trabajo telematico en el ejer-
cicio 2020 y tan solo el 6,75% no han podido disfrutarlo
por el requisito de presencialidad de su puesto de
traba-jo.

éHas disfrutado de la modalidad telepresencial de tu puesto de
trabajo durante el aiio 20207?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 91 60 1 103 55,8% 36,8% 0,6%
No 4 7 n 2,5% 4,3%
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éHas disfrutado de la modalidad telepresencial de tu puesto de
trabajo durante el ailo 20207?

90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

Sl NO
B Mujeres ®Hombres ™ Otro

A continuacién, se muestra una grafica sobre la valora-

cion gue realiza la plantilla respecto a su experiencia en
el trabajo telepresencial.

0,0%

UNICAMENTE si has tenido modalidad telepresencial, valora del 1
al 10 tu experiencia
25%

20%

15%

10%

5%
1,32% 1,32% 1,32% 3,29%
1 2 3 4

B Hombre M Mujer M Otro

5 6 7 8 9 10

En ella se observan unas valoraciones muy positiva. Sin
embargo, se han producido algunas problematicas por la
dificultad para compaginar y desvincular la vida laboral de Ia
personal, fundamentalmente diagnosticadas por parte de
trabajadoras. Algunos de sus comentarios en respuesta
abierta han sido los siguientes:

«Es imposible desconectar, se trabaja en peores circunstancias
porque falta la cercania del personal y que todos estemos en las
mismas franjas horarias. Causa mayor estrés porque al intentar

compatibilizar o flexibilizar horarios el trabajo se multiplica».

«Ha existido di icultad para conciliar en personas que tenian a
cargo a menores, sobre todo cuando no existio presencialidad
de hijos e hijas al colegio y convivian las unidades familiares al

completo dentro de casa».

«Las personas sin responsabilidades familiares apuntan que esta
modalidad si que les ha otorgado la posibilidad de conciliar
mucho mejor».

A partir de los resultados obtenidos en esta materia,
se recomienda realizar estudios monograicos vy
sesiones informativas en torno al teletrabajo, en las
gue se aborde el riesgo psicosocial al que se exponen
las mujeres como consecuencia de los roles asumidos
y/o asignados tradicionalmente, y se establezcan las
bases para evitar consecuencias indeseadas que
agraven la brecha en materia de conciliacion vy
corresponsabilidad, y las graves consecuencias que esta
tiene en la vida de las mujeres.
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1.8 Ejercico corresponsable de los
derechos de la vida personal, fami-
liar y laboral

En este eje estudiamos los posibles sesgos existentes
en el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla desde una pers-
pectiva de género.

Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

Personal Docente e Investigador

En materia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, las estrategias para el PDI se recogen en la
pagina web del Servicio de profesorado, némina y
seguridad social, en ella se pueden consultar tanto las
medidas legalmente establecidas como los permisos
retribuidos y no retribuidos mejorados respecto a la
normativa vigente. No obstante, hasta la fecha, no se
han incorporado medidas que fomenten la
corresponsabilidad de los trabajadores varones, ni
procedimientos formales que permitan a las personas
del PDI, que acrediten tener responsabilidades de
cuidado, solicitar preferencias en la eleccidon de jornada,
centros y horarios de docencia.

De acuerdo con el procedimiento para el ejercicio de
los derechos de conciliacidon, se exige comunicacion
formal escrita.

Personal de Administracién y Servicios

En cuanto al PAS, las estrategias de conciliacion se en-
cuentran recogidas en la web del Servicio PAS, en el
documento: Normativa que regula los permisos y
licencias del Personal de Administracidon y Servicios de
la Univer-sidad Miguel Hernandez de Eiche.

Segun se ha podido constatar, la Universidad se preocu-
pa por la adecuada divulgacion de los mecanismos de
conciliacion. Ademas de la web, como la regulacién de
los permisos se aprueban por Consejo de Gobierno y la
Secretaria General comunica por correo electronico to-
dos los acuerdos, también se utiliza ese canal de comuni-
cacion para su difusion.

Del mismo modo que el PDI, este colectivo, también
cuenta con mejoras en los permisos retribuidos y no re-
tribuidos respecto a la normativa vigente, que debe soli-
citar mediante comunicacion formal escrita. En este caso,
tampoco se recogen en el documento medidas especifi-
cas destinadas a fomentar la corresponsabilidad de los
trabajadores varones. Sin embargo, si que es mas factible
gue las personas con responsabilidades de cuidado en la
organizacion puedan solicitar cambios en las funciones,
distribuciones irregulares de jornada, cambios de centro,
modificaciones en las condiciones de trabajo o desplaza-
mientos.
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Personal Investigador

Por lo que se refiere al Pl, las medidas de conciliacion que
la universidad pone a disposicion son las legales. No se
mejora la regulacidon de los permisos respecto a la nor-
mativa vigente, ni se establece una bolsa horaria o de
dias personales de libre disposicion.

Entrevistas semiestructuradas

En cuanto al ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida laboral, personal y familiar, en el caso de PAS, se
ha afirmado en alguna entrevista que la conciliacion esta
«muy bien» a diferencia de otras Universidades.

En cuanto a la conciliaciéon del PDI, los horarios «se adap-
tan como una goma». Juegan con los horarios, adecuan-
dolos a los periodos donde no tienen clase. La flexibilidad
es muy amplia dentro de los margenes de la jornada lec-
tiva.

Con respecto

a los mecanismos de conciliacidon principales en el PAS,
algunas personas comentan que existe una flexibilidad
horaria y se puede solicitar el teletrabajo para situaciones
de cuidado de descendientes y ascendientes. Las perso-
nas con mayor tiempo de vinculacion con la Universidad
consideran que se ha mejorado mucho en los ultimos
anos, antes la flexibilidad horaria era impensable.

Mas alla del marco legal, se han implementado otras me-
didas como, por ejemplo, permisos para acudir a visitas
médicas, por enfermedad de hija o hijo, reuniones en el
colegio, siendo un maximo de 4 reuniones (Permiso por
Deberes relacionados con la Conciliacion de la Vida Fa-
miliar y Laboral).

Por otra parte, se ha planteado si desde la Universidad se
promueve la corresponsabilidad. Las personas con res-
ponsabilidades directas en esta materia en el | Plan de
Igualdad afirman que esta cuestion quedd pendiente y
ha sido una accién no ejecutada. Ademas, valoran como
muy dificil el entrar en el ambito privado y familiar.

Las y los agentes clave no tiene constancia de campanas
o actuaciones especificas para la promocion de la corres-
ponsabilidad.

El teletrabajo cuenta con una valoracidon muy positiva por
parte de la plantilla. En este sentido, se valora la posibili-
dad de protocolizar en qué condiciones se debe dar.
Algunas de las propuestas para favorecer la conciliacion
y la corresponsabilidad han sido la existencia de salas de
lactancia y contar con una escoleta.

Como propuestas para este apartado, se plantea la po-
sibilidad de acondicionar salas de lactancia, establecer
convenios con guarderias o centros de dia, que ofrezcan
al personal mejores condiciones. Para PDI, en cuanto que
se detecta mayor desconocimiento, se propone una ma-
yor difusion a cerca de los mecanismos de conciliacion
gue ofrece la uni
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Estudio cuantitativo

Herramienta cuantitativa
Personal Docente e Investigador

En primer lugar, se analizan las excedencias ocurridas en
el colectivo del Personal Docente e Investigador, en los
ultimos cuatro anos. Como se observa en la tabla, en este
periodo se han producido 10 excedencias, de los cuales
el 80%, son varones, dato que supera el porcentaje de
hombres que conforman este colectivo (60,17%).

Excedencias del PDI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
2 8 10 20,00% 80,00%

Excedencia 2 8 10 20,00% 80,00%

Cabe mencionar, que las excedencias, en general, son
muy reducidas entre este colectivo, por lo que cualquier
comentario a este respecto no seria significativo. No obs-
tante, comentar que de las 10 personas que han solicita-
do excedencia, 6 de ellas los hacen por cuidados, siendo
varones en 4 de los casos.

Excedencias del PDI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

2 8 10 20,00% 80,00%

Excedencia por cuida- 2 3 5 40,00% 60,00%
do de hijas/hijos

Excedencia por cuida- 0 1 1 0,00% 100,00%
do de familiares

Exgeéﬁ?.céaaﬁgn'c;gfga. Religeste: 0 2 2 0,00%  100,00%

Si IC.
CarGo CaBiBre CRAA U y 0 2 2 0,00%  100,00%
ORG INT.

La tabla que se muestra a continuacion recoge los permi-
sos y medidas de conciliacion utilizadas. En ella se apre-
cia que el permiso por nacimiento y cuidado de menores
es el mas solicitado. Unicamente 6 personas, 4 mujeres y
2 hombres, han utilizado el permiso de deber de conci-
liacion.

Permisos y medidas de conciliacidn solicitadas por el PDI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Nacimiento \ cuidado 18 26 44 40,90% 59,10%
de menor
Deber de conciliacion 4 2 8 66.67% 33.33%
familiar ’ ’

La escasa utilizacion de los mecanismos de conciliacion
por parte del PDI posiblemente sea debida a la naturale-
za del trabajo de este colectivo y a la flexibilidad horaria
en la ejecucion de aquellas tareas distintas a las horas de
docencia asignada.

Personal de Administracién y Servicios

Al analizan las excedencias del PAS ocurridos en los ulti-
mMos cuatro anos, se observa que, en este periodo, se han
producido 11 excedencias de las cuales el 72,73% fueron
solicitadas por mujeres.

Ceses y excedencias del PAS en los ultimos 4 aiios

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

8 5 n 72,73% 27,27%

Excedencia 8 3 1 72,73% 27,27%
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Por lo que se refiere a los motivos de las excedencias,
la tabla que se presenta a continuacidon sefala que los
motivos son muy diversos, si bien el mas seflalado es la
excedencia voluntaria por cuidado de hija o hijo con re-
serva del puesto de trabajo, donde las mujeres también

son mayoria, con un 71,43%.

Motivos de las excedencias del PAS

Mujeres Hombres Total % Mujeres
8 3 n 72,73%
Comisioén de servicios en o
Comunidades Auténomas 1 o ! leeeees
S.E. Cargo Elct. Retrib. Ded. Exclu. 9
Coorp. Loc. (CON TRIENIOS) L 2 ! 100,00%
Suspension provisional con 1 0 1 100.00%
derecho a Basicas ?
Excedencia voluntaria cuidado de 5 3 7 71,43%
hija/o con reserva de puesto
Comisién de servicios en 0 1 1 0,00%

otras Universidades

% Hombres

27,27%

0,00%

0,00%

0,00%

28,57%

100,00%

En relacion con las medidas de conciliacion, como vemos
en los graficos que se muestran a continuacion, la gran
mayoria del PAS ha utilizado alguna de las medidas de
conciliacion puestas a disposicion, a excepcion de 67 tra-

bajadoras y 64 trabajadores.

éHa utilizado alguna medida de
conciliacién? (Hombres)

19%
29% ’
64 67
160
283
71%
mSl mNO m S|l mNO

éHa utilizado alguna medida de
conciliacién? (Mujeres)

81%

Pese a tratarse de unas cifras elevadas de uso de las me-
didas de conciliacion, existen diferencias relevantes en la
distribucion por sexo. En términos relativos, las mujeres
gue han utilizado estos recursos para la conciliacion re-
presentan a un 81% del total de las mujeres del colectivo
y en el caso de los trabajadores lo hace un 71% sobre el
total de hombres. Hay una diferencia de 10 puntos en el
uso de las medidas de conciliacion por parte de las muje-
res y de los hombres del PAS.

Por lo que se refiere a los tipos de permisos y medidas de
conciliacion solicitadas, en este periodo de referencia se
han hecho uso, ademas de los 28 permisos por nacimien-
to y cuidado de menores, siete mecanismos de concilia-
cion distintos.

Permisos y medidas de conciliacidn solicitadas por el PAS

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

NaCim;e”tO y cuidado 15 13 28 53,57%  46,43%
e menor
Deber de conciliacion 193 95 288 67,01% 32,99%
familiar
Reduccfién 1Ih cuidado 5 1 6 83,33% 16,67%
amiliar
Reducciﬁﬂ T/h cuidado 39 27 66 59,09%  40,91%
ijo/a
Teletrabajo 28 5 33 84,85% 15,15%
Trabai% g S:Eta”da 15 6 21 71,43% 28,57%
Reduccién jornada 17 1 18 94,44% 5,56%
Bolsa h?ras_,de conci- 44 25 69 63,77%  36.23%
1acion
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La medida de conciliacion mas utilizada, tanto por parte
de las trabajadoras (193) como de los trabajadores (95),
es el permiso de deber de conciliacion familiar, muy por
encima del resto. En todos los casos, salvo en el permiso
por nacimiento y cuidado de menores, esas diferencias
estan por encima de la diferencia debida a la feminiza-
cion del colectivo, a excepcion de la reduccion de 1 hora
por cuidado de hijo o hija que muestra un mayor equi-
librio entre ambos sexos , si bien la mayor diferencia se
encuentra en las reducciones de jornada, en la cual 17 de
las 18 personas que las han solicitado son mujeres.

Como se observa en la tabla, el teletrabajo se ha dife-
renciado del trabajo a distancia-COVID. El primero se
contempla como una medida de «conciliacion y otras si-
tuaciones que permitan el trabajo vy recibir tratamientos
médicos, etc.» y segundo obedece a la posibilidad de so-
licitar la realizacion del trabajo a distancia en el contexto
de pandemia por el covidl9, ante la necesidad de cuidar
a hijas e hijos pequefios que no podian acudir al colegio
por cuarentenas, confinamiento, etc. En ambos casos, el
numero de mujeres supera en mucho a de los hombres.

Todas estas diferencias cobran especial relevancia cuan-
do valoramos el impacto que los diferentes mecanismos
de conciliacidn tienen en las retribuciones y/o en la ca-
rrera profesional de las personas. En este sentido, se han
clasificado los diferentes mecanismos de conciliacion en
tres grupos:

20En los casos de guarda legal de descendientes de 12 afios 0 menores se podra solicitar una reduccion
de jornada de una hora diaria sin disminucion de retribuciones por causas siguientes: que el menor o la
menor requiera especial dedicacion, que la nifia o nifo tenga 3 afos o0 menos, que tenga a su cargo dos
o0 mas nifas o nifos de 12 aflos o menores o que se trate de familia monoparental. Las reducciones de
jornada de una hora diaria que no generen deduccidn de retribuciones no supondran exencion de la rea-
lizacion de la jornada de tarde, ni se podrdn acumular en dias completos.

213e han agrupado todas las posibilidades de reduccion de jornada por cuidado de descendientes, perso-
nas mayores o personas con discapacidad. La reduccion de jornada puede producir una disminucion de
hasta la mitad de la jornada de trabajo, con una reduccion proporcional de las retribuciones.

Permisos de conciliacién que no tendran consecuencias en
NecaniSios las retribuciones, ni en la carrera profesional de quien los
blandos utilice, como son el permiso por nacimiento y cuidado de
menores, el de lactancia, flexibilidad, bolsas de horas, dias

de asuntos propios, etc.

Mecanismos de conciliacidon cuyo impacto en las retribucio-
e IR y/o la carrera profesional de quien los utilice todavia no
intermedios S€ conoce, ya que estdn pendientes de analisis por parte de
la universidad, como, por ejemplo, el teletrabajo y el trabajo
a distancia

Permisos de conciliacidn que tendrdn consecuencias en las

Mecanismos retribuciones y/o la carrera profesional de quien los utilice,

duros como son las reducciones de jornada, las excedencias no
remuneradas por cuidados, etc.

Como se ha comentado, el porcentaje de mujeres que
hace uso de mecanismos intermedios y duros es muy su-
perior al porcentaje de hombres. Lo cual sugiere que es
necesaria una mayor promocion de la corresponsabilidad
de los cuidados. Incrementar la corresponsabilidad de los
hombres en las labores de cuidado hace que las mujeres
tengan mas tiempo para formarse y progresar laboral-
mente, ademas de mas posibilidades de desarrollar otras
facetas de la vida, como disfrutar del ocio y del descanso,
todo lo cual redundara en una mejora de su salud, tanto
fisica como mental. En esta materia, los sindicatos tienen
un papel crucial, ya que es importante contar con su in-
volucracion para intensificar las actuaciones de informa-
cion y sensibilizacion dirigidas a la plantilla.
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Personal Investigador

La tabla que se muestra a continuacion recoge los permi-
sos y medidas de conciliacion utilizadas. En ella se apre-
cia el escaso uso que hace el Pl de los mecanismos pues-
tos a disposicion.

Permisos y medidas de conciliacién solicitadas por el PI

Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Naciméeen’rc;]be% ggidado 4 1 5 80,00%  20,00%

Reduccién de jornada 1 0 1 100,00% 0,00%

Deber de conciliacion 2 0 2 100,00%  0,00%
familiar

Encuestas a la Plantilla

Al analizar las dificultades para conciliar la vida personal,
profesional y familiar, los resultados obtenidos tras las
encuestas son los siguientes:

éTienes dificultad para conciliar tu vida personal, profesional y
familiar?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 26 15 1 42 27,4% 22,4% 100,0%
No 67 50 17 70,5% 74,6%

NS/NC 2 2 4 21% 3,0%

éTienes dificultad para conciliar tu vida personal, profesional y

familiar?
NS / NC 3,0%
2,1%

74,6%
70,5%

No

100%
Si

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Otro WM Hombres M Mujeres

Un porcentaje muy amplio de plantilla reconoce no te-
ner dificultad para conciliar o para compatibilizar la vida
profesional con la vida personal y familiar, el 70,5% de las
mujeres y el 74,6% de los hombres. Al desagregar por co-
lectivos, el grafico a continuacion muestra como el PAS
manifiesta tener menos dificultad, siendo el Pl quienes
aluden a mayores problemas.
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Permisos y medidas de conciliacién solicitadas por el PAS En cuanto al conocimiento sobre las medidas
existentes en materia de conciliacion, en torno al 50% de
las traba-jadoras y de los trabajadores responde
a irmativamente.

Total

si 29 3412%

No 54 63,53% éConoces las medidas para la conciliacién de la vida personal,
profesional y familiar que proporciona tu organizacion?

0
2 2,35%
NS/NC ? Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro % g
e :
T
3
[ O,
=l 10 14,08% Si B2 33 85 547%  37.9% §
=
e 59 8310% No 36 26 1 63 493%  388% 100,0% T
K9]
=
Nee 2 2 NS/NC 7 8 15 7.4% 1,9% g
o
LA 3
NS / NC 11,9% I
Si 3 42,86% g
7,4% =
5
No 4 5714% )
° 3
NS/NC = 100,0% =)
No 38,8% g
- - -gm T - mgw 0, a
éTienes dificultades para conciliar la vida personal, familiar y laboral? 37,9% ';
-]
Pl 42,9% 57,1% Es:
Si 49,3% —
54,7%
PAS 14,1% 83,1% 2,8 0% 20% 40% 60% 80% 100%
mOtro mHombres M Mujeres
Si se analiza la opinidon sobre la difusion de estas medidas
oD 2% - . de conciliacion, en torno al 40% de las personas, tanto

mujeres como hombres considera que la difusion de los

mecanismos de conciliacion no es todo lo adecuada que
0% 20% 40% 60% 80% 100% deben’a ser.
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éCrees que tu organizacioén realiza una difusion adecuada de los
mecanismos de conciliacién?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 28 22 50  295%  32.8%
No Py 27 1 69  432%  403% 100,0%
NS/NC 26 18 44 274%  269%
NS / NC 26,9%

100,0%
No

Si 32,8%
29,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Otro M Hombres M Mujeres

Se ha consultado también acerca del fomento de la co-
rresponsabilidad por parte de la universidad, siendo el va-
lor mas destacado NS/NC, tanto en el caso de las traba-
jadoras (47,4%) como en el de los trabajadores (44,8%).

éConsideras que desde la organizacién se fomenta la
corresponsabilidad?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 31 25 56 32,6% 37,3%
No 19 12 32 20,0% 17,9%
NS/NC 45 30 1 76 47,7% 44,8% 100,0%

100,0%
NS /NC

No 17,9%
20,0%
Si 37,3%
32,6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Otro ®mHombres M Mujeres

A continuacidon, se muestran algunas de las sugerencias
qgue se han recogido en las encuestas a la plantilla en ma-
teria de conciliacion:

«Creo que no se promociona lo suficiente la reduccion de una
hora sin disminucion de retribuciones por tener un hijo menor
de 3 anos o 2 menores de 12. Se aprobo el ano pasado y creo que
esta informacion no se informa debidamente a las personas que

se incorporan. Por poner un ejemplo»

Hombre.
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«Necesitamos mas informacion y/o formacion al respecto, a
todos los niveles»

Mujer.

«Yo soy familia monomarental y si seria una ayuda para conci-
liar sin tener que pedir flexibilidad, reducciones, etc. que en los
campus hubiera servicio de guarderia-ludoteca. Especialmente
en los meses en los que los centros de ensenanza hacen jorna-
da intensiva que vienen a ser dos al afo. Esos meses es cuando
la cosa se complica. Especialmente si imparto docencia en dos
campus»

Mujer.

«Yo soy una persona que vive sola y sin hijxs, por lo que no
tengo responsabilidades hacia otras personas. Pero desde que
comencé a trabgjar en la universidad hay una exigencia y se

da por hecho unos horarios “flexibles” que te hacen tener que
estar disponible 24/7. Mi vida de amistad, pareja y familiar es la
mas perjudicada, ya que no hay un limite entre mi tiempo de
trabajo y mi tiempo de vida personal. Y en definitiva yo sufro
esas consecuencias porque mi estado de animo decae y nece-
sito mis reforzadores fuera del entorno de trabgjo. El trabajo
esta en el WhatsApp, en las redes sociales, en el mail, en llama-
das.. Y mis directores no ponen limites y te dan a entender que
te estan haciendo un favor, porque cuanto mas hagas, mas lejos
llegas... para mi es una manipulacion, porque al final trabajo
para ellxs y no para mi ni para mi bienestar. Y me gustaria tener
un entorno de trabajo que se preocupe por mi bienestar. Inclu-
SO sé que, si eso pasara, yo seria mucho mas eficiente y exitosa
en mi trabajo»

Mujer.

