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1. INTRODUCCION

Durante muchas décadas, las mujeres han supuesto una minoria en el mercado laboral, ya
que su principal funciéon en la mayoria de las sociedades eran los cuidados del hogar.
Asimismo, tampoco participaban en la vida politica. En Espana, las mujeres no ejercieron el
derecho al voto hasta 1931, gracias a la posicion reconocida de Clara Campoamor. Si bien,
con el estallido de la Guerra Civil espanola en 1936, este derecho se vio suspendido (junto

con el derecho al voto de los hombres) hasta el final de la dictadura franquista, en 1977.

Pese a los avances legales y sociales en Europa y la tendencia a autocategorizarnos como
sociedades avanzadas, la situacion de mujeres y hombres continla mostrando importantes
desniveles en nuestras sociedades. Por lo tanto, las brechas de desigualdad por razén de
género siguen presentes en las diferentes esferas de la vida social y laboral, incluida la
universitaria. Asi, aunque el ambito universitario sea cominmente percibido como un
espacio libre de discriminaciones por razén de género y como un espacio avanzado donde
el intelecto y la racionalidad se imponen a la subordinacion jerarquica tradicional del hombre
sobre la mujer o discriminacion de género, la realidad es que todavia existe mucho trabajo

por hacer en cuanto a la igualdad de oportunidades en la educacién superior.

La falsa ilusion de que la discriminacion de género en las altas esferas educativas es un
problema solucionado probablemente se deba a que la participacion de alumnas se ha visto
acrecentada en las cuatro Ultimas décadas y al interés de los 6rganos de gobierno por
aprobar normativas y leyes para avalar la igualdad en la universidad. Sin embargo, la ilusion
de que ya se ha conseguido todo lo posible en la universidad sigue siendo una barrera, a
simple vista imperceptible, que es necesario derribar. La propia Ley Organica de Igualdad
advierte que no hay que confundir el logro de la igualdad legal con la consecucion de una
igualdad real y efectiva. Esta ultima todavia esta lejos de ser alcanzada en todos los niveles
sociales, como se certifica repetidamente en informes gubernamentales y organizaciones

que avalan la igualdad en la academia.?

La Ley Organica 4/2007, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de Universidades,
implica el desarrollo de politicas especificas para reducir la discriminacién, potenciar la
participacion y aprovechar el potencial intelectual de las mujeres. Sin embargo, como explica

la profesora Ballarin Domingo, estas se han desarrollado de forma muy desigual en muchas

1El Libro Blanco. Situacion de las mujeres en la ciencia espafiola (2011), publicado por el Ministerio de Ciencia
e Innovacién, pone en evidencia que el panorama en universidad espanola dista mucho de la igualdad real,
manteniéndose tanto la segregacion horizontal como la vertical.

4



Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

instituciones educativas ya que su orientacion suele depender de la voluntad politica de
quienes gobiernan. Las acciones acaban convirtiéndose en «escaparates» con escasa
proyeccion y actividad. Aunque la presencia de profesoras si esta creciendo en los érganos
de gobierno, en la mayoria de los casos, aun contando con excelentes conocimientos dentro
de su campo cientifico, estas siguen siendo perjudicadas por los mecanismos que les

impiden el avance de su éxito profesional. El articulo “Igualdad en la universidad: 40% de

profesoras, 20% de catedraticas y una sola rectora en 50 centros pulblicos”, publicado en

Diario.es a fecha 2 de marzo de 2015, destacé que la presencia de la mujer en la universidad
se difumina segln se asciende en el escalafén universitario. Segln el articulo, las expertas
creen que no es que haya un machismo directo, pero que si se favorece el statu quo en las
instituciones académicas, lo que perpetla que los hombres tomen las decisiones y las

mujeres no puedan obtener los mismos beneficios.

Segun el Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades (2019), 102.297 personas PDI
trabajan en las universidades publicas (el 40,8% son mujeres) y 18.086 en las privadas (el
44% son mujeres). El empleo es equilibrado en cuanto al género sélo en el caso de los
puestos de contratados que no son personal funcionarios, ya que estos estan dominados
por los hombres. Ademas, la mayoria de las mujeres se encuentran en el grupo de personas
empleadas menores de 30 anos; cuanto mayor es el grupo de edad de la plantilla, menos
mujeres hay en él (en el grupo de personas empleadas de mas de 60 anos, s6lo el 28% de
ellos son mujeres). A medida que se va profundizando en los datos, las edades, las
responsabilidades y las areas de influencia, se dibujan poco a poco lineas de desigualdad

que no pueden pasar desapercibidas.

Revisando los informes del INE, como el informe Mujeres y Hombres en Espana en 2011
sobre el “techo de cristal”, se observa que el género interrumpe la promocién paralela de
mujeres y hombres en las carreras laborales o docentes, impidiendo el acceso de las mujeres
a las “cumbres” laborales o en los 6rganos de gobierno, asi como que existen déficits en la
representacion, ya que no se alcanzan las cuotas exigibles para una representacion paritaria
escudandose en la falta de mujeres para cubrir esos puestos. Otra forma mas peligrosa de
desigualdad es la que no se mide con nlmeros y no se aprecia a priori, ya que se acaba
internalizando como normal. Un estudio publicado en 2017 en la revista Research in Higher
Education declar6 que las mujeres en el mundo académico suelen hacer mas favores,
trabajo no pagado u horas empleadas en tareas que no corresponden a su contrato como
organizar claustros y charlas o dar apoyo al alumnado. El estudio demostrd que las mujeres
se prestan mas a estos servicios que sus companeros hombres. Sin embargo, la titularidad,

los aumentos de sueldo y otros ascensos tienden a basarse en factores como la
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investigacion y la ensenanza (medibles y oficiales, no como los favores o las horas extra en

otros proyectos no reconocido).

De esta forma surge la pregunta: ¢se les asigna trabajo de servicio a las mujeres porque son
vistas como cuidadoras naturales? Y, ¢estan condicionadas las mujeres a no rechazar las
solicitudes de servicio? La respuesta no esta clara, pero sea cual sea, las universidades y
colegios universitarios deben empezar a prestar mas atencién a la forma en que este
desequilibrio de género afecta a su fuerza de trabajo. Es por ello que el objeto principal de
la investigacion es analizar con perspectiva de género el sector académico y evaluar la
madurez organizativa en la gestion de la diversidad de género, para posteriormente poder
sugerir cambios y acciones que ayuden a la universidad a cumplir con un plan de igualdad
de género integral y cumplible. Dicho plan no debera basarse en sugerencias o ideas, sino
que debe contener pautas claras y accesibles para asegurar un espacio igualitario y sin

discriminaciones.

Para cimentar una universidad libre de segregacion en las opciones académicas, en la oferta,
en los resultados docentes y, en las categorias laborales, sin limitaciones a la promocion
laboral o académica, sin sexismo en sus distribuciones laborales o en sus comunicaciones,
la Universidad de Valladolid requiere de un trabajo continuo en igualdad y de un plan de
igualdad actualizado que dé respuesta a las exigencias de los marcos tedricos y las nuevas

normativas.

La normativa para fomentar la igualdad y erradicar la discriminacion se encuentra en la
elaboracion y aplicaciéon de los planes de igualdad. La redacciéon de dichos planes debe ir
precedida de la elaboracion de un diagnéstico previo. Por todo esto, este Informe
proporciona una evaluacion previa con datos y conclusiones que permiten fundamentar la
necesidad y el contenido de las medidas contempladas en el Plan de Igualdad. Se analiza
la distribucion de mujeres y hombres en los diferentes colectivos de la UVa y se indaga en
los diferenciales que prueben la existencia de barreras de género, retrasando carreras

académicas, docentes, laborales y/o directivas de las mujeres.

Con la realizacion de este diagnéstico previo, la Universidad de Valladolid atiende a los
Reales Decreto-ley, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que emerge de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Asi, con

esta evaluacion, sera posible generar una linea base para la elaboracion de un plan de
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igualdad que aspire a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades y elimine toda posible

discriminacion por género en la UVa.

PRINCIPIOS ORIENTADORES DEL DIAGNOSTICO

La herramienta de analisis sera el enfoque integrado de género (considerando los roles y las
responsabilidades que los hombres y las mujeres tienen en la sociedad, e incluyendo tanto
las diferencias obvias como las sutiles en la distribucién del poder y la toma de decisiones)
como instrumento para la consecucion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, ya que su aplicacion permite identificar la posicion de ambos, sus condiciones y
demandas diferentes en todos los ambitos de analisis teniendo en cuenta el proceso de
socializacion y la estructura social, que generan desigualdades. Permitiendo con todo ello,
avanzar en la formulaciéon de propuestas de intervencion para su eliminacion a través del

Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad es el instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en la organizacion. El diagnostico previo para su diseno es:

e Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, la metodologia, las personas responsables, los indicadores y los
recursos utilizados.

e Transversal: en cuanto que afecta al analisis de todas las politicas y areas de la
organizacioén, fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion
de recursos humanos, gestion del conocimiento, politica de comunicacion, entre
otras.

e Participativo: ha intervenido toda la organizacion en su diseno desde la direccion, a
otras personas delegadas por la organizacion, la representacion legal de la plantilla
y el personal de la organizacion mediante recogida de informacién individual sobre
su posicion ante la igualdad y determinacion de areas prioritarias o de mejora en
esta materia en la organizacion.

e Confidencial: respeta la intimidad y dignidad de las personas participantes.

e Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir
de un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio

desarrollo de las diversas técnicas de investigacion.
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2. CONCEPTO, METODOLOGIA Y PROCESO DEL DIAGNOSTICO DE
IGUALDAD

La base para el diseno de un Plan de Igualdad es el diagnéstico como herramienta que
permite convertir datos de la organizacion y la percepcion de las plantillas en indicadores de
género que sintetizan el analisis, permitiendo visualizar la realidad de la entidad en cuanto

a las brechas de género mas significativas en el ambito del empleo.

Seglin el RD 901/2020. Articulo 7. Diagnéstico de situacion. “El resultado del proceso de
toma y recogida de datos en que el diagnéstico consiste, como primera fase de elaboracion
del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres”.
CONCEPTO Y FINALIDAD

Este diagnostico supone el estudio cuantitativo y cualitativo de la estructura organizativa de
la Universidad de Valladolid, lo que nos permite conocer la situacion sobre la igualdad entre
mujeres y hombres en ella. Incluye informacién sobre los elementos que pueden generar
discriminaciones (humanos, econémicos, materiales, de organizacion, etc.) y sobre los

recursos de los que dispone la entidad para plantear el cambio.

Su finalidad es detectar la incidencia que la gestion de recursos humanos pueda tener en la
existencia de posibles desigualdades y desequilibrios que dificulten el avance a la
consecucion de la justicia social. Estas posibles desigualdades pueden manifestarse en la
representacion de mujeres y hombres en la plantilla, la participacion de las mujeres en los
procesos de gestion o en la politica de recursos humanos. El diagnéstico sirve de base para

el diseno del Plan de Igualdad.

PROCESO

e Planificacién: la delimitacion de los objetivos que se pretenden conseguir, la
informacion que se va a analizar, la metodologia e instrumentos a utilizar, el
cronograma para su ejecucion y la definicién de las funciones de las partes.

e Prevision de recursos: Personal que va a participar en los distintos momentos del

diagnéstico.
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e Comunicacion al personal de la organizacidon que va a iniciarse dicho proceso,
explicando a todas las personas implicadas cual va a ser su papel.

e Recogida de informacion:

o Recopilacién de documentacién de la organizacién, explotacion de bases de
datos sobre la composicion de la plantilla y su participacion en los distintos
procesos de gestion de recursos humanos y sobre el desarrollo de las
practicas y procedimientos de gestibn recursos humanos (seleccion,
promocién, formacioén, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
retribucion).

o Recogida de opiniones del PAS y PDI sobre la igualdad de oportunidades en

general y en la organizacion a partir de técnicas cualitativas (entrevistas
sobre guion normativo, de datos de evaluacion del anterior Plan, de datos
EPA del INE, y estudios académicos).
La perspectiva cualitativa permite reflejar los temas que las personas
participantes consideran relevantes con respecto al objeto de investigacion.
Ademas, el diseno de la investigacion en esta metodologia cualitativa tiene
un caracter flexible permitiendo que conforme se avanza en el proceso
investigador, se pueden anadir matices o modificaciones.

e Andlisis de la informacion desde el enfoque de género, con el fin de proponer
estrategias que equilibren las oportunidades de uno y otro sexo, conocer las
posiciones de partida de hombres y mujeres, su acceso a los recursos y a la toma de
decisiones, las normas y valores sociales que condicionan determinados
comportamientos y las situaciones de discriminacion o desequilibrios que pueden
producirse.

e Elaboracion del informe de diagnoéstico como referencia para formular las futuras

propuestas de actuacion a incluir en el Plan de Igualdad.

HERRAMIENTAS Y TECNICAS

1. Recogida de datos y documentos de la empresa.

e Recopilacion actividades y documentacion en materia de igualdad: | Plan de
Igualdad de la Uva (2012-2014) y su posterior informe evaluacion, Protocolo
contra el acoso y el acoso sexual...

e Recepcion de datos estadisticos de anos anteriores.

e Solicitud de datos cuantitativos de la plantilla con la informacion solicitada segin
RD 901/2020.
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e Solicitud de datos complementarios sobre procesos de promocion, acoso y ejes
transversales.
e Enviéy recepcion de cuestionario auto administrado sobre procesos de trabajo a

representantes PAS, PDI y Servicio de Prevencién de Riesgos.

2. Investigacion cualitativa.

Solicitud de un listado de personas representativas de las plantillas PDI y PAS,
de diversos centros y categorias laborales, asi como de personas representantes
RLT.

e Contacto inicial con todas las personas listadas para solicitar su colaboracion
para la realizacion de una entrevista semiestructurada, realizada de forma
online.

e Realizacion de 14 entrevistas, a 3 hombresy 11 mujeres PAS, PDIy RLT (no todas
las personas contactadas respondieron a la solicitud).

e Guion de la entrevista: areas a contemplar en el Diagnéstico segin RD

901/2020. (Cultura de Igualdad, Procesos de acceso y Promocion, Formacion,

Clasificacion y brecha salarial, Condiciones laborales, ejercicio corresponsable

de los derechos de conciliacion, Representacion femenina, Prevencion del Acoso,

Comunicacion y lenguaje y de Ejes transversales, docencia e investigacion con

perspectiva de género y alumnado).

