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Presentacion
del Rector

La Universidad Autdnoma de Madrid tiene entre sus principates sefias

de identidad la igualdad de género. En este sentido, la basqueda de fa
paridad esta entre los grandes desafios que conforman las diferentes
acluaciones que con caracter ransversal impulsan el sentido de
responsabilidad social de nuestra vida universitaria. La creacion de la
Unidad de lgualdad de Género en 2009 ha permitido fonalecer a lo largo
de una década |a igualdad entre mujeres y hombres, y ja ejecucion de

los Planes de Igualdad (el Primero entre 2011 v 2014 y el Segundo entre
2015y 2018} han sido sus cauces de accion.,

La aprobacian por unanimidad del Tercer Plan de |gualdad

(Consejo de Gobieno de 13-12-2019) viene a completar un trabajo
gue ve ampliadas sus expectativas y gue a la vez da respuesta a

nuevas oporiunidades y exipencias. Cabe mencionar, como aspectos
complementarios, tanto la estrategia de Implementacian de la Agenda
2030 aprobada por nuestra Universidad (Consejo de Gobierno del
17-12-2017), como la reciente incorporacion de la UAM a la red europea
de universidades CIVIS, con |a participacion de ocho universidades de
ocho paises diferentes, donde la cuestion de género se ha convertido
en uno de los elementos centrales y se pone en valor ia relevancia de
profundizar en las cuestiones de género como rasgos gue van a marcar
la evolucion del sigho xx.

Asi pues, la aplicacion y desarrolle del Tercer Plan de Igualdad s
comvierten en una herramienta de gran envergadura para aunar

los esfuerzos de todos los agentes gue constitluyen la comunidad
universitaria; el personal de administracion y senvicios, el personal
docente e investigador, el estudiantado y la parte social. Como novedad,
se incorpora un nuevo eje de actuacion a los cinco que constituian los
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anteriores planes (Diagndstico y Plan de [gualdad; Creacion de una
cullura de igualdad; lpualdad en el trabajo; Docencia e investigacion;
Participacton en los drganos de gobierno; igualdad entre estudiantes)
¥ es1dn previstas mads de un centenar de acciones gue van a pemmitic
permear en Lodos los ambitos de trabajo de la universidad.,

Mos gueda la satisTaccion de haber alcanzado el consenso, de poder
sepuir profundizando en el ejercicio del principio de igualdad entre
hombres y mujeres y la gran responsabilidad de conformar durante el
tiempo de vigencia del plan {2019-2022) una universidad abiertaa
lodos los procesos de jgualdad entre hombres y mujeres con la finalidad
uhima de contribuir a un mundo mEas justo y sostenible y del que se
erradigue cualquier situacitn de desipualdad, violencia o imposicidn,

Rafael Garesse Alarcon

Reclor de la Universidad
Adildnoimes de Madrd
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En su exposicién de mativos, la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (LOI) reconoce la igualdad de género

como un principio juridico universal, recogido en los
articulos 14 y 9.2 de la Constitucién espanola (CE).

Este precepto también est4 regulado en diversos
convenios intemacionales ratificados por Espafia, como
la Convencidn sobre la eliminacidn de todas las formas
de discriminacién contra la mujer, aprobada por la
Asambiea General de Naciones Unidas en diciembre de
1979 y ratificada por Espafia en 1983, y las conferencias
mundiales sobre la mujer (Nairobi en 1985y Beljing

en 1995).

En el ambito europeo, el principio de igualdad entre
mujeres y hombres esta ampliamente recogido
(Tratado de Roma [1957], Tratado de Amsterdam
[1999]) y se ha desarroliado en diversas directivas de
cuya transposicidn deviene en parte la L Ol (Directiva
2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacidn y a la promocién profesionales
y a las condiciones de trabajo, y Directiva 2004/113/CE,
sobre aplicacidn del principio de lgualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios

y su suministro).
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En el Capitulo 11l de-su Titulo IV 1a LOI regula los planes de igualdad
{arts. 45 a 49), que define como "un conjunto ordenado de medidas,
atoptadas después de realizar un diagnostico de situacidn, tendentes
a alcanizar en la empresa la ipualdad de tratoy de oportunidades entre
miujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo”
{art. 46.1 LOI). En este marco legal, la Universidad Autdnoma de Madrid
{(UAM) ha aprobado su Tercer Plan de lgualdad (2019-2022), que
contiene "un conjunto ordenado de medidas evaluables dingidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la ipualdad efectiva de
mujeresy hombres” (art. 46.2 LON® en nuestra Universidad.

El Tercer Plan de |pualdad fue aprobado por unanimidad el 13 de
diciemmbre de 2019 por el Consejo de Goblemo de la UAM. Su estructura
se articula en torne a seis ejes: (1) Diagnastico y Plan de Igualdad, {(2)
Creacion de una cultura de igualdad: sensibilizar, visibilizar y comunicar,
(3) Ipualdad en el trabajo: acceso, carrera, promocion v condiciones de
trabajo, (4) Docencia e investigacion, (2) Participacion en (os organos de
gobiemo y en los diferentes niveles de toma de decisiones y (6) Igualdad
entre estudiantes. Estos seis efes se desarrollan en dieciocho objetivos
penerales, treinta y tres objetivos especificos y ciento veintidos acdones.
El Plan contiene, ademas, una relacion de fos organos responsables

de Ia gestidn e implementacion de las acclonesy, en su caso, de los
arpanas encargados de vigilar su cumplimiento. Respecto a los dos
Planes anlerores (Primer Plan de Igualdad, vigente entre 2011 y 2014

y Sepundo Plan de [puaidad, vigente entre 2015y 2018), y gracias a las
acciones realizadas durante su aplicacion, e Tercer Plan de [gualdad
cuenta con nuevas formulaciones. Los principales cambios afectan, en
primer Jugar, a la estructura de los ejes, ya que se ha incorporado un sextio
gje. orientado a promover la igualdad en el colectivo de estudiantes, a los
cinco gue estructuraban los dos Planes anteriores. En segundo lugar, se
han reestructurado v modificado los enunciados de las acciones, con el
objeto de aumentar su concrecidn en Lérminos de su fulura evaluaciin

{1} Anteriorments se desamroliaron en la UAM dos planes de ipualdad. Bl primeno estuvo
vigente ertre 2011 y 2014 y &l segundo entre 2015 y 2018,
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Taly como comtempla la ley, la elaboracidn del Tercer Plan de lguaidad

de la UAM ha reguernido dos anlecedentes inmedialos e imprescindibles:
el primern es la Evaluacitn del Segundo Plan de Igualdod®, resultado de
un parmenorizado andlisis de las acciones llevadas a cabo entre 2015 y
2018, En este analisis han participado activamente, ademas de fa Unidad
de lgualidad de Género, las comisiones de Politicas de lgualdad (CPL) y
Asesora de Polllicas de lgualdad (CAPL). De la evaluacion del grado de
desarrollo de las acciones previstas en el Segundo Plan de Igualdad, asi
como de fa consecucidn de sus objetivos, han derivado recomendaciones
orientadas a precisar y disefiar la estructura y objetivos del Tercer Plan.

El sepundo antecedente es el V Diognastico sobre lo igualdod de género
en la UAMS, que recoge los datos sobre la situacion de mujeres y hombres
en nuestra Universidad durante el curso 2016-2017 vy los compara con
los recogidos desde el curso 2008-2009, gue sirvid de referencia inicial
para fa aprobacion del Primer Plan de Igualdad. Bl Diagnostico analiza la
siluacidn de mujeres y hombres en diferentes colectivos: estudiantes,
Personal de Administracion v Servicios (PAS) y Personal Docente e
Investigadar (PDI), asi como en drganos de gobiema y reconocimientos.
Esta comparacién ha permitido conocer la evolucion experimentada

en nuestra Universidad durante los nueve cursos ranscumidos desde
entonces hasta ahora, Nuesino andlisis nos permite concluir gue se ha
producido una leve reduccidn de algunas brechas de género, aungue
siguen perdurando signos de segregacian vertical y horizontal,

La elaboracidn del Tercer Plan de lguaidad, y de los dos informes en

los gue se basa, es el resultado de un trabajo colectivo desempefiado
durante algo mas de un ano. Bl trabajo ha sido liderado por la Unidad

de lgualdad de Género de fa UAM y el vicerrectorado de Relaciones
Institucionales, Responsabilidad Social y Cultura, y ha contado con la
participacion inestimabie de la CP, integrada por representantes decada

{2} Bl citato Informs: puede consultarse en la pagina web de la Unidad de lgualdad Génenx:

{3} B V Diognidsticn sobre io iguenidod de género en o LAM puede consultarse enla pagina
weh de |3 Uinidad de lgualdad de Génens wwwuam.es UAM/ uig
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uno de los ocho Centros gue componen la UAM, asi como del Cansejo

de Estudiantes. En el proceso de negociacion del Plan ha participado,
atlemas, la Comisicin Negociadora def Tercer Plan de [gualdad (CNFT), que
ha sustituido a la CAPL Tanto la CNP| como ka CAF estén constituidas

por representantes de las organizaciones sindicales con representacian
en la UAM, con la participacion de la Gerencia de la UAM. En todas

las comisiones’ se ha contado, ademds, con la representacion del
Vicerreclorado de Relaciones Instilucionales, Responsabilidad Social y
Cultura, del que depende la Unidad de lgualdad de Geénero, y con lade la
propia Unidad de lgualdad de Génera.

LIna ver finalizada su elaboracion, e Tercer Plan de lgualdad ha sido
acordado y aprobado en el seno de [a CNPL Anles de su elevacidn al
Consejo de Gobierno de ka Universidad, e texto ha sido dado a conocer
a quienes participan en los diferentes drganos de representacion de

la UAM, con la Nnalidad de recoger sus aportaciones y sugerencias

de mejora. Para ello se han mantenido reuniones con las auloridades
académicas: decanas o decanos v director de Escuela; directoras o
directores de los instilutos de investigacion y de los departamentos, el
Instituto Universitario de Estudios de fa Mujer y las/os representantes
en el Consejo de Gobierno (PDI, PAS y estudiantes). Como es preceplivo,
antes de su aprobacion, el Tercer Plan de lgualdad ha pasado el

tramite de aprobacion por la Asesora juridica de la UAM v ha sido
somelido a exposicion pablica para su conocimiento por la comunidad
universitania Tras este procesn, ef Plan ha sido firmado el 21 de febreno
de 2020 por guienes han formado parte de la CNP y serd inscrito en el
cormespondiente Registro oficial de Planes de |guakdad, tal y como regula
la normativa vigente,

(4] L3 composicion de la CP y de la CHP pueden consultarse en el Aneso.
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Resumen del V Diagndstico
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El V Diagndstico sobre la igualdad de géneroen la
UAM refieja, de forma cuantitativa, la situacion de

mujeres y hombres en los diferentes colectivos de la
UAM (alumnado, PAS y PDI), asl comao en sus érganos

de goblerno y representacidn (Claustro, Consejo de
Gobiemo, Consejo Social, Juntas de Centra..).