«Creo que se deberia dar mayor visibilidad a la situacion laboral
en el entorno universitario y dar herramientas para favorecer

la conciliacion»
Mujer.

A modo de conclusion, reiterar la recomendacion de pro-
mover la corresponsabilidad en la organizacion, ponien-
do en marcha algunas actuaciones que ya se recogian
en el | Plan de Igualdad en este sentido, visibilizando la
importancia de los cuidados familiares con actuaciones
especialmente dirigidas a los trabajadores y promocio-
nando el uso de las medidas de conciliacion por parte de
éstos.

1.9 Revelacion del acoso sexual y
por razon de sexo

En este eje se analizardn con perspectiva de género las
actuaciones desarrolladas por parte de la Universidad en
materia de prevencidn, deteccion y actuacién ante el
acoso sexual y el acoso por razdédn de sexo.
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Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

Con respecto al acoso sexual, la Universidad ha indicado
gue se incluye en la evaluacion de los riesgos de puestos
de trabajo. Es decir, en las acciones realizadas por el Ser-
vicio de Prevencidon y el Servicio de Prevencion OTP de
acuerdo con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
ensus art. 15y 20 del R.D. 39/1997, del Reglamento de los
Servicios de Prevencion (y actualizaciones posteriores).

Asi mismo, la UMH ha realizado medidas formativas y de
sensibilizacion dirigidas a toda la comunidad universita-
ria como el curso de formacion Violencia sexual y aten-
cion. Detecta el acoso sexual en tu entorno, que va por su
VI edicion. En la justificacion del curso se anuncia que se
presentard y abordara el Protocolo contra el acoso de la
UMH. Este curso se desarrolla en dos ediciones anuales:
cursos de invierno y de verano. Hasta la fecha, estas ac-
ciones formativas y de sensibilizacion no se han dirigido,
de manera expresa, a la representacion de las personas
trabajadoras.

Existe un circuito general establecido para canalizar las
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que se
produzcan en la comunidad universitaria, concretamen-
te, un Protocolo para la prevenciéon y actuacion ante el
acoso sexual, acoso por razén de sexo y también situa-
ciones de acoso por orientacion sexual, que fue apro-
bado en mayo de 2015 (a partir de ahora Protocolo). El
mismo se encuentra disponible en la pagina de la Unidad
de Igualdad.

El Protocolo es de aplicacion, con caracter general, a
todo el personal de la Universidad Miguel Hernandez de
Elche, y en particular a:

e E| personal docente e investigador, funcionario y laboral.
o E| personal de administracion y servicios, funcionario y laboral.

® E| personal investigador, el personal investigador en formacion y el personal
de apoyo a la investigacion, siempre que mantenga relacién juridica con la
Universidad y desarrollen su actividad en el ambito organizativo de la misma.

® E| personal becario designado como tal por la Universidad, que desarrolle su
actividad formativa en el ambito de la misma.

e Estudiantado, siempre que la parte denunciada sea estudiante de la UMH, o
cualquiera de los colectivos referenciados en los apartados a), b), ¢) o d).

® Cualquier persona que, incluso bajo la dependencia juridica de un tercero,
preste sus servicios en el dmbito de la UMH, siempre que la parte denunciada
sea miembro de la comunidad universitaria.

En relacion con el personal de empresas externas contra-
tadas que presta servicios en la Universidad Miguel Her-
nandez de Elche, se aplicara lo previsto en el art. 24 de
la Ley de Prevepcic jesgos y en su normativa de
desarrollo (RD 1 O de enero), que establece
las obligaciones cion de actividades empre-
sariales en cada etencial.

idad se ha informado que esta garanti-
, confidencialidad y dignidad de las per-
por estas tipologias de acoso. El érgano
bilitado para la gestion de las situacio-
ntro de la UMH tal y como se recoge en
el Protocolo, es la Comision de Actuacion en Situaciones
de Acoso (la CASA).
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Se trata de un érgano técnico con competencias de inda-
gacion, investigacion, verificacion, informe y propuesta
en materia de conflictos interpersonales. La CASA no es
un organo instructor ni despliega competencias discipli-
narias.

Segun el articulo 5 del Protocolo la composicion de la
Comision es la siguiente:

«La CASA estara compuesta por los siguientes miembros,
nombrados, en su caso, por el Rector/a, por un periodo
de cuatro anos:

Miembros natos:
1.Director/a de la Unidad de Igualdad, o personal profesional en ma-
teria de igualdad en quien delegue, quien ejercitara la presidencia.

2.La persona del Servicio de Prevencion que ocupe la especialidad de
Ergonomia y Psicosociologia Aplicada, quien ejercitara la secretaria

3.Un/a jurista especializado/a, miembro de la comunidad universita-
ria».

Asi mismo el Protocolo recoge figuras adicionales en re-
lacion con el colectivo al que pertenezca la persona de-
nunciaday, otras cuestiones especificas como suplencias.

Las funciones de la CASA son:

e Investigacion para el esclarecimiento de los hechos manifestados en las re-
clamaciones presentadas en materia de conflictos interpersonales, pudiendo
utilizar todos los medios admitidos en derecho.

® Elaboracion de una respuesta agil y rapida, protegiendo la intimidad y digni-
dad de las personas involucradas en la reclamacion.

® Proteccioén de la presunta victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias fisicas y/o psicoldgicas que se deriven
de esta situacion, pudiendo proponer las medidas preventivas y organizativas
que considere oportunas

Fuente:https://igualdad.umh.es/files/2015/05/8027_PROTOCOLO-ACOSO-SEXUAL-UMH.pdf

La Universidad manifiesta que estad previsto el ofrecer
asesoramiento o apoyo profesional psicoldgico y/o mé-
dico a las victimas de acoso siempre y cuando se iden-
tifiguen conductas constitutivas de éste y se considere
necesario.
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El nuUmero de activaciones del Protocolo han sido dos, de
los que surgieron tres casos con diferentes resoluciones.
Uno por acoso por razdon de sexo que se resolvid adop-
tando las medidas propuestas, otro por acoso sexual que
se resolvid por acuerdo en mediacidon y un tercero que
fue derivado a la CASAPT. Asimismo, se han registrado
consultas sobre esta materia tanto al Servicio de Preven-
cion de Riesgos Laborales como a la Unidad de Igualdad,
cuyo numero se recoge:

°* Ano 2018: 3 consultas.
e Ao 2019: 4 consultas.
e Ao 2020: 1 consulta telefdnica.
e Ao 2021: 3 consultas

Se ha de sefalar que la Unidad de Igualdad recibe con-
sultas de parte del estudiantado, mientras que el perso-
nal UMH ha consultado con el Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se detallara la informacion extraida del
analisis de las entrevistas semiestructuradas realizadas a
personas clave de la Universidad.

Estas circunstancias han llevado a las personas entre-
vistadas a sefalar la importancia de que la Universidad
disponga de herramientas adecuadas para que, ante la
presuncion de que se haya producido un acto de acoso
sexual, se garantice que, de ser cierto, las consecuencias
seran proporcionadas con la gravedad del hecho, o de
que las decisiones se adopten sin revictimizar.

Con respecto al Protocolo de Acoso Sexual, por Razoéon
de Sexo y Orientacion Sexual, es un documento que se
encuentra accesible en la web de la Universidad y sin em-
bargo no es conocido por toda la comunidad universi-
taria.

Por otro lado, tras dos activaciones del Protocolo, algu-
nas trabajadoras y trabajadores que estan particularmen-
te familiarizados con el documento, participantes en las
entrevistas en profundidad surgieren propuestas que de-
ben enmarcarse en las acciones del Il Plan de Igualdad
de la Universidad. Por un lado, simplificar el protocolo de
forma que se minimicen los plazos y reducir su burocrati-
zacion. También se apunta a la necesidad de una revision
exhaustiva, puesto que hay personas entrevistadas que
afirman que no esta funcionando todo lo bien que debe-
ria.

Una problematica surgida a raiz de la aprobacion del pro-
tocolo ha sido delimitar. donde empieza y acaba la actua-
cion de la Universidad ante estas situaciones, por lo que
se ha de acotar el ambito de actuacion de la misma. Esto
es asi porque el ambito del Protocolo esta fijado en el
propio texto, si bien el de la Universidad comienza antes
de la activacion y se alarga después entre otros con las
propuestas de actuacidon que se deriven del protocolo o
con el expediente disciplinario, de haberlo.

Por otra parte, un entrevistado plantea la posibilidad de
ampliar el protocolo para contemplar que el acoso sea
bidireccional (mujeres-hombres, hombres-mujeres).
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En cuanto a la percepcion del clima laboral en esta mate-
ria, se han dado respuestas que apuntan directamente a
micromachismos del dia a dia, en forma de chistes, chas-
carrillos o comentarios, que generan ambientes de traba-
jo de incomodidad para las trabajadoras, tal y como han
expresado algunas entrevistadas. Estos micromachismos
han sido detectados también por el PDI, de alumnos a
alumnas.

Por otro lado, algunas personas han afirmado conocer a
una o varias mujeres que han sufrido acoso sexual en el
pasado, tanto antes como después de haber sido apro-
bado el protocolo. En el Il Plan de Igualdad UMH, se ha de
informar del Protocolo porque en el actual, esta previsto
qgue se puede activar por parte de otras personas y no
solo las afectadas.

En los casos de acoso sexual o por razdon de sexo con el
protocolo ya en funcionamiento se ha de mencionar que
el protocolo en uno de los casos se ha activado por parte
de la persona afectada, lo cual es importante y lo mas
complicado y en el otro se activd por parte de un érgano
de gobierno unipersonal de la institucion.

En algunas entrevistas se han recogido voces especial-
mente criticas con el protocolo, puesto que «no se ha
debatido, se ha redactado por amenaza de multa» (Mu-
jer). Se propone revisar el protocolo, sometiéndolo a
debate y redactandolo bajo consenso.

Lo que evidencia el desconocimiento del Protocolo entre
el personal de la UMH. Dado que el acuerdo de aproba-
cion del Protocolo se efectud tras:

Previo consenso de los miembros del Comité de Seguri-
dad y Salud de la Universidad Miguel Hernandez, édrgano
en cuyo seno estén representados los trabajadores/as de
la Universidad, a través de los representantes sindicales,
en sesion de 20 de mayo de 2015 (Protocolo para la pre-
vencion y actuacidon ante situaciones de acoso sexual,
acoso por razdn de sexo o por orientacion sexual de la
Universidad Miguel Hernandez de Elche).

Estudio cuantitativo

Encuestas a la plantilla

En la linea de la informacion obtenida en las entrevistas
a personas clave, las encuestas respondidas muestran un
desconocimiento muy evidente por parte de la plantilla
sobre el Protocolo de Acoso, pues Unicamente es conoci-
do por el 23,2% del total de las trabajadoras y, en menor
medida, por el 19,4% de los trabajadores que han respon-
dido la encuesta.

éConoces el protocolo sexual y por razén de sexo de tu organiza-
ciéon?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 22 13 35 23,2% 19,4%
No 67 51 1 119 70,5% 761%  100,0%
NS/NC 6 3 9 6,3% 4,5%
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éConoces el protocolo sexual y por razén de sexo de tu

organizacion?
NS / NC 4,5%
6,3%

100,0%

Si 19,4%
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Por otro lado, el porcentaje de plantilla que ha tenido
constancia de alguna situacion de acoso sexual o por
razén de sexo ahora o en el pasado es verdaderamente
alarmante: el 30,5% de las mujeres han respondido afir-
mativamente, un 16,4% en el caso de los hombres. Se tra-
ta de un resultado a tener en cuenta en la medida en
que a 3 de cada 10 mujeres encuestadas consideran que
una compaiera ha sufrido un caso de acoso sexual en el
ambito universitario.

éTienes constancia de alguna situacién de acoso sexual o por
razén de sexo en la plantilla o en el pasado?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 29 n 40 30,5% 16,4%
No 64 56 1 121 67,4% 83,6% 100,0%
NS/NC 2 2 21%

éTienes constancia de alguna situacién de acoso sexual o por
razon de sexo en la plantilla o en el pasado?

NS /NC

| EERS

100,0%
No

Si 16,4%
30,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

HOtro ®mHombres M Mujeres

La ultima parte del cuestionario relativa al acoso sexual y
por razon de sexo se ha dirigido a recoger en respuesta
abierta aquello que se considere pertinente en esta ma-
teria. Se ha de mencionar que este apartado ha sido res-
pondido por el doble de mujeres que, de hombres, que
apuntan a la necesidad de incidir en el concepto de aco-
SO y en otras cuestiones que a continuacion se citaran:

«Creo que se utiliza con demasiada facilidad y se confunde con
otros comportamientos. Por otro lado, también creo que donde
hay relaciones de poder, escalas, puede haber miedo a la de-
nuncia por la desconfianza ante una actuacion objetiva, y por el

miedo a la publicidad negativa que se pueda derivar».

«Cuando sufres algtn tipo de acoso, el problema es que cuando
se lo comentas a algun responsable superior a ti suele ser un
hombre. Y el problema de ello es que suelen quitarle hierro al
asunto y al final a pesar de haber pasado por alguna situacion in-
comoda que te repercuta en tus futuras actuaciones nunca aca-

ba habiendo un responsable culpado».
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«En mi opinion deberia de haber algun puesto responsable en
la universidad dedicado a tal fin para poder dirigirnos directa-
mente a esa persona, que por su puesto fuera conocedora de la
ley al respecto, independientemente de si fuese un cargo de un
hombre o de una mujer».

En otros casos se han relatado situaciones en tercera per-
sona de casos de acoso sexual ocurridos en el pasado,
gue no van a ser recogidos en el Diagndstico para garan-
tizar la privacidad e intimidad de las personas afectadas
pero que evidencian, sin duda, la necesidad de actuar
por parte de la Universidad en su Il Plan de Igualdad.

1.10 Derechos laborales de las
victimas de violencia de género

En este eje se analizaran con perspectiva de género
las actuaciones desarrolladas por parte de la
Universidad en relacion con los derechos laborales de
las mujeres victi-mas de Violencia de Género.

Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

En primer lugar, se ha indicado que se han
establecido medidas de sensibilizacion en materia de
violencia de género por parte de la Universidad. Por
otro lado, no se han impartido formaciones especificas
para el personal de Recursos Humanos sobre los
derechos de las victimas de la violencia de género.

La UMH incluye en su plan formativo y catalogo de for-
macion (cursos de verano e invierno) acciones formati-
vas de manera permanente en materia de prevencion del
acoso sexual y por razdén de sexo y violencias machis-
tas, asi como el curso especifico de atencidon a mujeres
victimas de violencia de género en el sistema sanitario.
Ademas del curso anteriormente citado sobre deteccion
precoz y atencion en los cursos de verano se ofrece el
curso “Necesidad de la igualdad de género para transfor-
mar nuestro mundo” centrado en el ODS 5 que aborda el
tema de la Violencia de Género.

Asi mismo se han realizado cinco ediciones del curso: La
violencia de género no es un suceso. Aula virtual de pe-
riodismo. El cual ha sido realizado por parte de personas
del servicio de comunicacion.

Ahora bien, la UMH no se ha promocionado los términos
para el ejercicio de los derechos de las victimas de vio-
lencia de género. Entre otros, la reduccion de jornada,
la reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiem-
po de trabajo, reconocidos legalmente a las victimas de
violencia de género, con caracter general.

Ahora bien, la UMH no ha promocionado los términos
para el ejercicio de los derechos de las victimas de vio-
lencia de género. Si bien, en el caso del Personal Docente
e Investigador, se ha implementado la reduccién de jor-
nada. Preguntado a los servicios de PDI y PAS.
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Por ultimo, no se prevé asesoramiento o apoyo profesio-
nal psicoldgico y/o médico a las victimas de violencia de
género.

Entrevistas semiestructuradas

En primer lugar, las mujeres y hombres de plantilla ponen
en valor la Unidad de Igualdad de la Universidad como
recurso fundamental para recibir la informacion relativa
a los recursos de las mujeres victimas de Violencia de
Género. Algunas de las citas literales se recogen a conti-
nuacion:

«Creo que en la Universidad hay mucha informacion al respecto».

«La Unidad de Igualdad hay mucho apoyo y facilidades, tienen la
puerta abierta siempre».

«La Unidad de Igualdad esta en un edificio mas discreto lo cual
garantiza el anonimato».

Sin embargo, mas alla de la alta valoracién de la Unidad
de Igualdad, se ha hecho patente el desconocimiento de
la plantilla en cuanto a prevenciodn, deteccidon y actuacion
ante las situaciones de Violencia de Género. Por parte de
una entrevistada en particular se menciona la importan-
cia de ejecutar acciones formativas enmarcadas en el |l
Plan de Igualdad que permitan a las posibles trabajado-
ras victimas de Violencia de Género reconocerse como
tal.

Se han criticado algunas de las campafnas realizadas des-
de la Unidad de Igualdad de la Universidad por focalizar

la Violencia de Género en la fisica y dejar a un lado la psi-
coldgica que es la mas dificil de identificar (por ejemplo,
se utilizd recientemente carteleria para una campafa en
la gue un hombre arrastraba a una mujer del pelo. Se pro-
pone, en este sentido, visibilizar la violencia psicoldgica.

Otras de las propuestas recogidas relativas a este eje han
sido las siguientes:

e Poner el foco de las campafas de sensibilizacion desarrolladas por la Univer-
sidad en el agresor y no tanto en la victima.

e Visibilizar la Tolerancia Cero de la Universidad ante casos de Violencia de Gé-
nero.

e Colaboracioén de la Catedra Clinica Juridica con la Unidad de Igualdad.

e Incorporar a personal especializado en la materia, por ejemplo, un psicélogo o
psicologa en la Unidad de Igualdad o en el Servicio de Prevencion de Riesgos
laborales.

e Elaborar un documento/guia que contenga todos los recursos existentes en
materia de Violencia de Género en el dmbito estatal y autonémico. El docu-
mento estard accesible a la plantilla y se actualizard cuando se produzcan
modificaciones en la normativa.

e Darle difusion para la plantilla externalizada.

Encuestas a la Plantilla

En cuanto al grado de conocimiento sobre los recursos
disponibles para las mujeres victimas, observamos que
Nno hay ninguna persona gque crea no tener ningun tipo
de conocimiento en materia de recursos disponibles para
las empleadas victimas. Existen, sin embargo, porcenta-
jes muy bajos como podemos ver, pero la mayoria de las
personas consideran tener ciertos conocimientos. El va-
lor mas frecuente se situa en el 6, en el que se aglutinan
el 20,35% de las personas encuestadas.
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Marca el grado de conocimiento que consideras tener en materia éHas recibido formacién en materia de Violencia de Género?
de recursos disponibles para las empleadas victimas de Violencia
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Tan solo el 13,5% ha recibido formacidon en la materia
y fundamentalmente mujeres: 73% de mujeres frente a
27% hombres. En cuanto a la distribucidon por dmbitos,
el PDI es, con diferencia, el mas formado.

27%
6
64% 16
73%

B Hombre ™ Mujer

Con respecto a la formacion en la materia, una amplia
mayoria afirma no estar formado o formada en Violencia
de Género: no lo estan el 81,1% del total de las mujeres y 9%

el 89,6% del total de hombres. ’

g 2
éHas recibido formacién en materia de Violencia de Género?
27% 8N 6
Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %
1
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95 67 1 163
Si 16 6 22 16,8% 9,0%
No 77 60 1138 811% 89,6%  100,0%

NS/NC 2 1 3 21% 15% H PDI mPAS mPI B Mujeres ™ Hombres

Con respecto a los comentarios sobre la materia éstos
son algunos de los que se han plasmado en los cuestio-
narios, todos ellos coinciden en la necesidad de seguir
trabajando en ello:
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«Ser conocedora del fenomeno (académicamente) no te exime
de sufrirlo y no implica que tengas la fuerza para dar los pasos
oportunos»

Mujer.

«He recibido formacion en materia de Violencia de Género, pero
realmente si algo asi sucediera dentro del ambito laboral, como
empleada que lo vivencia o lo presencia, realmente no sabria a
quién acudir y en quién confiar dentro del conglomerado de la
universidad»

Mujer.

«Seria necesaria mas formacion obligatoria para el profesorado
en este tema»
Mujer.

«Considero que ni la mayoria del personal de la UMH ni la mayo-
ria del alumnado han desarrollado suficiente conciencia y res-
ponsabilidad frente a la deteccion, denuncia y erradicacion de
la violencia de género, por falta de formacion y de compromiso
personal»

Hombre.

Recomiendo averiguar qué documentacion, requisitos y como,
se pide a las estudiantes que son victimas de violencia de género
para la reduccion de tasas»

Mujer.

«Las medidas existentes hacia recursos disponibles contra vic-
timas de violencia de género son las que he podido leer en la
normativa cuando he estudiado oposiciones, pero no conozco
protocolos especificos, aunque sé que existen»

Hombre.

1.11 Comunicacion

En este eje se mediran los sesgos de género presentes en
la comunicacion externa e interna utilizada por la Univer-
sidad Miguel Hernandez.