3. Andlisis de datos con Indicadores cuantitativos y cualitativos, teniendo en cuenta el
Diagnoéstico, Plan y Evaluacion del | Plan de lgualdad, y la efectividad de sus

medidas.?

2 NOTA METODOLOGICA: Con la finalidad de favorecer la visualizacion de la situacién comparativa por sexos, el
Informe incluye los graficos de la situacion de mujeres y hombres que resulten significativos. En Anexos se pueden
consultar las Tablas del Diagnéstico de los datos acumulados de 2020, elaborados a partir de la informacion
facilitada por los diferentes Departamentos y Servicios especificos de la UVa con la coordinacion de Igualdad-

Servicios Sociales.
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3. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO EN MATERIA DE IGUALDAD

La realizacion del diagnéstico previo implica plasmar la situacion observada analizando sus
causas, sobre las que se actuara posteriormente con el diseno de las diferentes medidas de

accion que se incluiran en el plan.

El diagnéstico es un analisis detallado de la situaciéon en materia de igualdad de género, en
el cual se realizan actividades de recogida de informacién, de analisis, de debate internoy,
finalmente, en la elaboracién del plan, formulando propuestas a integrar. Su finalidad es
establecer la realidad concreta de la entidad: detectar y valorar en qué aspectos se detectan
carencias en relaciéon con la igualdad entre mujeres y hombres, identificando los ambitos

prioritarios de actuacion que sirvan de base para la realizacion del plan.
Los objetivos que persigue el diagnodstico de igualdad son:

e Obtener informacion relativa a las caracteristicas de la plantilla y los procesos
laborales de la organizacion detectando fortalezas y debilidades en materia de
Igualdad.

e Reflexionar acerca de la practica de la organizacion en materia de Igualdad de
Oportunidades y detectar posibles desigualdades por razén de sexo.

e Identificar las percepciones personales sobre motivos y causas de los indicadores de
igualdad, garantizando la participacion de la plantilla y de su representacion legal.

e Evaluar la eficacia de medidas establecidas en el | Plan de Igualdad.

e Formular directrices para la elaboracién del Plan de Igualdad.
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4. EL ANALISIS DE LOS DATOS DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Las conclusiones emitidas en cada uno de los ambitos analizados responden a la
interpretacion basada en el reconocimiento de la realidad de la sociedad sobre la que se
sustenta, los datos recabados y los estudios publicados al respecto. Asimismo, no hay cabida
en este analisis para la interpretacion subjetiva por parte de las personas responsables de

la elaboracién del Informe de Diagnéstico.

La herramienta de analisis utilizada ha sido la aplicacion de la perspectiva o el enfoque de
género, considerado el “género” como categoria de analisis para interpretar como las
relaciones entre mujeres y hombres dependen de las construcciones culturales y sociales.
Esta herramienta ha servido para analizar las diferencias observables entre mujeres y
hombres gracias a los datos proporcionados al utilizar el “sexo” como variable de analisis,
tal como indica el articulo 20 de la LO 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en su apartado a): " Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas,

encuestas y recogida de datos que lleven a cabo."

Para conocer la realidad de organizacion en el diagnéstico de relaciones laborales, el analisis

se ha basado en el establecimiento de indicadores de género3, que facilitan:

e Analizar en qué medida mujeres y hombres participan en los diferentes
departamentos, niveles, ambitos y decisiones de la organizacién, asi como las
razones de sus ausencias.

e Asimismo, identificar la infra o sobrerrepresentacion de mujeres, como indica el RDL
6/2019 en su articulo 46 de materias a incluir.

e Observar en qué forma se trata o ignora la desigualdad de género. Es decir, como es
esa participacion.

e Conocer en qué medida la organizacion de la Universidad afecta a los roles de género

y si éstos son cambiantes en el tiempo.

De modo que, para describir la realidad desde este enfoque, los indicadores de género

utilizados han sido:

3Roman Onsalo, M. L. (2009). Indicadores de igualdad de género. Manual de agentes de igualdad.
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e indice de Distribucién (indicador extrasexo): porcentajes de calculo horizontal, que
aporta informacién sobre la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de

género). Representado en las tablas por:

% mujeres / Total (% m / t): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres

% hombres / Total (% h / t): % de hombres con respecto al total de mujeres y hombres

e Indice de Concentracién (indicador intrasexo): porcentajes de calculo vertical, que
aporta informacion sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de

los hombres como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

%mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres

%hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres.

e Brecha de género: se refiere a la diferencia o distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis. En nuestro caso distancia de

participacion/presencia de mujeres en cada ambito.

Valores negativos (-): diferencia en favor de los hombres
Valores positivos (+): diferencia en favor de las mujeres

Valores mas cerca de 0: mas cerca se esta de la igualdad

o Indice de feminizacion: es la relacion entre el nimero de mujeres y el nimero de

hombres.
Valor <1 Valor 1 Valor >1
INFRARREPRESENTACION IGUALDAD FEMINIZACION
FEMENINA

ORIGEN Y TEMPORALIZACION DE LOS DATOS

Los datos correspondientes a las relaciones laborales del personal de la Universidad de
Valladolid, han sido elaborados a fecha de término 31 de diciembre de 2020, puesto que los
mismos ofrecen una vision realista de la UVa si bien, es cierto que la situacién provocada
por la pandemia derivada del Covid-19 ha afectado a la normalidad de la continuidad en
algunos procesos laborales y por ello, algunos datos de este diagnéstico han sufrido una
variacion basada en la anormalidad de la situacién, como son el acceso al empleo y la
promocion en el mismo. Dichos datos, han sido facilitados por los servicios de Retribuciones

y de Seguridad Social, Gestion del Profesorado y Gestion de PAS.
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5. ESTRUCTURA'YY COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La actividad de la Universidad de Valladolid se desarrolla en cuatro Campus, situados en

Castilla y Le6n: Palencia, Segovia, Soria y Valladolid. Ofrece una amplia variedad de

titulaciones de grado, master y doctorado, con programas en los ambitos de Ciencias,

Humanidades, Ingenieria y Arquitectura, Ciencias de la Salud y Ciencias Sociales y Juridicas.

La estructura organizativa en cuestiones de género de la Universidad de Valladolid, esta

compuesta y se estructura en dos érganos:

La Unidad de Igualdad. Creada en el ano 2014 y actualmente dependiente de la
Delegacion del Rector para la Responsabilidad Social Universitaria, es el servicio
responsable de desarrollar las acciones en materia de igualdad y de violencia de
género y actuar como punto de informacion y orientacién para la comunidad

universitaria.

La Comision de Igualdad. Creada en el afio 2009, es la responsable de la politica
general en materia de igualdad de la Universidad de Valladolid. Esta compuesta de
14 personas, representantes de los distintos 6rganos de representacion de la
comunidad universitaria y personas expertas en igualdad de género. La presidencia
de la misma recae en la Delegada el Rector para la Responsabilidad Social

Universitaria.

La Universidad de Valladolid, ademas en el marco de sus relaciones con otras instituciones,

trabaja en diversas redes para favorecer la igualdad de género y la erradicacién de la

violencia de género, cuyos datos se abordaran en el diagnéstico de esa tematica, como:

Miembro de la Red de Unidades de Igualdad para la Excelencia Universitaria
(RUIGEU), desde el afno 2012, junto con otras 41 universidades publicas espaiolas.
Miembro del Grupo de Trabajo de “Politicas de Igualdad”, dentro de la Comision
Sectorial de Sostenibilidad de la CRUE, desde el aho 2017.

Miembro de la Red de Unidades de Igualdad de Castilla y Ledn, desde el afio 2020.
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GESTION ORGANIZATIVA' Y COMPROMISO DE LA UVa CON LA IGUALDAD

En los Estatutos de la Universidad de Valladolid (Acuerdo 111/2020, de 30 de diciembre,
BOCYL num. 269, de 31 de diciembre BOE nim. 19, de 22 de enero), el compromiso con la

igualdad aparece recogido en:

Articulo 3. 1. “La Universidad de Valladolid, como expresion de su compromiso con la
sociedad, esta al servicio de su progreso intelectual y material y asume como valores
inspiradores de su actividad la promocion de la paz y de la cooperacion entre los

pueblos, del desarrollo sostenible, y de la igualdad de género y de oportunidades”.

El compromiso de la Universidad con la Igualdad aparece en sus LINEAS ESTRATEGICAS,
PROGRAMA DE ACTUACION:

Compromiso social: “con los estudiantes que lo necesiten por presentar dificultades
econbémicas, con las personas que presenten alguna discapacidad, con nuestro
entorno social, con la igualdad de género, con una politica inclusiva donde nadie se
sienta discriminado por su condicion, potenciando la cooperacion al desarrollo,
incrementando la apuesta por la sostenibilidad. Abanderamos la idea de que la
Universidad de Valladolid, como institucion ptblica al servicio de la sociedad, debe ser

un motor para combatir las desigualdades”.

En sus LINEAS ESTRATEGICAS, MEDIDAS Y ACCIONES JUNIO 2018-JUNIO 2020 se incluye:

11. Institucionalizaciéon de la responsabilidad social en la UVa. “Potenciar la
responsabilidad social con el fomento de los principios de igualdad, cooperacion,
sostenibilidad y respeto al medio ambiente, que estaran presentes en todas las

decisiones de la UVa”.

En las LINEAS DE ACTUACION PARA EL CURSO 2020-2021

Se crea la figura de Delegada del Rector para la Responsabilidad Social Universitaria.
Esta integracion persigue potenciar las areas de responsabilidad social, asi como
dotarlas de una mayor visibilidad, tanto interna como especialmente de cara a la
sociedad, para que se difunda mejor la labor de compromiso social que se desarrolla

en el seno de nuestra universidad.
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PERCEPCION DE LA IGUALDAD EN LA UVA DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS

De acuerdo con las respuestas dadas por las personas entrevistadas (PE), hombre (PEH) o
mujer (PEM), se percibe sensibilidad y compromiso en igualdad de la UVa, sobre todo en los

Gltimos anos. Sin embargo, también se reconoce que queda mucho por hacer.

Segln PE1H “Tenemos que seguir comunicando mas y mejor en temas de igualdad”, y que
no todo es el esfuerzo de la Universidad: PEGM “La Universidad da mucha mas importancia
al tema de la igualdad, que la media de la sociedad”. PE14M “A mi la Universidad y cualquier
Administracion publica me parece igualitaria y me siento protegida simplemente por la
propia Constitucion que ya me reconoce como igual y no necesito planes para ello.” PE13M

“Todavia hay reticencias, pero casi, somos las mujeres las que nos auto eliminamos”.

Algunas mujeres entrevistadas apuntan que este compromiso con la igualdad es mejorable
en su materializacion. PE7M “Yo creo que la UVa aplica la perspectiva de género de manera
un poco superficial. Desde el punto de vista administrativo, la igualdad se considera una
traba que hay que pasar. No hay una cultura de igualdad sincera”. Para PE11M “La
Universidad como institucion esta sensibilizada y bastante implicada en los Gltimos anos,
pero también hay que decir, que determinadas estructuras o colectivos, o mas bien personas
que todavia se resisten”. Y la PE12 “Nuestra Universidad es una institucion de mucha
trayectoria porque tiene una antigliedad de casi 8 siglos y por légica una trayectoria

evidentemente machista. Solo hemos tenido una gerente y ninguna rectora”.

Otro elemento que materializa el compromiso de la UVa con la igualdad, es el presupuesto
destinado a la misma en el desarrollo de sus funciones. Se afirma que la Universidad de
Valladolid dispone de presupuesto para ello, pero, este debe revisarse para lograr la
implantacién con la garantia de disponer de recursos suficientes y, que se haga de forma
transversal. Segun PE11M “Ha habido mucho voluntarismo y cero recursos. Es fundamental.
Un Plan de Igualdad sin dinero no tiene ningtn futuro. El compromiso ha de ser ideolégico,
institucional, ejecutivo y ha de tener unos recursos detras, personales y econémicos”. PETM
“Se ha solicitado que se cree una Unidad de Igualdad con fuerza, con gente formada y con
capacidad de trabajo, y no lo conseguimos”. “El presupuesto es muy escaso y solo se gasta
en actividades conmemorativas” PE12M “En las negociaciones del Plan deben estar las

personas con capacidad de decision en cuanto al presupuesto”.
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6. DIAGNOSTICO DE SITUACION RELACIONES LABORALES UVA

6.1 Caracteristicas generales de las plantillas

En la siguiente tabla, y las posteriores de cada apartado, se hace referencia a las areas que

han sido estudiadas e interpretadas para la elaboracion del diagnéstico.

Datos cuantitativos Datos cualitativos
-Distribucion por sexo de los Equipos Directivos. e  Organigrama

e Aportaciones entrevistas
PAS.

- Distribucién por género.

- Distribucion por género por intervalos de edad.

- Distribucién por género y por tipo de relacion
laboral. Evolucién.

- Distribucién por género y categoria laboral. PAS
funcionario y PAS laboral.

- Distribucién por género y niveles. PAS funcionario
y PAS laboral.

- Distribucién por género de la antigliedad.

- Distribucién por género por nivel de formacion.

PERSONAL INVESTIGADOR CONVENIO PAS

PERSONAL DOCENTE INVESTIGADOR. PDI.

- Distribucién por género. Evolucién.

- Distribucién por género e intervalos de edad.

- Distribucién por género y régimen juridico.

- Distribucion por género y categoria laboral.

- Distribucién por género y antigliedad.

- Evolucién de la brecha de género por ramas de
conocimiento.

- Distribucién por género y centro de destino.