El Diagndstico muestra la informacin pormenorizada
relativa al curso 2016-2017, asl como la evelucién de
esta situacién desde el curso 2008-2009, primero en el
que se recogid informacidn y se elaboro un Diagnéstico.
La informacién se presenta aqul en graficos que reflejan
la presencia de hombres y de mujeres, en porcentajes,
sobre el total de la muestra analizada, incluyendo la
franja de paridad, entendida como "la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta
por ciento ni sean menos del cuarenta por cientn”
(Disposicidn Adicional 12 de la LOI). Esta representacitn
ayuda a visualizar en qué colectivos existe una presencia
equilibrada y a identificar las brechas de génera.

A partir del andlisis de los datos contenidos en el

V Diagndstico y resumidos a continuacién, se puede
concluir que, a lo largo de los nueve cursos analizados, se
ha producido una leve reduccitn de algunas brechas de
género. Sin embargn, también se observa que atin perduran
grandes diferencias en las categorias mds altas de la
camera académica, que refiean una segregacion vertical,

0 que entre el alumnado se sigue produciendo segregacion
horizontal, con grandes brechas en algunas titulaciones.
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A continuacion, se presenta una extraccion de los datos mas refevantes
y representativos de cada colectivo, comenzando por los drganos de
gobiema, continuando con el personal de administracion y servicios,

el colectivo de estudiantesy el personal docente e investigador. Esta
ordenacian permite analizar como cambia la representacion de las
mujeres conforme se avanza en las diferentes fases de la camera
académica, desde el colectivo de estudiantes hasta las catedras, dando
lugar a un grafico lijera.

Presencia de mujeres v hombres
en organos de gobierno®

“Los drganos de gobiermno de a UAM, colegiados y unipersonales, son
los responsables de la loma de decisiones en el seno de fa Universidad™
(V Diagndstico, pag. 13). Bxsten claras diferencias entre los distintos
trganos colegiados de pobierno (Equipo de Gobierno, Consejo de
Gobierno, Consejo Soclal y Juma Consultiva), pero globalmente adn no
hemos alcanzado la paridad en este ambita

5]} La inforrmacicn completa se puede consultar en el V Diagnostico sobre k2 igualdad
de genero en la UAM, paginas 138 35
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Presencia de mujeres y hambres en Equipo de Goblernio,
Consejo de Gobiermo, Consejo Social y Junla Consultiva
Curso 20016/2017

&0 B % Mujeres

H

Fouepa Consajn Consejn Soclal  fumia Conmultive

Feura 1. Cormesponde &l Grafien 11 del V Diagndstico sobre 1z ipusldad de gérem
e la UAM [p 14

Los datos corespondientes al curso 2016-2017 muesiran que, mientras
gue en el Equipo de Goblemo y en la Junta Consultiva la representacion
de mujeres y hombres es paritaria, |a presencia de mujeres desciende
hasta el 375% en el Consejo de Gobierno. Llama particularmente fa
atencidn el Consejo Social, drgano de panticipacion de la sociedad enia
Universidad, que cuenta solo con un 26,3% de representacion de mujeres
{cinco mujeres de un total de 19 miembros) y una notable brecha de
genero (474 puntos porceniuales).

Es de destacar la evolucidn experimentada a lo largo de eslos afios por
los sucesivos Equipos de Gobiemo, que han pasado de una significativa
situacion de desequilibrio (30,8% de mujeres en el curso 2008-2009)
a alcanzar la paridad (46.2% de mujeres) en el curso 2016-2017, Este
aumento de la presencia de mujeres se obsenva también en el Lotal de
los drganos colegiados, pasando de un 27,3% en el curso 2008-2009
al 39,1% del curso 2016-2017. A pesar de este crecimiento global de



HNesemmeen del ¥ Dhagnissting

11,8 puntos porcentuales, la presencia de mujeres en el conjunio de los
drganos colegiados se silda todavia en el 33.1%, por debajo de la franja
de paridad. De hecho, si se comparan estos datos con los recogidos

enel IV Diagndstico, gue abarcaba hasta el curso 2012-2013, 2
representacion de las mujeres ha disminuido en 2.8 puntos porcentuales,

Presencia de mujeres y hombres en el Claustno Universitario
Cursa 20162007

619
5568
50 50
l I m
PLHE (111 Estudianles.

Frente: Boboraoon propio segun dotos de fo Secretori Generol

P lotal

FRpura 2 Comesponde al Grafion 1.7 del V Diagnostico sobee 13 igualdad de genens
e 2 UAM (p 20).

El Claustro de la Universidad Autdnoma es el maximo drgano de
representacidn y control de la comunidad universitaria, y esta integrado
por representantes de los diversos colectivos gue ka conforman:
alumnado, PAS ¥ PDI con vinculacidn permanente o temporal con fa UAM,
incluido el colectivo de Personal Docente e Investigador en formacion
(FDIF), Mientras gue, en el curso 2016-2017, la presencia de mujeres y
varones de los colectives de PDIF y PAS se encuentra dentro de |a franja
de pandad, los colectivos de POl y estudianles tienen una representacian
no paritaria (36,7% y 38,1% de mujeres, respeclivamente). Estas brechas
generan que, globalmente, la representacian de claustrales no alcance ka

Terver Man di Bnaddad / Unibrersidod Autonoens: die Modrid

paridad [39.4% mujeres rente a B0,6% varones).

Si analizamos la evolucidn de la presencia de mujeres en el claustro
desde el curso 2008-2009, los valores han oscilado entre un minimo de
35,8% (cursos 2008-2009 y 2009-2010) hasta un maximo de 42,7%
gue se-alcanzo en el curso 2010-2011. Desde el Gltimo Diagnastico
publicado, a brecha de género se ha incrementado en un 2,4%.

Presencia de mujeres y hombres en los drgancos unipersonales.
Curso 201672017

B % Mujeres B % Hombres

Figura 3. Corresponde al Grafico 110 ded V Diagnastico sebre la igusidad de génem
e la LIAM [ 26)

En la categoria de drganos unipersonales se incluyen los datos
cotrespondientes a los vicermectorados, los decanatos y direccidn de
centro y fas direcciones y coordinaciones. En dos de estas tres calegornias
se alcanzd la pandad, Durante el curso 2016-2017 hubo nueve
vicerrectorados, de los cuales cuatro estaban dirigidos por mujeres
(4-4.4%) ycinco por hombres (556%). En el caso de las direcciones y
coordinaciones, que engloban fas Delegaciones del Rector, Direcclones y

19
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Coordinaciones, duranle el curso 2016-2017 hubo 30 cargos, repartidos
de manera parilaria entre personas de ambos sexos. Por el contrario,

en el caso de los centros, dos de los ocho centros propios de la UAM
tuvieron al frente a una mujer, mientras gue los seis restantes estuvieron
dirlgidos por varones, de manera que las mujeres ocuparon el 25% de los
decanatos y ta brecha de género fue de 50 puntos porcentuales.

Durante el periodo de nueve afios analizado, la presencia de mujeres en
los vicerrectorados ha sido generalmente inferior a la de varones, aungue
shernpre se ha sitbado en la franja de paridad. La Unica excepcion se
produjo en el curso 2012-2013, en el que las mujeres ocuparon el B0%
de los vicerreclorados. Tras las dllimas elecciones a Rector, celebradas en
mayn de 2017, las mujeres ocupan un 45,5% de los vicerrectorados. En
cuanto a los decanatos y direccitn de centro, aungue la representacion
ha sido dispar, la brecha no s2 ha modificado desde 2008-2009 hasta
2016-2017 {un 25% en ambos casos). Por el contrario, s ha aumentado
sensiblemente la presencia de mujeres en el caso de fas delegaciones,
direcciones y cocrdinaciones, pasando ded 28,4% en 2008-2009 al 50%
en el curso 2016-2017
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Presencia de mujeres y hombres enltre el
personal de administracion y servicios (PAS)"

"H personal de administracion y servicios de la Universidad Autdnoma
de Madrid es el sector de la comunidad universitaria al gue corresponde
el apoyn, asistencia y asesoramiento a las aulondades académicas yel
ejercicio de |a gestion y administracion (.-)" (Estatutos UAM, art, 89).

Presencia de mujeres y hombres en el PAS segin relacion laboral.
Curso 201672017

B % Mujeres B % Hombres

an b

o

G0

50

40

a0

20

10

o -

I Funoananio P Laboral P técnico de spoyo iotal
a k3 Investizackin

Fuente: Boborooian propio segpin dotos de o fcing de Anilisis ¥ Frospectivo

Figura 4. Coresponide al Grafion 3.1 dal V Diapnostico sobre |a pvaldad de genem
en la LAM [p 81).

{6}V Diagnostico, pap. B0 a 106
{7} Los Estatutos de la UAM pueden consultarse en httpsyfwwwiames/UAMEs atutos - de
la- UAM/ L2 34280502030 htmAanpuame-es
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En el curso 2016-2017, el personal de administracion y servicios de la
UAM ascendit a 1338 personas, de las cuales 811 fueron mujeres y 527
varones, lo gue en Lérminos porcentuales supone el 60,6% y el 39.4%,
respectivamenie. Este colectivo se estructura en tres grupos: personal
funcionarie (553 personas), personal laboral (488 personas) v personal
tecnico de apoyo a la investigacion (297 personas). La representacion de
mijeres y varones en los tres grupos es sensiblemente distinta. Mientras
que, en el curso 2016-2017, las mujeres representan el 76,9% del
personal funcionario, solo alcanzan el £3,9% entre el personal laboral y el
57.09% entre e personal técnico de apoyo a la Investigacion, Por fo tanta,
|a representacion de mujeres y varones no e5 paritaria en el colectivo del
personal funcionario, que estd allamente feminizado, v s lo es entre ef
personal Lécnico de apoyo a la investigacion y el personal laboral.

Solo disponemos de datos comparativos relativos a los dltimos seis
cursos académicos (de 2011-2012 a 2016-2017), ya que el persanal
Lécnico de apoyo a la investigacidn no se incluyd como categora
independiente en lags estadisticas de fa UAM hasta el curso 2011-

2012 En este periodo, [a brecha de género en el colectivo del PAS ha
disrninuido en algo mas de un punto y medio (de 22,8 a 21.2 puntos
porcentuales). En el caso particular del personal funcionario, la brecha
se ha reducido del 56,8% inicial {curso 2011-2012) al 53 8% en el
Gltimo curso analizado (2016-2017). Por el contrario, en ef caso del
personal faboral la brecha ha aumentado, pasando de una proporcian
de mujeres del 45,7% al 43,9% en el curso 2016-2017. En el caso del
personal lecnico de apoyo a la investigacion, la proporcion de mujeres ha
fluctuado durante los cursos analizados, aungue siempre ha superado
& la proporcion de varones. El valor minimo se alcanza durante el curso
2015-2016 (56,8%) y el maximo durante el curso 2013-2014 (62.2%).
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Presencia de mujeres y hombres
enltre el alumnado®

Los Estatutos de la Universidad Autdnomade Madrid, en su articulo 82,
sefiatan que "son estudiantes de la Universidad Autdnoma de Madrid
guienes s hallen matriculados en cualquiera de sus Centros®, Los
datos recogidos en el V Diagndstico analizan por separado la situacion
del alumnado en Grado, Master, Doctorado y Tiwlos Propios, y Tacilitan
también datos sobre movilidad, becas de formacion en la oficina de
praclicas exlernas y practicas extemas remuneradas.