Estudio cualitativo

Herramienta cualitativa

Con respecto a los mecanismos para la comunicacion
externa utilizados por parte de la Universidad, se han in-
dicado los siguientes:

®Pagina Web de la UMH

e Twitter

* Facebook

e LinkedIn

eInstagram

eYouTube

e BOUMH

¢ G Suite

e Servicio de Modernizacion y Coordinacidn Administrativa

Por su parte, los canales de comunicacién interna utili-
zados son:

® Reuniones/Actas

e Correo electroénico
®|ntranet

e Publicaciones

e Chat corporativo

e Sefalética

Segun la informacidén proporcionada, algunas de las per-
sonas encargadas de la gestidon de las redes sociales de
la Universidad y de la comunicacion externa que se emite
cuentan con formacion en igualdad.
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Se considera que, en general, tanto la imagen externa
como interna que se emite por parte de los mecanismos
de comunicacion de la Universidad, transmiten los valo-
res de igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres, aungue en ocasiones no porgue no se utiliza siste-
maticamente el lenguaje inclusivo y no sexista, segun la
informacion proporcionada.

Entrevistas semiestructuradas

En cuanto a la percepcion del uso e importancia de la
comunicacion inclusiva y no sexista, existen valoracio-
nes muy diversas por parte de las personas entrevista-
das: en cuanto a su uso, las formas de comunicacion in-
clusivas Unicamente estdn garantizadas por parte de la
Unidad de Igualdad a dia de hoy, segun la percepcion
recogida por una parte de las y los agentes clave. Algu-
nos ejemplos que apuntan al uso del masculino genéri-
co como norma es el facilitado por una profesora que
aparece como «profesor colaborador», evidenciando asi
gue existen cuestiones cotidianas muy faciles de resolver
para incorporar formulas inclusivas. Otro ejemplo es el
uso del término «vicedelegados» cuando se esta hacien-
do referencia unicamente a mujeres.

Algunas de las personas entrevistadas consideran que si
se estd utilizando el lenguaje inclusivo interna y externa-
mente desde la Universidad.

En cuanto a su importancia y valoracién, la mayoria de
las personas entrevistadas consideran que es una linea
prioritaria y pendiente del Plan garantizar que todas las
areas, Facultades y

programas de la Universidad realicen un uso inclusivo de
la comunicacion y el lenguaje, rechazando el sexismo en
cualquiera de sus manifestaciones.

Sin embargo, seis de las personas entrevistadas (28,57%)
han comentado que existe un rechazo manifiesto al len-
guaje inclusivo por parte de algunos sectores, probable-
mente porque «no se ha dado con la clave para su uso
adecuado, lo cual provoca el rechazo de parte del perso-
nal» citando a una de las mujeres entrevistadas. «A veces
es excesivo y esto genera todavia mas resistencias» (..)
«Mas informacion para que no resulte farragoso». En este
sentido, de cara al Il Plan se valorara la implementacion
del lenguaje plural, gue nombre adecuadamente a muje-
res y hombres, acompanado de una sensibilizacion previa
para que la pedagogia logre desarticular esa resistencia,
propia de situaciones que provocan un cambio y un es-
fuerzo considerable sin que se haya interiorizado el apor-
te social que conllevan.

Por ultimo, dos de los varones entrevistados (el 20% del
total de hombres) consideran que el masculino genérico
es apto para mencionar a todo el mundo.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara el analisis de los cuestio-
narios cumplimentados por la plantilla de la Universidad
para conocer su consideracion en cuanto al uso del len-
guaje inclusivo externo e interno y de las imagenes publi-
cadas por parte de la Universidad en sus comunicaciones.
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En cuanto a la comunicacion escrita que se utiliza en la
Universidad, en torno al 60-70% de las respuestas de las
mujeres y los hombres apuntan a un uso del lenguaje in-
clusivo por parte de la organizacion. Se ha de sefalar que
las respuestas de los trabajadores son mas optimistas en
los dos casos (comunicacion interna y externa).

El lenguaje utilizado en la organizacidon a efectos externos. ¢Es
inclusivo hacia ambos sexos?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 57 46 103 60% 68,7%
No 23 5 28 24,2% 7,5%
NS/NC 15 16 1 32 15,8% 23,9%  100,0%

El lenguaje utilizado en la organizacién a efectos internos. éEs
inclusivo hacia ambos sexos?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 59 49 1 109 62,1% 73]%  100,0%
No 24 6 30 25,3% 9,0%
NS/NC 12 12 24 12,6% 17,9%

El lenguaje utilizado en la organizaciéon a efectos externos.

¢Es inclusivo hacia ambos sexos?
100,0%

NS / NC 23,9%
15,8%

No 7,5%

i

24,2%

Si 68,7%
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El lenguaje utilizado en la organizacién a efectos internos.

¢Es inclusivo hacia ambos sexos?

NS /NC 17,9%
12,6%

No 9,0%
25,3%

100,0%
Si 73,1%
62,1%
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En cuanto al contenido visual utilizado habitualmente por
la UMH (imédgenes/fotografias), pese a que casi la mitad
de las mujeres (53,7% de 95 respuestas) y en mayor me-
dida de los hombres (71,6% de 67 respuestas) consideren
qgue el contenido seleccionado es igualitario, el 32,6% de
las respuestas obtenidas (163) plantean que a veces se
perpetuan roles y estereotipos de género, cuestion que
debera resolverse en el Plan de igualdad.

éConsideras que la organizacién hace un uso de imagenes que
muestran de manera igualitaria hombres y mujeres sin mostrar
roles o estereotipos de género?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

95 67 1 163
Si 51 48 1 100 53,7% 71,6% 100,0%
No 2 2 4 2,1% 3,0%
NS/NC l 6 17 11,6% 0,9%
A veces 31 1 42 32,6% 16,4%
NS / NC 9,0%

11,6%
No 3,0%
2,1%
A veces 16,4%
32,6%

100%
Si 71,6%
53,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Otro W Hombres M Mujeres

Analisis de la comunicacion externa

Se ha examinado con detenimiento la pagina web de
la Universidad https:/www.umh.es/ para determinar si
efectivamente se esta realizando un uso de formas inclu-
sivas en el lenguaje utilizado en texto e imagen.

En cuanto a la comunicacion escrita, existen ambivalen-
cias en el lenguaje de las publicaciones, por ejemplo,
en el apartado sobre las Consultas de las listas de espera
en titulaciones con exceso de demanda, se saluda con el
término «Bienvenido/a» utilizando la formula del desdo-
blamiento y, en ese mismo apartado, el cuerpo del tex-
to incluye oraciones formuladas en masculino genérico,
como por ejemplo «Los estudiantes que sean admitidos
recibiran un sms y un correo electronico con el PIN de
la matricula y dispondran de dos dias para formalizar la
misma a traveés de (..)».

Asi mismo, en una noticia publicada en la web, en la que
también se utiliza indistintamente el lenguaje inclusivo
con el masculino genérico, comienza aludiendo al «estu-
diantado», una forma inclusiva, y posteriormente se men-
ciona a «/os estudiantes».

Lo mismo ocurre en el Boletin Oficial de la UMH (BOUMH
en https:/boumh.umh.es/inicio/), en el que se aprecia un
uso mayoritario de lenguaje no sexista si bien se encuen-
tran desajustes en su uso. Asi junto a referencias inclu-
yentes en las noticias o en el interior de un documento
(personas admitidas y excluidas) se hallan otras que no
lo son (los aspirantes).
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Un acercamiento al chat corporativo (G Suite) nos mues-
tra imagenes no sexistas si bien utiliza lenguaje no iguali-
tario al referirse a trabajadores y usuarios.

Fuente: Pagina Gsuite.umh.es

Respecto a la pagina del Servicio de Modernizacion y
Coordinacion Administrativa una captura de pantalla nos
sirve para mostrar el uso del lenguaje que se hace, en el
gue el término usuario es el utilizado en todo el texto.

Fuente: Pagina https://smca.umh.es/conocenos/

En cuanto a la comunicacion en imagenes, la senalética
se basa en imagenes estereotipadas de mujeres con fal-
da. A lo que se une que, las imagenes masculinas son uti-
lizadas como genéricas cuando aparecen de manera ais-
lada y siempre que se muestran actitudes activas como
es el caso de las sefales de emergencia.

En relacion a los materiales examinados accesibles desde
la web, se evidencia un uso de imagenes equilibradas y
diversas de mujeres y hombres, sin estereotipos de gé-
nero.
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La Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mu-
jeres y Hombres del 22 de marzo, en su articulo 14, esta-
blece como uno de los criterios generales de actuacion
de los poderes publicos la implantacion de un lenguaje
no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la
totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.
A nivel autondmico, el Articulo 48 de la Ley 9/2003 de
la Generalitat Valenciana para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres ya recogia esta pauta.

«Articulo 48. El lenguaje no sexista en los escritos ad-
ministrativos. Las administraciones publicas valencianas
pondran en marcha los medios necesarios para que toda
norma o escrito administrativo respete en su redaccion
las normas relativas a la utilizacion del lenguaje no sexis-
taxr.

Se recomienda, en todo caso, dotar al personal con res-
ponsabilidades en materia de comunicacion de la forma-
cidn necesaria para poder llevar a cabo su trabajo utili-
zando el lenguaje inclusivo.

Con caracter posterior a la accion formativa, se podra
asumir la tarea de publicar en web y resto de medios de
comunicacion interna y externa utilizados por la Universi-
dad sin recurrir sistematicamente al masculino genérico y
cuidar de utilizar en todo caso un lenguaje inclusivo y no
sexista y de acuerdo con la normativa vigente. También
se ha de garantizar que se sigan utilizando unas image-
nes equilibradas y adecuadas, alejadas de los roles y es-
tereotipos de género tradicionales.

2. Resultados del Informe
Diagnéstico: Estudiantado

En primer lugar, se aborda un estudio cuantitativo del
estudiantado a través del analisis de la participacion de
chicas y chicos como modo de identiicar posibles
brechas de género en los estudios de la UMH, para
pasar pos-teriormente al analisis de los cuestionarios
cumplimentados por este colectivo respecto a
diferentes aspectos relacionados con la igualdad en la
universidad.

2.1. Estudio cuantitativo

La composicion del estudiantado matriculado de la
UMH es casi paritaria. En la siguiente tabla podemos
observar como en los ultimos tres ainos analizados se ha
revertido la situacion, siendo las mujeres quienes
superan en porcentaje a los hombres, aunque la
diferencia es minima.

Estudiantado matriculado Total Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres

2015-2016 13677 7055 51,58 6622 48,42
2016-2017 13591 6917 50,89 6674 49,1
2017-2018 13002 6427 49,43 6575 50,57
2018-2019 13239 6585 49,73 6655 50,27
2019-2020 13332 6612 49,59 6720 50,41
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Estudiantado matriculado

52

51,58

51

50

49

2015-2016 2016-2017 2017-2018 2018-2019 2019-2020

-e-Mujeres -e-Hombres

En el curso 2019-2020, ultimo curso estudiado, la UMH
cuenta con un total de 13.332 estudiantes, de los cuales
un poco Mas de la mitad (50,41%) son mujeres. Si bien,
tal y como se observa, este mayor porcentaje de mujeres
se debe a su superioridad numérica en el nivel de master
(55,93%), ya que en los niveles de grado y doctorado el
numero de hombres supera ligeramente al de mujeres.

Estudiantado matriculado segtn nivel de estudios

2019 - 2020

Nivel de estudios Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Grado 5184 50,9 5006 49,13
Master 1097 44, 1392 55,93

Doctorado 331 50,7 322 49,31
Total 6612 49,6 6720 50,41

Por ramas de conocimiento, de forma muy similar al resto
de universidades espafolas, la siguiente tabla muestra di-
ferencias importantes tanto en arte y humanidades como
en ciencias de la salud donde el estudiantado femenino
alcanza el 69,3 % y el 61,5 %, respectivamente, mientras
su porcentaje desciende hasta el 21,1% en la rama de in-
genieria y arquitectura.

Estudiantado matriculado por rama de conocimiento

2019 - 2020

Rama de conocimiento Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Artes y humanidades 152 30,7 343 69,3
Ciencias 321 46,0 377 54,0
Ciencias de la Salud 2069 38,5 3300 61,5
Ciencias Sociales y 2168 510
Juridicas 208 49,0 ’
Ingenieria y Arquitec- 1989 78,9 532 211
tura
Total 6612 49,6 6720 50,4

Cuando analizamos la composicion del estudiantado por
ramas de conocimiento y nivel de estudios, observamos
como el porcentaje de mujeres asciende de grado a mas-
ter y desciende en doctorado en el caso de ciencias, cien-
cias de la salud y ciencias sociales y juridicas, mientras
gue ascienden a lo largo de los tres niveles en las ramas
de arte y humanidades e ingenieria y arquitectura.
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Estudiantado matriculado segtin nivel de estudios (grado, master y doctorado) y
rama de conocimiento.

2019-2020

Nivel de estudios  Estudiantado matriculado Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres

Artes y humanidades 143 31,1 317 68,9
Ciencias 259 46,0 304 54,0
Ciencias de la Salud 1579 39,6 2404 60,4
Grado

Ciencias Sociales y 1617 505 1586 495

Juridicas ’ ’
Ingenieria y Arquitec- 1586 801 395 19.9

tura ’ ’
Total 5184 50,9 5006 49,1
Artes y humanidades 9 28,1 23 71,9
Ciencias 7 36,8 12 63,2
Ciencias de la Salud 367 34,0 712 66,0

Master

Ciencias Sociales y 421 433 551 56.7

Juridicas ’ ’
Ingenieria y Arquitec- 293 75.7 94 243

tura ’ ’
Total 1097 44,1 1392 55,9

Artes y humanidades 0 0,0 3 100,00
Ciencias 55 47,7 61 52,6
Ciencias de la Salud 123 40,1 184 59,9
Doctorado

Ciencias Sociales y 43 581 31 419

Juridicas ’ ’
Ingenieria y Arquitec- 110 71.9 43 281

tura ’ ’
Total 331 50,7 332 49,3
Total 6612 49,59 6720 50,41

Si atendemos a la distribucion de mu-
jeres y hombres del estudiantado por
centros docentes, la siguiente tabla
muestra, |dgicamente, la situaciéon co-
mentada por ramas de conocimiento.
No obstante, se aprecian algunas di-
ferencias significativas que conviene
comentar. Respecto a la rama de in-
genieria y arquitectura, se observa la
importante diferencia que se da entre
las dos escuelas politécnicas, mientras
que la EPSO muestra un mayor equi-
librio con un 42,5 % de mujeres, en la
EPSE este porcentaje se reduce al 13%.
En el caso de la rama de ciencias de
la salud, el porcentaje de mujeres mas
elevado se encuentra en la Facultad
de Farmacia con un 68,8%, seguido de
la Facultad de Medicina con un 65 %,
siendo la Facultad de Sociosanitarias la
qgue presenta un mayor equilibrio, pro-
bablemente debido a la compensacion
ejercida por las titulaciones que impar-
te, ya que las titulaciones relacionadas
con ciencias de la actividad fisica y del
deporte se encuentran mas masculini-
zadas, las relacionadas con la psicolo-
gia se hallan mas feminizadas.
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Estudiantado matriculado por centro

2019 - 2020

Centros Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres
Escuela Politécnica Superior 1591 870 238 13.0
de Elche ’ ’
Escuela Politécnica Superior 384 577 284 425
de Orihuela ’ ’
Facultad de CC. Sociales y
Juridicas Elche ey 494 1633 50,7
Facultad de CC. Sociales y 464 503 458 497
Juridicas Orihuela ’ ’
Facultad de Bellas Artes 148 30,6 335 69,4
Facultad de Ciencias Expe-
rimentales 321 46,0 820 54,0
Facultad de Ciencias Socio- 825 46.8 937 53,2
sanitarias ’

Facultad de Farmacia 213 31,2 470 68,8
Facultad de Medicina 1069 35,0 1988 65,0
Total 6612 49,6 6720 50,4

2.2. Encuestas al estudiantado

En este apartado se recoge la informacion proporciona-
da por el estudiantado de la Universidad Miguel Hernan-
dez en torno a diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. A
continuacion, se mostraran los resultados obtenidos.

Valoracién del I Plan de Igualdad de la UMH

En este eje se detallara cual es la valoracion del | Plan de
Igualdad de la Universidad por parte del alumnado. Del
100% de las personas encuestadas, destaca que uUnica-
mente el 12,9% de mujeres y el 12,8% de hombres conoce
el | Plan de Igualdad, lo cual supone la necesidad de rea-
lizar estrategias mas efectivas en la difusion del Il Plan de
Igualdad.

éConoces el contenido de | Plan de Igualdad de la Universidad
Miguel Hernandez?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Si 45 23 2 70 12,93%  12,85% 50,0%
No 303 156 2 461 8707%  8715%  50,0%
Total 348 179 4 531  100,0% 100,0% 100,0%

50,0%

Conozco el contenido del | Plan de Igualdad 12,9%

12,8%

50,0%
No conozco el contenido del | Plan de Igualdad 87,1%
87,2%

H Otro M Mujeres H Hombres

Se ha preguntado por el grado de conocimiento sobre
el contenido del | Plan de Igualdad, en una escala de O
a 10. Los valores centrales son los mas frecuentes, y, en
particular, los promedios se situan en un 5,88 para las es-
tudiantes y en el caso de los estudiantes en el 5,65%.
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Valora tu grado de conocimiento del | Plan de Igualdad de la UMH éConsideras que es importante la presencia de un Plan de
Igualdad en tu Universidad?

Otro m:

Desconozco su utilidad.

m Considero que no es

. 3 importante.
Mujeres 0
6 9 3 m Considero que es importante,
pero no una prioridad.
1
1
1
8 9 10

puesta mayoritaria es «considero que es importante y

> ) ] . éConoces la Unidad de Igualdad de la Universidad?
qgue debe ser una prioridad para la Universidad Miguel

] g
1 3 6 2 = Considero que es importante y QO
2 2 2 3 2 5 que debe ser una prioridad para [£3]
Hombres 0 1 UMH. %
1 2 3 4 5 6 7 6 _‘g}
B Hombres ® Mujeres M Otro % o 10 20 30 10 é
. . . (<)}
Promedios Actuaciones en materia de Igualdad =

Q
. . » . =
Del total del estudiantado encuestado, Unicamente el g
588 556 20% conoce la existencia de la Unidad de Igualdad, o lo g
que es lo mismo, 105 alumnas y alumnos. La distribucion g
Por otro lado, han valorado la importancia de disponer por sexo evidencia que el grado de conocimiento de ellas 2
de un Plan de Igualdad. En el caso de las alumnas, la res- es ligeramente superior al de ellos. S

=]

S

3
. L ., S
Hernadndez» (73,3%). La distribucidn de las respuestas conocen a Unidad de gvaicad [ 20 S
de los alumnos es muy distinta, pues la valoraciéon como 2
importante y prioritario ha sido respondida unicamen- o conocentatnidaa e gwoisoe. [ < §
te por el 26,1%, siendo la respuesta mas frecuente para =
ellos «considero que es importante, pero no una priori- % 0 20 40 60 80 =
dad» (43,5%). Con respecto a las respuestas de otros, el Hombres Mujeres Otros

100% considera que no es importante. Hay que destacar,

by . 16% 9

en ultimo lugar, que el 8,7% de los hombres ha afirmado \ 21%
.y 29 74
desconocer su utilidad.
50% 2
2 50%
274
84% 79%

La percepcion diferenciada varia notablemente de muje-
res a hombres, lo cual puede deberse a mayores niveles
de satisfaccion, disfrute de privilegios, beneficios y co-

modidades de los segundos con respecto a las primeras.
mSl mNO =S| mNO =S mNO 206



Unicamente el estudiantado que conoce la Unidad ha
respondido a la cuestion de si ha asistido, contactado o
interactuado en redes sociales o por correo electrénico
con ella. Se observan, sin embargo, unos porcentajes de
interaccion mas elevados por parte de las alumnas que
de los alumnos.

En caso de conocer la Unidad de Igualdad, éHas asistido,
contactado, interactuado en redes sociales o por correo con ella?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Si 20 6 1 27 27,03% 20,69% 50,0%
No 54 23 1 78 72,97% 79,31%  50,0%
Total 74 29 2 105 100,0% 100,0% 100,0%

79,3%

73,0%

50,0% 50,0%

27,0%

= .

He asistido, contactado o interactuado con ella

No he asistido, contactado o interactuado con ella

B Hombres ® Mujeres M Otro

Por otro lado, unicamente el 15% del estudiantado ha asis-
tido a algun acto en materia de igualdad organizado por
la Universidad, porcentaje mayor, de nuevo, en el caso de
las estudiantes.

Asistencia a actos en materia de igualdad (Total)

m Sl mNO

éHas asistido a algtin acto a favor en materia de igualdad
organizado por la UMH o la Unidad de Igualdad?

87,7%
’ 83,6%

75,0%
25,0%
12 3% 16,4%
= -

No han asistido a actos en la materia Han asistido a actos en la materia

B Hombres M Mujeres H Otro

Los actos a los que han asistido, fundamentalmente, son
los organizados en el marco del 8 de marzo, dia interna-
cional de las mujeres, el 25 de noviembre dia internacio-
nal para la eliminacion de la violencia contra las mujeres
y el 11 de febrero, dia internacion de la mujer y la nifia en
la ciencia.
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Diagnéstico de Igualdad de la Universidad Miguel Hernandez

Alrededor de la mitad del estudiantado (52%) considera
qgue el impacto del | Plan de Igualdad de la Universidad ha
sido «nulo», el 42.4% considera que ha tenido un impacto
«moderado» y Unicamente el 5,6% afirma que ha tenido
un «alto» impacto. Se muestran también las respuestas
desagregadas por sexo en la segunda grafica, observan-
dose que las mujeres son quienes perciben un mayor ca-
lado del | Plan de Igualdad.