PERSONAL INVESTIGADOR CONVENIO PDI
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ORGANIGRAMA

CLAUSTRO

VICERRECTORADOS SECRETARIA GEMERAL GERENTE
Helena Villarejo Galende Julio Garcia Olea

icerrectorg de Eoy 5
Elena Escuders Fuebla

Campus de Seg
Garcia Matilla

llustracion 1. Organigrama de la UVa. Datos a 11/02/2021. Fuente: Portal de Transparencia.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE LA PLANTILLA

% Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién

- - B
- b

Plantillas Mujeres Hombres Total

47

6
N
1971 100% 0,97

Tabla 1. Distribucion por género de la plantilla. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

Los empleados publicos y las empleadas publicas de la Universidad de Valladolid se
estructuran en las siguientes plantillas: personal de administracion y servicios (PAS),
personal docente e investigador (PDI), y personal investigador (Pl). Como se observa en la
tabla, dichas plantillas presentan paridad, encontrandose los indices de feminizacion entre
0,88y 1,18.

Distribucién por género de la plantilla

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

46%

54%

PAS PDI Pl

B Mujeres B Hombres

llustracion 2. Distribucién por género de la plantilla. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

6.1.1 Equipos directivos

Datos cuantitativos Datos cualitativos

- Distribucion por género del Equipo Rectoral. - Aportaciones entrevistas
- Distribucién por género de la Mesa del Claustro universitario.

- Distribucion por género del Consejo de gobierno.

- Distribucién por género de Comisiones del Consejo de Gobierno.
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Son o6rganos unipersonales: Rector, Vicerrectores/Vicerrectoras, Secretario/Secretaria
General, Gerente, Defensor/Defensora de la Comunidad Universitaria,
Vicesecretario/Vicesecretaria General, Vicegerentes, Adjuntos/Adjuntas al Defensor o
Defensora de la Comunidad Universitaria, Decanos/ Decanas de las Facultades,
Directores/Directoras de Escuelas de Doctorado, Departamentos e Institutos Universitarios
de Investigacion, Vicedecanos/Vicedecanas, Subdirectores/Subdirectoras,
Secretarios/Secretarias de las Facultades, Escuelas, Escuelas de Doctorado,

Departamentos e Institutos Universitarios de Investigacion.

Son organos colegiados: el Claustro Universitario, el Consejo Social, el Consejo de Gobierno,
las Juntas de las Facultades y las Escuelas, los Comités de Direccion de Escuelas de
Doctorado, los Consejos de los Departamentos y los Consejos de los Institutos Universitarios

de Investigacion.

DISTRIBUCION POR GENERO DEL EQUIPO RECTORAL

EQUIPO RECTORAL Mujeres Hombres
Rector (0] 1
Secretaria General
Vicerrector de Profesorado
Vicerrectorado de Innovacién Docente y Transformacion Digital
Vicerrector de Investigacion, Innovacién y Transferencia
Vicerrectora de Ordenacion Académica
Vicerrectora de Internacionalizacion
Vicerrectora de Estudiantes
Vicerrectora de Economia

Vicerrectora de Comunicacion y Extension Universitaria
Vicerrector de Patrimonio e Infraestructuras
Vicerrectora del Campus de Palencia
Vicerrector del Campus de Segovia
Vicerrector del Campus de Soria
Gerente
Jefe de Gabinete del Rector, Proyeccion Territorial y Agenda 2030
Delegado del Rector para Ciencias de la Salud
Delegada del Rector para Responsabilidad Social Universitaria
TOTAL
Tabla 2. Distribucion por género del equipo rectoral. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de Transparencia.
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(0]
N
o

% %
Mujeres Hombres [ndice de feminizacién Brecha de género
distribucién Mujeres distribucién Hombres

10 44,5% 55,5%

Tabla 3. Distribucion por género del Equipo Rectoral. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de Transparencia.
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EQUIPO RECTORAL 2020

Mujeres
44,5%

B Mujeres M Hombres

llustracion 3. Distribucién por sexo del Equipo Rectoral. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de
Transparencia.

El Equipo Rectoral mantiene una presencia equilibrada de acuerdo con la normativa, si bien
presenta una ligera brecha de género negativa. Respecto al anterior Plan de Igualdad, ha
habido un avance significativo en este Equipo, aunque al igual que se senalaba en el primer
diagnéstico, existen areas tradicionalmente asignadas al género masculino en las que la
mujer estd menos representada: innovacion, transferencia, estrategia digital e investigacion,

asi como los puestos de Rector y Gerente.

DISTRIBUCION POR GENERO DE LA MESA DE CLAUSTRO

%
Distribucién
Hombres

Indice de Brecha de

MESA DEL CLAUSTRO Mujeres Hombres Total feminizacién género

%
Distribucién Mujeres

Rector/a 0% 100%

Secretaria/o general

Céatedras de
Universidad

Profesorado Titular de

Universidad 100%

Cétedra de Escuela
Universitaria

Profesorado Titular de
Escuela Universitaria
Doctores
Profesorado Titular de
Escuela Universitaria
no Doctorado
Personal Docente e
Investigador
Contratado

100%

Estudiantes

Personal de
administracion y
servicios

100%

80%

Tabla 4. Distribucion por género de la Mesa de Claustro. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de
Transparencia.
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Al igual que en 2011, no se alcanza una representacion paritaria en la Mesa del Claustro.
Existe una infrarrepresentacion femenina bastante acusada en las personas miembros del

mismo (de las diez personas que componen la Mesa del Claustro, sélo dos son mujeres).

DISTRIBUCION POR GENERO DEL CONSEJO DE GOBIERNO

% % % %
CONSEJO DE GOBIERNO Mujeres Hombres Total & Distribucion Distribucion Concentracion —Concentracion
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Miembros natos
Designacion rectoral
Representantes de
Decanos/as y 19%
Directoras/es de Centro
Representantes de
Directoras/es de 9 0%
Departamento
Representantes de o o
Directoras/es de Institutos otz
Representantes por el o
Claustro del PDI
Representantes por el
Claustro de las y los 13%
Estudiantes
Representantes por el o o
Claustro del PAS el
Represeptanteg del o 100% 0%
Consejo Social

(SIN VOZ NI VOTO)
Presidentas/es de Juntas o o
de Personal y Comités de 100% 0%
Empresa

TOTAL

[ndice de Brecha de
feminizacion género

Tabla 5. Distribucion por género del Consejo de Gobierno. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de
Transparencia.
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La presencia en el maximo 6rgano de decision de la UVa, el Consejo de Gobierno, es de un
27% de mujeres. Esta cifra se sitla por encima del 22% de 2011, lo cual implica una subida
significativa del ndmero. No obstante, sigue estando por debajo de su participacion
porcentual en los distintos colectivos que integran la comunidad UVa y es todavia insuficiente
para la mayor parte de personas entrevistadas. En este sentido, PE1H cree que “es creciente
el nimero de mujeres, pero todavia insuficiente”, PEAM explica que “nunca hemos tenido
una Rectora”y PE7TM asegura que “en el Consejo de Gobierno nunca ha habido una equidad.
Las mujeres se sitian de Vicedecanato para abajo”. Alin con la subida porcentual respecto
del afio 2011, la brecha de género dentro del Consejo de Gobierno es bastante alta, siendo
esta del - 47%.

BRECHA DE GENERO EN EL CONSEJO DE GOBIERNO

-33%
Miembros natos

-7% ) »
Designacion rectoral

-33% Representantes de Decanos y Directores de
Centro

-100% .
Representantes de Directores de Departamento

-100% . .
Representantes de Directores de Institutos

-50%
Representantes por el Claustro del PDI

-43% Representantes por el Claustro de los
Estudiantes

-50%
Representantes por el Claustro del PAS

-100% ) )
Representantes del Consejo Social

-100% (Sin voz ni voto) Presidentes de Juntas de
Personal y Comités de Empresas

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

llustracion 4. Distribucién por sexo del Consejo de Gobierno. Datos a 01/03/2021. Fuente: Portal de
Transparencia.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE LAS COMISIONES DELEGADAS DEL CONSEJO DE GOBIERNO

COMISIONES

COMISION DE
DISTINTIVOS
HONORIFICOS

COMISION DE
DOCENCIA

C. DE EVALUACION
DOCENTIA

C. COMUNICACION Y
EXTENSION
UNIVERSITARIA

C. ECONOMIA

C. DE ESTUDIANTES Y
EMPLEO

C. DE EVALUACION
DE COMPLEMENTOS
RETRIBUTIVOS

C. DE EVALUACION
DOCENTE SOBRE LAS
ENCUESTAS

C. DE FORMACION E
INNOVACION
EDUCATIVA

C. DE GARANTIA DE
LA CALIDAD

C.DE INVESTIGACION

C. DE ORDENACION
ACADEMICA Y
PROFESORADO

C.DE
RECLAMACIONES

C. DE SEGURIDAD DE
LA INFORMACION

C. COMISION DE
CONTROL DEL PLAN
DE PENSIONES

C. DE PATRIMONIO E
INFRAESTRUCTURAS

C. PERMANENTE

C.DE
RECONOCIMIENTO Y

TRANSPARENCIA DE
CREDITOS

C. DE RELACIONES
INTERNACIONALES

C. DE SUPERVISION
DE PROYECTOS

C.DE
ADMINISTRACION
DIGITAL

C. DE DOCTORADO

C. DE IGUALDAD

TOTAL

Tabla 6. Distribucion por género de las Comisiones Delegadas del Consejo de Gobierno. Datos a 01/03/2021.

Mujeres

Hombres

o

[N
[N

[N
w

[N

179

Fuente: Portal de Transparencia.

% % % %
Total Distribucién Distribucién Concentracion Concentracion

Brecha

Indice de de

feminizacion

Mujeres Hombres Mujeres Hombres género

17% 83% 2%

o
)
o

100%

o W
o] Q
o S

35% 65% 100% 0,55

% g 9 9
X X X X
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La participacion femenina en Comisiones delegadas del Consejo de Gobierno es igualmente
escasa. En algunas siguen con disparidades muy marcadas, por debajo de los niveles
exigibles a una composicion equilibrada. La Comisién de supervision de proyectos, con una
brecha de género de -100%, la de distintivos honorificos, con una brecha de género negativa
de -67%, y la Comision de infraestructuras y patrimonio, con una brecha de -66%, son las

gue mayor diferencia de género presentan en su composicion.

6.1.2 PAS y Pl. Convenio PAS

PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS (PAS)

-Distribucion por género. Aportaciones Entrevistas
-Distribucion por género por intervalos de edad.

- Distribucion por género y por tipo de relacién laboral. Evolucion.

- Distribucién por género y categoria laboral. PAS funcionario y PAS

laboral.

- Distribucién por género y niveles. PAS funcionario y PAS laboral.

- Distribucién por género de la antigliedad.

- Distribucion por género por nivel de formacién acreditado.

- Distribucién por género de la Interinidad.

PERSONAL INVESTIGADOR ADSCRITO AL CONVENIO PAS

-Distribucion por género.

-Distribucion por género por intervalos de edad.

- Distribucion por género y por tipo de contratacion.

- Distribucién por género y grupo profesional.

- Distribucién por género de la antigliedad.

- Distribucion por género por nivel de formacién acreditado.
- Distribucién por género y centro de destino.

DISTRIBUCION POR GENERO DEL PAS

Por género % Distribucion % Distribucion _ » )
Mujeres Hombres Total . Indice de feminizacion Brecha de género
2020 Mujeres Hombres

Tabla 7. Distribucion por género del PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

La plantilla del PAS, a fecha 31 de diciembre de 2020, tiene una composicion por género

cercana a la paridad, aunque con ligera feminizacién (indice de feminizacion 1,18).
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DISTRIBUCION POR GENERO E INTERVALOS DE EDAD PAS

Rangos de _ % Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
Mujeres Hombres Total . ) .
edad 2020 Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

0%

0%

38% 1%

59% 1%
41% 6%
54% %
54% 11%
45% 24%
45% 25%

38% 24%

100%

46%

Tabla 8. Distribucion por género e intervalos de edad del PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

La Plantilla PAS se concentra en las edades superiores a 50 ainos. En cuanto a la distribucion
de la plantilla por sexo, las mujeres a partir de los 50 afos, representan mas del 55% de la
plantilla.

DISTRIBUCION POR GENERO Y TIPO DE RELACION LABORAL

% Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

E
Laboral 37% ‘ 63%
Eventual 100% ‘ 0%

Por género y relacion
laboral

Mujeres Hombres Total

Funcionario 78%

Total 54%

Tabla 9. Distribucion por género y tipo de relacion laboral del PAS. Datos 31/12/2020. Fuente: Uva.
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100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
PAS FUNCIONARIO PAS LABORAL

H MUJERES B HOMBRES

llustracion 5. Distribucion por género y tipo de relacion laboral del PAS.
Datos 31/12/2020. Fuente: Uva.

Si observamos la distribucién de la plantilla PAS en su conjunto, en 2020 apreciamos que
es cercana a la paridad con una ligera feminizacion del 1,18. Si se observa la composicion
por régimen juridico se observa que el PAS funcionario esta feminizado con mas de 3
mujeres por cada hombre sin embargo el PAS laboral estda masculinizado, con una brecha

negativa del -26%.

DISTRIBUCION POR GENERO DEL PAS FUNCIONARIO. EVOLUCION 2016-2020

indice de

Régimen Hombres % Mujeres % Hombres feminizacién Brecha de género

2016 | hersonal 79% 21%
funcionario

2017 | Personal 78% 22%
funcionario

2018 | Personal 78% 22%
funcionario

2019 G 7% 23%
funcionario

g | o iEl 77% 23%
funcionario

Tabla 10. Distribucion por género del PAS funcionario. Evolucién 2016-2020. Fuente: UVa.

El personal PAS funcionario esta feminizado, aunque las brechas de género se han reducido

de manera progresiva desde el 2016.
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DISTRIBUCION POR GENERO DEL PAS LABORAL. EVOLUCION 2016-2020

[ndice de

Régimen Mujeres Hombres % Mujeres % Hombres feminizacién Brecha de género
Personal 3 o
2017 Personal 375 37% 63% 058
laboral
2018 Personal 377 37% 63%
laboral
Personal 3 o
2019 " 372 38% 62%
Personal 3 o
2020 [i— 378 37% 63%

Tabla 11. Distribucion por género del PAS laboral. Evolucién 2016-2020. Fuente:

El personal PAS laboral estd masculinizado, con brecha negativa del -26% en 2020. Si
observamos la distribucién de la plantilla PAS en su conjunto en 2020, es cercana a la
paridad con una ligera feminizacion 1,18. Si se observa la composicidén por régimen juridico
se observa que el PAS funcionario esta feminizado con mas de 3 mujeres por cada hombre

sin embargo el PAS laboral esta masculinizado, con una brecha negativa del -26%.