Presencia de mujeres y hambres entre ef alummado matriculado
en prado en centros propios. Curso 2016/2007

B % Mujeres M % Homibres

FRuente: Flobomicidn propio segun dotos de fo Dficing de Analisis y Prospectivo

Figura 5. Corresponde al Grafico 4.2 del V Diagnistico sobre ls puaided de genemo
en la AM (p 109

{B)V Dizgnisticn pag,. 106a 172
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Durante el curso 2016-2017, el alumnado matriculado en los distintos
centros de [a UAM ascendit a 21.254 estudiantes. Clobalmente, las
alumnas representaron el 585% del total y los alumnos el £1,5% restante,
La Facultad gue mayor porcentaje de alumnado albergd durante este curso
fue Ciencias, en la que estudio casi el 200% del alumnado de la Universidad.
Le siguid de cerca la Facullad de Flosofia y Letras, con un 177% v, tras ella,
las Facultades de Derecho (15,1%), Ciencias Econdmicas y Empresariales
(136%), Formacidn de Profesoradoy Educacian {11.5%) y Medicina
(101%). Por debajo del 10% se situaron las Facultades de Psicologia (7%) y
la Escuela Politécnica Superior, que alberpo al 5,6% del alumnada,

A analizar la distribucion def alumnado por Facultades se observa gue,
mientras gue la presencia de mujeres y hombres se encuentra dentro

de fa franja de paridad en algunos casos (Facullades de Ciencias, CC
Economicas y Empresariales y Derecho), existe una sobremepresentacion
femenina en otros centros, como Psicologia (77,7%), Medicina (739%),
Formacion de Profesorado y Educacion (70,5%) y Flosoffa y Letras
(64,8%). Por el conlrario, en la Escuela Politécnica Superior, 1a presencia
de varones e la mas elevada (B35%) y presenta [a mayor brecha de
genero (67 puntos porcentuales) de lodos los centros de la UAM.

El ndmero de estudiantes con matricula en estudios de grado de fa UAM
ha experimentado un descenso a lo largo de los nueve cursos analizados
En comparacitn con el curso 2008-2009, en ef curso académico 2016-
2017 se han matriculado 3038 estudiantes menos. La mayor caida se
registro durante ef curso 2013-2014, en el gue se matricularon 2.969
estudiantes menos que en el curso anteriory 4.596 menos que en el curso
2008-2009. A partir del siguiente curso académico [2014-2015) se
inicit una recoperacidn progresiva que se ha mantenido hasta el dlitimo
cursn analizadn, A pesar de este descenso, ka proporcion de alumnasy
alumnos se ha mantenido dentro de los parametros de panidad, siendo
slempre superior la presencia de mujeres, gue representan en tomo al 60%
del alumnadno. La evolucidn de la presencia de mujeres no ha presemado
apenas cambios a lo largo de los curses analizados.
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Presencia de mujeres y hombres
enlre el personal docente e investigador”

Los datos comespondientes al Personal Docente e Investigador se

han analizado considerando cinco lipos de vinculacion con la UAM:
catedras, tilukaridades, contratos laborales pesmanentes (contratados/
as doctores/as, profesorado colaborador y profesorado Asociado LRU
penmanente), contrato laboral no permanente (profesorado Titular
Intering, profesorado Contratado Doclor Intering, profesorado Ayudante
doctorn Ayudante de Universidad, Visitante, profesorado Asociado CC
Saiud y profesorado Asociado) y personal investigador contratado

{lmv. Raman y Cajal, In. Juan de la Clerva, y personal docente e
investigador en formacidn [PDIF], gue inciuye el Personal Investigador
en formacidn [FP1] y el Profesorado Universitario en formacidn [FPU]).

POWPDIF segan categorias Curso 20016/2017

B % Mujeres B % Hombres

Catedras litdanidades D:I'I'I.laln Contralo
Inbineat mEt’@n:lur
FI!!'ITBEBH.E NG permaEnente  contratads

Fuente: Eohorocion propio segun dotns de o Oficing de Analisis § Frospectivin

Figura 6. Corresponde & Grafico 2.1 del V Dizgnostico sobre la iguskiad de pénero
en la UAM (p 391

{9} v Diapnostico, pag. 36a 79
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Durante el curso 2016-2017, el personal docente e investigador de la
UAM ascendit a 3.083 personas, de las cuales 1.357 eran mujeres. Esto
significa que un 44% del POLPDIF de la UAM son profesoras, cifra gue se
sitta en la franja de paridad. Las cdtedras suponen el 11% de las plazas
tolales de profesorado de la UAM (339 personas), las lilwlaridades e

27% {832 docentes), £33 personas (14% del wotal) estan vinculadas ala
LAM mediante contralos laborales permanentes y 936 docentes (30,4%)
mediante calegorias de profesorado con contrato laboral no permanente.
Por ditimo, el colectivo del personal investigador contratado, que agrupa
al 17,6% del profesorado de la UAM, esta compuesto par 543 personas.

Ervcuatro de las cinco categorias de vinculacion contraclual (Lodas
exceplo las ciledras) la distribucidn de mujeres y hombres se sitia
dentro de la franja de paridad. De hecho, tanto en el caso del persanal
con contrato laboral permanente (54,7% de profesoras rente al 45.3%
de profesores) como en el del personal investigador contratado (53.4%
de profesoras lrente al 46,6% de profesores), |a presencia de miujeres
supera ala de varones. Entre el profesorado con contrato aberal no
permanente, la presencia de mujeres se encuentra en & limite de la
franja de paridad (41%), con una brecha de género de dieciocho puntos
porcentuales. Por Gitimo, mientras gue las mujeres representarcn el

44 5% del profesorado Titular de Universidad, en el caso de las caledras
aparece unaimporiante brecha de génern, puesto gue [as mujeres solo
representan el 22,.4% del tolal de cAtedras, 55,2 punlos porcentuales por
debajo de los varones.

Mendiendo a la evolucion de la presencia de mujeres en el personal
docente e investigador durante los Gltimos nueve cursos, el porcentaje de
catedraticas muestra una tendencia progresiva al incremento, pasando
del 15,4% de catedraticas en el curso 2008-2009 al 22.4% en el curso
2016-2017, con una reduccion de la brecha de 14 puntos porcentuales.
A pesar de esle cambio, la presencla de mujeres en esta calegona sigue
lejos de la paridad.
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En todas las categonas contractuales analizadas, 1a evolucion durante

los Gltimos ndeve cursos indica gue se ha producido una reduccidn de

la brecha de pénero, En el caso del Profesorado Tilular, se ha pasado del
421% de profesoras en el curso 2008-20009 al 44,5% en el 2016-2017
Con respecto al personal con contrato laboral permanente, mientras gue
en el curso 2008-2009 la proporcidn de mujeres se situaba enef 50,5%,
durante el curso 2016-2017 representaron un 54.7% del wotal. En cuanto
al profesorado con contrato laboral no pemanente, se ha pasado de un
36,4% de presencia de mujeres en el curso 2008-2009 al 41% del curso
2016-2017. Por dltimo, en el colectivo del personal investigador contratada,
{a distribucion por sexos ha fluctuado durante bos cursos analizados,
alcanzAndose e minimo porcentaje de presencia de mujeres (47, 7%) en el
curso 2009-2010 y el maximo (53 4%) en el curso 2016-2017.
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Presencia de mujeres v hombres

como invesligadores principales (1P)

de proyeclos de invesligacion gestionados
por el Servicio de Investizgacion-UAM'™
Evolucidn de la presencia de mujeresy hombres entre (P

de provecios pestionados por el Sérvicko de Investigacion
de la LUAM. Cursos 2008/2009-2006/2017

B % Mageres B % Hombwes

so08 2009 2110 L b B i)+ 2013 a4 Ens 2mE
2t 2011 fie  And 21014 #Mils EAE 200

Fuente: Flohorocicn propio seguv dotos de o Oficing de Amdlisis y Prospectio

Figura 7. Cormesponde al Grafion 2,10 del V Dignastico sobre la igualdad de penero
enkz LIAM (p 72)

A pesarde gue en cuatro de las dnco categorias contracluales del PDI se
ha alcanzado la paridad de género, al analizar la proporcion de mujeres
que dirigen proyectos de investigacidn (Investigadoras Principales, IP)

se observa una brecha de género gue no se ha reducido, sino gue ha
aumentado durante el periodo anallzado, sin que se haya alcanzado
nunca la paridad. Durante el curso 2016-2017, frente al 44% de mujeres

{10}V Diapnistice pég. 712 73
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con diversos lipos de vinculacién con fa UAM, sdlo el 31,7% fueron
investigadoras principales en proyectos gestionados por nuestro servicio
de investigaciin. A lo larpo de los cursos analizados en este Disgnistica, la
proporcion de mujeres ha variado entre el 22,9% v el 36,4%, habiéndoge
producido el mayor descenso enlos anos de la crisis econdmica,
coincidiendo con i reduccion en la inversion en investigacion.

El nudmero total de proveclos gestionados por el Servicio de Investigaciin
de la UAM durante el curso 2016-2017 Tue de 221. Durante el curso
2013-2014, en el gue la presencia de mujeres como [P se redujo
considerablemente, se produjo también una reduccidn en el ndmero de
proyectos gestionados, que past a ser de 48, A partir de entonces se ha
producido una recuperacion, gue no ha ido necesariamente acompanada
de un mayor nimero de mujeres liderando los proyectos de investigacidn
De hecho, en el titimo curse analizado la presencia de mujeres no solo no
ha aumentado, sino gue ha disminuido en 4,3 punios porcentuales.