¢Qué impacto consideras que ha tenido el Plan de Igualdad en tu
dia a dia como estudiante de la UMH?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Nulo 160 133 3 276 45,9% 6313%  75,0%
Moderado 163 61 1 225 46,84% 34,08% 2500%
Alto 25 5 30 718% 2,79%  0,00%

Total 348 179 4 531 100,0%  100,0% 100,0%

¢Qué impacto consideras que ha tenido el Plan de Igualdad en tu
dia a dia como estudiante de la UMH?

Otro 25,0% 75,0%

Mujeres [YAQ 46,8% 46,0%

2,8%
Hombres 34,1% 63,1%

W Alto impacto M Impacto moderado HImpacto nulo

Se ha consultado al estudiantado si ha sufrido situacio-
nes de desigualdad a lo largo de su etapa universitaria. El
90,8% no ha sufrido ninguna situacion de esta indole, y
el 9,2% ha respondido afirmativamente. Concretamente,
el 11% del total de las estudiantes encuestadas ha sufrido
algun tipo de discriminaciéon y de los estudiantes, el 6%.

éHas sufrido alguna situacién de desigualdad en tu etapa
universitaria?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro % Total%

348 179 4 531 100,0%
Si 38 1 49 1% 6% 9,2%
No 74 29 2 105 89% 94% 90,8%

Mujeres Hombres
\11% My, 0%
89% 94%
mS| mNO mSl mNO
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A continuacidén, se citan algunas de las situaciones de
desigualdad manifestadas por parte de las mujeres en las
encuestas al estudiantado:

® «Algun companero me ha considerado menos valida por el he-
e cho de ser mujer».

e «Ausencia de grupo femenino en deportex.

e «Comentarios despectivos por parte del Personal Docentex.

e «He sentido que mis aportaciones se infravaloraban (de ma-
nera consciente o inconsciente) y he visto casos de acoso a
companeras dentro del aulax».

e «Negacionismo de la violencia de género».

e «Poco material en lenguaje inclusivox.

e «La suposicion de que si eres mujer y mayor no necesitas mejo-
rar tu formacion para encontrar un puesto de trabajo».

e «No ser seleccionada para trabajar con un grupo formado por
hombres».

® «Profesorado que cuando hacia alguna pregunta en clase sélo
escuchaba las respuestas de los chicos».

Algunas de las situaciones de desigualdad vividas por
parte de los hombres son las siguientes:

® «A pesar de yo tener mayor calificacion pusieron a una compa-
Aera la MH por ser mujer, ya que habia un compafero que ya
tenia una, y querian “igualdad”».

e «Algun profesor era mas “simpdatico” con el sexo contrario».
«Por ser hombre me veo afectado por las cuotas».

e «Premios en organizaciones de UMH donde solo optaban mu-
jeres, no hombres»,

e «Se me incluye en el mismo “saco” que aquellos que desprecian
a las mujeres, por las mismas mujeres por el mero hecho de ser
hombre».

Se recomienda realizar acciones de sensibilizacion al es-
tudiantado, dirigidas a identificar la desigualdad estructu-
ral social que sufren las mujeres, asi como sus consecuen-
cias y las estrategias de las politicas publicas de igualdad
para desactivar esta desigualdad. El estudiantado debe
conocer este contexto para no tener la sensacion perma-
nentemente de que la igualdad entre mujeres y hombres
les perjudica y discrimina.

Seguridad y uso de espacios

El acoso callejero es un tipo de violencia que se muestra
en forma de gestos, acciones no deseadas, comentarios
y comportamientos realizados a una persona en un lugar
publico y sin su consentimiento?s. Informes como (In)Se-
guras en las calles e (In)Seguras en Madrid lo confirman:
las mujeres, especialmente las mas jovenes, aungue no
Unicamente ellas, sufren acoso callejero de manera con-
tinuada.

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)
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Se considera que, en general, tanto la imagen externa
como interna que se emite por parte de los mecanismos
de comunicacion de la Universidad, transmiten los valo-
res de igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres, aungue en ocasiones no porqgque no se utiliza siste-
maticamente el lenguaje inclusivo y no sexista, segun la
informacion proporcionada.

Las principales consecuencias del acoso callejero son el
miedo a transitar solas por la calle, evitar zonas o recorri-
dos por ser considerados inseguros, depender de otros
hombres para ir acompanadas vy, el sentimiento de que el
hecho de ser mujer es, irremediablemente, sindnimo de
vulnerabilidad por la falta de consecuencias que tienen
este tipo de actitudes.

Esto significa que el acoso callejero es un elemento coer-
citivo mas de la cultura patriarcal. Tiene como principal
consecuencia el uso diferenciado del espacio, especial-
mente del espacio publico, donde todas las personas tie-
nen derecho a su uso, pero una vez mas son las mujeres
las que mas obstaculos encuentran para disfrutarlo en
igualdad de condiciones.

Por otra parte, el acoso callejero es una muestra mas de
codmo el cuerpo de las mujeres y la integridad fisica pue-
de ser cuestionada por personas desconocidas, en mayor
frecuencia varones, en los que ha calado la idea de que
tienen el derecho a acceder a los cuerpos, a limitar el uso
del espacio publico y a condicionar el comportamiento
de las mujeres.

Ante la cuestion «consideras que la UMH tiene espacios
gue den inseguridad o puedan considerarse peligrosos»,
el 24% de las personas encuestadas consideran que si que
existen estos espacios, o lo que es lo mismo, 130 alumnas
y alumnos. Destaca que de esas 130 personas que sienten
inseguridad, el 78% son alumnas. Se recomienda hacer
un estudio mas extenso sobre esos espacios, qué causas
producen inseguridad y qué soluciones se proponen para
gue la UMH sea un espacio seguro desde la perspectiva
de género.

éConsideras que la UMH tiene espacios que generan inseguridad
o pueden considerarse peligrosos?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro % Total%

348 179 4 531 65,53% 33,7% 0,77% 100,0%
Si 102 28 = 130 78,46% 21,53% = 9,2%
No 74 29 4 401 61,34% 37,65% 101% 90,8%

éConsideras que la UMH tiene espacios
que generan inseguridad o pueden con-
siderarse peligrosos?

Si 24,48%

Estudiantado que considera que la
UMH tiene espacios que generan
inseguridad o pueden considerarse
peligrosos

21,5%
28

78,5%

® Mujeres ® Hombres
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Las zonas declaradas por las estudiantes como inseguras
o peligrosas son:

e Zonas descampadas alrededor de los campus.

e Entorno de los edificios la Galia y Altabix (falta de iluminacién).

e Campus de San Juan (falta de iluminacién y solitud).

e Parking de Severo Ochoa - Gimnasio.

e [ as zonas demasiado aisladas.

e Las entradas de algunos barfios publicos.

e Puerta del Hospital hasta rotonda del Mercadona, poca ilumi-
nacion.

e [ 0s alrededores de la Facultad de Bellas Artes (mucho trafico
y poca iluminacion).

e Alrededores del edificio de Farmacia (oscuridad).

® Parkings de cerca del Instituto de Bioingenieria.

e [ 3 Facultad de Salesas.

Las zonas peligrosas destacadas por los estudiantes son:

e Alrededores en general del edificio la Galia.

e Parte trasera de los edificios de Altamira, Atzavares, etc. Exis-
ten edificios con muy mala iluminacion.

e Circuito de running (falta de iluminacion).

e Camino de cruce del descampado entre el edificio Arenals y
Rectorado, arreglaron el camino, pero se olvidaron de ilumi-
narlo.

e Acceso al edificio Arenals desde la Avenida.

e Camino hasta llegar a la universidad andando (pasa por Lidl y
Conforama

e [ 0s caminos entre edificios y los aparcamientos.

e Campus de San Juan (Entre el edificio Balmis y el Severo
Ochoa).

e VVarias zonas entre edificios no bien iluminadas.

En muchos casos se acompana a la respuesta ofrecida la
falta de iluminacion, la sensacion de excesiva amplitud y
se declara haber cambiado los habitos por miedo, En mu-
chos casos se acompana a la respuesta ofrecida la

falta de iluminacion, la sensacion de excesiva amplitud y
se declara haber cambiado los habitos por miedo, con-
cretamente, se ha decidido dejar de transitar por esos es-
pacios. En muchos de los casos, se trata de estudiantado
gue realiza jornadas de tarde y que termina sus clases
alrededor de las 21 horas, o que hace uso de las instala-
ciones de la Universidad en horario de tarde.

Por otra parte, la mayor parte del estudiantado considera
gue no se produce un reparto equilibrado en el uso de
espacios de la Universidad, desprendiéndose situaciones
de desigualdad entre mujeres y hombres.

éConsideras que se produce un reparto equilibrado en el uso de
espacios de la Universidad?

100,0%

Si 15,6%
29,3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mOtro mHombres M Mujeres

En caso de responder negativamente, se les pedia que
sefalaran en qué espacios se detectan desigualdades en-
tre mujeres y hombres y como se podrian solucionar. Al-
gunas estudiantes, aludian directamente a la segregacion
vertical:
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e «Es posible que observe que en los cargos superiores sigue ha-
biendo mas hombres que mujeres».

e «Hay mas catedratico hombres que mujeres. La mayoria de
cargos de gran relevancia son para los hombres, por efemplo, el
rector de la universidad es un hombre, solamente hay 2 cargos
de vicerrectorados que estan ocupados por mujeres, todos los
demas son hombres».

A la segregacion horizontal:

e «En las ingenierias, la vision de la mujer en la ingenieria es poco.
Pocas profesoras ingenieras. Si se aumentara el n® de profeso-
ras ingenieras creo que estaria mas equilibradox.

e «Por ejemplo, la cantidad de hombres y mujeres segregados
por ambitos: derecho, medicina, psicologia, ingenieria, etc.».

O a la masculinizacion del personal docente e investiga-
dor:

«Hay muchos mas profesores hombres que mujeres. Hay que
aumentar el numero de profesoras y que sirvan de inspiracion
para nosotras, y asi visibilizar el papel de la mujer en la ciencia.
No me creo que no haya mas profesoras».

Por parte de los estudiantes, algunas de las citas recogi-
das en este sentido han sido:
e «A Jos actos que organizais acuden mayoritariamente chicas.

Dirigidos a los hombres y no solo a ellas al menos en alguna
charlax».

e «Considero que no hay espacio delimitado para el reparto, to-
dos/as estamos es los espacios que queremos».

Acoso sexual y por razén de sexo

Con respecto al acoso sexual y acoso por razon de sexo,
la inmensa mayoria del estudiantado no conoce el proto-
colo para la prevencion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual, acoso por razdn de sexo o0 por orientacion
sexual de la Universidad, y tampoco ha recibido informa-
cion sobre el mismo.

éConoces el Protocolo para la prevencion y actuacidon ante situaciones de acoso
sexual, acoso por razén de sexo o por orientaciéon sexual de la UMH?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Si 34 24 4 62 9,5% 13,4% 100,0%
No 314 155 0] 469 90,5% 86,6% 0,0%
Total 348 179 4 531 100,0% 100,0% 100,0%

100,0%
100%

80%

60%

40%

20%

0%
Si No
H Mujeres B Hombres M Otro

éHas recibido informacion sobre el protocolo para la prevencién y actuacién ante
situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo o por orientacién sexual?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 23 19 2 44 6,6% 89,4% 50,0%
No 325 160 2 487 10,6% 93,4% 50,0%
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éHas recibido informacion sobre el Protocolo para la prevencidén y actuaciéon ante
situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo o por orientacién sexual?

50,0%
89,4%

93,4%

50,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mOtro mHombres M Mujeres
Un total de 58 mujeres y 13 hombres conocen algun caso
entre el estudiantado en el que se esté sufriendo o se
haya sufrido en el pasado reciente acoso sexual o acoso
por razdén de sexo (13,4% de las respuestas).

éConoces algun caso en el estudiantado que esté sufriendo o haya sufrido en el
pasado reciente acoso sexual y por razén de sexo?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 58 13 71 16% 7,3%
No 290 166 4 460 92,7% 83,3% 100,0%
100%
80%
60%
40%
20% 16,7%

7.3%

0%

Si
W Mujeres ®Hombres ™M Otro

En una cifra inferior, alrededor del 3% (17 personas) tie-
nen en su conocimiento un caso de acoso sexual, por ra-
zon de sexo u orientacion sexual llevado a tramite formal
por la Universidad.

éTienes en tu conocimiento un caso de acoso sexual, por razén de sexo o por
orientacion sexual llevado a tramite formal por la UMH?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

345 178 4 53]
Si 14 3 17 4% 17%
No 331 175 4 510 95,9% 98,3% 100,0%

éTienes en tu conocimiento un caso de acoso sexual, por razén de sexo o por
orientacion sexual llevado a tramite formal por la UMH?

98,3% 100,0%

100% 95,9%
80%
60%
40%
20%
4,1% 17%
0% —_—.

Si No

B Mujeres ® Hombres m Otro

Estudiantado que tiene constancia de
algun caso de acoso llevado a tramite
formal por la UMH (Total)

Estudiantado que conoce a
alguien que este sufriendo o
haya sufrido acoso (Total)

\.13,0% ,0%

71

87,0% 97,03

mS| mNO mS| mNO

Se recoge a continuacion algunas de las respuestas ofre-
cidas por parte del estudiantado que ha querido aportar
sugerencias, propuestas y visiones en esta materia.
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Algunas de las respuestas ofrecidas por las estudiantes
se sintetizan a continuacion:

«Al salir de la universidad una companera fue perseguida por un
hombre que le gritaba desde un coche».

«Considero que, la universidad actua de forma rapida en ocasio-
nes, pero actualmente hay muchos casos que se desconocen o
no quieren informar ya que tienen miedo porque desconocen
los protocolos de actuacion. Y a veces, aunque los conocen, sien-
ten vergiienza de hablar de esto a profesores que muchas veces
no son cercanos, por asi decirlo».

«Considero que se deberia proporcionar mas informacion al es-
tudiantado acerca del protocolo a seguir en un caso de violencia
de género en la universidad».

«Creo que en general, en la sociedad, hace falta todavia mucha
educacion e informacion al respecto».

«Creo que hacia falta una respuesta mas contundente. El agresor
hacia lo que le daba la gana, pese a tener una pena impuesta ante
el juez con orden de alejamiento».

«Creo que se deberia de dar alguna charla informativa explican-
do este protocolo, ademas del Plan de Igualdad para que el estu-
diantado lo conozca mejor».

«Creo que seria necesario realizar una mayor difusion, sobre
todo con ejemplo de qué situaciones universitarias podrian con-
siderarse acoso sexual o por razon de acoso, ya que hay con-
ductas tan normalizadas que no se identifican como tal cuando
si lo son».

«He puesto que no se me ha informado, pero no me acuerdo
si me lo dijeron el primer dia de primero. En caso de que no se
informe ese dia, aconsejaria que se hiciera, y que fuera facil de
encontrar en la web de la UMH».

«A una persona trans se le sigue llamando con su deadname,
a pesar de haberse corregido varias veces y tener su hombre
actual en la cuenta. Como el cambio de voz tampoco se ha pro-
ducido todavia, al escucharle via meet, o incluso a veces al verle,
le tratan de chica».

«(....) En la Facultad ya se conoce este tipo de comportamientos
por parte de esta persona, pero nadie ha dicho ni hecho nada
al respecto. Por favor, investigadlo. Yo me voy este ano de la
Universidad, pero esta persona se queda y si nos lo ha hecho a
nosotras se lo hara a las que vengan».

Algunas de las respuestas ofrecidas por los estudiantes

se sintetizan a continuacion:
e «Afortunadamente hay una fuerte concienciacion al respecto
en el ambito universitarios.

e «Alumnos que se sobrepasan en sus comentarios con alguna
profesora (..)».

e «Comentarios inapropiados de un profesor hacia una compa-
Aerax.

e «Me reafirmo en lo anterior, en absoluto es un problema princi-
pal de la universidad como si lo son otras cosasx».

e «Seguramente conozca a alguien de la UMH que haya sufri-
do acoso, pero debe ser complicado pedir ayuda para algo, en
ocasiones, tan banalizado».

Es evidente el distinto nivel de percepcion de chicos y
chicas acerca del acoso sexual, lo cual requiere replan-
tearse seriamente los valores que la universidad trans-
mite, dejando claro su compromiso permanente con la
tolerancia cero hacia este tipo de actuaciones, y buscan-
do estrategias efectivas de sensibilizacion para los estu-
diantes.
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Docencia y perspectiva de género

Se ha preguntado a continuacion qué porcentaje aproxi-
mado de asignaturas considera que contaban con pers-
pectiva de género o una visidon no androcéntrica de la
materia*. Las respuestas han sido diversas en este caso
tanto en las alumnas como en los alumnos, pues no se
concentran de manera muy marcada en ninguna respues-
ta. Sin embargo, la mas frecuente es «ninguna de las asig-
naturas cursadas tenia perspectiva de género».

¢En qué porcentaje de asignaturas cursadas consideras que contenian perspectiva
de género o una visiéon no androcéntrica de la materia?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

Todas 24 21 2 47 7,95% 12,88%  50,00%
Entre oty 3 13 44 10,26% 798%  0,00%
Entr6604/0% 29 12 41 9,60% 7,36% 0,00%

y 60%

Me:g;de 89 25 14 29,47% 15,34% 0,00%
Ninguna 129 92 2 223 42,72% 56,44%  50,00%
Total 302 163 4 469 100,0% 100,0%  100,0%

La totalidad de asignaturas cursadas

. . . 21 24
tienen perspectiva de género.

|I

Entre el 61y el 99% 13 31

Entre el 40y el 60% 12 29

Menos del 40%. 25 89

Ninguna asignatura cursada tenia
perspectiva de género o una vision no 92 129

Comunicacién inclusiva y no sexista

Las graficas a continuacion muestran la valoracion del
estudiantado con respecto al uso en la Universidad del
lenguaje inclusivo y no sexista, tanto a efectos externos
como internos. Asi, el ambito en el que se considera que
se utiliza mayoritariamente el lenguaje inclusivo y no se-
xista es en el uso por parte de la universidad de imagenes
gue muestran una sociedad mas igualitaria y representan
a la mujer y el hombre en igualdad de condiciones (73%).
En cambio, el momento en el que se considera que se
utiliza en menor medida el uso del lenguaje no sexista es
en la realizacion de trabajos, exdmenes o exposiciones.

Se ha de mencionar que entre el 20 y el 30% del alum-
nado desconoce el empleo del uso del lenguaje inclusivo
y no sexista, lo que evidencia unos niveles de desconoci-
miento altos al respecto.

Percepcion del uso del lenguaje inclusivo y no sexista en diferen-
tes ambitos (total)

La universidad emplea imagenes que muestren una
sociedad igualitaria, y represente a mujeres y hombres en 73,40%
igualdad de condiciones

8,10%18,50%

Por parte del personal docente de tu universidad emplea
imagenes inclusivas y no sexistas en presentaciones, 64,60% 15,3% 20,2%
videos, temario o documentos

En la realizacién de trabajos, exdmenes o exposiciones 36% 29,8% 34,3%

Por parte del personal (PDI, Pl y PAS) en su comunicacion

con el estudiantado 54,2% 15,3% 30,5%

Correos de difusion, redes sociales y folletos de
informacidn lenguaje inclusivo y no sexista

64,6% 10,5% 24,9%

mSi mNo mNS/NC
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éConsideras que el personal docente de tu universidad emplea imagenes inclusi-
vas y no sexistas en presentaciones, videos, temario o documentos?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 216 124 3 343 62,1% 69,3% 75%
No 68 12 1 81 19,5% 6,7% 25%
No lo sé 64 43 107 18,4% 24%
No lo Sé 24,0%
18,4%
25,0%
No
19,5%
75,0%
Si 69,3%
0% 20% 40% 60% 80%

H Otro MW Hombres M Mujeres

éSe emplea o se valora positivamente el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en
la realizacidon de trabajos, examenes o exposiciones?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 131 59 1 191 37,6% 33% 25%
No 102 54 2 158 29,3% 30,2% 50%
No lo sé 15 66 1 182 33% 36,9% 25%

éSe emplea o se valora positivamente el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en
la realizacidn de trabajos, exdmenes o exposiciones?

25,0%
No lo Sé 36,9%
33,0%
50,0%
No 30,2%
29,3%

25,0%

Si 33,0%

37,6%

0% 20% 40%
mOtro mHombres M Mujeres

éConsideras que tu universidad emplea imagenes que muestran una sociedad
igualitaria, y representan a mujeres y hombres en Igualdad de condiciones?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 249 138 3 390 71,6% 33% 25%
No 29 13 1 43 29,3% 30,2% 50%
No lo sé 70 28 98 33% 36,9% 25%
No lo Sé 15,6%
20,1%
25,0%
No 7,3%
8,3%
75,0%
Si 77,1%
71,6%
0% 20% 40% 60% 80%

H Otro W Hombres M Mujeres
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éConsideras que el personal (PDI, Pl y PAS) utiliza lenguaje inclusivo y no sexista
en su comunicacion con el estudiantado?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 189 96 3 288 54,3% 53,6% 75%
No 61 19 1 81 17,.5% 10,6% 25%
No lo sé 98 64 162 28,2% 35,8%

No lo Sé

35,8%
28,2%

25,0%
No 10,6%

17,5%

75,0%
Si

0% 20% 40% 60% 80%
H Otro W Hombres M Mujeres

Representacién equilibrada

La inmensa mayoria del alumnado (71,2%) considera que
hay titulaciones con mayor tasa de participacion de hom-
bres y mas baja por parte de las mujeres. Se observa un
consenso en cuanto a la percepcion de la segregacion
horizontal por area de conocimiento, en la linea de los
datos cuantitativos analizados previamente.