Distribucién por sexo y relacion laboral del PAS

120
100

80

60

20 I I

5 ||

-20 FUNCIONARIO LABORA EVENTUAL

-40
B % Distribucion mujeres B % Distribucion hombres  ® Brecha de género

llustracién 6. Distribucion por sexo y relacién laboral del PAS. Datos a 31/12/20. Fuente:
UVa.
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Siguiendo con la comparativa, en el afno 2011, del total del PAS, el 56% estaba formado por
mujeres, frente al 44% de los hombres. Situdndonos en el ano 2019, esta representacion
no sufre cambios sustanciales (se incrementa un 1% en ambos sexos). En cuanto a la
diferenciacion entre PAS funcionario y laboral, el primero de ellos se encuentra feminizado.
El porcentaje de mujeres pertenecientes al PAS laboral en el ano 2020, sigue siendo el
mismo que en el ano 2011 y que en el ano 2016 (segln los datos del diagndstico del | Plan
de lgualdad), un 37%. Por tanto, se afirma que no se tiende a la paridad establecida en la
LO 3/2007. Si nos centramos en el PAS funcionario, el porcentaje de mujeres disminuye del
81% de 2011 al 78% de 2020. Se aprecia una bajada significativa del régimen juridico

funcionario de mas de 10 puntos en una década.

BRECHA DE GENERO DEL PERSONAL BRECHA DE GENERO DEL PERSONAL LABORAL PAS
FUNCIONARIO PAS
-2304
580 — 5704 016 2017 2018 2019 2020
579 243
. 249
570 5604
- 2404
560
5605 5504 5504 -2504
550
554 5498 -25%
540
n’f 269
549 2606 -264% 26 634
53% 269
530
2016 2017 2018  201% 2020 -270
— | ha o Ik al — | ha o Mk al

llustracion 7. Brechas de género del personal funcionario PAS y del personal laboral PAS. Datos a 31/12/2020.
Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO PAS POR CATEGORIA PROFESIONAL Y REGIMEN JURIDICO

PAS FUNCIONARIO. DISTRIBUCION POR GENERO Y GRUPOS PROFESIONALES

Brecha de
género
2020

Nivel % Distribucién % Distribucién % Concentracién % Concentracién Indice de
Hombres Mujeres Hombres feminizacion

Mujeres Hombres

Tabla 12. PAS funcionario. Distribucion por género y grupos profesionales. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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En el PAS funcionario se observa sobrerrepresentacion femenina. En su distribucion por
grupos profesionales vemos un indice paritario en el grupo profesional A1y un aumento de

la presencia femenina en escalas inferiores.

El porcentaje de mujeres en el grupo Al se ha reducido a un 52% en 2020, mientras que la

composicion por niveles en 2011 era de un 62% de mujeres en ese mismo grupo.

Con respecto a las cifras de 2011, las mujeres aumentan ligeramente su presencia en el
nivel A2: en 2020 suponen un 79% frente al 77% de 2011. En el resto de niveles se sigue
observando la reduccién de presencia de mujeres segln se eleva el nivel funcionarial, aun
siendo una plantilla feminizada, lo que puede revertir en segregacion vertical con

consecuencias en las retribuciones medias por género.

En los datos de la EPU, informe del SIIU (sistema de integrado de informacién universitaria
del curso 2018-2019), la distribucion por categorias laborales del personal funcionario de
las Universidades espanolas presenta una distribucion similar, observandose como a mayor

escala menor porcentaje de presencia femenina.

PAS funcionario por Sexo
Mujires Hombres
PAS Funclonario &7.9% 32.1%
Subgrupa Al 53,00 a7 0%
Subgrupadd 63,1% 36,9%
Subgrupo C1 69, 9% 10,1%
Subgrupell T4, 6% 25,4%

llustracion 8. PAS funcionario por sexo. Fuente: EPU, Informe del SlIU.

PAS LABORAL. DISTRIBUCION POR GENERO Y CATEGORIAS PROFESIONALES

Categoria % Distribucién % Distribucién % Concentracion % Concentracién i Brecha de
i Mujeres Hombres Total . ) PR <
profesional Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

1 51%

2 37% 63%

3 34% 66%

4A 32% 68%

4B 42% 58%

A 43% 57%

Total 37%

Tabla 13. PAS laboral. Distribucién por género y categorias profesionales. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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El PAS Laboral, esta constituido por el personal laboral ligado a la universidad por un contrato

de trabajo.

En principio, ocupa puestos que tienden directamente a la prestacion de bienes y servicios
o que impliquen el ejercicio de una ocupacion determinada y es un colectivo masculinizado.
Salvo en el grupo 1, los indices de feminizacion presentan valores de infrarrepresentacion
femenina. Respecto a 2016, la representacion de las mujeres se ha incrementado un 1%

mas en este colectivo.

Por lo tanto, se sigue mostrando una masculinizacion del PAS laboral, cuyo Grupo 1 es el
Unico que muestra un indice casi igualitario. La mayor concentracion de mujeres esta en el
grupo de personal mas numeroso que es el Grupo 3, en puestos técnicos que requieren el
dominio de un oficio. Por tanto, la segregacion por categorias laborales contradice la
percepcion de igualdad del colectivo PAS dada la mayor presencia de mujeres en conjunto,
como se apuntd en las entrevistas. PESH “La mayor parte del PAS son mujeres y por ello la

mujer va a estar en todos los niveles”.

Segln la PE12M: “En el personal PAS funcionario el 75% son mujeres y el 25% hombres que
ocupan puestos considerables. Dentro de estos puestos de hombres, quitando los que sean
interinos el resto estan del nivel 22 o 24 hacia arriba, se invierten las proporciones pues

muchas de ellas se quedan en niveles 18 a 21”.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y NIVELES DEL PAS FUNCIONARIO

% %
NIVEL Mujeres Hombres Total Distribucién Distribucién
Mujeres Hombres

Brecha
[ ]
género

% Concentracion % Concentracion indice
Mujeres Hombres de feminizacién
14

100% 0% 0%

18 5% 37%

20 50% 0%

21 84% 30%

22 82% 12%

23 94% 5%

24

25 79% 8%

26 65% 4%

27 50% 1%

28 0% 0%

30 0%

Ly Iy w N »
o o) ~ B o
o] o = o o

I
N

Total 100%

w
™
~

‘ 71% ‘ 4%

Tabla 14. Distribucion por género y niveles del PAS Funcionario. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

El Personal Funcionario de PAS se concentra en los niveles 18, 21y 22, el 77% de las
funcionarias y el 73% de los funcionarios PAS se encuentran en esos niveles. A partir del
nivel 27 la presencia de mujeres comienza a disminuir y en los maximos niveles el 28 y 30
no encontramos ninguna mujer, aspecto muy relevante, cuando en el personal funcionario

PAS el 78% del personal son mujeres.

Segln PE12M “Ahora, para tener un puesto de mayor es a través de una comision de
servicio, si que hay un reglamento, pero en la practica son totalmente arbitrarias, lo decide
el jefe de Servicio. No hay medidas de igualdad ni en las comisiones de servicio ni en las
libres designaciones, que han de venir sefaladas en la relacion de puestos de trabajo que
ahora mismo hay 6 puestos, tres mujeres en el nivel 22 y hombres como gerente y

vicegerente en los niveles mas altos de nuestra estructura que son nivel 28 y 30.”
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DISTRIBUCION POR GENERO Y ANTIGUEDAD

Rangos de afios i % Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion Indice de Brecha de
o Mujeres Hombres Total ) ) PP A
de antigiedad Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

61% 39% ‘

=

|

=

=
|

P
=
N

1,56

0,95

0,94 ‘

0,77

1,48

1,79

2,71

54%

Tabla 15. Distribucion por género de la antigliedad del PAS. Datos del 31/12/2020. Fuente: UVa.

Atendiendo a la distribucion por género y antigliedad, la plantilla mas numerosa es aquella
que presenta una antigiedad de los 27 a los 36 anos de servicio efectivo. Por su parte, la
brecha de género mas significativa, con -13%, es la comprendida en el tramo de antigiiedad
de los 21 a los 26 anos de servicio. En el resto de rangos de anos, el indice de feminizacion

se sitla por encima de 1, excepto de 7 al 21 donde esta proxima a 1.

DISTRIBUCION POR GENERO PAS POR NIVEL DE FORMACION ACREDITADO

Brecha
. . . % Distribucion % Distribucién % Concentracién % Concentracion Indice de
Nivel de estudios 2020 Mujeres Hombres Total . de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion

género
=]
=

‘

Tabla 16. Distribucion por género del PAS por nivel formativo acreditado. Datos del 31/12/2020. Fuente: UVa.

H
o o
~ )
£ o1

o
N
©

o
]
N

=
0
@

L; g L g
~
o

33



Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

Respecto de los datos del nivel formativo acreditado por los y las trabajadoras, se aprecia
que el nivel de Grado presenta una mayor feminizacion. En las titulaciones de estudios
medios, existe un equilibrio por géneros mientras que, en las Diplomaturas, se observa un

mayor niimero de hombres con titulaciones técnicas que mujeres.

En cuanto al Doctorado, la brecha negativa de género es mas acusada, siendo un 34% mas

favorecedora hacia los hombres.

DISTRIBUCION POR GENERO DE LA INTERINIDAD

% Distribucion % Distribucién % Concentracién % Concentracion ndice de Brecha de

INTERINIDAD Mujeres Hombres 5 P
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

476

54% ‘ 46%
Tabla 17. Distribucion por género de la interinidad del PAS. Datos del 31/12/2020. Fuente: UVa.

Interinidad

Resto de
contratacion

‘
‘
1,18

100%

La relacion laboral de interinidad estd masculinizada, con una brecha de género negativa
del -30%. Con ello, si el acceso a una plaza supone concurso oposicion, este grupo puede
disponer de mayor facilidad para la promocion, agravando la segregacion vertical.

PERSONAL INVESTIGADOR ADSCRITO AL CONVENIO PAS

DISTRIBUCION POR GENERO

) % Distribucién % Distribucion % concentracién de % concentracion de indice de
Mujeres Hombres Total . . e Brecha de género
Mujeres Hombres Mujeres hombres feminizacién

55% ‘ 4500 ‘- ‘

Tabla 18. Distribucion por género del Pl adscrito al Convenio PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

El personal investigador adscrito al convenio del PAS es una plantilla con una ligera

feminizacion y una brecha de género en favor de mujeres del 10%.
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DISTRIBUCION POR GENERO E INTERVALOS DE EDAD

Rangos de % % % %

indice de
[LELRY Mujeres Hombres Total Distribucién Distribucion Concentracion Concentracion

feminizacién

género Hombres Mujeres hombres

a0% 150

Tabla 19. Distribucion por género y edad del Pl adscrito al Convenio PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

En cuanto a la edad, es una plantilla joven. Mas de la mitad del personal investigador PAS

son menores de 30 anos. No se observan diferencias significativas en el analisis por género.

DISTRIBUCION POR GENERO Y TIPO DE CONTRATACION

Brecha

. . % Distribucion = % Distribucién % Concentracién % Concentracién Indice de
Tipo de contrato y género Mujeres Hombres Total de

Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion )
género

Discapacidad 18,75
(sobre 37,5)

Obra o Servicio 28h.
(sobre 35)

Obra o Servicio 35h.
(sobre 35)

OBRA O SERVICIO-
T.C..JORN. SEM.37,5H

Obra o Servicio 10h.
(sobre 37,5)

Por obra o
servicio determin.

PRACTICAS GARANTIA
JUVENIL

Total

Tabla 20. Distribucion por género y tipo de contratacion del Pl adscrito al Convenio PAS. Datos a 31/12/2020.

Fuente: Uva.

El tipo de contratacion para la mayor parte de esta plantilla es el contrato de obra y servicio

determinado. No hay diferencias significativas en el analisis de género.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y GRUPO PROFESIONAL

% % % _
Grupo y . L R ) ) Indice de Brecha de
Mujeres Hombres Total Distribucién Distribucion  Cconcentracion  Concentracion e
género . : feminizacién género
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

-

41(%

100%
0%

45%

Tabla 21. Distribucion por género y grupo profesional del Pl adscrito al convenio PAS. Datos a 31/12/2020.
Fuente: Uva.

La distribucién por grupos profesionales del Pl adscrito al convenio PAS no presenta

diferencias significativas en cuanto al género.

DISTRIBUCION POR GENERO Y ANTIGUEDAD

Tramo de
antigiedady Mujeres Hombres  Total
género
menos de
1 afio

% Distribucién % Distribucién % Concentracion % Concentracién [ndice de Brecha de
Mujeres Mujeres Hombres feminizacién género

52%

1 a2 afos 60%

33%

67(%
36

3 ab anos
6a10
anos
11a 15
anos
16 a 20
anos

21a25
anos

100%

0% 100%

100% 0%

mas de 25

o~ 50% 50%
anos

Total

55% ‘ 45%

Tabla 22. Distribucion por género y antigliedad del Pl adscrito al convenio PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente:
Uva.

La mayor parte de esta plantilla tiene una antigiedad igual o menor de tres anos. Por su

parte, en el analisis de género no se observan diferencias significativas.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y NIVEL DE FORMACION ACREDITADO

% % % %

indice de Brecha de
feminizacién género

Formacion acreditada y

género Mujeres Hombres Total = Distribucion = Distribucion  Concentracién  Concentracion

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Bachiller

Elemental/E.G.B./F.P. 100% 0%
1
Bachiller
Superior/F.P. 2/F.P. 63% 38% 11%
3

Técnico Superior 48% 52%

Total 55% ‘ 45%

Tabla 23. Distribucion por género y nivel de formacién acreditado del Pl adscrito al convenio PAS. Datos a
31/12/2020. Fuente: Uva.