Evolucion de la presencia de
mujeres ¥y hombres en dislintos niveles
educativos y calegorias docentes

El'V Diagndstico recoge que: ™5 se [raza un efe cronoldgico gue represente
una rayectora académica profesional desde la matriculacian en bos
primeras estudios universitarios hasta la ccupacion de una cdtedra —en
Lanto gue nivel mas allo de fa carera docente universilaria—, se puede
determinar que exisien factores, mas o menos imisibles, que dificultan

la llegada de mujeres a los estamentos superiones. Hay mas alumnas gue
alumnos matriculados en los estudios de grado, mas atumnas que Ninalizan
eslos estudios, también mas alumnas gue se matriculan en los estudios de
Master oficial —gue son oS que aclualmente dan acceso al doctorado—y
mas alumnas que ios Minalizan, En |a siguiente fase, la matriculacion en
programas de doctorado, el ndmero de alumnas pasa a ser menor gue el
de alumnos, pero sin embargo son mas las gue finalmente se doctoran,
Entre el personal investigador contratado —categoria donde se incluye
adoctorandos y doctorandas beneficiarias de contratos FPMy FPU, gue

son concedidos principaimente en funcion del expediente académicoy
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quE M No POcas acasiones suponen una puerta de acceso a la camera
docente, asf como a investigadores e investigadoras postdoctorales

con contratos Raman y Cajaly Juan de la Cierva— sigue habiendo mas
mujeres gue hombres. Sin embargo, ya entre el personal con contrato
laboral no permanente {profesorado asociado, asodado Clencias de la
Salud, ayudante doctor, ayudante de Universidad, contratado doctor
intering, tular intering y visitante) 2 presencia de mujeres pasa a disminuir
significativamenle Se inicia una tendencia descendente gue se rompe solo
enel del profesorado con contrato laboral permanente (contratado
doctor, fundamentalmente), donde las mujeres suponen porcentualmente
algo mas del 54%, pero gue continda imparable en las ttularidades y en las
catedras. En las primeras, las mujeres no llegan a representar el 45% del
Lotal mientras gue en las sepundas ocupan nicamente el 22.4%"

(V Diagnostico, p4g. 182).

Evolucitn de la presencia de mujeres y hombres en distinlos niveles
educativas y calegorfas docenles. Curses 2008-2009y 2016-2017

Curso 2008-2009 Cursp 2016-2017
— MujEres w== Homibres — Mujeres = Hormbres

Mar  Grad Ma Tik. MaL T Pl  Cool  Cont THokwilbeles Citedkos
Gosidn  Giado  Midhs MEsts Dodt  Dool. Dol o perm penn

Fgura B. Corresponde al Grfico 6.1 del V Diagnostico sobwe [2 ualdad de génem
o k2 LAM (p EB3).
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Esta situacion se puede representar graficamente como una Lijera, en

la que las dos lineas gue representan la presencia de mujeres y varones
en las diferentes calegorias a lo largo de la carrera profesional se
entrecruzan, debido a una tendencia a la disminucidn del ndmero de
mujeres conlorme se alcanzan niveles mas elevados, que va acompanada
de un aumento de la presencia de varones. Como resultade, las alumnas,
que parten de una posicion mayoritaria a lo largo de su trayectoria
Tormativa, acaban comdrtiéndose en minoria cuando se alcanzan los
niveles mas allos, las catedras.

A pesar del tiempo transcumido desde gue se realizé el | Dizgnistico, en
el curso 2016-2017 se mantiene esta lendencia, aungue con ligeras
diferencias que merece la pena destacar. Por ejemplo, ha aumentado
nolablemente el ndmero de mujeres con conlrato laboral permanente y,
en conjunta, la representacion de profesoras e invesligadoras es mayor
en lodas las categorias. Sin embargo, y aungue la representacion de las
mujeres haya aumentado, se siguen dando brechas de género en todos
los colectivos que componen la comunidad universitaria.
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Tercer Plan de Ieualdad

Diagnostico
y Plan de lgualdad

Igualdad en Docencia

el trabajo: acceso, e investigacion
carrera, promocion '

y condiciones

de trabajo

Participacion en los lgualdad
argancs de gobierno entre estudiantes
y en los diferentes niveles

de tomna de decisiones
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Eje 1.
Diagnostico vy Plan de lgualdad

OBJETIVO GENERAL

1.1 Diagndstico, produccidn y difusidn de informacidn

-
Al

‘111, Recahar, anaizar y sistomatizar a) Actualizar el diagndstico periédicamenta,
hlﬂnmﬁnmm de acuerdo con la duracion del Plan, y ampliar
mujoros y hombres.

b) Realizar estudios cuantitatives y/o cuafitativos
que posibiliten un major conocimientode
Ias si Sk ficione: i
necesidades de mujeres y hombres con el finde
adoptar medidas orientadas a la igualdad.

c}kﬂzx’hmﬂadnmﬂuurmmhs
titulaciones prestando aspecial atencidn
umnﬁ:m

d) Analizar los datos sobre la insercion laboral
de egresadas y egresados asi como aqualios
referidos a la situacién laboral de PAS y POL

@) Realizar estudics sobre el acceso y promocidna
1a carrera académica del personal investigador en
formacidn asi como del PAS ydel PDI, atendiendo
alavariable sexo.
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_ Todos los Vicerrectorados.
_ Equipos decanates y direccion de Cscueia.
_ Departamentos de la UAM productones
de infonmacian:
- Dficina de Andlisis y Prospectiva
{y Vicerrectorado del que depende).
_ Unidad de lgusaldad do Génem
{y Vicermectorado del que depende).

- Vicomectorado competente on Investizacion.
_Micomectorado competente on Estudios de Grado

_ Vicermectorado competente en Personal Docente
¢ Inwestigador.

- Gerencia

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

_ Unidad de Igualdad do Género {y Vicomectorada
del gue deponde),

. Dbservatanio de Empleo {y Vicermectorado
del que depende).

- Centros.

- Comisicin de Politicas de lpualdad,

_ Instituto Universitano de Estudios de fa Majer.

- Unidad de lzualdad de Génono {y Vicorrectorado
del gue dependa).

- Dbservatono de Empleo {y Vicemectorado
del gue dependsa).

_ Unidad de Igualdad de Génem (y Vicorrectorado
del gue depends).

- Instituto Universitanio de Estudios do la Mujer.

_VNicemectorado competente en Investigacion.

- Unidad de |gualdad de Geénam (y Vicerrechorado
del que dependo).

- Dbservatono de Empleo {y Vicomectorado

del gue depende).
_ Instituto Universitano de Estudios do ks Mujer,
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N T

1
|
=

121 Adecuar ias estadisticasy estudios: a) Incorporar lavariable sexo en todas las . Dbservatorio de Empleo (v Vicemectorado
ahwmmhbﬂhd estadisticas producidas por la UAM asl como en dol gue depende).
Mmmrmm los documentos de recogida de informacicn. _ Dificina de Analisis y Prospectiva {y Vicermectorado

dal que depende).
- Unidad de [pualdad de Género (v Vicermectorado
del gue deponde).
b) Incluir sistemadticamente la variable sexo en las - Todos fos Vicermectorados.
encuestasy en olras lécnicas gue se adoplen .. Gorencia,
para la realizacion de estudios.
c) Recopilary disefiar indicadores que detecten _ Vicomectorado compatente en Empleabilidad.
situaciones de discriminacion de génerao. - Vicemectorado competente en Estudiantes.
_ Vicemectorado competente on Personal Docante
e Imvestigador.
- Gerencia.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujor.
- Unidad de [pualdad de Género (v Vicermectorado
det gue dopondo).

d) Comprobar silos conceptos, crilerios, indicadores - Vicemectorado competente en investigacion
y categorias estadisticas son los adecuados para ~ Instituto Universitario de Estudios de la Mujor.
avanzar en igualdad. . Observatorio do Empleo- iy Vicorroctorado
del que depende).
.. Dficina de- Andlisis y Prospectiva {y Vicarmectorada
del que depondo).
- Contros,
- Unidad de igualdad de Génem (v Vicemectorado
del que depende).

N T =
ALy

mﬁmmym a) Realizar jornadas de presentacidn del Plan de - Contros.
&l Plan de tguakdad. Igualdad ala comunidad universitaria. - Unidad de lgualdad de Género {y Vicomectorado:
det gue depende).

. Comisitn de Pofiticas de iguatdad.
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ORGARIS IESPORSAR FS F CONTEDL AR

odehevaluaciondel  a) Analizar el grado de cumplimiento del Plan ala =Lk gkt dnTaiemen Vot
dad mitad del periodo de vigencia. del que depende),
Bl st sefemy _ Comision de Seguimicnto del Torcer Plan de lgualdad.

h}hﬁmmmmﬂ - Todos lns organos responsabies de a gestion
resultados del andlisis realizado a la mitad del _ Comisidn de Sepuimiento del Torcer Plan de Izualdad,
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Eje 2.
Creacion de una cullura de igualdad:
sensibilizar, visibilizar y comunicar

DBJETIVD GENERAL
2.1 Sensibifizar

DEETI ESPECIFCD
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- Direcciones de Departamentos @ Institubos.
- Unidad de Igualdad de Génem (y Vicerrechorado

del que depende).
b}hmmm“mhh - Vicormectorado competonie on Estudiantes:
vinlencia de géneroy difundir criterios para - Vicermoctorado competente en Grado.
identificar situaciones de violencia de género en - Centros.
cualguiera de sus manifestaciones. _ Geroncia
_ Unidad de lpualdad de Génem (y Vicermectorado
ded que depende),

- Comisicn de Politicas de Igualdad,
- Instituto Universitario de Estudios de ks Mujer,

c} Elaborar una guia sobre prevencion a - Unidad de Igualdad de Génerm (y Vicermectorado - Comision de seguimiento.
identificacitn del acoso sexual y sexista enfa del que depends).
universidad,
d) Redactar un codigo de buenas pricticas, asi como _ Unidad de lgualdad de Género (y Vicermectorado
imateriales de trabajo en relacion con laigualdad del que depends).
de género, coma instrumentos para preveniry _ Servicio do Salud Laboraly Prevencitn do Riesgos
paliar, en su caso, la violencia contra las mujeres. Laborales {y Gerencia, de quien depende).
e) Facilitar recursos y asesoramiento psicologico y - Unidad de [gualdad de Génem (y Vicermectorado
juridico orientados a la prevencion y deteccion del que depende).
precoz de cualquier violencia por razon de género _ Senvicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgas

mmmmhm Laborales (y Gerencia, de quien depende).
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Eje 5.
[zualdad en el lrabajo: acceso, carrera, promocion
y condiciones de trabajo