éConsideras que hay titulos en tu universidad con mayor tasa de participacion de
mujeres y baja de hombres?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 232 124 4 360 66,7% 69,3% 100%
No 44 10 54 12,6% 5,6%
No lo sé 72 45 17 20,7% 25,1%

No lo Sé 25,1%
20,7%
No 5,6%
12,6%

Si 69,3%
66,7%

100,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Otro M Hombres M Mujeres
En general se desconoce por parte del estudiantado cual

es la representacion de los 6rganos de direccion de la
universidad.

éConsideras que se produce una representacion equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos de direccién de tu universidad?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 104 89 3 196 66,7% 69,3% 100%
No 95 21 1 n7 12,6% 5,6%
Nolosé 149 69 218 20,7% 251%
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Se han formulado en pregunta de respuesta abierta las
siguientes cuestiones: «£Qué opinas de la presencia dife-
renciada de hombres y mujeres segun las titulaciones?»
«Qué propuestas tienes para fomentar la presencia de
mujeres en areas masculinizadas, y la presencia de hom-
bres en areas feminizadas?»

Buena parte del estudiantado considera que la eleccidn
de las titulaciones se encuentra estrechamente vinculada
a los roles y estereotipos de género y a la estructura so-
cial, algunas de las respuestas ofrecidas en esta linea son
las siguientes:

e «Considero que el problema no esta en la universidad ni en la
oferta de un grado en cuestion. El problema reside en la socie-
dad en la manera que tenemos de ver las profesiones, cémo

e nos lo hacen percibir nuestros entornos sociales. Creo que una
gran manera seria promocionar mucho /os spots o videos basa-
dos en experiencias de estudiantes de los grados, que hablen
de “td a tu”».

e «Eliminar mediante la educacion temprana la tipificacion de gé-
nero y los roles vinculados tradicionalmente a hombre/mujer».

e «En ocasiones la presencia diferenciada va de la mano de la
cultura social en la que todavia vivimos, aunque cada vez me-
nosx.

e «Mayor sensibilizacion e informacion en etapas anteriores de
educacioén (institutos, FP). Mejor comunicacion a la sociedad.
Ejemplos de éxitox.

e «Creo que es importante intentar eliminar prejuicios.

e «Creo que charlas informativas en Institutos sobre las carreras
puede ayudar al interés de ambos sexos.

Una proporcion muy amplia del alumnado apela a la de-
cision individual de cada persona:

e «Creo que es una cuestion de gustos y no debe llevarse mas
allax».

e «DAR LIBERTAD, en vez de cuestionar por porcentajes de sexo.
querer favorecer a unos u otros es indigno (...)»

e «En mi opinion, considero que es normal que haya proporcio-
nes diferentes, que probablemente también varian de curso a
curso, ya que no todos tenemos los mismos intereses. A dia de
hoy no creo que haya nadie que elija no hacer una carrera por-
que es “mas de chico o de chica’».

e «Pues que cada uno elija la carrera que quiera y que ni el fe-
minismo ni ningun machista le diga a las mujeres lo que tienen
que hacer. No hace falta fomentar la presencia de ninguno por-
que elijen libremente segun sus suefios, aficiones, aspiraciones
laborales, gustos etc...».

e «Cada une entra donde quierex.

e «Cada persona es libre de estudiar lo que quiera».

Violencia de Género

La cifra de estudiantado conocedor de los recursos para
las mujeres victimas de Violencia de Género es significa-
tivamente baja, concretamente, el 13,3%.

éTienes conocimiento de los recursos de la UMH para victimas de Violencia de
Género?

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 53]
Si 48 22 1 71 14% 12% 25%
No 300 157 3 460 86% 88% 75%
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éTienes conocimiento de los recursos de la UMH para victimas de Violencia de
Género?

86,2% 87,7%

80% 75,0%

60%

40%

20%

0%
Mujeres Hombres Otro

mSi mNo

Por otro lado, unicamente el 11,3% del alumnado ha parti-
cipado en campafas, concentraciones o seminarios orga-
nizados por la Universidad sobre la prevencion, actuacion,
seguimiento y/o deteccién de la Violencia de Género. Se
observan, ademas, unas tasas de participacidon mayores
por parte de las estudiantes.

éHas participado en campaiias, concentraciones o seminarios organizados por la
UMH sobre la prevencién, actuacién, seguimiento y/o deteccién de la Violencia de
Género??

Mujeres Hombres Otro Total % Mujeres % Hombres Otro %

348 179 4 531
Si 44 13 5 60 73% 22% 75%
No 304 166 1 471 87,36% 92,74% 25%

éHas participado en campainias,
concentraciones o seminarios?

Personas que han participado en
campaiias, concentraciones o seminarios

()
— -
=

22%,

13

73%
89,0%

B Mujeres ™ Hombres ™ Otro

mSl mNO

El bajo nivel de implicacion del alumnado en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres re-
comienda la necesidad de realizar acciones dirigidas a la
toma de conciencia de la desigualdad estructural que la
sociedad patriarcal supone, y de las consecuencias que
ello tiene para mujeres, y para hombres.
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Fortalezas

La Universidad Miguel Hernandez de Elche emprendid en
el afo 2017 un camino hacia la implementacion de po-
liticas publicas de igualdad a través de un compromiso
explicito dirigido a toda la comunidad educativa con el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hom-
bres, sin discriminar directa o indirectamente por razén
de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para
la consecucion de la igualdad real en su seno. Asi pues,
la organizacion elabord un Plan de Igualdad para el pe-
riodo 2017-2020, y en coherencia con ese compromiso,
en 2020 se iniciod la elaboracién de un Il Plan de Igualdad
gue permita a la Universidad dar continuidad a las politi-
cas de igualdad iniciadas, para un periodo de cuatro afos
de vigencia y dirigido a la comunidad educativa en su
conjunto: los tres Ambitos presentes en la plantilla (PDI,
PAS y PI) y el estudiantado.

Muchas son las fortalezas que se han de destacar con
una Universidad que va a emprender su Il Plan de Igual-
dad, pero en particular, la UMH ha logrado establecer un
camino firme en el que el Plan de Igualdad interno se
considera un documento de maximo nivel en materia de
igualdad de oportunidades en la organizacién de su ca-
pital humano.

Al analizar la implantacion del Plan de Igualdad 2017-
2020, se destaca como fortaleza la continua ejecucion de
sus acciones, adaptandolas a la realidad de la organiza-
cion afo tras ano, asi como también proponiendo nuevas
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y asegurando su evaluacion con la finalizacion de la vi-
gencia del Plan. Con esto, se destaca otra gran fortaleza,
se ha demostrado de manera empirica el éxito de la im-
plementacion de un primer Plan de Igualdad en la UMH,
lo que asegura continuar trabajando con su Il Plan de
Igualdad.

Por otra parte, es crucial para la puesta en marcha del Il
Plan de Igualdad la labor de la Unidad de Igualdad cuyas
funciones incluyen, desde el afno 2009:

e Promover una cultura a favor de la equidad y de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

® Velar por la no discriminacién y la igualdad de oportunidades
en el acceso y desarrollo profesional del personal docente e
investigador y del personal de administracion y servicios.

o Impulsar la participacion de las mujeres en los niveles de res-
ponsabilidad, y en la representacion en los érganos de gobier-
no de /la Universidad.

e Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de todas las personas que trabajan en la Universidad.

Con el fin de reforzar el compromiso de la institucion con
laigualdad, en 2019 se crea el Vicerrectorado de Inclusion,
Sostenibilidad y Deportes, entre cuyas competencias se
incluye la coordinacion y seguimiento de las politicas de
igualdad en la UMH, trabajando estrecha y directamente
con la Unidad de Igualdad.

El hecho de que este proyecto vaya por su segunda edi-
cion y que se haya adoptado la decision de seguir meto-
doldgicamente los preceptos del RD 901/2020, aun no

siendo de aplicacion, indica que la UMH cuenta con un
compromiso institucional que resulta imprescindible y
que, ademas, se encuentra en una situacion clave para
seguir trabajando formalmente a favor de la igualdad en-
tre mujeres y hombres, poniendo atencidon a las oportuni-
dades que puedan surgir a partir de la aprobacidn de un
nuevo Plan de Igualdad.

Algunas de las areas mas trabajadas en el Plan de Igual-
dad 2017-2020 han sido aquellas relacionadas con la
promocidn de la cultura de la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres a través de acciones como
la difusion de la legislacion vigente y la organizacion de
campafas institucionales de sensibilizacion en torno a las
efemérides mas significativas en el ambito de la igualdad
de género en las universidades (11 de febrero, Dia Inter-
nacional dela M en la Ciencia; el 8 de marzo,
Dia Internaciona s; 0 el 25 de noviembre, Dia
Internacional de n de la Violencia contra las
Mujeres). Cabe ismo, la programacion de
acciones format grama de Formacion y Me-
j ormacion del PAS, asi como
fomento de congresos, jornadas, foros
te, la oferta de actividades extracurricu-
verano, cursos de invierno y seminarios
de la igualdad o la elaboracion y difu-
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, que garanticen la transmision de valores inclusivos y no
sexistas.

Durante la realizacion del informe diagndstico para el |l
Plan de lgualdad, una de las fortalezas fundamentales
ha sido el uso de fuentes primarias, cuantitativas y cua-
litativas. Las diversas herramientas de trabajo utilizadas
han permitido una aproximacion a la realidad social de
la Universidad con una alta participacion de la plantilla y
también del estudiantado, a través de cuestionarios y de
entrevistas a agentes clave. La propia plantilla, a través
de las entrevistas, ha considerado el Il Plan de Igualdad
como una herramienta fundamental para corregir aque-
llos aspectos organizativos que pudieran dar lugar a una
discriminacion por razdon de sexo y consideran muy po-
sitivo que estas cuestiones sean tenidas en cuenta por
la organizacion. En este sentido, se muestra como una
fortaleza contar con la participacion del personal en la
mejora del funcionamiento de la Universidad, poniendo
en valor la aportacion individual de todas y cada una de
las personas que trabajan en ella, y logrando una orga-
nizacion libre de sesgos de género que sea ejemplo en
materia de igualdad de oportunidades. Para ello, es con-
veniente que la UMH active los mecanismos necesarios
para potenciar su visibilidad en este aspecto, trabajando
de manera continuada en las redes sociales y sirviendo
como referente a otras entidades, tanto publicas como
privadas.

Por lo que se refiere a los procesos de seleccion, con-
tratacion y promocion, cabe destacar como fortaleza el
hecho de que estos procesos se lleven a cabo a través de

de convocatorias publicas y bajo criterios de igualdad
de mérito y capacidad, ademas de ser redactadas con-
siderando un lenguaje no sexista. En el PDI, pese a ser
un ambito masculinizado, se aprecia un cierto equilibrio
en las posiciones de entrada, si bien cabe velar por una
composicion equilibrada de las comisiones de seleccion
o contratacion.

En cuanto a la formacion recibida, desagregada por am-
bitos, se observa una diferencia sustancial a favor del
PAS, que es quien mas la disfruta. Por su parte, las muje-
res del PDI tienen un interés en formarse casi 20 puntos
por encima que sus companeros, y ello a pesar de que el
rol socialmente asignado de cuidadoras les deja, presu-
miblemente, menos tiempo, por lo que cabria valorar la
posibilidad de premiar dicho esfuerzo formativo.

Debilidades

Al igual que ocurre en diferentes esferas sociales y cul-
turales, en la Universidad se producen todavia a dia de
hoy algunas situaciones de desigualdad hacia las muje-
res. La invisibilidad de las mujeres en la ciencia, el escaso
reconocimiento a su trabajo y su infrarrepresentacion en
algunos 6érganos de gobierno y en las posiciones mas ele-
vadas de la estructura organizativa son algunos ejemplos
gue han puesto de manifiesto dichas situaciones.

El Informe Diagndstico de la UMH ha facilitado la detec-
cion de algunos puntos débiles que han de ser tenidos
en consideracion para desplegar los mecanismos dispo-
nibles y superar los obstaculos encontrados.
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La premisa para el desarrollo de las actuaciones dirigi-
das a subsanar estas debilidades detectadas es el trabajo
transversal en todos los ejes de intervencion. La trans-
versalidad se recoge en el Articulo 15 de la Ley Organica
3/2007, como un principio a integrar de forma activa por
parte de las Administraciones Publicas en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la defini-
cion y presupuestacion de politicas publicas en todos los
ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus ac-
tividades. Para garantizar la transversalidad de la igual-
dad en todos los espacios universitarios es fundamental
la formacion especifica y sensibilizacion por parte de la
plantilla, gue también se presenta como una debilidad.

El hecho de contar con una Unidad de Igualdad es un
hecho altamente positivo, pero por si solo no ofrece la
garantia de transformacidon que pretenden las politicas
con metodologias transversales. Para trabajar la transver-
salidad se ha de superar la vision de que sea la Unidad
de Igualdad quien se dedica en exclusiva a esta tematica.
Todos los centros docentes y de investigacidon, asi como
todas las oficinas y servicios administrativos han de ser
conscientes del significado de trabajar transversalmente
por la igualdad. La labor de la Unidad de Igualdad para
garantizar la incorporacion de la perspectiva de género
en las politicas publicas universitarias es fundamental,
realizando un acompafamiento y una coordinacion ade-
cuada, pero han de ser todos y cada uno de los departa-
mentos y centros, todas y cada una de las personas que
conforman la comunidad universitaria, quienes han de in-
volucrase en esta vision transformadora.

En relacién con el Plan de Igualdad anterior, todavia vi-
gente tras la aprobacidon de la prérroga expresa por
acuerdo de Consejo de Gobierno de enero de 2022, a
pesar de que se han implementado muchas de las accio-
nes, no ha sido posible ejecutar todas las previstas. En
este sentido, serd necesario tener en cuenta todas aque-
llas que no pudieron realizarse, valorando las dificultades
por las que no pudieron llevarse a cabo, e incluyéndolas
en el Il Plan de Igualdad de manera acorde a la realidad
de la Universidad. Asimismo, se deberan implantar aque-
llas acciones que se definieron “en proceso” en el Infor-
me de Evaluacion Final y que son fundamentales para
el efectivo cumplimiento del principio de igualdad en la
Universidad, como incluir en los pliegos de las clausulas
administrativas de los contratos con empresas externas,
entre los criterios de adjudicacion, el cumplimiento de las
directrices sobre igualdadwsefectiva, en los términos es-
tablecidos en los articulos 33 v 34 de la LOIMH 3/2007,
incorporar la variable sexo en todas las estadisticas, sis-
temas de registro y bases de datos de los diferentes ser-
vicios, promover el empleo de un lenguaje no sexista en
todasglasseemunicaciones, tanto internas como externas,
revisar la documentacion institucional o promover la pre-
sencia equilibrada en los diferentes ambitos, niveles y or-
ganos de gestion vy representacion.

La distribucionpor_sexos en los diferentes_colectivos
gue componen la Universidad y la participacion de las
mujeres de la UMH en los distintos niveles y organos de
gestion, presenta una situacion muy similar'a la mayoria
de las universidades espanolas: un PDI masculinizado, un
PAS feminizado y un Pl y estudiantado mas equilibrados,
aunque con una ligera mayoria de mujeres.
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En cuanto a los procesos de seleccion, si bien las incorpo-
raciones en los ultimos cuatro ainos han sido equilibradas
en todos los dmbitos (PDI, PAS y PI), en el caso del PDI
no se han incorporado las profesoras suficientes como
para modificar sustancialmente la estructura general por
sexos de la Universidad en este ambito.

Ademas, internamente, en el PDI existe una marcada se-
gregacion horizontal entre las diferentes ramas de cono-
cimiento debido a estereotipos de género, dando lugar a
una desigual composicidon de hombres y mujeres, tanto
en algunos departamentos como en facultades y escue-
las.

En esta linea, una de las debilidades identificadas en el
Plan de Igualdad 2017-2020 fue la infrarrepresentacion
femenina en las titulaciones vinculadas a la rama de in-
genieria. Durante la vigencia del Plan, no se ha produci-
do un cambio de tendencia, por lo que el segundo Plan
deberd incorporar acciones dirigidas a incrementar la in-
corporacion de mujeres en disciplinas tradicionalmente
masculinizadas, a través de acciones como puedan ser
la visibilizacion de referentes en estas disciplinas en las
etapas educativas previas a la eleccién de grado univer-
sitario, con estrategias centradas en las STEM, asi como
la motivacion de los chicos en grados universitarios tradi-
cionalmente feminizados, relacionados casi siempre con
el rol de los cuidados, especialmente en las ciencias de la
salud.

Asimismo, se encuentra una importante desigualdad ver-
tical en el PDI ya que el porcentaje de mujeres desciende

considerablemente conforme se asciende por los dife-
rentes escalones de la carrera académica, hasta alcanzar
apenas al 23% de catedraticas. Ademas, en 5 de los 6 ni-
veles de gestidon analizados, las mujeres se encuentran en
inferioridad, representando menos del 40% en cada uno
de ellos, por lo que se recomienda planificar actuaciones
dirigidas a revertir estas situaciones.

Los érganos de gobierno, tanto de ambito general como
particular, asi como los cargos de libre designacion se en-
cuentran fundamentalmente masculinizados. En relacion
a estos ultimos, solo en los niveles mas bajos encontra-
mos un cierto equilibro o una ligera mayoria de mujeres.
En el colectivo del PAS, el mas feminizado, aunque la par-
ticipacion de ambos sexos en los niveles de responsabili-
dad esta bastante equilibrada, se evidencia la existencia
de un “suelo pegajoso” al concentrarse un porcentaje ele-
vado de mujeres en la categoria profesional mas baja.

La informacion cualitativa obtenida para el eje de Pro-
mocion ha evidenciado que en el caso del PDI ésta se
basa fundamentalmente en la investigacion y la informa-
cidn cuantitativa ha mostrado que este ambito estd muy
masculinizado. Los hombres lideran en porcentajes altos
tanto los proyectos como los grupos de investigacion, los
institutos, centros y catedras de investigacion y también
dirigen la mayoria de tesis doctorales. Asi mismo, el por-
centaje de hombres con sexenios de investigacion y de
transferencia supera al de mujeres.

La exigencia y dedicacidon que requiere la investigacion, a
menudo poco compatibles con los roles de género
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tradicionalmente asignados a las mujeres en relacion con
las labores de cuidado, es quizas una de las principales
razones que explican el grafico de tijera que se da en la
carrera académica.

A este respecto, los datos cuantitativos efectuados
muestran que, a pesar de que las posiciones de entra-
da se encuentran bastante equilibradas en cuanto al por-
centaje de mujeres y hombres, incluso en algunos casos
el porcentaje de mujeres supera al de los hombres, se
produce una considerable desigualdad vertical, ya que
el porcentaje de mujeres desciende considerablemente
conforme se asciende por los diferentes escalones de la
carrera académica.

No obstante, los cuestionarios dirigidos a la plantilla reve-
lan que buena parte del PDI no considera que los criterios
de seleccion y promocion no sean igualitarios, si bien, el
porcentaje de hombres que manifiesta esta opinién es
mayor que el de mujeres.

En cuanto a la formaciodn, destaca la ausencia de forma-
cion especifica en materia de igualdad de género para
personas en puestos de direccion y mandos intermedios
en todos los colectivos. Se recomienda, en este sentido,
intensificar la oferta formativa en dicha materia dirigida
a esos grupos de personas y la publicidad de las activi-
dades formativas ofertadas por la Unidad de Igualdad,
asi como difundir una guia sobre la oferta de distintas
entidades publicas que pueden colaborar en este tipo de
formacion.

En materia de acoso sexual y por razdén de sexo, se han
resaltado diversas actitudes con indices de frecuencia
gue apuntan a la necesidad de aumentar acciones, recur-
sos y tiempo en luchar contra estos tipos de acoso, tanto
en el estudiantado como en el personal. La UMH cuenta
con un protocolo al que algunas voces de las y los agen-
tes clave consideran necesario revisar.

En el cuestionario dirigido al estudiantado se ha eviden-
ciado que la cuarta parte de las personas que respondie-
ron consideran que existen algunos espacios peligrosos
en la Universidad, de las cuales mas de las tres cuartas
partes eran mujeres. La falta de iluminacion y la sensa-
cion de excesiva amplitud fueron los motivos mas fre-
cuentemente aludidos y el cambio de habitos en el tran-
sito por esos espacios el comportamiento mas adoptado
como respuesta.

En relacién a la
un importante d

énero, ha quedado patente
to de la plantilla y del estu-
revencion, deteccion y ac-
aciones. No obstante, esta
de convertir en oportunidad si se pone
acion y difusion sobre qué se considera
ero, cudles son sus diferentes tipologias
la, prevenirla y actuar ante ella, asi como
isposicion de

nidad universita

ad de meca
ersidad, la c
pendiente g

Por otro lado, p
ciliacion recogid
dad sigue siend

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)



por lo que se aconseja promover v visibilizar la importan-
cia de los cuidados familiares, especialmente por parte
de los varones y promocionar en ellos el uso de las medi-
das de conciliacion. De este modo, se podra ir avanzando
hacia unos niveles mas equilibrados entre ambos sexos
en los usos del tiempo, tanto en lo laboral como en lo
personal y familiar.

El analisis del eje retributivo ha puesto de manifiesto una
situacion desigual en la percepcidon de algunos comple-
mentos salariales por parte de las trabajadoras. La Univer-
sidad ha de desplegar actuaciones que sean de su com-
petencia para tratar de mitigar una situacion en la que las
mujeres reciben un promedio menor de retribuciones en
algunos de los complementos salariales; situacidon que se
produce tanto en el PAS como en el PDI, independiente-
mente de la feminizacion o masculinizacion de la plantilla
en cada ambito.

Oportunidades

La legislacion, nacional e internacional, general y espe-
cifica, hacen referencia expresa al principio de Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres, lo que en el
ambito formal es un importante punto de partida para
fomentar actuaciones de Igualdad. En este sentido, el de-
sarrollo legislativo sobre los planes de igualdad que ha
tenido lugar en 2020 supone una excelente oportunidad
para avanzar en la igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral en general, y el universitario en particu-
lar.