Licenciado/Ingeniero
Superior/Arq.

Master 0%

53%

Técnico 100% ‘ 0%

La mayoria de esta plantilla tiene estudios acreditados de Licenciatura/Ingenieria
Superior/Arquitectura, representando el 51% del total. Dicho grupo de formacién esta

compuesto por un 53% de mujeres y un 47% de hombres.

DISTRIBUCION POR GENERO Y CENTRO DE DESTINO

% % %
Centro destinoy género Mujeres Hombres Total = Distribucion = Distribucion  Concentracion
Mujeres Hombres Mujeres
BIBLIOTECA

UNIVERSITARIA 1008 ‘ %
EDIFICIO LUCIA 50% ‘ 50%

ESCUELA DE
INGENIERIAS 50% 50% 20%
INDUSTRIALES
ETS ARQUITECTURA 0% ‘ 100%
ETS INGENIERIAS ’ . -
AGRARAS B -
ETS INGENIEROS ’ . :
TELECOMUNICACION 0% ‘ 50%
FAC CIENCIAS 31% ‘ 69%
FAC DERECHO 100% ‘ 0%
FAC EDUCACION Y
FAC MEDICINA 93% ‘ 7%
FAC MEDICINA/ FAC
ENFERM (EDIF CC 100% 2%
SALUD)
INSTITUTO BIOLOGIA
Y GENET MOLEC - 50% ‘ 2%
IBGM
INSTITUTO HISTORTA ’ : -
B SANORS Lo |

LABORATORIO DE
TECNICAS 43% %
INSTRUMENTALES
RECTORADO 0% ‘ 100%
SERVICIO GEST o o 9
ADVA INVESTIGACI 100% ‘ 0%
VICE RELACIONES o o 9
INTERNACIONALE 100% ‘ %
VICER. RELACIONES 09 0 9
INSTITUCIONALES o ‘ 100%
Total 55% ‘ 45%

Tabla 24.Distribucién por género y centro de destino del Pl adscrito al convenio PAS. Datos a 31/12/2020.
Fuente: Uva.

% Concentracion [ndice de Brecha de
Hombres feminizacion género

37



Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

En los centros de destino del Pl adscrito al convenio PAS, se observa masculinizacién en la
Facultad de Ciencias, con una brecha de género negativa del -38%. En el lado contrario se
encuentra el personal con destino en la Facultad de Medicina, con una brecha de género del

86% (trece mujeres y un hombre).

6.1.3 PDI y PI. Convenio PDI

PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR (PDI)

Datos cuantitativos Datos cualitativos
- Distribucién por género. Evolucion. e  Aportaciones entrevistas.

- Distribucién por género y rangos de edad.

- Distribucién por género y régimen juridico. Evolucion

- Distribucién por género y categoria profesional. Evolucion 2016-
2019-2020

- Distribucién por género y antigliedad.

- Evolucion de la brecha de género por ramas de conocimiento.

- Distribucion por género y centro de destino.

PERSONAL INVESTIGADOR CONVENIO PDI

- Distribucién por género.

-Distribucion por género y rangos de edad.

- Distribucién por género y antigliedad.

- Distribucion por género y por tipo de contratacion.

- Distribucién por género y grupo profesional.

- Distribucién por género por nivel de formacién acreditado.
- Distribucién por género y centro de destino.

DISTRIBUCION POR GENERO

% Distribucion % Distribucién indice de Brecha de
Mujeres Hombres feminizacion género

Mujeres Hombres
Distribucién por género 2020

47% 53% 0,88
Tabla 25. Distribucion por género del PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

En 2020 la plantilla PDI esta compuesta por un 47% de mujeres y un 53% de hombres. La
diferencia porcentual se sitla en casi un 10%, lo que se traduce en una brecha de género
Negativa (-7%).
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DISTRIBUCION POR GENERO. EVOLUCION 2016-2020

% Distribucién % Distribucién indice de

MUIBEES LOmbEs Mujeres Hombres feminizacion

Brecha de género

45% 0,83
46% 0,86
46% 0,85

46% 0,86

2020 47% 0,88
Tabla 26. Distribucion por género del PDI. Evolucion 2016-2020. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

El PDI de la UVa cuenta con una ligera brecha de género negativa, pero con porcentajes
dentro del equilibrio que marca la Ley. Esta brecha era del -9% en 2016 y se mantuvo en un
-8% invariable entre 2017 y 2019. En 2020 se ha conseguido estar un poco mas cerca de

la paridad, con un indice de feminizacion del 0,88 y una brecha de género de -7%.

DISTRIBUCION POR GENERO E INTERVALOS DE EDAD

Rangos de

a a a a T Brech
n % Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion Indice de cha
edad y Mujeres Hombres Total . X P de

a Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion a
género género

Soafos - o

30 afios

yEzg‘; :;)S 56% 44% 1,27 12%
yEgngf;)s 46% 54% 0,86 8%
El)\gé:ﬁc:es 30% 70% 0,44 -39%

Total, 53% 0,88 1%

general

Tabla 27. Distribucion por género e intervalos de edad del PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

El grupo de edad en el que se concentra el 39% de todas las mujeres del PDI es el de 50 a
59 anos. Mientras, el 14% de las mujeres y el 27,9% de los hombres del PDI tienen mas de
50 anos. La brecha negativa mas acusada se encuentra en el grupo de edad mas alta,
mayores de 59 anos en adelante. Hay brecha negativa o masculinizacién a partir de los 50

anos.
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Distribucién por género y edad
80

60

40
) B [ O

MENORDE30 ENTRE30Y39 ENTRE40Y4S  ENTRESOMSS MAS DE soANOS
20 ANOS ANOS ANOS ANOS

-60

B MUJER ®HOMBRE mBRECHA DE GENERO

llustracion 9. Distribucion por género e intervalos de edad del PDI.

DISTRIBUCION POR GENERO PDI FUNCIONARIO. EVOLUCION 2016-2020

A . % Distribucion % Distribucion P P A
Régimen Mujeres Hombres ° s‘t. B SIS Indice de feminizacion Brecha de género
Mujeres Hombres

2016 | Fersonal 38% 62%
funcionario

2017 | Personal 38% 62%
funcionario

2018 | Fersonal 38% 62%
funcionario

2019 | Fersonal 39% 61%
funcionario

2020 | FPersonal 39% 61%
funcionario

Tabla 28. Distribucion por género y régimen juridico del PDI Funcionario. Datos 2016 a 2020. Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO PDI LABORAL. EVOLUCION 2016-2020

% Distribucién % Distribucién

Mujeres Hombres Indice de feminizacién Brecha de género

Régimen Mujeres Hombres Total

2016 IPBRSaEl 526 53% 47%
laboral

2017 IPBRSaEl 518 54% 46%
laboral

2018 FEEOIE] 527 54% 46%
laboral

2019 IPBRSaEl 587 53% 47%
laboral

2020 IPBRSaEl 610 53% 47%
laboral

Tabla 29. Distribucion por género y régimen juridico del PDI Laboral. Datos 2016 a 2020. Fuente: UVa.
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BRECHA DE GENERQ DEL PERSONAL BRECHA DE GENERO DEL PERSONAL LABORAL PDI
FUNCIONARIO PDI
0,
21% o 8%
e 8%
2016 2017 2018 2019 2020
22% 7%
-22% -22%
22% 6%
5%
23%
23%  -239% 4%
23% 3%
24% 2%
249
1%
24% ’
0%
25% 2016 2017 2018 2019 2020

= Brecha de Género = Brecha de Género

llustracién 10. Brechas de género del Personal Funcionario PDI y del Personal Laboral PDI. 2016 a 2020. Fuente:
UVa.

La plantilla PDI en 2019 tenia una composicion del 46% de mujeres y el 54% de hombres,

en 2020 un 47% de mujeres frente al 53% de hombres.

Si atendemos al régimen juridico, observamos discriminacién femenina intragrupo: el PDI
funcionario en 2020 presenta una brecha de género de -22%, no llegando a la composicion
40/60 que recomienda la Ley. Desde 2016, las brechas negativas del personal funcionario

han oscilado entre el 22% y 24%.

Por su parte, la plantilla laboral se muestra méas equilibrada en cuanto al género, con una
brecha positiva del 6% en 2020.

Los datos nos muestran una segregacion vertical que se aprecia entre las diferentes
categorias profesionales que alcanza el colectivo femenino y el masculino. La asimétrica
proporcion de hombres y mujeres en las categorias profesionales del PDI, nos muestra la
paradoja de la equidad de género: tendencia a la igualdad en las posiciones profesionales

intermedias o bajas y minorias femeninas en los puestos de mayor relevancia.

DISTRIBUCION POR GENERO Y REGIMEN JURIDICO 2020

Distribucién por

% Distribucién = % Distribucién =~ % Concentracién % Concentracion Indice de Brecha de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

612 ‘ 53% ‘ 47%

género y Régimen Mujeres Hombres Total
juridico 2020

Funcionariado

Laboral

Total general 47% ‘ 53%

Tabla 30. Distribucion por género y régimen juridico del PDI. Datos 31/12/2020. Fuente: UVa.
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70%
61%
60%
53%
50% 47%
39%

40%
30%
20%
10% 6%

. ]
-10%
-20%

-22%
-30%
Funcionariado Laboral
B % Distribucion Mujeres B % Distribuciéon Hombres M Brecha de género

llustracion 11. Distribucion por género y régimen juridico del PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO Y CATEGORIA PROFESIONAL

Distribucién por género y S S o o oA P
categoria profesional Mujeres  Hombres  Total % Distribucion % Distribucién % Concentracion % Concentracion Indice de

2020 Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién
CATEDRATICAS/0S DE
*CATEDRATICAS/0S
ESCUELA 29% 71% 0%
UNIVERSITARIA
PROFESORADO TITULAR
DE UNIVERSIDAD s Sr% ‘

*PROFESORADO TITULAR

DE ESCUELA 50% 50% 5%
UNIVERSITARIA
PROFESORADO ; -
CONTRATADO DOCTOR B A ‘
PROFESORADO : -
AYUDANTE DOCTOR et sl ‘
* 4|
ot | o
PROFESORADO
ASOCIADO CIENCIAS DE 64% 36% 18%
LA SALUD
Total general 47% 53% 100%

Tabla 31. Distribucion por género y categoria profesional del PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

Brecha de
género

i
w
N

o
~
N

1,02

1,42

0,97

1,79

o
[
©

0,88

4 Cuerpos a extinguir.
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EVOLUCION DE LA BRECHA DE GENERO POR CATEGORIA PROFESIONAL

BRECHA DE GENERO 2016 BRECHA DE GENERO 2019 BRECHA DE GENERO 2020

CATEDRATICAS/0S DE UNIVERSIDA -46%

*CATEDRATICAS/0S
ESCUELA UNIVERSITARIA

PROFESORADO TITULAR DE UNIVERSIDAD

*PROFESORADO TITULAR DE ESCUELA
UNIVERSITARIA

PROFESORADO CONTRATADO DOCTOR
PROFESORADO AYUDANTE DOCTOR

PROFESORADO COLABORADOR

PROFESORADO ASOCIADO CIENCIAS DE LA
SALUD

PROFESORADO ASOCIADO -8%
Tabla 32. Evolucion de la brecha de género por categoria profesional del PDI. Datos afno 2020. Fuente: UVa.

-25%

-18%

2%

13%
1%
17%

28%

En la evolucion de la brecha de género negativa, las diferencias en los dos Ultimos anos son

iguales o ligeramente superiores, mientras que se evidencia la mejora desde 2016.

Por categorias laborales, se observa que un 27% de las catedras, estdn ocupadas por
mujeres. Donde la presencia de mujeres tiene mayor porcentaje es en la de profesorado de
ciencias de la salud, seguida por la de profesorado contratado doctor, con un 59% de

mujeres frente al 41% de hombres.

El analisis descriptivo del nivel de feminizacion y de masculinizacién en cada categoria
profesional nos permite observar el efecto de las asimetrias de género combinadas (la

horizontal y la vertical).
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Distribucion por género y categoria profesional 2016

%
P
109 -
3
108
04
- Citedr Profesor Profesor Prof Profesor
Citedra eE 3 ade ado n;de;or Profesor Profesor  ado P S
de Titular | Titular ado ado  Asociado
; Escuela Contrata IR ado
Universi .. 5 e de Avudant Colabora Clencias =
Universit .~ o : Asociado
dad . Universi Escuela Doctor eDoctor,  dor dela

dad Univer..| Salud
o Mujeres 2016 | 22% 41% 408 493, 5484 58% 57% 60% 47
G Hombres 2016 |  78% 5% 609 51% 46%: 42% 43% 40 53%

Uy Mujeres 2016 w=——tHombres 2016

Distribucion por géneroy categoria profesional 2019

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Profisie Profesora Profesora Profesora Profesora
. Citedra % do Profesora Profesora  do do
Cdtedra do titular do : :
., Escuela Titular do do  Asociado Asociado
Universid —~ " ° de Contrata o T
Universit| . .. Escuela Ayudante Colabora | Ciemcias Ciencias
ad Universid : do -
aria ad Universit Docéns Doctor dor dela dela
aria Salud Salud

w— o Mujeres 27% k0 41% 49% 57% 51% 8% 64% 46%
—CgHombres 73% 62% 59% 51% 43% 49 42% 36% 54%

e s MUIJEPES s B Hombres

Distribucién por género y categoria profesional 2020

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% Prof
ofesor
. Citedra Profesor ado  Profesor Profesor
Citedra ado : Profesor | Profesor| ado
de h Titular ado : Profesor
de Titular ado ado |Asociado
: .| Escuela de  Contrata vl
L re— de Escuela | do Ayudant | Colabora Ciencias Aeociado
dad h Universi ~ "% eDoctor| dor dela
taria Universi Doctor
dad tarta Salud

m—p Mujeres 2020 | 27% 29% 43% 50% 5% 49% 58% 64% 47%
==CtHombres 2020 73% 71% 57% 50% 41% 51% 42% 36% 53%%

e O Mujeres 2020  w———SpHombres 2020

llustracién 12. Distribucion por género y categoria profesional 2016, 2019 y 2020.
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ContinGia reproduciéndose el llamado modelo de “tijera,” en la cual las trayectorias
académicas de hombres y mujeres producen esa sensacién optica, debido a que al inicio de
la carrera académica e investigadora las diferencias por género son menores, pero van

acentuandose conforme se aumenta la categoria laboral.