DBJETIVOS GENERALES
3.1 iguaidad de derecho en el acceso al empleo pdblico asi como a la camrera

profesional y la promociin intemna del personal de la UAM

R e R 5":'.-'-‘.'1'-3:_&.-r-'_-'.-'.i'-':-—'ufx-:;,""r" e P s ] I-:L'.'iﬂ—-."' T
bt e oy e L SRS L R | LEERS B P ST, P
:!.1.1. mh mﬂm a) Adecuar las convocatorias alos principios de igualdad - Secretaria General - Comisidn de seguimiento.
‘de oportunidades en de trato y de oportunidades en ef acceso al empleo _ Equipa de Gobiemo.
mwmum pﬂhﬂmaﬂmahmwﬂﬂ:ﬂym . Conscjo de Gobiemo.
e los desechos de acceso al interna, _ Vicorrectorado competente on materia do Persanal
empleo plblico asi como a la Docente o Investigador.
carrera profcsionaly promocidn - Gerencia
'intorma on a LAM. _ Administrador o Adminkstradora de cada Controy
_ Unidad de lpualdad de Género [y Vicemectorado
del que depende).
h}ﬁmlm':.nmhm quaerige las politicas - Secretaria General - Comisidn de sepuimicnto
de acceso al empleo piblico asi como a ka camera _ Cquipo de Gobiermo.
profesional y promaocion interna, la consideracidn _. Conscjo de Gobiermo.
ﬂemmmmlrmﬂ _ Vicormectorado compotente en materia de Personal
investigacion no comporten discriminacion directa o Docente e Investigadar.
MMMMhmmmh - Gerencia
_ Administrador o Administradora de cada Centro
_ Unidad de lpualdad de Gepero {y Vicemectorado
diel que deponde).
¢} Detectar y eliminar todo elemento, requisito o criterio - Vicerrectorado competenie en materia de Personal _ Comision de seguimiento,
gue pueda inducir a discriminacisn directa o indirecta. Docenie e investigador.
- Gerencia
- Unidad de lpualdad de Género [y Vicermectomado
dal que deponde).
d} Azegurar que la composicidn de los tribunalesy - Vicerrectorado competente on materia de Personal - Comisidn de scpuimiento.
drgancs de seleccion responderdn al principio Docente e Investigadaor,
de presencia equilibrada de mujeras y hombres, - Gerencia,
salvo por razones fundadas yobjetivas de forma _ Unidad de lpualdad de Género [y Vicemectorado
suficientemente motivada. del gue depende).

- Comisionos de Profesorado.
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31.2. Garantizar laigualdad en las
ofortas, convocatomas y prucbas

de acoeso al emiplen pabiico de
i LA

31.3. Promover a igualdad en la carem
profosional y promocion interna.

a) Analizar las convocatorias u ofertas de empleo para
garantizar la igualdad real, evitando la existencia de
cualguier discriminacion explicita o implicita.

b} Verificar gue los drganos que intervienen enlos
procesos de seleccidn emiten informes sobre impacto
de génerg, en los gue consten solicitudes yresultados.

¢} Analizar las cousas y comegir las circunstancias por las
que s¢ producen situaciones desfavorables paralas
MUjEres, &n su caso.

d) Aprowvechar las jubilaciones parciales, las jubllaciones
anticipadas y las promociones internas para
reequilibrar, en los departamentos, la presencia de
mujeres y hombres.

a} Promower laigualdad real en el acceso a las categorias
o grupos profesionales.

b} Adoptar. en los sistemas de progresion de grado,
categoria o escaldn, o de ascenso de cuerpo oescala,
medidas de accidn positiva gue se traduzcan on
criteries objetives de seleccion que se incluyanen la
convocatoria, con el fin de gue se pueda garantizar la
promocicn profesional en condiciones de igualdad.

¢} Establecer medidas de accion positiva para
la promocion de las mujeres en las escalas,
niveles y categorias en la gue se encueniren
infrarrepresentadas, todo ello dentro de los limitesy
requisitos exigidos por la ey,
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_ Vicerrectorado competente on materia do Personal
Docente e Investigadaor.

- Gerencia.

- Unidad de lpualdad de Génoro (y Vicermectomaodo
del gue depende).

_ Vicermectorado competente en materia de Personal
Docente o investigador.

- Gerencia

- Unidad de tpualkdad de Género [y Vicemectorado
del que deponde).

- Vicomectorado competanic en materia de Persanal
Docentoe Investigador.

- Gerencia

- Unidad de lpualdad de Género {y Vicemactomado
dil gue depende)

_ Vicernectorado competente en materia de Personal
Docenie e Investipador.

- Comisidn de Profesorado.

- Equipos Decanales y de direccion de Escucka

_ Juntas de Centro.

- Departamentos.

- Vicormectorado competente on materia de Personal
Docente e Investigador.

_ Gerencia.

- Unidad de lpualdad de Género {y Vicemectioado

del que depondo).

_Vicerrectorado competenie en materia de Personal
Docente e investipador.

- Gerencia.

_ Unidad de lpualdad do Género [y Vicemoctorado
del que depende).

_ Vicormectorado competente on materia de Personal
Docente o investigador

- Gerencia

- Unidad de pualdad de Género (y Vicermectorado
del gue depondal.

_ Comisidn de sepuimionto.

- Comisidn de sepuimienio.

- Comisidn de seguimiento.

- Comision de seguimiento.

- Comision de seguimiento.

_ Comisian de seguimiento.

_ Comision de seguimiento.

a1
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31.4. Garantizar la igualdad de a) Asegurar gue los pliegos de prescripciones técnicas
gener on los procedimiontos particulares y los pliegos de cldusulas administrativas
e contratacion piblicay los particulares, asl como las cldusulas administrativas
Bcuertos yi0 COmvenios que de acuerdos ¥ convenios, garantizan la igualdad real,
se suscriban por la LAM y que evitando la existencia de cualquier
lkeven sparcjadaja prestacion explicita oimplicita.
de empleo.

b) Afiadir la existencia de Plan de |gualdad, Protocolo
de acosoy otras circunstancias favorables ala
igualdad de pénero como criterio de valoracidn de las
ofertas gue presenten las entidades privadas para
CONCLITF 3 una convocalorna para un procedimiznio
enconcumencia de la UAM, de acusrdo con la
legisltacion vigente.

c} Fomentar laigualdad de oportunidades y el
cumplimiento de la legalidad vigente en esta
mateoria en las empresas, instituciones, entidades
instrumentales de la admindstracion y otras entidades

publicas de base no territorial y proveedores gue se
vinculen a la UAM.

- Gerencia. _ Servicio de Control Interna.

- Vicormectorados.
- Gerencia. - Sevicio de Control Intermo
.. Gerencia. - Servicio de Control Intermio
- Unidad de lpualdad de Génoro (y Vicerrectomado

del gue dependol

a) hnpﬂm-hsnmﬂmnuiﬂhqrthﬁ
seleccién para acceder a los programas de formacidn
noincurran en situaciones de discriminacion directa
oindirecta.

b) Asegurar la presencia equilibrada entre mujeres y
hombres enlos planes y programas de formacian,
mmnwm mm

_ Vicormectorado competents en matenia die Personal
Docente & Investigador.

- Goerencia

_ Unidad de Ipualdad de Génoro {y Vicerrectomdo
del gue depende).

 Coniatids _—

- Vicormactorado competents en materia de Personal
Docente e Investipadaor.

= Vicermectorodo competente on Calidad.

- Gemencia

_ Unidad de lgualdad de Génem (y Vicormectorado
del que depende).

. Comision de seguimienta.
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322 Asepurar i3 ipualdad en la
distribucicn del tiempo de trabajo

3.2.3. Garantizar ka ipualdad on las
medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y velar
por su cumplimeenta

d} Estimular la participacidn de fa plantilfa en los cursos
de formacidn en materia de igualdad.

e} Facilitar la realizacion de cursos formativos,
presanciales y on ling, para ol personal con
responsabilidades familiares,

) Garantizar que fa formacidn en materia de género se
facilite-al POIF comao parte del programa de formaciaon
docente.

a) Recabar informacidn sobre la participaciony
los thempos de trabajo de mujeres y hombres en
la docencia, en la investigacion y on ka gestion

PR A ;

b} Detectar situaciones en las que puede existir
discriminacidn por género en la carga de trabajoy
establacer mecanismos para cormegita.

a) Asegurar el conocimiento de los derechos en materia
de conciliacidn de la vida personal, familiary laboral a
todas las personas que trabajan en la UAM medianie
a elaboracidn de una Guia y de su difusidn.

b} Asegurar ¢l efectivo disfrute de los derechos on
materia de conciliacion de la vida personal, familiary
laboral a todas las personas que trabajan en la LAM.
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_\icerrectorado competente en materia de Personal
Docente 2 Investigador.

_ Gemencia

- Unidad de Igealdad de Génem (y Vicermectorado
del gue depende).

_ Vicermectorado competents en matenia de Persanal
Docente e Investigador.

- Vicermectorado competento en Colidad.

- Gerencia

- Unidad de Igualdad do Génem {y Vicomectoada
del gue deponde).

- Vicormoctorado competenta on materia de Personal
Docente & Investigador.

_Vicemectorado competente en Calidad.

- Contros.

- Departamentos.

- Vicermectorado compeientia en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Equipos de direccidn de los contros,

- Departamentos.

- Gerencia

- Dbservatorio de Empleo {y Vicerrectorado del gue
depend:).

- Dficina de Analisis y Prospectiva {y Vicemectorado
dod gue depende).

- \Vicerrectorado competonte en materia do Personal
Docente 2 Investigador.

- Gerencia

- Centros.

- Departamentos.

- Vicemectorado competents en matenia de Persanal
Docente & Investigador.
- Gerencia

- Vicerectorado competente on materia de Investigacion.

- Vicermectorado competents en materia de Persanal
Docente e Investipadaor.

- Gerencia

_ Unidad de igualdad de Genem (y Vicermrectomdo

diol que depende).

_ Comisidn de seguimiento.

_ Comisidn de seguimienta

- Comisidn de seguimiento.

- Comisidn de seguimienta

- Comisidn de seguimiento.

- Comisidn de seguimienta

- Comision de seguimiento
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324, Adoptar las medidas de
prevoncion de fespos vy sakud
laborales desde una optica de
pEnero.

¢} Promower una cullura de corresponsabilidad enel
ambito familiar, en especial en el desempeno de
tareas domésticas y de cuidadoes de las personas en el
ambito familiar.

d Facilitar la movilidad geografica del personal con
responsabilidades familiares.

a) Prevenir los riesgos laborales que puedan afectar
a la salud integral de las mujeres de acuerdo conla
normativa vigente.

b} Adoptar medidas de promocion de la salud desde una
aptica de género, como la de prevencion de cincer
ginecoldgico.

c) Realizar evaluaciones de riesgos psicosociales para
pravenir y comegir situaciones de discriminacidn y/o
acosn sexual y por razon de sexo.

d} Garantizar y gestionar con agilidad, sigilo y secreto
el ejercicio de los derechos a permisos, movilidad y
excedencia de las empleadas viclimas de violencia
de género, para hacer efectiva su proteccidn y/o su
derecho a la asistencia social integral.

e} Detectar posibles puestos de trabajo que impliguen
riesgo de salud para situaciones de embarazo y
lactancia y adoptar, en su caso, las medidas oportunas
para comegirios.

) Posibilitar a las empleadas victimas de violencia de
geénero la reduccion de la jomada o la reordenacion
del tiempo de trabajo, entre otras acciones, a travis de
la adaptacion def horario, de la aplicacion del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de
trabajo que sean aplicables.
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_\icerrectorado competente en materia de Personal
Docente 2 Investigador.