La existencia de estructuras organizativas, tanto de

ambito estatal como autondmico y local, creadas para
impulsar y desarrollar politicas publicas de igualdad se
consideran una oportunidad clave para avanzar hacia
una equidad real y efectiva entre mujeres y hombres. En
el ambito uni-versitario, las convocatorias de ayudas,
becas, subven-ciones o premios del Instituto de las
Mujeres del Minis-terio de Igualdad, o los convenios
de colaboracién con los organismos autondmicos
analogos para incorporar la perspectiva de género en
las universidades, son algunos ejemplos que ponen de
manifiesto el compromiso politi-co por promover la
igualdad en las instituciones de edu-cacion superior.

Las redes de colaboracion también se muestran como
herramientas eficaces para el desarrollo y el progreso de
fines comunes. A este respecto, la Red de Unidades de
Igualdad de Género para la Excelencia Universitaria (RUI-
GEU), que aglutina a todas las unidades de igualdad de
las universidades publicas y algunas privadas del Estado
espafnol, asi como el Grupo de Trabajo de Politicas de
lgualdad de la CRUE o el Grup de Treball d’lgualtat de
Genere de la Xarxa Vives, en los que participa la UMH,
constituyen oportunidades de avance que conviene apro-
vechar.

En este contexto, la UMH se encuentra en un momento
clave para contar con la oportunidad de elaborar dispo-
siciones de transversalidad de género que promuevan la
incorporacion de la perspectiva de género en todos los
ambitos de la universidad, en la docencia, en la investiga-
cion y también la gestion con medidas como el uso del
lenguaje igualitario e inclusivo, la elaboracion de informes
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de impacto de género o las acciones positivas a favor del
sexo menos representado, entre otras.

El Il Plan debera trazar una estrategia para generar un
compromiso explicito de toda la plantilla, asi como del
estudiantado. Para ello, debera mejorar la difusion de los
objetivos y acciones que se propone llevar a cabo y po-
ner a disposicion los recursos y herramientas necesarias
para la incorporacion de la transversalidad de género.

Amenazas

En relacion con el contexto externo, se han de sefalar
algunas problematicas que por su caracter estructural
se erigen como importantes amenazas en la implanta-
cion del Plan de Igualdad. Problematicas que ponen de
manifiesto, dia a dia, la necesidad de impulsar politicas
publicas de igualdad que permitan combatir, por ejem-
plo, la desigualdad ocupacional, tanto horizontal como
vertical. En este sentido, una de las principales amenazas
gue conviene abordar son los roles y estereotipos cultu-
rales de género y el espejismo de igualdad imperantes,
maxime en la universidad donde el principio de mérito y
capacidad impregna todas sus actuaciones.

Los estereotipos de género se erigen como ideas pre-
concebidas, construcciones sociales que clasifican los
atributos psiquicos y fisicos de las personas, generando
la contraposicion entre mujeres y hombres. Los roles de
género, por su parte, expresan el comportamiento que se
espera de una persona en funcion de su sexo. Se trata de
dos elementos transversales en nuestra sociedad que es
necesario trabajar para liberar a los hombres y a las

mujeres de sus condicionantes sociales y de género y
conseguir personas libres, con deseos independientes y
expectativas de vida diferentes.

El sistema de comunicacion que utiliza una colectividad
puede tener un impacto considerable en materia de igual-
dad. El lenguaje, las imagenes y demas expresiones que
forman parte de dicho sistema de comunicacion consti-
tuyen una potente herramienta de socializacion, ya que a
través de ella se transmiten valores, ideas y prejuicios que
influyen en las actitudes, comportamientos y percepcio-
nes del grupo. El lenguaje no es sexista en si mismo, pero
su utilizacion si puede serlo, contribuyendo a perpetuar
roles y estereotipos de género gue amenacen la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Consecuencia déles roleés V' estereotipos de género co-
mentados, otrasf amenazas que conviene sefalar son la
falta de corresponsabilidad con relacion a las labores
de cuidados y las diferencias significativas en el uso del
tiempo que hacen hombres y mujeres, todo lo cual tiene
un impPactorensla carrera profesional de las mujeres en la
universidad.

Por su parte, el espejismo de la igualdad es un término
acunado por Amelia Valcarcel para referirse a la idea, muy
extendida, de'que.la.igualdad entre hombresy.mujeres.ya
es una realidad, por lo que se rechazan medidas estable-
cidas en materia de equidad de género, asegurando gue
ya no tienen sentido © que incluso son discriminatorias
hacia los hombres. A este respecto, es fundamental mos-
trar datos objetivos y argumentos solidos que pongan de

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

227



relieve las desigualdades existentes y la necesidad de ac-
tuar para lograr que la Igualdad formal que se plantea en
la normativa espafnola vaya acompafiada de una igualdad
real que, a dia de hoy, esta por conseguir.

Finalmente, como no podia ser de otro modo, se ha de
mencionar la crisis sanitaria provocada por la Covid-19,
que se erige como una amenaza tanto para la elabora-
cion como para la implantacion del Plan.

Deblidades
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Amenazas

-Los estereotipos y roles de género que definen, en una sociedad
determinada y en un momento dado, como deben ser y como deben
actuar las personas segun el sexo con el que nacen.

-El espejismo de la igualdad o idea, muy extendida, de que la igual-
dad ya es una realidad y por lo tanto las medidas en materia de equi-
dad de género no tienen sentido e incluso son discriminatorias hacia
los hombres.

-El uso sexista del lenguaje contribuye a perpetuar roles y estereoti-
pos de género.

-Falta de corresponsabilidad con relacién a las labores de cuidados.
-Desigualdades en el uso del tiempo entre hombres y mujeres.

-Escaso apoyo externo al cuidado de menores y mucho menos al
cuidado de mayores.

-La crisis sanitaria provocada por la Covid-T19.

-Discrepancias o vacio legal con respecto al ambito de aplicacion del
RD 901/2020 al dmbito universitario.

-Retrasos acumulados por administraciones superiores en lo que se
refiere al registro de los Planes de Igualdad.

Fortalezas
-Existencia de una Unidad de Igualdad desde 20009.

-Implantacion de un | Plan de Igualdad, cuyo informe final de evalua-
cion fue aprobado por unanimidad por la Comisién de Igualdad de
la UMH.

-Consideracion del Plan de Igualdad como herramienta fundamental
para transversalizar la igualdad en todos los ambitos de actuacion de
la Universidad.

-Creacioén en 2019 de un Vicerrectorado con competencias directas
en materia de igualdad.

-Compromiso institucional.

-Implicacion de secciones sindicales y de una parte importante del
personal de la universidad.

-Consolidacion de medidas para la promocion de la cultura de la
igualdad en la institucion.

-Abundante oferta de medidas de conciliacion.

-Impacto de la Universidad como agente socializador y motor de
cambio.

-Como institucion publica, los procesos de gestion de recursos hu-
manos se llevan a cabo garantizando el principio de igualdad, mérito
y capacidad.
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Oportunidades

Recomendaciones

Desplegar las actuaciones necesarias para consolidar
las acciones del Plan de Igualdad 2017-220 de la Uni-
versidad Miguel Hernandez de Elche que se encuentran
todavia en vias de implementacion, asi como aquellas
que vayan a programarse para el Il Plan.

Dotar al Il Plan de los recursos que sean necesarios
para poder continuar con el desarrollo de politicas pu-
blicas de igualdad, evitando que posibles limitaciones
de recursos humanos, presupuesto o planificacion su-
pongan la ralentizacion del proceso de implantacion
del Il Plan de Igualdad.

Incluir en los Planes de Formacion Docente actua-
ciones sobre como incorporar metodolégicamente la
perspectiva de género en la docencia, atendiendo a
las particularidades de las diferentes ramas de cono-
cimiento.

Continuar desarrollando actividades para la promo-
cion de la cultura de la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres e intensificar su difusion entre
toda la comunidad universitaria.

Continuar realizando acciones de sensibilizacion, diri-
gidas a identificar la desigualdad estructural y social
hacia las mujeres, asi como sus consecuencias y las
estrategias de las politicas publicas de igualdad para
desactivar esta desigualdad. El personal y estudianta-
do masculino deben conocer este contexto para no te-
ner la sensacion permanentemente de que la igualdad
entre mujeres y hombres les perjudica o discrimina.

Aumentar la visibilidad de las mujeres en el curricu-
lo educativo, haciéndolas presentes en los contenidos
estudiados, aunque no estén incluidas en los manuales
Yy materiales utilizados, y explicando las razones de su
ausencia.

Aprovechar la revision de los planes de estudios oficia-
les bajo las directrices del nuevo RD de organizacion
de las ensefianzas universitarias para la incorporacion
de la perspectiva de género y el desarrollo sostenible
a través del ODS #5.
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® Optimizar la gestion de datos institucionales que per-
mitan la diferenciacion entre mujeres y hombres, de
manera que se agilicen los procedimientos de analisis
y diagnostico con perspectiva de género.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacién femenina

® Impulsar actuaciones que promuevan la matricula-
cion del estudiantado en titulaciones tradicionalmente
masculinizadas o feminizadas.

e Elaborar campanas y actuaciones sobre la presencia
de mujeres en profesiones técnicas y en actividades
de investigacion con el objetivo de fomentar el interés
por la carrera docente e investigadora entre las estu-
diantes de la Universidad y de estudios previos. Para
ello, hay que velar por que haya una igualdad de opor-
tunidades real a la hora de optar por estas carreras y
de desarrollarlas.

o Se recomienda introducir herramientas de seguimien-
to de la representacion sindical, asi como motivar a las
trabajadoras a participar activamente en los érganos
de representacion de la plantilla.

Proceso de seleccion y contratacion

® Fomentar una cultura favorable a la incorporacion de
mujeres, integrando, ademas, criterios de interseccio-
nalidad que tengan en cuenta colectivos de mujeres
con especiales dificultades en su insercion laboral.

e En cuanto a la contratacion a terceras personas o ser-
vicios, valorar la incorporacion de una clausula que
vele por la plena igualdad entre mujeres y hombres.

e En los procesos de seleccion de nuevo personal, prio-
rizar, ante idénticas condiciones de idoneidad, a las
personas del sexo infrarrepresentado en el grupo pro-
fesional o pues a a cubrir.

s de valoraciéon y contra-
posicion equilibrada entre

e Garantizar que
tacion cuentan
mujeres y hom

® Pr rmacion especifica en igualdad entre
la e forman parte de las comisiones de
va tratacion.

°G
y Pl se utiliza
evitar cualquie
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s de empleo
clusivo y no
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Es recomendable mantener un registro sobre las pro-
mociones que permita analizar, de media, cuantos
anos tarda una mujer y un hombre en ascender.

Establecer acciones positivas para el sexo infrarrepre-
sentacion en las convocatorias de promocion profe-
sional.

Dada la importancia de la investigacion en la estabili-
dad y promocion del PDI, promover acciones positivas
que intensifique la participacion de las mujeres en este
ambito, asi como su liderazgo en los proyectos y gru-
pos de investigacion.

Incorporar en los Planes de Formacion acciones for-
mativas en materia de igualdad entre mujeres y hom-
bres y Violencia de Género.

Se recomienda considerar, en la medida de lo posible,
la modalidad de formacion online o semipresencial
debido a la especial preocupacion de las trabajadoras
por si sus circunstancias familiares pudiesen impedir
Su asistencia a todas las formaciones.

Elaborar una herramienta a modo de base de datos
que permita desagregar la informacion por sexo y
formacion realizada, de manera que se pueda llevar a
cabo un seguimiento y registro de la asistencia para
evitar posibles sesgos de género. La herramienta per-
mitira incorporar una casilla de departamento y pues

to de trabajo, de manera que se garantice que no haya
sectores que puedan quedar excluidos o gozando en
menor medida de las acciones formativas.

En la linea con las propuestas lanzadas por las y los
agentes clave, se recomienda que la formacion realiza-
da sea valorada como criterio positivo en la evaluacion
docente para el PDI y del desemperfo para el PAS.

Mantener las elevadas cifras de asistencia a formacion
del PAS y mejorar las del PDI y PI.

Tras la aprobacion del Il Plan de Igualdad, desarrollar
una campanfa informativa al maximo nivel, garantizan-
do que todos los colectivos de la plantilla y el estu-
diantado sea conocedor del impacto que ha causado
el Plan 2017-2020, y el que se espera causar con el Il
Plan de Igualdad.

Proporcionar formacion al personal con competencias
en materia de comunicacion en el uso inclusivo e igua-
litario del lenguaje.

Revisar la denominacion de los servicios, unidades y
entes vinculados a la UMH que todavia muestran un
lenguaje androcéntrico y propiciar que se tengan en
cuenta los preceptos de un lenguaje no sexista en las
nuevas denominaciones que se creen.

Garantizar que la Universidad Miguel Hernandez de El-
che transmite una imagen igualitaria y no estereotipa-
da de mujeres y hombres.
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Condiciones de trabajo

e Garantizar la incorporacion de la perspectiva de géne-
ro en la evaluacion y prevencion de los riesgos labo-
rales.

o Garantizar el derecho a la desconexion digital, herra-
mientas y proteccion de la intimidad.

e /dentificar los puestos exentos de riesgo para el em-
barazo y la lactancia, proyectando la habilitacion de
espacio adecuados de lactancia en caso de ser reque-
ridos.

o Realizar estudios monograficos y sesiones informa-
tivas en torno al teletrabajo, en las que se aborde el
riesgo psicosocial al que se exponen las mujeres como
consecuencia de los roles asumidos y/o asignados tra-
dicionalmente, y se establezcan las bases para evitar
consecuencias indeseadas que agraven la brecha en
materia de conciliacion y corresponsabilidad.

e Realizar una ampliacion de diagnostico que indague
en las condiciones psicosociales de la plantilla, niveles
de estrés, salud, etc., con una perspectiva de género.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida laboral,

peronal y familiar

e Mantener informado al personal en todas sus modali-
dades (PAS, PDI y Pl) de sus derechos en materia de
conciliacion.

® Considerar el buzdén de igualdad como canal de suge-
rencias para dar ideas sobre conciliacién y/o igualdad
efectiva.

® Mejorar la difusion de los mecanismos de conciliacion
existentes y sobre las tipologias y repercusiones de
cada uno de ellos en las retribuciones.

e Realizar campafias sobre corresponsabilidad, visibi-
lizando la importancia de los cuidados familiares por
parte de los varones y promocionando en ellos el uso
de medidas de conciliacion.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

® Revisar del protocolo de acoso sexual, por razén de
sexo y orientacion sexual, adaptandolo a normativa vi-
gente y garanti ion e intimidad durante la
gestion de los OS.

S o areas conflictivas se-
en algunas localizaciones

e Considerar los
Aaladas por el

niversitarios.
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Derechos laborales de las victimas de violencia de género

e Proponer formacion en deteccion, gestion y prevencion de Violencia de Género para la plantilla y el estudiantado.

o Facilitar a la comunidad universitaria indicadores especificos para la deteccion de situaciones de violencia de gé-
nero.

Retribuciones

e Incorporar las novedades legislativas en el Il Plan de Igualdad de la Universidad Miguel Hernandez de Elche, es-
pecialmente en lo que respecta a la auditoria retributiva de acuerdo con el RD 902/2020, de 13 de octubre, que
incluya el registro retributivo y el sistema de valoracion de puestos de trabajos.

e Incorporar utilidades en las aplicaciones de gestion de datos sobre retribuciones salariales y nominas que permita
analizar con agilidad potenciales situaciones de brecha salarial entre mujeres y hombres.
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El Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la UMH se
estructura en 6 ejes de actuacion, cada uno de los cuales se asocia a
un objetivo general que se concreta en unos objetivos especificos,
tal y como se recoge a continuacion:

La promocién de una cultura de igualdad de trato y oportunidades

Objetivo general

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

Establecer el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres como objetivo interno de la organizaciéon, implementando la
utilizaciéon de metodologias de trabajo basadas en la transversalidad e
interseccionalidad de la perspectiva de género.

Objetivos especificos

Objetivo 1: Difundir entre la comunidad universitaria el Il Plan de Igual-
dad de la UMH.

Objetivo 2: Sensibilizar y formar sobre la necesidad de alcanzar una
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Objetivo 3: Poner de manifiesto la situacion de las mujeres en la Uni-
versidad y visibilizar sus aportaciones cientificas, culturales y sociales.

Eje 2

Docencia, Investigacion y Transferencia del conocimiento

Objetivo general

Transversalizar la perspectiva de género en la enseflanza y garantizar
su inclusidn en la investigacion y en la transferencia del conocimiento
a la sociedad.

Objetivos especificos

Objetivo 4: Incorporar la perspectiva de género en la docencia, la
investigacion y la transferencia del conocimiento en la UMH.

Objetivo 5: Incorporar la perspectiva de género en la investigacion y
la transferencia de conocimiento. 236




Ejes
Igualdad en el trabajo: acceso, promocidn, formacién y retribuciones

Objetivo general

Garantizar que en la UMH, mujeres y hombres tengan las mismas con-

diciones de acceso al empleo, a la promocidn, a la formacién y a traba-

jar en un contexto sin discriminacion retributiva ni brecha salarial de
género, en todos los dmbitos: PDI, PAS y PI.

Objetivos especificos

Objetivo 6: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo vy a la promocidn, en el &mbito del PDI, PAS y PI.

Objetivo 7: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a
una formacion de calidad e igualitaria en todos los dmbitos: PDI, PAS
y Pl.

Objetivo 8: Garantizar la igualdad de oportunidades y la no discri-
minacion retributiva, para reducir la consecuente brecha salarial de
género, en todos los dmbitos: PDI, PAS y PI.

Eje 4

Condiciones de trabajo y conciliacién corresponsable

Objetivo general

Garantizar la igualdad de género, de trato y de oportunidades en las
condiciones de trabajo de la Universidad Miguel Herndndez de Elche,
asi como la promocidn de la conciliacidn corresponsable entre el per-
sonal de la Universidad.

Objetivos especificos

Objetivo 9: Fomentar la corresponsabilidad de toda la plantilla en la
conciliacioén, visibilizando la importancia del cuidado de menores y

personas en situacidon de dependencia, asi como de las tareas esencia-

les del sostenimiento de la vida.

Objetivo 10: Establecer un sistema de informacion que permita anali-

zar con enfoque de género el uso de permisos vy licencias por parte de

la plantilla.

Infrarrepresentacién femenina y participaciéon equilibrada en los
organos de gobierno y representacion

Objetivo general

Garantizar la presencia y participacién equilibrada de mujeres y hom-
bres en los érganos de gobierno y representacion de la UMH y analizar
aquellos factores subyacentes a la infrarrepresentacion femenina en el
contexto universitario.

Objetivos especificos

Objetivo 11: Analizar la presencia de mujeres en los érganos de go-
bierno y de toma de decisiones.

Objetivo 12: Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos de Gobierno y de Representacion en los diferentes
colectivos de la comunidad universitaria.

Objetivo 13: Potenciar una presencia equilibrada en los estudios uni-
versitarios.
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Eje 6
Salud laboral, rechazo al acoso en cualquiera de sus formas, atendien-

do a las particularidades del acoso sexual y/o por razén de sexo, y a la
violencia machista

Objetivo general

Garantizar la transversalidad de género en la salud laboral y rechazar
de forma activa cualquier tipo de acoso en la UMH, atendiendo a las
particularidades del acoso sexual y/o por razdon de sexo, constituyén-
dose en un espacio seguro para todas las mujeres que puedan sufrir
violencia machista.

Objetivos especificos

Objetivo 14: Fomentar la transversalidad de género en las politicas de
salud laboral, teniendo en cuenta y trabajando de forma activa para
incorporar cuestiones especificas derivadas del sexo y de los estereo-
tipos de género.

Objetivo 15: Garantizar una actuacion eficaz contra cualquier tipo de
acoso, asi como el acompainamiento necesario y adecuado para las
victimas.

Objetivo 16: Velar porgque la UMH sea una institucion segura y libre de
violencia contra las mujeres, en la que haya un rechazo activo a este
tipo de violencia en cualquiera de sus formas, ofreciendo un respaldo
y acompafamiento adecuado a las mujeres que han sufrido o estan
sufriendo estas situaciones.

Con el fin de desplegar cado uno de estos ejes y lograr
los objetivos generales y especificos marcados, se pro-
ponen a continuacion una serie de acciones a

emprender, determinando los érganos responsables de
Su ejecucion, asi como el plazo temporal asignado vy los
indicadores que se utilizardn para su evaluacion.

Eje I: La promocion de una cultura de
igualdad de trato y oportunidades.

Objetivo General: Establecer el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como objetivo
interno de la organizacion, implementando la utilizacidon
de metodologias de trabajo basadas en la transversali-
dad e interseccionalidad de la perspectiva de género.

Objetivo 1: Difundir entre la comunidad universitaria el Il Plan de Igual-

dad de la UMH.