El cuerpo de catedraticos (73%) y catedraticas (27%) de la UVa, es el mas disimétrico
respecto al conjunto PDI: las mujeres representan demograficamente el 48% de la plantilla
y los hombres el 52%. La situacién de mayor equilibrio se produce en Ayudante Doctor/a
(51%/49%) y Profesor/a Titular de Escuela Universitaria (50%/50%).

La categoria laboral con mayor presencia de mujeres y hombres es la de Profesorado Titular
de Universidad, en la que en 2020 hay un 43% de mujeres y un 57% de hombres. Esto
supone una brecha negativa del -15% pero que cumple con la composicién equilibrada
40/60. La siguiente categoria mas numerosa se da en el Profesorado asociado, con un 47%

de mujeres. El 26% de las mujeres del PDI se concentra en esta categoria.

Los datos confirman que las categorias superiores estan ocupadas por hombres: un 52% de
hombres del PDI ocupan estas posiciones, mientras que el 62% de las mujeres PDI se
concentra en la base de la piramide jerarquica. En la categoria Catedras no se respeta el
principio de presencia equilibrada establecido en la Ley de Igualdad 3/2007. Esta diferencia
de posiciones marca el techo de cristal en la promocion femenina, lo que dificulta el acceso

de las mujeres a las posiciones laborales de poder.

Cabe destacar también que mas de la cuarta parte de mujeres del PDI (el 26%) se concentra
en la categoria de Profesora Asociada, siendo ésta Ultima una de las figuras contractuales
hoy en dia mas vulnerable dadas las particularidades de sus condiciones laborales, aunque
es mayor la presencia de hombres en esta categoria, mientras que hay un 28% mas de

mujeres en la categoria de profesorado asociado de ciencias de la salud.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y ANTIGUEDAD

Hasta 3 afios ‘ 148 43% ‘ ‘
o || . - |
>11.15 afios ‘ 123 50% ‘ ‘
>16-20 afios ‘ 0 55% ‘ ‘
>21.26 afios ‘ 54% ‘ ‘
>27-31 afios ‘ 55% ‘ ‘
>32:36 afios ‘ 64% ‘ ‘
>37-40 afios ‘ 71% ‘ ‘
Mas de 40 afos ‘ 75% ‘ ‘
Total 53% ‘

Tabla 33. Distribucion por género y antigliedad del PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

Los datos de antigliedad del PDI, muestran la evolucién en la distribucién por género, ya que
el personal con mas de 40 anos de servicio, es el que mayor diferencia presenta en cuanto
a la composicion por sexo, lo que puede influir en las diferencias salariales dependientes de

la antiguedad.
A menor antigiiedad, menor diferencia de distribucion. El personal con una antigliedad de
11 a 15 anos tiene una composicion paritaria, mientras que en el personal con antigliedad

menor a 10 anos hay mayor presencia femenina.

EVOLUCION DE LA BRECHA DE GENERO PDI POR RAMAS DE CONOCIMIENTO

ANO 2016 2017 2018 2019 2020

Artes y Humanidades 15% 17% 17% 16% 12%
Ciencias Sociales y Juridicas -2% -1% -3% -4% 2%

Ciencias -21% -22% -22% -20% -34%

Ingenieria y Arquitectura -55% -53% -53% -54% -42%
Ciencias de la Salud 17% 17% 17% 21% 22%

Tabla 34. Evolucién brecha por género PDI y ramas de conocimiento. Fuente: UVa.

La distribucion del PDI por ramas del conocimiento muestra una brecha negativa en 2 de
ellas desde 2016 hasta 2020, estando feminizadas las de Arte y Humanidades y Ciencias
de la salud. Hasta 2019 la rama de Ciencias sociales y juridicas presentaban una ligera

brecha negativa, siendo positiva en 2 puntos porcentuales en 2020.
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La segregacion horizontal tradicional por rama del conocimiento sigue marcada por los roles
sociales dominantes. De 2019 a 2020, la brecha de género en la rama de ciencias ha
aumentado en un 14%, mientras que la brecha en Ingenieria y Arquitectura se ha reducido

en un 12%.

En el caso de Ciencias de la Salud la presencia de mujeres se ha mantenido desde 2016
hasta 2019, subiendo la presencia en cuatro puntos porcentuales en 2019 y en cinco en
2020.

El andlisis por ramas de especializacion muestra una evidente reproduccion de la estructura
tradicional de género, cuya mayor desproporcion entre profesores y profesoras se localiza
en Ingenieria y Arquitectura, que sigue con una presencia desequilibrada (brecha de género

-42%) con ligera variacion en los Ultimos 8 afnos.

DISTRIBUCION POR GENERO Y CENTRO DE DESTINO

%

Distribucién por género y centro . % Distribucién % Distribucién ) % concentracion
destino 2020 RMUSESI creee el Mujeres Hombres oonh;:ler_\tramén Hombres
ujeres
ESC ING INDUSTRIAL FOREST
AGRO Y BIOENER

ESCUELA DE INGENIERIA
INFORMATICA (SG)
ESCUELA DE INGENIERIA
INFORMATICA (VA)

ESCUELA DE INGENIERIAS
INDUSTRIALES

ETS ARQUITECTURA

o| o o[BG
[y i ©
[+]

© ]

o
w
o

ETS INGENIERIAS AGRARIAS

ETS INGENIEROS
TELECOMUNICACION

FAC CC DEL TRABAJO

FAC CC EE Y EMPRESARIALES

FAC CC SOCIALES JURIDICAS Y
DE LA COMUNICACION

FAC CIENCIAS

FAC COMERCIO

FAC DERECHO

FAC EDUCACION PA

FAC EDUCACION SG 1,25
FAC EDUCACION Y TRABAJO 126
SOCIAL

FAC ENFERMERIA

[iN
[N

L o]t I I
o

FAC FILOSOFIA'Y LETRAS

FAC MEDICINA

FAC TRADUCCION E
INTERPRETACION

FACULTAD CC EMPRES Y DEL
TRABAJO SORIA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD (SO)
FACULTAD DE EDUCACION DE
SORIA

Total general ‘ % 100% 100%
Tabla 35. Distribucion por género y centro de destino del PDI. Datos a 31/12/ 2020. Fuente: UVa.
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Las diferencias de género entre Centros (y Campus) estan relacionadas con el area de
conocimiento del centro y la segregacion observada por ramas y titulaciones. El centro mas
cercano a la igualdad en su distribucion PDI es la Facultad de Medicina de Valladolid,
mientras que el centro con mayor brecha de género es la Escuela de Ingenieria Informatica
de Segovia, y el Centro con mayor indice de feminizacion es la Facultad de Enfermeria de
Valladolid.

PERSONAL INVESTIGADOR ADSCRITO AL CONVENIO PDI

DISTRIBUCION POR GENERO

L7
% Distribucién % Distribucion w56 AR Indice de Brecha de

Mujeres Hombres Total concentracion concentracion

Mujeres Hombres feminizacién género

mujeres hombres

178 49% 51% - 097
Tabla 36. Distribucion por género del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020. Fuente: Uva.

La plantilla del personal investigador adscrito al convenio PDI, al igual que las del resto de
personal investigador, es una plantilla que no presenta desigualdades de género en su

composicion, siendo el indice de feminizacidon muy cercano a 1.

DISTRIBUCION POR GENERO E INTERVALOS DE EDAD

o
Ri’:,ga‘ff ®  Mueres  Hombres  Total  eDistribucion % Distribucion oo o conoe n ndice de Brecha de
género mujeres hombres mujeres P feminizacién género

56% 44%
50% 50%
49% 51%
39% 61%
42% 58%
50% 50%
75% 25%
0% 100%

49% 51%

Tabla 37. Distribucion por género e intervalos de edad del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020.
Fuente: UVa.

La plantilla del Pl adscrito al convenio PDI es una plantilla joven, siendo el 85% de esta menor

de 39 afos. En cuanto al analisis por género, no existen grandes diferencias.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y ANTIGUEDAD

Tramo de

% Distribucion = % Distribucion ~ % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

178

antigliedad y Mujeres Hombres Total
género
menos de 1
afno

1 a2 anos

3 a b anos

33% 67%

Total 49% 51%

Tabla 38. Distribucion por género y antigliedad del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020. Fuente:
UVa.

Las diferencias en cuanto al género son mas significativas cuanta mas antigiiedad tiene el
personal: en los tres grupos con mayor antigliedad se dan las brechas de género mas altas
(-38%, -33% y -33%). No obstante, como la mayoria de personal se sitla en los grupos de
menor antigiedad (el 92% tiene una antigiedad menor o igual a cinco anos) la brecha de

género total es muy cercana a 0 (-1%).
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DISTRIBUCION POR GENERO Y TIPO DE CONTRATACION

Tipo de contrato y % Distribucién = % Distribucién ~ % Concentracién % Concentracién [ndice de Brecha
Mujeres Hombres mujeres hombres feminizacion de género

género Mujeres Hombres Total
CONTRATO
PREDOCTORAL
Obra o Servicio
12h. (sobre
37,5)
Obra o Servicio
16h. (sobre
37,5)
Obra o Servicio
17h. (sobre
37,5)
Obra o Servicio
18,75 (sobre
37,5)
Obra o Servicio
20h. (sobre
37;5)
Obra o Servicio

-
24h. (sobre 100% 1%
37,5)
Obra o Servicio
Obra o Servicio
27h. (sobre 100% 1%
37,5)
Obra o Servicio
1 0%
178

28h. (sobre

37,5)
Obra o Servicio

30h. (sobre
Tabla 39. Distribucion por género y tipo de contratacion del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020.

37,5)
Obra o Servicio
Fuente: UVa.

33h. (sobre
37,5)
OBRA O
SERVICIO-
T.C..JORN.
SEM.37,5H
CONTRATO
POSTDOCTORAL
POSTDOCTORAL
JUAN DE LA
CIERVA

Total

La plantilla Pl adscrita al convenio PDI presenta brechas de género negativas superiores al
20% en las modalidades en las que hay mas personal contratado: investigador posdoctoral
(-23%), investigador joven (-38%) y postdoctoral Ramén y Cajal (-100%), siendo estas Ultimas
modalidades las que superan la diferencia de género 40/60 recomendada por la Ley.

Por otra parte, las mujeres tienen un 41% de los contratos postdoctorales del total.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y GRUPO PROFESIONAL

DESC1 CCE y género

INVESTIGADOR/A
DISTINGUIDO/A
JUNIOR
INVESTIGADOR/A
DISTINGUIDO/A
SENIOR

INVESTIGADOR/A
FORMACION

INVESTIGADOR/A
INICIADO/A

INVESTIGADOR/A
JOVEN

INVESTIGADOR/A
SENIOR

INVESTIGADOR/
ASENIOR PDI

PERSONAL
INVESTIGADOR
POSDOCTORAL

PERSONAL
INVESTIGADOR
PREDOCTORAL
FPI

PERSONAL
INVESTIGADOR
PREDOCTORAL

FPU

PERSONAL
INVESTIGADOR
PREDOCTORAL
JCYL

PERSONAL
INVESTIGADOR
PREDOCTORAL
UVA

POSTDOCTORAL
JCYL

POSTDOCTORAL
JUAN DE LA
CIERVA

POSTDOCTORAL
RAMON Y CAJAL

Mujeres Hombres

=
o

©

I N = I = =

178

% % % %
Distribucion Distribucién =~ Concentracion  Concentracion
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

100%

indice de

Total P
o feminizacion

0%

100%

54%

55%

69%

50%

100%

Tabla 40. Distribucion por género y grupo profesional del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020.
Fuente: UVa.

En la distribucién por grupo profesional, destaca la ausencia de mujeres en las categorias
Investigador/a Distinguido/a y postdoctoral Ramén y Cajal. Asimismo, la mayor brecha de

género, -38%, se observa en investigador/a joven.
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DISTRIBUCION POR GENERO Y FORMACION ACREDITADA

% %
Mujeres  Hombres Total Distribucién = Distribucién

Brecha
de

género

% Concentracién % Concentracion Indice de

Formacién acreditada y

género Mujeres Hombres feminizacion

Mujeres Hombres

Bachiller
Elemental/E.G.B./F.P. 100% 0% 1%
1
Bachiller Superior/F.P.
100% 0%
2/F.P.3

Técnico Superior

50‘%‘

Diplomado/Ingeniero
Técnico/Arg. Técnico

Licenciado/Ingeniero

Superior/Arg. Grado

-
- -
-
178 0,97

Master se | aa
Doctor se% | oo
Total 49% 51% 100%

Tabla 41. Distribucion por género y formacion acreditada del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020.
Fuente: UVa.

La formacion acreditada de la mayor parte del personal investigador PDI es la formacién
Universitaria de Licenciado/Ingeniero Superior/Arq. Grado, estudiada por el 46% de las
investigadoras y el 45% de investigadores, con una composicion del 49%/51%. Por su parte,
el Doctorado es el nivel de formacion acreditada en el que se observa una mayor brecha de
género (-24%).
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DISTRIBUCION POR GENERO Y CENTRO DE DESTINO

% % % %
Centro destinoy género  Mujeres Hombres Total  Distribucién Distribuciébn ~ Concentracién  Concentracién
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

EDIFICIO LUCIA 0% 100% 0%

ESC ING INDUSTRIA
FOREST AGRO Y 40%
BIOENER
ESCUELA DE
INGENIERIA
INFORMATICA (SG)
ESCUELA DE
INGENIERIA
INFORMATICA (VA)
ESCUELA DE
INGENIERIAS 47%
INDUSTRIALES

ETS ARQUITECTURA 64%

ETS INGENIERIAS
AGRARIAS
ETS INGENIEROS
TELECOMUNICACION
FAC CC DEL
TRABAJO
FACCCEEY
EMPRESARIALES
FAC CC SOCIALES
JURIDIC Y DE LA 50%
COMUNIC

FAC CIENCIAS 45%

indice de
feminizacién

Brecha de género

1%

0%

~

69%

23%

100%

FAC COMERCIO 0%

FAC DERECHO 33%

FAC EDUCACION SG 64%

FAC EDUCACION Y
TRABAJO SOCIAL
FAC FILOSOFIAY

LETRAS

FAC MEDICINA 64%

FAC TRADUCCION E
INTERPRETACION
VICERRECT.