_ Gemencia

- Unidad de Igealdad de Génem (y Vicermectorado
del gue depende).

_ Vicermectorado competents en matenia de Persanal
Docente e Investigador.

- Gerencia

- Unidad de lzualdad de Génmno {y Vicorrectorado
del gue depende).

- Senvicio de Salud Laboral y Prevencion do Riesgos
Laborales {y Gerencia, de guion dependo).

- Unidad de lgualdad de Génerm (y Vicormectorado
del que depende).

- Servicio do Salud Laboral y Provencicn de Riesgos
Laborales {y Gerencia, de gusen depende).

- Unidad de Igualdad de Génem (y Vicerrechorado
did que depende).

- Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos
Laborales (y Gerencia, de guien depende).

- Unidad de lzualdad de Génormo {y Vicerrectomdo
died que depende).

_ Vicermectorado compeiente en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Gerencia

- Unidad de Igualdad de Géner (y Vicerrectorado
ded que depende).

- Borvicio de Satud Laboral y Provencion de Riesgos
Laborales {y Gerencia, de guien depende).

- Unidad de lguealdad de Género (y Vicermectorado
del que depende).

_ Vicemectorado competente en matena de Persanal
Docente g Investigador.

- Gerencia

- Unidad de Izualdad de Géneno {y Vicorrectorado
del que depende).

_ Comisidn de seguimiento.

_ Comisidn de seguimienta

- Comité de Sepuridad v Sakud.

_. Comité de Sepuridad v Sakud.

_ Comité de Seguridad y Satud.

- Comite de Seguridad y Salud.

- Comite de Sepuridad v Sabud.

- Comité de Seguridad vy Sakud.

a7
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3} Analizar periodicamente las retribuciones de la. - Vicerrectorado competente en Personal Docente

_ Comisian de seguimienta.
plantilla de la UAM. 2 Investigadar,

- Unidad de |gualdad de Génem (y Vicomectorado
del gue dependsa).
Gerencia

OBJETIVOS GENERALES
3.3. Recursos en materia de igualdad a disposicion del personal de fa UAM

DRJETIVD ESPECIRCD

- Vicerrectorado competente on Relaciones Institucionales _ Eomision de sepuimicnio
y&m:p@ummmm




G0 Terver [Man de Lgusbiod Terver Man de bzualdad / Uriersidod Aatonooens de Mo

Eje 4.

Docencia e investizgacion

Vi an P S Docns

o Investigadar.
mmmmmmm&m

mmmiﬂ:i:hmhm
- Unidad de lzualdad de Génem (y Vicerrectomdo

del que depende).

mmmmmﬂ'm

mmm Estudios de la Mujer.
u:ﬂmmwihﬁ&mﬂw
del gue dependa).

_Wmﬂmmm-mmﬂ

a)Incorporar la perspectiva de género en estudios
sriagey

- Instituto Universitano de Estudios do la Mujer.
_ Unidad de |gualdad de Génem (y Vicerrectorda
del gue depande).
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Immmdemmhﬁy
- Unidad de Iguealdad de Género {y Vicormectorado
del que depende).

- Unidiad de Igualdad de Génam (y Vicerrectomdo

mmmms&mwm
del que depende).

mmﬁm

. Camision de Publicaciones.

.14, Inchuir i3 perspectiva de pénaro a) Considerar la perspectiva de género como - \icerrectorado competente en Docencia, Innovacicn
o los proyectos de innovacion un criterio favorable en la evaluacicn de los Cducativa y Calidad.
docents, m&,mm _ Unidad de Igualdad de Género {y Vicormectorado
- ; del gue depondda),

Vicermoctorado competente on Investigocion

Departamontos.
hﬁlinmtkmﬂmndn‘&mlﬂmmhm

_ Unidad de Igusaldad de Génem (y Vicermectorada
del que depende).



Gé Terver [Man de Lgusbiod

_, ;;, o "Iﬁd.-" —
- de genero en jos contenidos ' » género como lineas transversalesy
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- Vicemectorado competente en Investigacion.
- Unidad de [pualdad de Género (y Vicerrectorado
del gue depende).

Mmmﬁumﬂmmlm

,Urldur.l de |gualdad de Geénero (y Vicerrectorado
del gue depends).

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
 Unidad de |gualdad de Géncro (y Vicerrectarada

del que depende).

_ Vicomoctorado competente on Investigacion.
-[hﬂpﬁ

15"—. saldad de Género (y Vicorrectorada
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Eje 5.
Participacion en los érganos de gobierno
y en los diferenles niveles de tloma de decisiones

DBJETIVO GENERAL
5.1 Participacidn de las mujeres en la vida universitaria

_mh'&nmm-tmiﬂﬂ :Hﬁmdunmn
que se celebre),
_ Unidad de lgualdad de Génerm.
. Camisian de Paliticas de Iguaidad,

- Todos los Vicerrectoradas.
nidad de lgualdad de Génern
ﬂmﬂﬂm
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DBJETIVO GENERAL

5.2 Representacion equilibrada por género en los
diferentes Grganos de gobiemo y de toma de decisiones

m

- Vicermectorade competente en Tocnologsas para la
Educacion.

hﬁﬁumumﬂﬂmﬁhm
— Gabinete de Estudios {y Vicermectorado del que depende).

- Dficina de Analisisy Prospectiva
{y Vicerrectorado delf gue depende).
_ Unidad de lguaidad de Génem:
{y Vicorrectorado del que depende),
5.2 2. Fomentar la presencia equilibcada a} Fomentar el equilibrio de género en las elecciones _ Juntas de Centro, - Comision de sepuimiento.
de mujeres y hombres en los al Claustro, a las Juntas de Centro asi comoen - Unidad de ipualdad de Génem
gobiemay en las comisiones. _ Comision de Politicas de iguaidad.
consultivas oasesorms do fa LAM y
BT b) Evaluar los resultados de los diferentes procesos _ Socrotaria General, _ Comisin do sepuimicnto
olectorales. — Gerencia
- Unidiad de lpualdad de Génem
{y Vicerrectorado dol que dogendo),
. Comiskin de Politicas de lgualdad.
¢} Establecer medidas y actuaciones para promover - Goroncia - Comisign de seguimiento
Ia presencia equilibraba de mujeres y hombres en - Unidad de lgualdad de Género
los comités de empresa y juntas de personal. iy Vicerrectorado def gue depende).
. Comision de Politicas de lpuakdad.
. Comisidn de Sepuimiento del Tercer Plan
de Igualdad.
- Orpanizaciones sindicales con representacian en la LAM,
d} Velar por la presencia equilibrada de mujoras — Eguipo de Gobierna.
y hombres en el Consejo de Gobiemo, Junta - Consejo de Gobiema
Consultiva, Consejo Social, Equipo de Gobiemoy _ Consejo Social.
equipos decanales o de direccion de Escuela, - hunta Conzultiva.

- Equipos decanales y de direccion de Escuela.
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@) Promover la presencia equilibrada de mujeres y — Clawstm
hmmmm las diferentes _ Unidtad de lpualdad de Género
especialmente en las iy Vicerrectorado del que depende).
olegidas por el Claustro. ~ Eomisidn de Politicas de igualdad.
) Vielar por el equilibrio de género en los _ Rector/a
nombramientos de delegaciones del rector o _ Unidad de Igualdad de Génern
rectora y otros cargos de libre designacion. {y Vicerrectorado del gue depende)
Comiston de Politicas- de ipualdad.
-ﬂﬁmhm&m“h _ Vicemectorado competents en Investigacion.
direcciones, subdirecciones y secretarias _ Centros:
académicas de los departamentos e institutes de . Departamentos.
investigacidn. - Institutos de Investizacicn.

DBJETIVD GENERAL

5.3. Modificar la normativa de la UAM, cuando proceda,
para adecuarse a la legislacidn vigente sobre lguaidad de Génera
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Eje 6.

[zualdad entre estudiantes

OBJETIVO GENERAL
6.1 Promover la igualdad entre estudiantes a lo largo de su trayectoria academica

6.1.1. Promover condiciones que -a] Analizar oz condicionantes internos y externas - Vicerrectorado competente en Refaciones Institucionales.

favorezcan la igualdad entre gue hacen que el acceso a la UAM pueda presentar - Vicemectorado competents en Estudiantes:
‘estudiantes. sasgos do género en algunas tirulaciones y realizar - Gorencia.
acciones dirigidas a neutralizarlos. - Centros:
_ Unidad de Ipealdad de Génera fy Vicemectomdo
dif gue depende).
b) Asegurar que el estudiantado reciba formacién en - Vicemectorado competente en Grado,
género alo largo de su carmera acaddmica. _ Vicorrectorado compotonto en Estudiantes.
_ Centros.
_ Unidad de Ipealdad de Génera fy Vicemectomdo
dif gue depende).
n}mmymmm .. Vicerrectorado competente en Relaciones Institucionales.
motivados por desigualdades de género. _ Vicorrectorado competonte en Estidiantes.:
. Goroncia
- Centros.
_ Unidad de {gualdad de Género {y Vicermrectorado
def gue depende).
d) Velar por gue los servicios de apoyo que fa - Vicorrectorado compotonte en Estudiantes.
idad presta a su alumnado se realicen en - Centros
una cultura y con un horizonte de igualdad. - Unidad de {pialdad de Género 1y Vicermectorado
died gue depende).
.. Comiisitn de Politicas de lpualdad.
- Servicios de apoyo a estudiantes.
ﬂmamﬂmvnhhpﬁh -Centmos
mmmmm - Obsorvatono de Emplea (y Vicorrectorado del gue
depende).
_. Oficina de Analisis y Prospectiva (y Vicermectorado
def gue depende).

. Gabinete de Estudios {y Vicemectorado del que depende).
- Unidad de {pusaldad de Génaro {y Vicerrectorado
del gue depende).
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6.1.2. Promover la iguaidad enlas. a) Apoyar a los consejos y asociaciones estudiantiles
i iguaidad

n}mm yasesoramiento alas
de estudiantes para gue incluyan
hmun_ﬂhl de género en Lodas sus
actividades.

) Fomentar la participacion del estudiantado en
Ia vida universitaria, adecudndolaala Ley de
Igualdad y al Estatuto del Estudiante Universitario.

OBJETIVO GENERAL
6.2. Representacién equilibrada por género en los diferentes
érganos de gobiemo y de toma de decisiones

DRIETNG ESPECIACD
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_ Vicerrectorado competento on Estudiantes.
— Unidad de Igualdad de Género {y Vicermrectormdo

diod que depende).

- Centros.
. A=sociaciones de estudiantes de la LAM.
_ Consejo de Estudiantes,

- Unidad de Igualdad de Género (y Vicerrectorado

diod gue depende).

- Vicemectorado competente on Estsdiantes.
- Centros.
- Consejo de Estudiantes.