Accidon 1.1.1: Disefar e implantar una estrategia de difusién del Il Plan
de Igualdad y su contenido, utilizando diferentes canales de comunicaciéon
con los que cuenta la Universidad (notas de prensa, jornadas de
presentacion, jornadas de bienvenida y/o acogida, comunicacion interna y
mailing, anuncios institucionales, carteleria, redes sociales..), con
metodologias dirigidas hacia todo su publico objetivo:

*Plantilla (PDI, PAS, PI)

*Estudiantado

*Empresas o entidades colaboradoras

°La sociedad en su conjunto (instituciones, tejido productivo, colectivos,
ciudadania)

OArgano responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en comunicacion, personal y
atencién al estudiantado Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con compe-
tencias en materia de igualdad

Indicadores

*NUmero de acciones de difusién por tipo de accidn y alcance en redes so-
ciales

*NUmero de acciones considerando los segmentos de la comunidad univer-
sitaria

*NUmero de actividades de bienvenida que incorporan informacién conside-
rando los segmentos de la comunidad universitaria

Marco Temporal

Implementacion: Primer semestre curso académico 2022-23
Seguimiento: Anual
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Objetivo 2: Sensibilizar y formar sobre la necesidad de alcanzar una

igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Acciodn 1.2.1: Organizar actos institucionales de sensibilizacidn, al menos, en
torno a la celebracion de los dias 11 de febrero (Dia Internacional de la Mujer
y la Nifia en la Ciencia), 8 de marzo (Dia Internacional de la Mujer) y 25 de
noviembre (Dia Internacional por la eliminacion de la violencia contra las
mujeres)

Otros dias de interés para realizar acciones informativas seran el 22 de fe-
brero (Dia de la Igualdad Salarial), 28 de abril (Dia internacional de las Nifias
en las TIC), 19 de junio (Eliminacion de la Violencia Sexual en los Conflictos)
y el 15 de octubre (Dia Mundial de la Mujer Rural)

Se procurara que los actos vertebren todos los campus de la UMH y cuenten
con la participacion de Centros Universitarios y Servicios y Unidades Admi-
nistrativas.

Organo responsable
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores

Numero de efemérides conmemoradas

Numero de Campanfas realizadas y acciones o eventos relacionados

Numero de personas asistentes a las actividades institucionales realizadas
Numero de centros y unidades y servicios administrativos implicados
Métricas de impacto de la difusion de las campafas y/o actos institucionales

Marco Temporal
Anual

Accién 1.2.2: Incluir acciones y/o actividades que promuevan la igualdad
de género y de oportunidades entre mujeres y hombres en el marco de
eventos relacionados con los Objetivos Desarrollo Sostenible, incluyendo
la colaboracion con otras entidades e instituciones.

Organo responsable

Unidad de igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorados con competencias en Objetivos de Desarrollo Sostenible y
cumplimiento de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas

Indicadores

% de eventos que aportan informacién de composicion equilibrada

% de eventos que cumplen con una composicion equilibrada

% eventos en el marco de los Objetivos de Desarrollo Sostenible que inclu-
yen acciones especificas en materia de igualdad

Numero de entidades con las que se realizan convenios especificos en ma-
teria de igualdad (ODS #17 > #5)

Accién 1.2.3: Planificar, disefiar, ejecutar y evaluar actividades formativas
en materia de igualdad entre mujeres y hombres, transversalidad vy
lenguaje igualitario, con reconocimientos especificos:

* Plantilla (PDI, PAS y PI)
* Estudiantado
» Otros colectivos (e.g., cursos de verano/invierno)

Organo responsable

Gerencia

Vicerrectorado de Profesorado

Vicerrectorado de Estudios

Vicerrectorado de Cultura

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores

Numero de acciones formativas propuestas (al menos, una por colectivo:

PAS, PDI/PI, Estudiantado)

Numero de acciones formativas realizadas

Reconocimientos especificos para PDI y PAS incluidos

Ratio de mujeres y hombres que completan las formaciones ofertadas
Ratio de mujeres y hombres que imparten las formaciones ofertadas

Marco Temporal
Anual

Acciodn 1.2.4: Elaborar y difundir recomendaciones especificas sobre
lenguaje y comunicacion igualitaria.

Argano responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorado y servicio con competencias en materia de comunicacion

Indicadores

(1) Documento de lenguaje y comunicacion igualitaria e inclusiva

(2) Numero de divulgaciones de las recomendaciones en canales de comu-
nicacion (e.g., CCTV, redes sociales), web de la Unidad de Igualdad, notas de
prensa y email institucional

Marco Temporal

(1 Primer semestre del curso 2022/2023
(2) Anual
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Acciodn 1.2.5: Incorporar un lenguaje igualitario en la documentacion
institucional.

Organo responsable

Secretaria general

Servicios y unidades administrativas

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores
Numero de incidencias detectadas y porcentaje de resolucion

Marco Temporal
Primer semestre del curso 2023/2024

Accion 1.2.6: Incluir en los pliegos de las clausulas administrativas de
los contratos con empresas externas el cumplimiento de las directrices
sobre igualdad efectiva, en los términos establecidos en los articulos 33 y
34 de la LOIMH 3/2007.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicios con competencias en materia de contratacion pu-
blica

Indicadores

% de contratos en los que se ha introducido clausulas especificas de cumpli-
miento de la normativa sobre igualdad

% de contratas de la UMH que aportan Plan de Igualdad (de ser obligatorio),
incluyendo su Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo

Marco Temporal

Anual

Objetivo 3: Poner de manifiesto la situacion de las mujeres en la Univer-

sidad y visibilizar sus aportaciones cientificas, culturales y sociales.

Accion 1.3.1: Incluir la variable sexo en las estadisticas, sistemas de registro
y bases de datos de los diferentes servicios y unidades administrativas de la
UMH, procurando que la extraccion de datos diferenciados por sexo sea lo
mas automatizada e inmediata posible.

Organo responsable

Oficina de Datos

Secretaria General

Vicerrectorado con competencias en materia de tecnologias de la informa-
cion

Indicadores

% de servicios y unidades administrativas que cuentan con estadisticas, siste-
mas de registros y/o bases de datos que incluyen la variable sexo

Numero de informes emitidos de los diferentes servicios respecto a la obliga-
cidon de desagregar por sexos, segun articulo 20 de la LOI

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Accidén 1.3.2: Velar por una participaciéon equilibrada en los actos
académicos e institucionales (e.g., mesas de representacion)

Organo responsable

Gabinete del Rector/a y Protocolo

Vicerrectorado con competencias en materia de igualdad

Centros, Departamentos e Institutos Universitarios de Investigaciéon

Indicadores
% de actos realizados con una participacion equilibrada entre mujeres vy
hombres

Marco Temporal
Anual
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Accion 1.3.3: Impulsar y apoyar el nombramiento de doctoras honoris
causa.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Centros, Departamentos e Institutos Universitarios de Investigacion

Indicadores
% de mujeres nombradas doctora honoris causa

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Accién 1.3.4: Visibilizar las aportaciones de las mujeres en la ciencia y/o el
contexto universitario mediante campafas especificas y en actos institucio-
nales de promocidén del conocimiento.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Centros, Departamentos e Institutos Universitarios de Investigacion
Servicio con competencias en comunicacion

Indicadores

Numero de actividades que ponen en valor el trabajo realizado por mujeres
% de mujeres en medios de divulgacion cientifica propios (i.e., UMH Sapiens)
% de actos institucionales de promocion del conocimiento con participacion
equilibrada de mujeres

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Acciodn 1.3.5: Impulsar y medir la participacion equilibrada en los proyectos
culturales y el patrimonio artistico de la UMH.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicios con competencias en cultura y patrimonio artis-
tico

Indicadores

Numero de participantes mujeres y hombres en la programacion cultural
Numero de participantes mujeres y hombres en las comisiones de seleccién
de proyectos que asi lo requieran

NUumero de personas seleccionadas mujeres y hombres en convocatorias
competitivas a igualdad de méritos

Numero de personas hombres y mujeres que conforman el patrimonio artis-
tico UMH y que se incorporan al mismo

Marco Temporal
Anual

Accidén 1.3.6: Desarrollar una convocatoria para la realizacién de estudios
e informes gque muestren la situacion de las mujeres en la UMH, cuyos
resultados estén ligados a este Il Plan de Igualdad y/o contribuyan a
favorecer la elaboracidon del diagnodstico previo al lll Plan de Igualdad.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

NOTA: Los temas de estudio podran ser propuestos o consensuados por la
Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad

Indicadores

(1) Realizaciéon de la convocatoria para la realizacidon de estudios e informes
sobre la situacion de las mujeres en la UMH (Si/No)

(2) Numero de estudios e informes presentados

(2) Numero de estudios e informes realizados

Marco Temporal
(1) Primer semestre del curso 2022/2023
(2) Anual
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Eje II: Docencia, Investigacion y
Transferencia del conocimiento.

Objetivo General: Transversalizar la perspectiva de gé-
nero en la ensefanza y garantizar su inclusién en la in-
vestigacion y en la transferencia del conocimiento a la
sociedad.

Objetivo 4: Incorporar la perspectiva de género en la docencia, la inves-

tigacion y la transferencia del conocimiento en la UMH.

Accion 11.4.1: Ofertar y reconocer en cada facultad o escuela un curso es-
peci ico para el estudiantado sobre igualdad entre mujeres y hombres en la
materia de Competencias Transversales.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicio con competencias en gestidon de estudios
Facultades y Escuelas Universitarias

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Numero de cursos sobre igualdad ofertados en cada Facultad o Escuela
dentro de la materia Competencias Transversales

Marco Temporal
Anual

Accion 11.4.2: Formar al profesorado en la incorporacion de la
perspectiva de género en la docencia, dentro del plan de formacion y
mejora docente del PDI.

Organo responsable

Vicerrectorado de Profesorado

Unidad de igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Numero de acciones formativas realizadas
Numero de personas participantes, desglosadas por sexo

Marco Temporal
Anual

Accidn 11.4.3: Diseiar estrategias para incentivar la incorporacion de la
perspectiva de género en la docencia de grados y masteres universitarios.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad
Centros y Departamentos Universitarios

Indicadores

(1) Numero de propuestas para la incorporacion de la perspectiva de género
en la docencia

(2) % de aceptacidon/eleccidon de la estrategia a implantar en cada centro
(Facultad/ Escuela) o titulacion (Grado/ Master)

Marco Temporal

(1) Tercer afo del Il Plan de Igualdad de la UMH
(2) Cuarto afo del Il Plan de Igualdad de la UMH

Accion 11.4.4: Desarrollar y poner a disposicién del profesorado recursos
y materiales para incorporar la perspectiva de género en la docencia,
adap-tandolo a la idiosincrasia de cada centro universitario.

Organo responsable

Unidad de igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Facultades y Escuelas Universitarias

Indicadores

Informe de revision anual de la actualizacidon y pertinencia de los recursos y
materiales puestos a disposicidn

Funciones especificas incorporadas entre las competencias de vicedecana-
tos y/o subdirecciones

% de facultades y escuelas que presentan informes de implementacién

Marco Temporal
Primer Semestre del curso 2024/2025
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Accion 11.4.5: Incorporar la perspectiva de género a las diferentes
convocatorias del Plan de Innovacién Docente de la UMH.

Organo responsable
Vicerrectorado y servicio con competencias en gestion de estudios

Indicadores

Numero de proyectos de innovacidon docente presentados a la convocatoria
de PIEU que incorporan la perspectiva de género y/o tratan teméaticas espe-
cificas de mujeres

Marco Temporal
Inicio: Primer Semestre del curso 2024/2025 (posterior aplicacién Anual)

Objetivo 5: Incorporar la perspectiva de género en la investigacion y la

transferencia de conocimiento.

Accién 11.5.1: Formar al personal docente y/o investigador sobre como
incluir la perspectiva de género en sus investigaciones.

Organo responsable

Vicerrectorado de Investigacion

Vicerrectorado de Profesorado

Vicerrectorado de Transferencia e Intercambio del Conocimiento
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores

Numero de acciones formativas realizadas
NuUmero de personas participantes, desglosadas por sexo

Marco Temporal
Primer Semestre del curso 2024/2025

Accion 11.5.2: Velar por la composicion equilibrada de mujeres y hombres
en las comisiones evaluadoras de los planes de ayudas a la investigacion
y la transferencia de conocimiento en sus diferentes modalidades.

Argano responsable

Vicerrectorado de Investigacion
Vicerrectorado de Transferencia e Intercambio del Conocimiento

Indicadores

% de comisiones con composiciones equilibradas
Marco Temporal

Anual

Acciodn 11.5.3: Fomentar la presencia de mujeres en los grupos de investiga-
cion e incorporar medidas de reconocimiento a las propuestas lideradas por
mujeres.

Argano responsable

Vicerrectorado de Investigacion
Vicerrectorado de Transferencia e Intercambio del Conocimiento
Vicerrectorado con competencias en materia de igualdad

Indicadores

% de mujeres en los grupos de investigacion
% de mujeres lideresas de grupos de investigacion
Numero de acciones de reconocimiento implementadas

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)
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Accion 11.5.4: Incorporar a las diferentes convocatorias de ayudas al
estimulo de la transferencia e intercambio de conocimiento de la UMH la
perspectiva de género.

Organo responsable
Vicerrectorado de Transferencia e Intercambio del Conocimiento
Indicadores

Informe de las diferentes acciones llevadas a cabo para incorporar la pers-
pectiva de género en cada uno de los programas:

*Programa DIFUNDE para la difusién de investigaciéon con orientaciéon hacia
la transferencia y el intercambio de conocimiento.

*Programa CONCEPTO para la valorizacién y transferencia de los resultados
de investigacion mediante proyectos de prueba de concepto.

*Programa CAPACITA para la capacitacidn cientifica de investigadores me-
diante la realizacion de tesis industriales.

*Programa ISOCIAL para el fomento de proyectos de transferencia de cono-
cimiento y emprendimiento social.

*Programa COMPACIENCIA para el impulso de trabajos de iniciaciéon a la
transferencia de conocimiento (TFGs y TFMs) con empresas e instituciones.
*Programa CONTACTA para el intercambio de conocimiento con el ecosiste-
ma empresarial e institucional a través de estancias.

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Acciodn 11.5.5: Impulsar (1) y visibilizar (2) la participacidon de las mujeres en
la transferencia de conocimiento mediante medidas orientadas a aumentar
su presencia en dos areas claves:

1.Comités Cienti icos de congresos organizados total o parcialmente por la
UMH (e.g., Iniciativa #DondeEstanEllas de la Unién Europea)

2.Acciones e iniciativas para el impulso y/o creacion de spin-off y startups
por mujeres.

Organo responsable

Vicerrectorado de Investigacion

Vicerrectorado de Transferencia e Intercambio del Conocimiento
Observatorio Ocupacional

Vicerrectorado con competencias en materia de igualdad

Indicadores

% de comités cientificos con composiciones equilibradas

Numero de acciones orientadas al emprendimiento femenino

NuUmero spin-off y startups impulsados y/o que cuentan con la participacion
de mujeres

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Accién 11.5.6: Creacion de Premios a TFG, TFM y Tesis Doctorales que
incorporen la perspectiva de género o aborden tematicas de estudio
referidas a problematicas especificas de mujeres en cualquier ambito de
investigacion.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igual-dad

Indicadores

Numero de premios convocados (al menos, uno por modalidad)
Numero de TFG, TFM y Tesis doctorales presentados

Marco Temporal
Anual
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Accién 11.5.7: Incorporar la perspectiva de género en las tematicas de
in-vestigacion y la composicion de los grupos de investigacion en el Indice
de Responsabilidad en la Investigacion Universitaria.

Organo responsable

Vicerrectorado de Investigacion
Oficina de Investigacion Responsable
Vicerrectorado de Inclusién, Sostenibilidad y Deportes

Indicadores

% de solicitudes de evaluacién paritarias en la composicidn de los grupos de
trabajo o investigacion

% de solicitudes que incluyen la perspectiva de género en el objeto de estu-
dio o investigacién

% de solicitudes que se alinean con el Objetivo 5 de Desarrollo Sostenible

Marco Temporal
Primer Semestre del curso 2023/2024

Eje llI: Igualdad en el trabajo:
acceso, promocion, formacion y
retribuciones

Objetivo General: Garantizar que en la UMH, mujeres
y hombres tengan las mismas condiciones de acceso al
empleo, a la promociodn, a la formacidon y a trabajar en un
contexto sin discriminacion retributiva ni brecha salarial
de género, en todos los ambitos: PDI, PAS y PI.

Objetivo 6: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo y a la promocidn, en el ambito del PDI, PAS y PI.

Accion 111.6.1: Redactar las bases de los procesos de seleccién y
promocion del personal en lenguaje no sexista.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores
% bases redactadas con lenguaje no sexista (seleccién aleatoria y balancea-
da por grupo de plantilla)

Marco Temporal
Primer Semestre Curso 2023/24

Accioén 111.6.2: Velar por el cumplimiento legislativo vigente con relacion
a que los tribunales o comisiones de los procesos de seleccion vy
promocion del personal atiendan a composiciones equilibradas entre
mujeres y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas de forma
suficientemente mo-tivada.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

% de convocatorias que cumplen una composicién equilibrada (seleccién
aleatoria y balanceada por grupo de plantilla)

Marco Temporal
Segundo Semestre Curso 2023/24
Anual
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Accién 111.6.3: Acompanar del Informe de Impacto de Género preceptivo
las ofertas de empleo publico de la UMH.

O’rgano responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igual-dad

Indicadores
% de ofertas de empleo publico que incluyen Informe de Impacto de
Género

Marco Temporal
Segundo Semestre Curso 2023/24
Anual

Accion 111.6.4: Establecer unas directrices para que, en los concursos de
acceso y de provision de puestos del PAS, se valore como formacion
especifica la formacion recibida en materia de igualdad de género.

Organo responsable

Gerencia y servicio con competencias en PAS

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores
Incorporaciéon de criterios de valoraciéon de la formacidn en perspectiva
de género (Si/No)

Marco Temporal
Segundo Semestre Curso 2023/24
Anual

Accion 111.6.5: Reportar las promociones laborales, desagregadas por
sexo, de los distintos colectivos de personal de la Universidad.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Numero de PDI y PAS laboral y funcionario que ha promocionado durante el
afo, desglosado por sexo

Numero de Pl laboral que accede a la carrera profesional PDI a tiempo com-
pleto, desglosado por sexo

Marco Temporal
Segundo Semestre Curso 2023/24
Anual

Accion 111.6.6: Programar acciones informativas en materia de igualdad de
oportunidades para las personas que participan en tribunales y comisiones
de concesiéon de ayudas.

Argano responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en la gestidon de personal
Vicerrectorados con competencias en Investigacion y Transferencia del Co-
nocimiento

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

(1) Elaboracion de acciones/materiales informativos (Si/No)
(2) Numero de actuaciones informativas realizadas

Marco Temporal

(1) Primer Semestre Curso 2023/2024
(2) Anual
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Objetivo 7: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a una

formacion de calidad e igualitaria en todos los ambitos: PDI, PAS y PI.

Accién 1Il.7.1: Asegurar que las condiciones, requisitos exigibles vy
criterios de seleccidn para acceder a los programas de formaciéon no
incurran en si-tuaciones de discriminacion directa o indirecta.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores

Informe de la Unidad de Igualdad sobre la oferta anual de los planes de for-
macion del PDI y el PAS (e.g., ratio de profesorado hombre/mujer, conteni-
dos de perspectiva de género, horarios, entre otros)

Marco Temporal
Anual

Objetivo 8: Garantizar la igualdad de oportunidades y la no discrimina-

cion retributiva, para reducir la consecuente brecha salarial de género,
en todos los ambitos: PDI, PAS y PI.

Accion 111.8.1: Mejorar la automatizaciéon de las bases de datos de
retribucio-nes para reportar datos desagregados por sexo.

Organo responsable

Secretaria General

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores
Numero de dias discurridos desde la peticidon de datos institucionales desa-
gregados por sexo

Marco Temporal
Segundo Semestre del curso 2022/2023

Accién I111.8.2.: Adecuar el sistema actual de tablas dindmicas para la
realizacion de andlisis de brecha salarial en las retribuciones de la plantilla
de la UMH.

Organo responsable

Servicio con competencias en la gestién de nédminas
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Adecuacién del sistema de tablas dindmicas para extraer datos actualizados
y anidados sobre brecha salarial (Si/No)

Marco Temporal
Segundo Semestre del curso 2022/2023

Acciéon 111.8.3: Articular un sistema de anidamiento de conceptos
retributivos que permita el analisis de los diferentes colectivos de la
plantilla de la UMH.

Organo responsable

Servicios con competencias en la gestidon de personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Establecimiento del sistema de agrupamiento de categorias de analisis re-
tributivo (Si/No)

Marco Temporal
Primer Semestre del curso 2023/2024

Accioén 111.8.4: Realizar una auditoria salarial de la plantilla de la UMH.

Organo responsable

Servicios con competencias en la gestidn de personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Auditoria salarial realizada (Si/No)

Marco Temporal
Bienal
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Eje IV: Condiciones de trabajo y con-
ciliacion corresponsable

Objetivo General: Garantizar la igualdad de género, de
trato y de oportunidades en las condiciones de trabajo
de la Universidad Miguel Hernandez de Elche, asi como
la promocidn de la conciliacidon corresponsable entre el
personal de la Universidad.

Objetivo 9: Fomentar la corresponsabilidad de toda la plantilla en la
conciliacion, visibilizando la importancia del cuidado de menores y

personas en situacidon de dependencia, asi como de las tareas esenciales
del sostenimiento de la vida.

Accidén 1V.9.1: Elaborar, publicar (1) y difundir (2) un inventario de los
recursos de conciliacion (e.g., permisos, licencias, entre otras) para cada
uno de los dmbitos de la plantilla (PAS, PDI y PI), (3) asi como la
realizacion de acciones de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igual-dad

Indicadores

(1) Inventario disefiado y publicado (Si/No)

(2) Numero de acciones de difusion

(3) Numero de acciones de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad

Marco Temporal

(1) Disefo y publicacidn: primer semestre curso académico 2024-2025
(1) Seguimiento: Bienal o cuando hubiere un cambio legislativo

(2) (3) Anual (e.g., packs de bienvenida)

Accion 1V.9.2: Establecer convenios con guarderias y centros de atencion
a mayores y/o personas dependientes cercanos a los campus de la UMH
para favorecer la conciliacion derivada del cuidado de personas a cargo
de la unidad familiar.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorado con competencias en materia de responsabilidad y compro-
miso social

Indicadores
Numero de convenios firmados
Numero de campus con convenios firmados

Marco Temporal
Bienal

Acciodn 1V.9.3: Proteger la maternidad y la paternidad (bioldgicas, de acogi-
da o de adopcioén) y la lactancia a través de: (1) la redaccion de un protocolo
de actuacion para la proteccion de la lactancia; y (2) la creacidn de espacios
polivalentes para uso del personal con necesidades de conciliacion en cada
uno de los campus universitarios.