PATRIMONIO E 100%
INFRAESTRUC.
Tabla 42. Distribucion por género y centro de destino del Pl adscrito al convenio PDI. Datos a 31/12/ 2020.

Fuente: UVa.

60%

50%

100%

38% ‘
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Las facultades de Ingenieria en Telecomunicacion y Derecho son las que mayor brecha de
género negativa presentan (-54% y -33%, respectivamente). Las diferencias de género entre
Centros estan relacionadas con el area de conocimiento del centro y la segregacion
observada por ramas y titulaciones en el personal PDI, aunque el personal investigador de
arquitectura e ingenieria informatica se distribuye con brechas de género positivas del 20%
y 27%.

6.1.4 Conclusiones

La Uva esta compuesta por Personal de Administracion y Servicios (PAS), Personal Docente
e Investigador (PDI) y Personal Investigador (Pl) cuyas plantillas estan muy cercanas a la

paridad (1), ya que sus indices de feminizacion oscilan entre 0,88 y 1,18.
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EQUIPO DIRECTIVO

El Equipo Rectoral, aunque presenta una ligera brecha de género negativa, mantiene una
presencia equilibrada segln la normativa. Se observa un avance significativo desde el primer
diagnéstico realizado para el | Plan de Igualdad, aunque pueden observarse las areas en las
que las mujeres tienen menor representacion: innovacion, transferencia, estrategia digital o
investigacion. Los puestos de mayor responsabilidad, como son el Rector y Gerente, son

ocupados por hombres.

Centrandonos en la Mesa del Claustro, se observa un déficit de representacion femenina en

SuU composicion.

En cuanto al Consejo de Gobierno, el maximo érgano de decision, la presencia femenina
alcanza el 26,67%, aln insuficiente. La participacion en las Comisiones también presenta

una composicion desequilibrada, con brechas de género negativas en 19 de las mismas.

Respecto a la representatividad de las mujeres en las posiciones de gestion, se amplia el
estudio en el apartado de infrarrepresentacion femenina con la evolucion de la presencia de
mujeres y sus posibles causas. En cuanto a las caracteristicas generales de la jerarquia en
la UVa, cabe resaltar que la menor presencia de mujeres va a tener relevancia en los

complementos retributivos.

Teniendo en cuenta el informe de evaluacién del primer Plan de Igualdad, en el que ya se
planted la necesidad de proponer como objetivo la tendencia a la paridad en todos los
niveles jerarquicos de la Universidad, se ha de seguir trabajando en el equilibrio de género
en los 6rganos de gestion y direccion, analizando los obstaculos existentes para esa
representatividad equitativa en los equipos directivos que normalicen esa presencia
femenina. En esa linea, han de proponerse medidas tendentes a la eliminacion de
segregacion, especialmente en aquellas posiciones en que no se cumple la paridad
establecida por la Ley de Igualdad. Para ello han de observarse los procesos de acceso y
promocion, asi como las dificultades de conciliacion que contribuyen a la presencia de
asimetrias, como el techo de cristal que obstaculiza la presencia de mujeres en las

categorias mas altas.
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Personal de Administracién y Servicios (PAS)

La distribuciéon de la plantilla PAS en su conjunto en 2020 es cercana a la paridad con una
ligera feminizacion del 1,18. Si se observa la composicion por régimen juridico, el PAS
funcionario esta feminizado con mas de tres mujeres por cada hombre. Sin embargo, el PAS

laboral se encuentra masculinizado, con una brecha negativa del -26%.

El porcentaje de mujeres PAS laboral no ha sufrido variaciones desde 2011, siendo el mismo
en 2020. Por el contrario, el porcentaje de mujeres del PAS funcionario se ha visto
disminuido, siendo en 2020, un 78%. No se observan cambios significativos en la

composicion del PAS por régimen juridico en la Gltima década.

En cuanto a los Grupos, salvo en el Grupo 1, los indices de feminizacion presentan valores
de infrarrepresentacion femenina. Respecto a 2016, las mujeres han pasado de representar

solamente un 1% mas en este colectivo.

Los cambios siguen mostrando una masculinizacién del PAS laboral, cuyo Grupo 1 es el Gnico
que muestra un indice casi igualitario. La mayor concentracién de mujeres esta en el grupo
de personal mas numeroso que es el Grupo 3, en puestos técnicos que requieren el dominio
de un oficio. Por tanto, la segregacién por categorias laborales contradice la percepcion de

igualdad del colectivo PAS dada la mayor presencia de mujeres en conjunto.

En el PAS funcionario se observa sobrerrepresentacion femenina. En su distribucion por
grupos profesionales vemos un indice paritario en el grupo profesional A1y un aumento de
la presencia femenina en escalas inferiores. El porcentaje de mujeres en el grupo Al se ha
reducido a un 52% en 2020, mientras que la composicion por niveles en 2011 era de un

62% de mujeres en este grupo Al.

Con respecto a las cifras de 2011, las mujeres aumentan ligeramente su presencia en el
nivel A2: en 2020 suponen un 79% frente al 77% de 2011. En el resto de niveles se sigue
observando la reduccion de presencia de mujeres segln se eleva el nivel funcionarial, aun
siendo una plantilla feminizada, lo que puede revertir en segregacion vertical con

consecuencias en las retribuciones medias por género.
El Personal Funcionario de PAS se concentra en los niveles 18, 21y 22, el 77% de las

funcionarias y el 73% de los funcionarios PAS se encuentran en esos niveles. A partir del

nivel 27 la presencia de mujeres comienza a disminuir y en los maximos niveles el 28 y 30
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no encontramos ninguna mujer, aspecto muy relevante, cuando en el personal funcionario

PAS el 78% del personal son mujeres.

La plantilla mas numerosa del PAS tiene una antigliedad entre 27 y 36 anos, la plantilla que
tiene de 21 a 26 anos de antigliedad es la que presenta una brecha negativa de -13%, en el
resto de rangos de antigliedad tienen un indice de feminizacién superior a 1 en favor de las

mujeres.

En cuanto a la edad, los datos de 2020, en linea con los datos de 2019, concentran a la
plantilla del PAS en general en edades superiores a 50 anos, mas del 50% de la plantilla
femenina es mayor de 55 anos. Este es un dato a tener en cuenta en las necesidades de
conciliacién, ya que, dado el peso porcentual de personas mayores de 50 anos, las

necesidades en esta materia pueden variar.

En los datos de nivel formativo acreditado, el nivel formativo mas feminizado con un 75%
mas de mujeres es el Grado. El 37% de las mujeres que componen el PAS tienen
Licenciatura/Ingenieria. En las titulaciones de estudios medios hay un equilibrio por
géneros, mientras que con Diplomaturas hay un 26% de mujeres, mientras que hay mas
hombres con titulaciones Técnicas que mujeres. En cuanto al Doctorado se observa una

brecha negativa del 33% en favor de los hombres.

La interinidad esta masculinizada, con una brecha de género negativa del 30%, con ello si el
acceso a una plaza supone concurso oposicion, este grupo puede disponer de mayor
facilidad para la promocién, agravando la tendencia a la segregacion vertical. Otras
amenazas a la paridad pueden estar en una posible masculinizacién en cargos de libre

designacion, de los cuales no disponemos de datos.

PERSONAL INVESTIGADOR (PI) ADSCRITO AL CONVENIO PAS

Es una plantilla que no presenta desigualdades, con un indice de feminizacion cercano a 1.
En cuanto a edad, es una plantilla joven, mas de la mitad son menores de 30 anos. Tampoco
se observan diferencias en el analisis por género. Salvo las practicas de garantia juvenil y el
contrato de discapacidad, el 71% del personal investigador adscrito al Convenio del PAS
tiene una contratacién de obra y servicio con una dedicacién semanal de 35y 37,5 horas,

siendo ligeramente superior el nimero de mujeres contratadas.

La distribucién por grupos profesionales no presenta diferencias significativas por género.
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El 83% de esta plantilla tiene una antigliedad igual o menor de tres anos y en el analisis de

género no se observan diferencias.

En cuanto a los centros de destino, se observa una marcada masculinizaciéon en la Facultad
de Ciencias, con una brecha de género negativa del -47% mientras que por el contrario en el

personal con destino en la Facultad de Medicina hay cinco mujeres por cada hombre.

PERSONAL DOCENTE INVESTIGADOR (PDI)

En 2020 la plantilla PDI esta compuesta por un 47% de mujeres y un 53% de hombres.
Supone una plantilla que se ha equilibrado si se observa la composicién en la evolucién
desde 2016.

En lineas generales, el PDI de la UVa es un colectivo que, desde 2019 contaba con una ligera
brecha de género negativa mantenida invariable entre 2017 y 2019, pero que con
porcentajes del 46%-54% mantenia el equilibrio que marca la Ley. (En 2011 este porcentaje
era de un 58% de hombres y de un 42% de mujeres). En 2020 se ha conseguido estar un
poco mas cerca de la paridad, con un indice de feminizacién del 0,87 y una brecha de género
de -7%.

El grupo de edad en el que se concentra el 39% de todas las mujeres del PDI es el de 50 a
59 anos. El 14% de las mujeres y el 27,9% de los hombres del PDI tienen mas de 59 anos.
La brecha negativa mas acusada, se observa en el grupo de edad mas alta, mayores de 59

anos en adelante. Hay brecha negativa o masculinizacion a partir de los 50 anos.

La plantilla PDI en 2019 se compone de un 46% de mujeres y un 54% de hombres, en 2020
un 47% de mujeres frente al 53% de hombres, un equilibrio que ha mejorado desde 2011
con respecto al ritmo de avance del proceso, puesto que desde 2001 a 2011 la participacion

femenina en el PDI se habia incrementado en cinco puntos porcentuales.

Si atendemos al régimen juridico, observamos la discriminacion femenina intragrupo: el PDI
funcionario en 2020 presenta una brecha de género de -22%, no llegando a la composicion
40/60. Desde 2016 las brechas negativas del personal funcionario han oscilado entre el
22% y 24% mientras que la plantilla laboral muestra equilibrio, con una brecha de género
positiva del 6% en 2020.

57




Informe Diagndstico

Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

Los datos nos muestran una segregacion vertical que se aprecia entre las diferentes
categorias profesionales que alcanza el colectivo femenino y el masculino. La asimétrica
proporcion de hombres y mujeres en las categorias profesionales universitarias nos muestra
la paradoja de la equidad de género: tendencia a la igualdad en las posiciones profesionales

intermedias o bajas y minorias femeninas en los puestos de mayor relevancia.

En la evolucion de la brecha de género negativa, las diferencias en los dos Ultimos anos son

iguales o ligeramente superiores, mientras que se evidencia la mejora desde 2016.

Por categorias laborales, se observa que un 27% de las catedras son ocupadas por mujeres
en la UVa. Donde la presencia de mujeres tiene mayor porcentaje es en la de profesorado
de ciencias de la salud, seguida por la de profesorado contratado doctor, con un 59% de

mujeres frente al 41% de hombres.

El analisis descriptivo del nivel de feminizacion y de masculinizacién en cada categoria
profesional nos permite observar el efecto de las asimetrias de género combinadas (la

horizontal y la vertical).

ContinGia reproduciéndose el llamado modelo de “tijera,” en la cual las trayectorias
académicas de hombres y mujeres reproducen el grafico de “tijera” puesto que al inicio de
la carrera académica e investigadora las diferencias son menores, pero van acentuandose

conforme se aumenta la categoria laboral.

El cuerpo de catedraticos y catedraticas de Universidad (73%/27%) de la UVa es el mas
disimétrico respecto al conjunto PDI: las mujeres representan demograficamente el 48% de
la plantilla y los hombres el 52%. La situacién de mayor equilibrio se produce en Ayudante
Doctor/a (51%/49%) y Profesorado titular de Escuela Universitaria 50%/50%

Tal y como se observd en el diagnéstico de 2011, la presencia de mujeres sigue
reduciéndose progresivamente en las categorias de profesorado consolidado
(funcionariado), para llegar a la clspide la carrera universitaria (las Catedras de Universidad)
con tan s6lo un 21% de presencia de mujeres en 2011, un 22% en 2016y un 27% en 2019,

porcentaje que se mantiene en 2020.
La categoria laboral con mayor presencia de mujeres y hombres es la de Profesorado Titular

de Universidad, en la que en 2020 hay un 43% de mujeres y un 57% de hombres. Esto

supone una brecha negativa del -15% pero que cumple con la composicion equilibrada
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40/60. La siguiente categoria mas numerosa se da en el Profesorado asociado, con un 47%

de mujeres. El 26% de las mujeres del PDI se concentra en esta categoria.

Los datos confirman que las categorias superiores estan ocupadas por hombres: un 53% de
hombres del PDI ocupan estas posiciones, mientras que el 61% de las mujeres PDI se
concentra en la base de la piramide jerarquica. En la categoria Catedras no se respeta el
principio de presencia equilibrada establecido en la Ley de Igualdad 3/2007. Esta diferencia
de posiciones marca el techo de cristal en la promocion femenina, lo que dificulta el acceso

de las mujeres a las posiciones laborales de poder.

Cabe destacar también que mas de la cuarta parte de mujeres del PDI (el 26%) se concentra
en la categoria de Profesora Asociada, siendo ésta Ultima una de las figuras contractuales
hoy en dia mas vulnerable desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo y de sus
condiciones laborales, aunque es mayor la presencia de hombres en esta categoria,
mientras que hay un 28% mas de mujeres en la categoria de profesorado asociado de

ciencias de la salud.