- Vicomoctorado competonte on Estudiantos.
- Unidad de Izualdad de Géneno {y Vicorrectorado
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DBJETIVO GENERAL
6.3. Acogida de estudiantes

-a) Facilitar la incorporacion de estudiantes de paises _\Vicemoctorado competente en Cstodiantos:
alos programas de posgrado en estudios de _ Instituto Linversitario de Estudios de ks Mujer.
Srsbis ool A m o

del gue dependz).
_ Otros sorvicios de fa LIAM.

universitarios. Jminmmmmmmhm
o - Unidad de lgualdad de Génera (y Vicemecterado
- Dtros senvicios de la LIAM.

OBJETIVO GENERAL
6.4. Prevencin y proteccidn en situaciones de acoso
ywviolencia de género

- Unidad de Igualdad de Género (y Vicemectorado
del gque depende).

- Vicomectorado compotente en Estudiantos.

- Secretaria General.

- Gerencia

- Unidad de Igualdad de Génom (y Vicermectarado
del que depende).







Fuenirs de infermaciin y Anesn

Fuentes de informacion

- Universidad Autdnomna de Madrid. Unidad de Igualdad (2015):
Sepundo Plon de gunldod de lo Universidod Autdnomao de Modrid
(2015-2018).

- Universidad Autdnoma de Madrid. Unidad de Igualdad de Género
(2019): Evoluacidn del Segundp Plon de lguoidod de lo Universidod
Autonoma de Modrid (2015-2018),

- Universidad Autonoma de Madrid. Unidad de lgualdad de Genero
(2019): V Diagndstico sobre o Iguoldod de Genero en la UAM.
Curso 2016/2017 Evolucian 2008/2009 - 201642017,
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Anexo

Relacion de organos, comisiones y personas
gue han participado en Ia elaboracion

del Tercer Plan de lgualdad

VICERRECTORADO DE RELACIOMES INSTITUCIONALES,
RESPONSABILIDAD SOCIAL Y CULTURA

- Margarita Alfaro Amieiro (Vicerrectora)

UNIDAD DE IGUALDAD DE GENERO

- Cristina Garcia Sainz {Directora)

- M. Almudena Mobel Ezguerra (Técnica)

- Igniacio Tejero Toledano (Técnico)

- Gregorio Alonso Gonzalez (Administrativa)

COMISION DE POLITICAS DE IGUALDAD:

- Escuela Politéenica Superior: Anged de Castro Martin
(Profesor del Departamento de Tecnologia Electrénicay Comunicaciones)

- Facultad de Clencias: José M. Ldpez Povalo
{Profesor del Departamento de Quimica Fisica Aplicada)

- Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales: M. del Mar Alonso Almeida
{Profesora del Departamento. de Organizacion de Empresas,

Vicedecana de Practicas, Empleabilidad y Relaciones Instituconales)

- Facultad de Derecho: Blanca Rodriguez-Chaves Mimbrero
{Profesora del Departamento de Derecho Pablico y Flosofia Juridica,
Vicedecana de Relaciones Institucionales, Responsabilidad Social y Empleabilidad

- Facultad de Flosoflia y Letras: Susana Murcia Bielsa
(Profesora del Departamento de Filologka Inglesa, Vicedecana de Empleabilidad
¥ Relaciones Institucionales)

- Facultad de Formacion de Profesorado y Educacicin: M. José Alvarez Barrio
{Profesora del Departamento de Educacion Figica, Deporte y Motricidad Humana,
Vicedecana de Politicas de |gualdad, Responsabilidad Social y Cullura)

- Facultad de Medicina: M. Rosario Ldpez Giménez
{Profesora del Departamento de Medicina Preventiva y Salud Plblica)

- Fatullad de Psicologia: Carmen Fernandez Montravela
{Profesora del Departamento de Psicologia Biologica y de la Salud)

- Consejo de Estudiamies: M. Rosario Lopez Fuster y Patricia Salazar Sen
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COMISION NEGOCIADORA DEL TERCER PLAN DE IGUALDAD

- Vicerrectorado de Relaciones Institucionales, Responsabilidad Social
y Cultura: Margarita Alfaro Amieiro (Vicerrectora)

- Vicegerencia de Recursos Humanos y Organizacion:
José Matias Herméndez Sanchez (Vicegerente)

- firea de Planificacidn y Calidad de los Servicios: Carmen Pérez Carrasco
(Directora)

- Unidad de |pualdad de Género; Cristina Garcia Sainz {Directora)
¥ M. Almudena Nobel Ezquerra (Técnica)

- CCOO: M. Paz Cadahia Sanchez, César J. Pastor Moreno, Ricando Mordn
Prieto, Raguel Sanchez Barguilla y Mdnica Sanchez Barguilla

- CSIF; Raguel Lopez Alonso, Razvan Boteiu, David Machuca Cuquerelia,
José Luis Bermejo Crespo v Santos Martin Plaza

- STUM: Ana Hernanz Escobar y Javier Parra Martin

- UGT: Emmea Ruiz Urefia y Valerio Extrernefio Riego.
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Glosario

A

ACCIONES POSITIVAS: "medidas dirigidas a un grupe determinado,
con las que se pretende suprimir y prevenir una discriminacion o
compensar las desventajas resultantes de aclitudes, comporiamientos
y estructuras existentes. Denominada a veces discriminacion positiva®
{Comision Europea: 100 palabras para la lgualdad. Glosario de terminos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres, 1998),

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mijeresy hombres (LOI) en su art. 11, preve la puesta en marcha de
acriones positivas sefzlando que: Tlos poderes pdblicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para commegir siluaciones palentes de
desigualdad de hecho respecto a los hombres. Tales medidas, gue serdn
aplicables en lanto subsistan dichas siluaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en refacion con el objeto persepuido en cada caso®,

ACOSO SEXUAL: "constituye acoso sexual cualguier comporiamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propasito o produzea
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entomo intimidatorno, degradanie u ofensiva”

(arl. 71 L), "Se consideraran en lodo caso discriminatorios el acoso
sexualy el acoso por razon de sexo” (arl. 7.3 LOI).

ACOSO PORRAZON DE SEX0: ¢l articulo 7.2 de la LOI indica que
“constiluye acoso por razon de sexo cualguier compaortamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el
efecto de alentar contra su dipnidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”. Del mismo modo, "el condicionamienito de

un derecho o de una expectativa de derecho a la aceplacion de una
situacion constlutiva de acoso sexual yo de acoso por razon de sexo se
considerara lambien acto de discriminacion por razdn de sexo”.

(oL, 4 LOT). Asf mismo, "constituye discriminacian directa por razon

de sexo Lodo trato desfavorable relacionado con el embarazo o fa
maternidad” {ort. 8 L 0. “5e considerardn en Lodo caso discriminatorios
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo” (art. 7.3 LOI),
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ANALISIS DE GENERO: "implica la recogida y andlisis de los datos
desapregados por sexo, con el fin de revelar cualquier impacto diferencial
de una accitn sobre los hombres y las mujeres, asi comao |os efectos

de los roles y las responsabilidades de genera También implica analisis
cualitativos que ayuden a clarficar como y por gué se han originado estos
roles, responsabilidades e impactos diferenciales. (Glossory on Gender-
refated Terms, OSCE May 2006).

ANDROCENTRISMO: E! Diccionario de la lenpua espanola define el
androcentrismo como & "Visidn del mundo y de las relaciones sociales
centrada en el punto de vista masculing” (RAE 2019).

BRECHAS DE GENERO: describen cualguier diferencia entre las tasas
corespondientes a varones y a mujeres en una determinada variable.
Se caiculan restando a la tasa femenina el valor de fa masculing, y son
indicadores de desipualdad, ya gue reflejan diferencias en el acceso a
recursos o al poder. Por ejernplo, la brecha salarial mide las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, mientras gue |a brecha digital refleja
las diferencias en el acceso o en la ulilizacion de las tecnologias.

C

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD: segiin el Diccionario de la
Lengua Espaniola, conciliar significa "hacer compatibles dos o mas cosas
(Concilior o vida lobaral y lo vido fomilior” (RAE, 2019.). Promover la
conciliacian de 2 vida personal-familiar con la laboral se ha convertido
en un objetivo priodtario para los poderes pablicos, por la repercusicon
que liene sobre la calidad de vida, privada, familiar y laboral. Los efectos
negativos de laincompatibilidad de Uempos y responsabilidades entre
ambas esferas afectan a lavida personal pero lambien al desempenio
laboral, y en un senitido mas general, a la cohesidn social v a la estructura
econdmica y social de fos palses. La nocidn de concifiacion esta

[pada a la idea de corresponsabilidad, que concierne al reparto de las
responsabilidades familiares entre los miembros de |a pareja y de 1a familia.
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La LOI, ensu arniculo 44.1, sefiala que “los derechos de conciliacion

de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores

y as trabajadoras en forma gue fomenten la asuncidn equilibrada de

las responsabilidades familiares, evitando Loda discriminacion basada

e 5u ejercicio”. "Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las
responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un
permiso y una prestacion por patemnidad, en los 1erminos previstos en fa
normativa laboral y de Seguridad Social” (ar. 44.3 LOIM. En ambos puntos
hace referencia, adn sin nombrarla, a la corresponsabilidad que, segdn el
Diccionario de [a lengua espanola, es [a "responsabiiidad compartida™

DISCRIMINACION DIRECTA: "se: considera discriminacion directa por
razin de sexo b siluacidn en gue Se encuentra una persona gue sea,
haya =ido o pudiera ser tratada, en alenciin a su sexo, de manera menos
favorable gue otra en siluacion comparable.” {LO1. Art 6.1}

DISCRIMINACION INDIRECTA: "se considera discriminacion indirecta
por razin de sexo la siluacian en gue una disposicidn, criterio o practica
apareniemente neulros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo gue dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objelivamente en atencidn a una
finafidad leghima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados” (LOIL ALG.2).

EMPODERAMIENTO: "proceso de acceso a los recursos y desarrolio de
{as capacidades personales para poder participar aclivamente en modelar
la vida propia y la de la comunidad en Larminos econdmicos, secialesy
politicos”, {Comisian Europes: 100 polobros para fo iguoldod, Glosario de
términos relotivos o lo igualdod entre muferes y hombres, 1998),
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F

FEMINISMO: ¢l Diccionario de la Lengua Espanoia (RAE, 2019) define
el feminismo comao: 1. m. Principio de igualdad de derechos de ta mujer
y el hombre y 2. m. Movimiento que lucha por la realizacion efectiva en
todos los drdenes del feminismo.