Argano responsable

Vicerrectorado y servicio con competencias en infraestructuras

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Protocolo para la protecciéon de la maternidad y la lactancia (Si/No)
Numero de espacios creados

Marco Temporal
Segundo Semestre del curso 2023/2024
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Accidén 1V.9.4: Establecer orientaciones para que (1) el horario de las
reuniones permita atender las necesidades de conciliacion personal,
familiar y laboral; (2) la asignacion y horarios de la docencia respete las
necesidades de conciliaciéon, con especial atencién a familias
monomarentales/mono-parentales, victimas de violencia de género, y
personal con personas de-pendientes a cargo; vy (3) procurar el derecho
a la desconexion digital y la proteccion de la intimidad de la plantilla,
especialmente en la modalidad de teletrabajo.

Organo responsable

Gerencia

Vicerrectorados con competencias sobre facultades y escuelas, asi como
sobre departamentos e institutos de investigacion

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

M (3) % de servicios y unidades administrativas, docentes y/o de investiga-
cion adheridos de las orientaciones

(2) Ratio de solicitudes especificas de conciliacion recibidas y aceptadas

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Accion 1V.9.5: Promover la consideracién de hijos e hijas a cargo hasta los
16 afos del/la menor para aquellos casos en los que se acrediten
circunstancias especiales relacionadas con riesgo psicosocial o
necesidades especificas de apoyo educativo de manera continuada.

Organo responsable
Gerencia
Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Indicadores

Inclusion en normativa de permisos vy licencias (Si/No)
Numero de solicitudes presentadas

Numero de solicitudes concedidas

Marco Temporal
2023/2024 (PAS) y 2024/2025 (PDI/PIl)

Accién 1V.9.6: Garantizar a estudiantes en situacion de embarazo o en
los meses posteriores al parto o con necesidades especificas de
conciliacién, que pueda elegir grupo, asi como una mayor flexibilidad en las
horas de tutorias y realizacion de las practicas.

Organo responsable

Vicerrectorados con competencias sobre facultades, escuelas y departa-
mentos universitarios

Indicadores

Elaboraciéon y comunicacion de directrices a las facultades, escuelas y de-
partamentos universitarios (Si/No)

Numero de estudiantes que han cursado peticiones especificas

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Objetivo 10: Establecer un sistema de informacién que permita analizar

con enfoque de género el uso de permisos y licencias por parte de la
plantilla.

Accién 1V.10.1: Recoger vy actualizar los datos personales y familiares de
la plantilla.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igualdad

Indicadores

Solicitud de los datos (Si/No)

% de PDI con datos actualizados
% de PAS con datos actualizados
% de Pl con datos actualizados
Marco Temporal

Curso 2024/2025
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Accidn 1V.10.2: Crear y actualizar una base de datos que recoja el uso de
permisos y licencias por parte de la plantilla.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Vicerrectorado con competencias en tecnologias de la informacion

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
(1) Creacion de la base de datos (Si/No)
(2) % de plantilla (por grupos) gque hace uso de permisos y licencias

Marco Temporal
(1) Primer semestre del curso 2023/2024 (Cartera TIC 2023)
(2) Anual

Eje V: Infrarrepresentacion femenina
y participacion equilibrada en los or-
ganos de gobierno y representacion.

Objetivo General: Garantizar la presencia y participacion
equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de go-
bierno y representacion de la UMH y analizar aquellos
factores subyacentes a la infrarrepresentacion femenina
en el contexto universitario.

Objetivo 11: Analizar la presencia de mujeres en los érganos de gobier-

no y de toma de decisiones.

Accién V.11.1: Implementar un registro actualizado que recoja la
composicion desagregada por sexos de todos los érganos de gobierno y
representacion de la UMH.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicio con competencias en gestion de estudios
Facultades y Escuelas Universitarias

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

(1) Disefio del registro para cargos unipersonales y/o asimilados (Si/No)
(2) Difusion en la web de la Unidad de Igualdad

Marco Temporal
(1) Disefio de base de datos
(2) Bienal

Objetivo 12: Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres

en los 6érganos de Gobierno y de Representacion en los diferentes co-
lectivos de la comunidad universitaria.

Accién V.12.1: Garantizar el equilibrio de sexo en los nombramientos
designados por el Rector o Rectora a Equipo y Consejo de Gobierno.

Organo responsable
Rector o Rectora

Indicadores

Equilibrio de sexo en los nombramientos designados a Equipo de Gobierno
(Si/No)

Equilibrio de sexo en los nombramientos designados a Consejo de Gobierno
(Si/No)

Marco Temporal
Tras constituciéon del Consejo de Gobierno
Revisidon en caso de baja/cese
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Accién V.12.2: Velar por el equilibrio de sexo en los nombramientos de las
vicerrectorias adjuntas, asi como en las direcciones y coordinaciones de
area.

Argano responsable
Equipo de Gobierno

Indicadores

Ratio desagregado por sexo en las vicerrectorias adjuntas

Ratio desagregado por sexo en las direcciones de adrea

Ratio desagregado por sexo Equilibrio de sexo en las coordinaciones de drea

Marco Temporal
Bienal
Revisién en caso de baja/cese

Accidén V.12.3: Fomentar el equilibrio por razén de sexo en las elecciones
al Claustro, a Consejo de Gobierno, a las Juntas de Centro y Consejos de
Departamento.

Organo responsable

Junta Electoral

Direcciones de Escuelas, Facultades, Institutos y Departamentos Universi-
tarios

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Elaboracion de unas directrices de buenas practicas sobre composicion
equilibrada (Si/No)

Equilibrio de sexo en Claustro (Si/No)

Equilibrio de sexo en Consejo de Gobierno (Si/No)

Porcentaje de Juntas de Centro con composiciones equilibradas

Porcentaje de consejos de departamento con composiciones equilibradas

Marco Temporal
Tras procesos electorales
Revision en caso de baja/cese

Accidn V.12.4: Fomentar el equilibrio por razdén de sexo en los Equipos
Decanales o de Direccién de Escuela.

Organo responsable

Direcciones de Escuelas, Facultades, Institutos y Departamentos Universi-
tarios

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Elaboracion de unas directrices de buenas practicas sobre composicidn
equilibrada (Si/No)

Porcentaje de Equipos Decanales o de Direccidon de Escuela con composi-
ciones equilibradas.

Emisién de un informe motivado y razonado por parte de aquellos érganos
de gobierno y de representacidon que no cumplan el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

Marco Temporal
Tras constitucion de los diferentes érganos
Revisidon en caso de baja/cese

Accidén V.12.5: Fomentar el equilibrio por razén de sexo en los érganos
de representacion del personal: Junta de PDI, Junta de PAS y Comité de
Empresa.

Organo responsable

Secciones sindicales con representacion en la UMH
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Elaboracion de unas directrices de buenas practicas sobre composicion
equilibrada (Si/No)

Equilibrio de sexo en Junta de PDI (Si/No)

Equilibrio de sexo en Juntas de PAS (Si/No)

Equilibrio de sexo en Comité de Empresa (Si/No)

Emisidon de un informe motivado y razonado por parte de aquellos érganos
de gobierno y de representacidn que no cumplan el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

Marco Temporal
Tras procesos electorales
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Accidn V.12.6: Fomentar el equilibrio por razén de sexo en las elecciones a
representantes de estudiantes, asi como en la delegacién general y delega-
ciones de centro.

Organo responsable
Delegacién General de Estudiantes
Vicerrectorado con competencias en materia de estudiantado

Indicadores

Realizacion de acciones de fomento para la composicion equilibrada (Si/No)
Equilibrio por razén sexo en la Delegacion General de Estudiantes (Si/No)
Porcentaje de delegaciones de Centro con composiciones equilibradas
Proporcion de delegadas de estudiante con relacion a delegados en cada
centro docente

Marco Temporal
Tras procesos electorales

Accion V.12.7: Realizar programas de capacitaciéon en liderazgo vy
mentoria con perspectiva de género, que potencien las habilidades de
las mujeres para facilitar su acceso a promociones internas y puestos de
responsabilidad.

Organo responsable

Vicerrectorados con competencias en personal

Vicerrectorados con competencias en Investigacién y Transferencia del Co-
nocimiento

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Numero de programas ofertados/realizados
Numero de personas solicitantes/asistentes
% de mujeres asistentes

Marco Temporal
Bienal

Objetivo 13: Potenciar una presencia equilibrada en los estudios univer-

sitarios.

Accion V.13.1: Instar a los centros que impartan titulaciones
fuertemente masculinizadas a llevar a cabo actividades que pongan de
manifiesto los logros y liderazgo de las mujeres en esos campos del
conocimiento.

Organo responsable

Facultades y Escuelas Universitarias

Vicerrectorados con competencias sobre Facultades y Escuelas
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
Igual-dad

Indicadores
Numero de actividades de visibilizacion realizadas por Facultad o Escuela

Marco Temporal
Anual

Accidon V.13.2: Realizar acciones especi icas de sensibilizacion dirigidas al
alumnado de los centros de secundaria con el objetivo de combatir
estereotipos de género en las carreras universitarias (e.g., charlas de
orientacion, jornadas de puertas abiertas, etc.)

Organo responsable

Vicerrectorado con competencias en materia de estudiantado

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores
Numero de acciones especificas de sensibilizacion realizadas

Marco Temporal
Anual
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Eje VI: Salud laboral, rechazo al aco-
sO en cualquiera de sus formas, aten-
diendo a las particularidades del aco-
so sexual y/o por razén de sexo, y ala
violencia machista.

Objetivo General: Garantizar la transversalidad de
género en la salud laboral y rechazar de forma activa
cualquier tipo de acoso en la UMH, atendiendo a las
particularidades del acoso sexual y/o por razén de sexo,
constituyéndose en un espacio seguro para todas las
mujeres que puedan sufrir violencia machista.

Objetivo 14: Fomentar la transversalidad de género en las politicas de
salud laboral, teniendo en cuenta y trabajando de forma activa para in-

corporar cuestiones especificas derivadas del sexo y de los estereotipos
de género.

Accion VI1.14.1: Formar en igualdad y perspectiva de género a las
personas responsables del disefio y aplicacion de las medidas de salud
laboral.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en prevencion de riesgos
la-borales y campus saludables

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de
igual-dad

Indicadores
NuUmero de acciones formativas
Numero de personas participantes

Marco Temporal
Primer semestre del curso 2023/2024

Accidon VL.14.2: Disefar, implementar y difundir un protocolo de
valoracién y seguimiento de los riesgos especificos durante el embarazo y
lactancia de las trabajadoras, que permita adecuar sus condiciones
laborales: horarios, espacios y mobiliario, puestos de trabajo, etc.

Organo responsable
Vicerrectorado y servicio con competencias en prevenciéon de riesgos labo-
rales

Indicadores
(1) Elaboracién y publicidad del protocolo

(2) NUmero de mujeres adheridas
(2) NUumero y tipo de adecuaciones realizadas

Marco Temporal
(1) Primer semestre del curso 2022/2023
(2) Anual

Accién VL1.14.3: Revisar los procedimientos de prevencidon de riesgos
laborales desde una perspectiva de género para: a) incorporar
evaluaciones de riesgo teniendo en cuenta las especiicidades derivadas
del sexo, b) incluir acciones de vigilancia de la salud que contemplen las
diferencias de mujeres y hombres, y ¢) considerar los riesgos psicosociales
relacionados con el sistema de género.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicio con competencias en prevencién de riesgos labo-
rales

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Informe de revision

Numero de evaluaciones de riesgo incluidas relativas a especificidades del
sexo

Numero de acciones de vigilancia de la salud afladidas que contemplen di-
ferenciacioén por sexo

Marco Temporal
Bienal
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Objetivo 15: Garantizar una actuacion eficaz contra cualquier tipo de

acoso, asi como el acompanamiento necesario y adecuado para las
victimas.

Accion VIL.15.1.: Impulsar la elaboracion y difusion de un Coédigo de
Buenas Practicas y Convivencia en lgualdad que recoja, de forma sencilla,
la identificacion de situaciones de acoso y violencia, los canales de
denuncia, garantias y el régimen de actuacion aplicable.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorado y servicio con competencias en prevencién de riesgos labo-
rales

Indicadores
(1) Elaboracion del Codigo de Buenas Practicas (Si/No)
(2) Numero de difusiones realizadas

Marco Temporal
(1) Segundo semestre del curso 2023/2024
(2) Anual

Acciéon VI.15.2: (1) Revisar el Protocolo vigente desde 2015 para la
prevenciéon y actuacién ante el acoso sexual, acoso por razdn de sexo y
por orientacion sexual con el objetivo de: a) simplificar y minimizar los
pasos y reducir su burocratizacién, b) optimizar la custodia vy
trazabilidad documental, ¢) acotar con mayor claridad el dmbito de
actuacién de la UMH, d) incorporar directrices de la nueva Ley de
Convivencia Universitaria, y e) recoger medidas preventivas vy
reparadoras; y (2) realizar una campaia de difusidon e informacidn sobre
el contenido y funcionamiento del nuevo Protocolo para la prevencion y
actuacién ante situaciones de acoso por diferentes canales y adecuando
las campafas al publico objetivo (i.e., Estudiantado, PAS, PDI, PD).

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Servicio Juridico

Vicerrectorado y servicio con competencias en prevencién de riesgos labo-
rales

Indicadores

(1) Nuevo protocolo de actuacion ante situaciones de acoso (Si/No)

(2) NUmero de acciones de difusion a colectivos de la comunidad universi-
taria

Marco Temporal
(1) Segundo semestre del curso 2022/2023
(2) Bienal

Accién VI1.15.3: Impulsar la formacion especifica en materia de acoso para
representantes del personal trabajador, comité de seguridad y salud,
integrantes de las comisiones de acoso y toda persona que intervenga
en el protocolo.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorado y servicio con competencias en prevencién de riesgos labo-
rales

Indicadores
Formaciones realizadas
Numero de personas asistentes por colectivos

Marco Temporal
6 meses posteriores al nombramiento de las Comisiones correspondientes
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Accién VI.15.4: Visibilizar el nimero de veces que se activa el protocolo
para la prevencion y actuacion ante el acoso sexual, acoso por razdén de
sexo y por orientacidn sexual, segmentando por tipo de acoso.

Organo responsable
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

(1 Habilitar un espacio para su publicacion en la web de la Unidad de Igual-
dad de la UMH (Si/No)

(2) Publicacion del nimero de activaciones

Marco Temporal
(1) Primer semestre del curso 2023/2024
(2) Anual

Objetivo 16: Velar porque la UMH sea una institucién segura y libre de
violencia contra las mujeres, en la que haya un rechazo activo a este tipo

de violencia en cualquiera de sus formas, ofreciendo un respaldo y acom-
pafiamiento adecuado a las mujeres que han sufrido o estan sufriendo
estas situaciones.

Accién VI.16.1: Realizar un mapeo de “puntos negros” en los campus de
la UMH percibidos como conflictivos o inseguros, y adopcidon de medidas
en aras de lograr espacios seguros para toda la comunidad universitaria.

Organo responsable

Vicerrectorado y servicio con competencias en infraestructuras
Indicadores

Numero de “puntos negros” identificados

Numero de actuaciones propuestas
Numero de actuaciones realizadas

Marco Temporal
Informe intermedio del Plan (i.e., bienal)

Accién VLI.16.2: En cuanto a los derechos de las victimas de violencia
machista: (1) formar al personal responsable de los recursos humanos
sobre violencia contra las mujeres, y (2) elaborar y (3) difundir un
documento que reuna las medidas laborales a las que se tenga derecho.

Organo responsable

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Servicio con competencias en materia de comunicacién

Indicadores

(1) Numero de acciones de formacion

(1) Numero de participantes en las sesiones formativas

(2) (*) Elaboracién del documento sobre derechos laborales de las victimas
de violencia machista (Si/No)

(3) Numero de acciones de difusion realizadas

Marco Temporal
Anual
(*) Segundo semestre del curso 2023/2024

Accién VI1.16.3: Articular los procedimientos pertinentes que permitan
la movilidad entre administraciones y dentro de la UMH para victimas de
violencia machista.

Organo responsable

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Vicerrectorados y servicios con competencias en personal

Vicerrectorado y servicio con competencias en prevencion de riesgos labo-
rales

Indicadores
(1) Creacion del protocolo de actuacion (Si/No)
(2) Numero de actuaciones realizadas

Marco Temporal
(1) Segundo semestre del curso académico 2022/2023
(2) Anual
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Accién VI.16.4: Procurar los mecanismos necesarios para que las victimas
de violencia de género puedan completar sus estudios de Grado universita-
rio una vez éstos han sido iniciados.

Organo responsable

Vicerrectorado con competencias en materia de estudiantes
Vicerrectorado y/o Servicio con competencias en gestion de estudios
Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

Establecimiento de directrices y difusién de la medida (Si/No)

Numero de solicitudes recibidas en las que haya expirado el periodo de
exencion maximo gue estipule el decreto autondmico de exencidn de tasas
académicas vigente

Marco Temporal
Bienal

Accidén VI.16.5: Elaborar un protocolo para proporcionar a las victimas
de violencia de género que trabajen o estudien en la UMH las medidas de
proteccién personal necesarias para garantizar su seguridad en los
campus de la Universidad.

Argano responsable

Vicerrectorado con competencias infraestructuras

Unidad de Igualdad / Vicerrectorado con competencias en materia de igual-
dad

Indicadores

(1) Elaboracion del procedimiento de coordinacion (Si/No)

(2) Numero de solicitudes recibidas en las que haya expirado el periodo
maximo que estipule el decreto autondmico vigente para la exencidn de
tasas académicas

Marco Temporal
(1) Segundo semestre del curso 2022-23
(2) Informe de casos atendidos: Anual
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Ambito ACEER 2022 2023 2024 2025 ENS Presupuesto

de actuacion 2023 2024 2025 2026 Total

I. La promocién 2500

de una cultura de
igualdad de trato y
oportunidades

50.500 euros

Il. Docencia,
investigacion y
transferencia del
conocimiento

29.400 euros

Il Plan de Igualdad (Universidad Miguel Hernandez de Elche)

258




Ambito Accion 2022 2023 2024 2025 . Presupuesto Ambito Accién 2022 2023 2024 2025 Presupuesto
de actuacion 2023 2024 2025 2026 Total de actuacion 2023 2024 2025 2026 Total

1. Igualdad en el
trabajo: acceso,
promocion, forma-
cion y retribuciones

IV. Condiciones de
trabajo y concilia-
cion correspon-
sable

V. Infrarrepresen-
tacion femenina y
participacion equi-
librada en los érga-
nos de gobierno y
representacion

VI. Salud laboral,
rechazo al acoso

5.000 euros sexual, acoso por 5.500 euros
razén de sexo y a la
violencia machista
22600 35100 28600 24600 110,900 euros

RP: recursos propios
* Acciones que pueden ser financiadas con partidas transversales o captacién
de fondos adicionales

5.500 euros

15.000 euros
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e Velar por la aplicacion de las acciones del Plan de Igualdad,
concretando aquellas cuestiones que pudieran ser necesarias
para su implantacion.

® Participar activamente en la elaboracion de procedimientos y
materiales relacionados con el Plan.

e Fvaluar la idoneidad de los indicadores definidos en cada una
de las acciones del Plan de Igualdad, proponiendo, en su caso,
modificaciones en los mismos.

® Recoger y analizar la informacion relativa a la ejecucion de ac-
ciones, segun su marco temporal.

® Resolver las controversias que puedan surgir respecto a la in-
terpretacion y aplicacion del Plan vigente.

e Realizar un informe de seguimiento intermedio y un informe
final de evaluacion, que se presentaran al Rector o Rectora y se
dara de ellos la oportuna publicidad.

En cuanto a los recursos necesarios para la implantacion
del Plan de Igualdad, seran los érganos responsables de
la ejecucion los encargados de identificar los medios vy
recursos disponibles para su desarrollo. No obstante, la
UMH habilitara anualmente una partida presupuestaria,
en atencion a las necesidades solicitadas por el vicerrec-
torado con competencias en materia de Igualdad, previa
consulta a la Unidad de Igualdad o equivalente, con la fi-
nalidad de dotar los recursos suficientes necesarios para
desarrollar sus funciones relativas a la ejecucion, segui-
miento y evaluacion del 1| PIUMH, en el marco de las dis-
ponibilidades presupuestarias que resulten aprobadas?®.
Para ello, se deberd maximizar los ingresos, regulares y/o
extraordinarios, por parte de instituciones publicas y/o
privadas,
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ademas de potenciar la financiacion colaborativa para aquellas acciones que traten la igual-
dad o la perspectiva de género de manera transversal (i.e., financiacién asimilada o en cola-
boracidon con otros vicerrectorados o unidades administrativas).

Asimismo, la UMH se compromete a proporcionar la estructura funcional y organica capaz
de asumir los retos que plantea este Plan.

Este Il Plan de Igualdad entrara en vigor tras su aprobacion en Consejo de Gobierno y su
publicacion en el Boletin Oficial de la UMH y mantendra su vigencia durante cuatro afos y
hasta la aprobacion del Il Plan de Igualdad de la UMH, salvo que deban realizarse modifica-
ciones derivadas de nueva legislacion nacional o autondmica.
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