G

GENERO: el 1érmino género "se utiliza en sustitucion de sexo para
destacar los aspectos culturales, psicoldgicos y socialmente construidos
ded sexn, diferencidndolo de sus componentes meramente biolagicos

(M. Angeles Duran, Diccionario de Saciologia, 2006). En 1975, Gayle Rubin
describid el "sistema sexo/género” como el conjunto de disposiciones

a lravés de fas cuales una sociedad transfomna la sexualidad biolGgica

en productos de la actividad humana y en el que se satisfacen estas
necesidades sexuales transformadas (Rubin, Gayle. The wraffic In womer:
notes on Lhe “political economy” of sex. In Rayna R, Reiter (ed.), Toward an
Anthropology of Women. Monthly Review Press, pp. 157-210 (1975))

IGUALDAD DE GENERO: "situacion en que todos los seres humanos son
libres de desarrollar sus capacidades personales v de tomar decisiones,
5in las imitaciones impuestas por los roles tradicionales, yen la que se
tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.” {Comision Europea;
100 potobras pora o Igualdod. Glosario de Lérminos relotivos o fo
iguoldod entre mujeres y hombres, 1998),

IMPACTO DE GENERO (INFORME): se refiere al “examen de las
propuestas politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que a kos hombres, al objelo de adaplarlas para neutralizar los

efeclos discriminatorios y fomentar a igualdad entre hombres y mujeres”.

(Comisidn Europea: 100 pofabros pora lo fguoldod, Glosario de terminas
redotivos o fo iguoldad entre mujeres y hombres, 1998).
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L

LENGUAJENO SEXISTA: &l uso de la lengua actia sobre la construccidn
de laidentidad personal, y la representaciin textual que hagamos de

la realidad conectard directamente con nuestia interpretacion de la
posicidn social de hombresy mujeres. Debemos, pues, representar a
lodas las personas en Lodas las facetas de las que forman parte, sin
dejar gue el uso genérico del género pramatical masculing invisibilice las
acclones de las mujeres (Guia para un uso no sexista de la lengua en la
Universidad Auténoma de Madrid, 2019). Un lenguaje no sexista es, pues,
ipualitario y no excluyente y permile visibilizar a las mujeres, rompiendo
con estereotipos y prejuicios sexistas. Requiere modiicar el enflogue
androcéntrico de las expresiones, nombrando comectamente a mujeres
y homiires, Es perfectamente compatible con el uso de las nomas
gramaticales y estilisticas.

P

PARIDAD: s refiere a la ipuaidad de las cosas entre si (Diccionario de

I Lenguo Espaniolo, RAE, 2014). Desde posiciones feministas, Rosa

Cobo plantea la paridad “como un proceso estratégico de lucha contra

el monopolio masculing del poder”. La idea de paridad suglere gue

“el interés por lo publico y lo politico, y la Larea gque se deriva de ese
interés, debe recaer igualmente entre varones y mujeres” {Rosa Cobao,
"Democracia y crisis de la legitimidad patriareal”, en Diaz Martinez y Dema
Moreno, Sociologio y género, 2013).

La Disposicitn Adicional 12 de la LOI define la COMPOSICION
EQUILIBRADA en los siguientes témminos: "A los efectos de esta Ley,
se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma gue, en el conjunlo a que se refiera, |as personas
de cada sexo no superen el sesenta por cento ni sean menos del
cuarenta por cienlo”,
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PATRIARCADO: hace referencia a un sistema social hasado en la
auloridad del padre. Algunas lecrias feministas han dada a este conceplo
un significado mas amplio, refiréndose a la dominaciin de los hombres
en general. Diversas investigaciones sociolGgicas y feministas han
puesto de manifiesto los ambilos en los gue se expresa el patriarcado,
como el mercado laboral y el repario del trabajo doméstico (Marshall,
Dictionary of Sociology, 1998). Otras teorias defienden gue puede haber
una organizacion social de género gue no Sea jerdrguica y que presente
diversas formas de organizacian, por lo gue muchas autoras "prefieren
ulilizar el término sistema de género en lugar de patriarcado” (Virginia
Maaquieira, Diccionario de Sociologio, 2006},

PERSPECTIVA DE GENERD: es |a accidn de inlegrar sistemdticamente kas
siluaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en 1odas las acdones y polilicas, con vistas a promover |a iguatdad

entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas
generales con el fin especifico de lograr fa igualdad, teniendo en cuenta
activa y abiertamente, desde [a fase de planificacion, sus efectos en las
siluaciones respectivas de unas y olros cuando se apliquen, supervisen y
evalien. (Comision Europea: 100 palabros paro fo Iqualdad, Glosario de
términos refotives o o igualdod entre mujeres y hombres, 1998).

PLANES DEIGUALDAD: son un conjunta ordenado de medidas,
adoptadas despues de realizar un diagndstico de siluacion, lendentes

a alcanzar (..) la igualdad de rato y de oportunidades entre mujeres

y hombres y a eliminar la discriminacidn por razon de sexo Los planes

de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y praclicas a adoplar para su consecucian, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de sepuimiento y evaluacion de los
objetivos fijados. (LOIArt. 46).

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO: el principic de igualdad de tralo
entre mujeres y hombres supone fa ausencia de Loda discriminacidan,
directa o indirecta, por razdn de sexn, y, especialimente, las derivadas de la
maternidad, la asuncidin de obligaciones familiares y el estado civil™
(ArL. 3 LOI).
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PRINCIPIO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: en relacion con [a
desigualdad de género, se refiere a la "ausencia de loda barrera sexista
para fa participacion econdmica, politica y social”, (Comision Euro-
pea: 100 polobros pora o lgualdod. Glosorio de términos relotivos o lo
igualdod entre mujeres y hombres, 1998].

ROLES Y ESTEREOTIPOS DE GENERO: el término rol esta lomado del
Lleatro, donde se emplea para referirse al papel que toman los actoresy
las actrices enuna obra. En su aplicacion a las clencias sociales, se parle
del supuesto de gue las personas son capaces de “asumir el rol de otro®,
El rol hace referencia a la conducta socialmente exigida a los individuos
envirtud de la posicion o situacion social en la que se encuentran

(M. T. Gonzalez de 1a Fe, Dicclonario de Sociofogia, 2006). H rol de
género se refiere al aprendizaje, a Lravés del proceso de socializacion,
de las nommas y practicas soclakes gue van asociadas a cada género. Por
obro lade, los estereotipos de genero son percepciones distorsionadas y
exageradas acerca de las mujeresy de los hombres que se desarroflan en
la vida dfaria, con la ayuda de los medios de comunicacion, entre olros
agentes sociales. Los estereolipos de género limitan las capacidades

de desarroflo de las personas en su diversidad (Mashall, Dictionary of
Sociology, 1998).

S

SEXISMO: con cardcter general, el sexismo se refiere a la “discriminacion
de las personas por razon de sexn.” {Diceionario de lo Lengua Espofiolo,
RAE, 2019). En ciencias sociales se considera sexismo a "oda forma

de enfatizar las diferencias entre hombre y mujer, esencialmente las
bioldgicas, desde una perspectiva discriminatoria entre lo masculino y
lo femening”. Se considera simiar al racismo porgue contiene practicas
discriminalorias hacia las mujeres y creencias gue se dan por senladas
sobre las diferencias “naturales” exisienles enltre ambas sexos

{A. Almarcha, Diccionaric de Sociologio, 2006},
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T

TECHO DECRISTAL: se emplea este lérming para describir 1as bameras
irvisibles creadas por los prejuicios y actitudes discriminatorias en las
organizaciones, las cuales bloguean el ascenso laboral de las mujeres
hacia puestos ejecutivos y de direccion. Estas barreras se producen como
consecuencia de ta desipualdad de las mujeres en lo econamico y lo
social (OIT, Breoking through the gloss ceiling. Women in management,
2004).

TRANSVERSALIDAD O MAINSTREAMING DE GENERO: el tenmino
transversalidad de pénero se uliliza como sindnimo de moinstreaming de
género o enfoque inlegrado de genero, para referirse a la responsahilidad
de lodos los poderes pdbficos en el avance de [a lgualdad entre mujeres
y hombres. {Instituto Mavarro para la Familia y la lgualdad. Gobiemo de
Navarra, hitp/fwww.navarmaes).

Se trata de un “proceso para evaluar las implicaciones de las mujeres y
de los hombres desde cualguler plan de accidn, incluso la legistacion,
politicas o programas, en cualquler area y en todos 1os niveles. Es una
estralegia en construccidn, gue debe recoger las preocupacionesy
expenencias de mujeres asi como las de los hombres () para gue (..}

se heneficien igualmente, y la desigualdad no se perpetie. La dltima
meta de maoinstreaming es lograr 2 igualdad de género” (Naciones
Unidas. Consejo Econdmico y Social, 1997). B Consejo de Europa de
1999 o definio como: “organizacion (reorganizacion), mejora, desamolio
y evaluacion de los procesos politicos, de modo que la perspectiva de la
Ipualdad de género se incorpore en todas las politicas, a lodos los niveles
y en Lodas tas etapas, por los actores nomalmente involucrados en fa
adopciin de medidas politicas®.

UNIDAD DE IGUALDAD: las Unidades de lgualdad se constiluyen comao
una estructura para el desarrollo de las funciones relacionadas con

el principio de igualdad de oportunidades y de ralo entre mujeres y
hombres en lodos los ambilos universitarios: la docencia, el aprendizaje,
la irvestigacidn, la innovacidn y la geslidn. Tienen como misidn elaborar
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y desarrollar los programas necesarios para impulsar las politicas de
ipualdad en a universidad y coordinar las actiones especificas que
puedan desarroliar en este amhbito los distinbos drganos y servicios
universitarios. "Las universidades contaran entre sus estruciuras

de organizacion con unidades de igualdad para el desarrolio de las
funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeresy
hombres” (Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por [a que se modifica la
Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades (LOMLOU].
Disposicidn Adicional 122),

VIOLENCIA DE GENERO: "todo acto de violencia basado en la
pertenencia al sexo femening gue Lenga o pueda tenes como resultado
un dafio o sufrimiento Nsico, sexual o psicoldgico para fa mujer, s comao
las amenazas de Lales actos, ka coaccidn o la privacian arbilraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida piblica como en la vida privada”
{Resolucion 48/104 de la Asamblea General de Naciones Unidas.
Articulo 1 de fa Declaracion sobre la efiminacion de la violencia contra la
mujer, 1993}



feferenoias nunnalivia

Referencias normativas

- Real Decreto Lepisiativo 1/1995, de 24 de marzo, por e gue se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatulo de los Trabajadores.

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.,

- ley 31998, de 5 de noviembre, para promever la conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

- Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn
Integral contra la Violencia de Génera

- Ley 5/2005, de 20 de dicilembre, integral contra la violencia
de genero de la Comunidad de Madrid.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres,

- Ley Orgdnica 4/2007 de 12 de abril por la gue se medifica
la Ley Organica 672001, de 21 de diciembre de Universidades.

- Ley 7/2007, de 12 de abril, def Estatuto Basico ded Empleado Pablico.

- Real Decreto 1393/2007 de 29 de octubre, por el gue se establece
la ordenacidn de las ensefianzas universitanias oficizles,

- Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el gue se aprueba
el Estatuto del Estudiante Universilario.
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