Los datos de antigliedad del PDI, muestran la evolucion en la distribucion por género, ya que
el personal con mas de 40 anos de servicio, es el que mayor diferencia presenta en cuanto
a la composicion por sexo, lo que puede influir en las diferencias salariales dependientes de
la antigliedad. A menor antigiiedad, menor diferencia de distribucién, el personal con una
antigiiedad de 11 a 15 anos tiene una composicion paritaria, mientras que en el personal

con antigiedad menor a 10 anos hay mayor presencia femenina.

La distribucién del PDI por ramas del conocimiento muestra una brecha negativa en dos de
ellas desde 2016 hasta 2020, estando feminizadas las de Arte y Humanidades y Ciencias
de la salud. Hasta 2019 la rama de Ciencias sociales y juridicas presentaban una ligera

brecha negativa, siendo positiva en 2 puntos porcentuales en 2020.

La segregacion horizontal tradicional por rama del conocimiento sigue marcada por los roles
sociales dominantes. De 2019 a 2020, la brecha de género en la rama de ciencias ha
aumentado en un 14%, mientras que la brecha en Ingenieria y Arquitectura se ha reducido

en un 12%.
En el caso de Ciencias de la Salud la presencia de mujeres se ha mantenido desde 2016

hasta 2019, subiendo la presencia en cuatro puntos porcentuales en 2019 y en cinco en

2020. El analisis por ramas de especializaciébn muestra una evidente reproduccion de la
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estructura tradicional de género, cuya mayor desproporcion entre profesores y profesoras se
localiza en Ingenieria y Arquitectura, que sigue con una presencia no equilibrada (23%) sin
variaciones en los (ltimos 8 anos. Las diferencias de género entre Centros (y Campus) estan
relacionadas con el area de conocimiento del centro y la segregacion observada por ramas
y titulaciones. El centro mas cercano a la igualdad en su distribucion PDI es la Facultad de
Medicina, mientras que el centro con mayor brecha de género es la Escuela de Ingenieria
Informatica de Segovia, y el Centro con mayor indice de feminizaciéon es la Facultad de

Enfermeria de Valladolid.

Encontramos la punta de lanza del desequilibrio entre hombres y mujeres en las catedras
de universidad, la categoria académica superior por excelencia, rango en el que
encontramos una de las brechas mas significativas entre hombres y mujeres5. Fendmeno

que analizaremos en el acceso y promocion del PDI.

PERSONAL INVESTIGADOR (P1) ADSCRITO AL CONVENIO PDI

El personal investigador adscrito al convenio del PDI, al igual que el resto de personal
investigador, es una plantilla que no presenta desigualdades, con un indice de feminizacion

cercano a 1.

Es una plantilla joven, el 85% de P.l. son menores de 39 anos. Tampoco se observan
diferencias en el analisis por género. El 73% tiene una antigliedad de hasta tres anos,
aunque con una antigliedad de 4 a 6 anos se observa una brecha de género negativa del 17
%. La modalidad de contratacién presenta brechas de género superiores al 20% en las
modalidades de personal investigador posdoctoral (-23%), investigador/a joven (-38%), y
personal posdoctoral Ramén y Cajal (-100%), siendo estas Ultimas modalidades las que
superan la diferencia de género 40/60. En la distribuciéon por grupo profesional, no se

aprecian diferencias de género significativas.

Son las facultades de Comercio y Derecho, las que mayor brecha de género negativa
presentan (-50%). Las diferencias de género entre Centros estan relacionadas con el area
de conocimiento del centro y la segregacion observada por ramas Yy titulaciones en el

personal PDI, aunque el personal investigador de ingenieria informatica presenta paridad.

SEscolano Zamorano, E. (2006). Discriminacion en un medio meritocratico: las profesoras en la
universidad espanola. Revista mexicana de sociologia, 68(2), 231-263.
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6.2 Proceso de acceso, seleccion y promocion de las

plantillas

6.2.1 E/ acceso y promocion del Personal de

Administracion y servicios. PAS/PI

DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION PARA PUESTOS DE TRABAJO PAS

La plantilla de la UVa esté constituida por personal funcionario de carrera e interino, personal

eventual y personal laboral.

e Son funcionarios de carrera quienes en virtud de nombramiento legal estan
vinculados a la Universidad de Valladolid por una relacién estatutaria regulada por
el derecho administrativo para el desempeno de servicios profesionales retribuidos
de caracter permanente. Se accede a través de los procesos de oposicidbn o concurso
oposicion.

e Son funcionarios interinos los que por razones expresamente justificadas de
necesidad y urgencia son nombrados como tales para el desempeno de funciones
propias de funcionarios de carrera. La seleccion de estos funcionarios interinos se
realiza a través de bolsas de empleo respetando en todo caso los procesos de
igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

e El personal eventual es el que en virtud del nombramiento en caracter no
permanente sélo realiza funciones expresamente calificadas como de confianza o
asesoramiento especial.

e Es personal laboral el que, en virtud del contrato de trabajo formalizado por escrito,
en cualquiera de las modalidades previstas en la legislacion laboral, presta servicios
retribuidos para la Universidad de Valladolid. En funcioén de la duracién del contrato
éste podra ser fijo, indefinido o temporal. La seleccién y contratacion del personal
laboral y temporal esta sujeto al reglamento de bolsas de empleo formadas por los
distintos procesos selectivos. En todos los procesos de seleccion priman los

principios de igualdad, mérito y capacidad.

En el PAS Laboral la forma de provision de los puestos es a través de concurso oposicion

interno, que consta de dos fases:
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e Fase de traslado. Podra acudir a esta fase todo personal laboral fijo de cualquiera
de las 4 Universidades publicas de Castilla y Ledn, asi como de aquellas
Universidades con las que exista convenio de reciprocidad.

e Fase de promocion interna. Se cubriran por este sistema las plazas que hayan
resultado vacantes una vez finalizada la anterior fase de traslado. Para participar en
esta fase sera necesario tener la condicion de personal laboral fijo de la Universidad
convocante y haber presentado servicios al menos durante un ano en el area

convocada. El sistema selectivo sera el concurso oposicion.

CRITERIOS, METODOS Y/O PROCESOS UTILIZADOS. DESCRIPCION DEL PROCESO Y
REQUISITOS DE ACCESO Y PROMOCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO DEL PAS

Las escalas de funcionarios de administracion de servicios de la Universidad de Valladolid

son:

e Grupo A: Al (Escala de Técnicos de Gestion y Escala de Facultativos de Archivos,
Bibliotecas y Museos) y A2: (Escala de Gestion Universitaria y Escala de Ayudantes
de Archivos, Bibliotecas y Museos). Para el acceso a los cuerpos o escalas de este
grupo se exigira poseer titulo universitario de grado.

e Grupo C: C1 (bachillerato o técnico) Escala administrativa. C2: (E.S.0.) Escala de
Auxiliares administrativos/as. Las personas que adquieren la condicion de
funcionario/a de carrera de la Universidad de Valladolid acceden directamente a la
escala de auxiliares administrativos y posteriormente pueden acceder a las
siguientes escalas a través de procesos de promocion interna. La forma de acceso a
los distintos niveles de puestos de trabajo es a través del sistema de concurso de
méritos (para los niveles 18) y concurso de méritos especificos (para los niveles del
20 al 30) que deberan ir acompanados de una memoria. Las personas que acceden
a la escala de Ayudante de Archivos, Bibliotecas y Museos ocupan puestos de trabajo
de los niveles 23 o 25. Pueden acceder a través de los procesos de promocion
interna a la escala de facultativos de Archivos Bibliotecas y Museos, ocupando

puestos de trabajo de los niveles, 23,24,27.

Las escalas para el PAS laboral de la UVa: para la participacion en la fase de promocién del
concurso/oposicion interna regulado en los articulos 16 y 18 de su Convenio de aplicacion,
sera necesario, ademas de los requisitos alli previstos, poseer la titulacién académica

exigida para el grupo y categoria a los que pertenezca la plaza convocada. No obstante, para
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la promocién a puestos de los grupos Ill y IV-A podra sustituirse la posesion de la titulacion

correspondiente por la formacién teérica o practica equivalente.

SISTEMAS DE ACCESO

e Ingreso en los correspondientes Grupos y Categorias profesionales de personal
laboral a través del sistema de concurso-oposicion (libre).

e Promocion interna: acceso desde un Grupo y Categoria profesional de una
determinada titulacién a otro Grupo inmediato superior o del mismo grupo de
titulacion, pero distinta area. El sistema selectivo es el concurso-oposicion.

e Seleccion del personal interino para las distintas Categorias y Especialidades
determinadas en el Convenio Colectivo vigente, en los que se garantiza la igualdad,

mérito y capacidad, a través de bolsas de empleo.

TIPO DE PRUEBAS EMPLEADAS

e Concurso: sblo se tendran en cuenta los méritos que se determinen en cada
convocatoria segun los baremos correspondientes.

e Oposicion: consiste en la celebracion de una o mas pruebas para determinar la
aptitud y capacidad de los aspirantes y fijar el orden de prelacién de los mismos.

e Concurso-oposicion: sucesiva celebracion, como partes integrantes del
procedimiento de seleccion, de los dos sistemas establecidos en los dos puntos

anteriores.

Para el personal laboral, segln el articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores seiala que
“la negociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer que, en igualdad
de condiciones de idoneidad, tengan preferencias para ser contratadas las personas del
sexo menos representado en el grupo o categoria profesional de que se trate”. No obstante,
no se ha incluido la clausula de género en ninguna de las ofertas de empleo publico hasta

la fecha.

En las bases de los concursos para la provision de puestos de trabajo, en general, se
computara a los efectos de la valoracion del trabajo desarrollado y de los méritos, el tiempo
en que las personas candidatas hayan permanecido en las situaciones contempladas en el
art. 56 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombre, y que se corresponden con los permisos y beneficios de proteccion a la maternidad
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y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. No se incluye clausula alguna en la
valoracion de los méritos que observe el coOmputo de situaciones reguladas segin la LOEI.

de maternidad y excedencia.

La valoracion de las siguientes situaciones recogidas en el Reglamento para la provision
mediante concurso de puestos de trabajo del personal funcionario de administracion y
servicios de la Universidad de Valladolid, (aprobado por el Consejo de Gobierno el 1 de marzo
de 2013, «BOCyL» del 14), se tiene en cuenta: “1. Conciliacion de la vida familiar y laboral.
Maximo 2 puntos.

a) Valoracién por destino previo del cényuge o pareja de hecho inscrita legalmente, obtenido
mediante convocatoria publica, en el Campus donde radica el puesto solicitado, siempre
que se acceda desde una localidad distinta, 1 punto.

b) Valoracién del cuidado de hijos: tanto por naturaleza, adopcion o acogimiento
permanente, hasta que el menor tenga 12 anos, siempre que se acredite fehacientemente
por el concursante que el desempeno del puesto de trabajo en la localidad donde radica el
puesto solicitado permite una mejor atencion del mismo, 1 punto.

¢) Valoracion del cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, cuando por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo y no desempene actividad retribuida, siempre que se acceda desde
una localidad distinta al del puesto solicitado y siempre que se acredite fehacientemente
por los concursantes que el desempeno del puesto que se solicita permite una mejor
atencion del familiar, 1,0 puntos.

En todas las convocatorias de ingreso a Escalas y personal laboral de PAS se incluyen en los
temarios de las pruebas selectivas el contenido de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Asimismo, se considera para su valoracion en las fases de
concurso de estos procesos los cursos de formacion relativos a esta materia. No se incluyen

dichos temarios en las ultimas convocatorias”.

CRITERIOS Y CANALES DE INFORMACION DE LA OFERTA DE EMPLEO PUBLICO

La publicacion se realiza en el Boletin Oficial correspondiente, en todo caso en el BOE y/o
BOCYL, asi como en el Tablén de Anuncios de la Sede Electronica de la Universidad de
Valladolid.
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LENGUAJE Y CONTENIDO DE LAS OFERTAS DE PLAZAS Y DE LOS FORMULARIOS DE
SOLICITUD

Como se puede observar, la denominacion de plaza aparece en masculino. Aunque el
Servicio de personal considera que el lenguaje se adapta en lo posible al lenguaje no sexista,
no obstante, se hace constar en las publicaciones el siguiente texto: “En coherencia con el
valor de la igualdad de género asumido por la Universidad de Valladolid, todas las
denominaciones que en esta resolucion se efecttian en género masculino, cuando no hayan
sido sustituidos por términos genéricos, se entenderan hechas indistintamente en género

femenino”.

CONVOCATORIAS

RESOLUCION de 4 de marzo de 2020, en virtud de |la
cual se convocan pruebas selectivas, por el turno de
Promocioén Interna, para el ingreso en la Escala de
Técnicos de Gestion.

Documento/Fichero

Documento RESOLUCION de 4 de marzo de 2020, en viriud de Ia cual se
convocan pruebas selectivas, por el turno de Promocion Interna,
para el ingreso en la Escala de Técnicos de Gestion

Documento/Fichero
Documento Solicitud
Documento/Fichero
Documento Solicitud
Documento/Fichero

Documento RESOLUCION de 10 de julio de 2020 por la que s publican las
listas provizionales de aspirantes admitidos y excluidos

Documento/Fichero
Documento Listas certificadas provisionales.
Documento/Fichero

Documento Resolucion 27 de enero de 2021 por la cual se elevan a
definifivas las listas provisionales de aspirantes admitidos y
excluidos

Documento/Fichero

Documento RR 5 de febrero de 2021 per la que se modifica la composicién
del Tribunal Calificador

Documento/Fichero

Documento RR g de febrero de 2021 por la que se amplia el plazo de
resolucion del proceso selectivo

Documento/Fichero

Documento RR 10 de febrero de 2021 por la que se modifica la composicion
del Tribunal Calificador

llustracién 13. Ejemplo de lenguaje y contenido de las ofertas de plazas. Fuente: web de la UVa

PERFIL DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN ESTOS PROCESOS Y SU FORMACION EN
MATERIA DE IGUALDAD

Para agilizar y racionalizar los procesos selectivos, la Universidad podra nombrar un dnico

tribunal para todas las plazas de la misma area funcional y especialidad.
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Los organos de seleccion en las fases de concurso de traslados y concurso-oposicion
deberan estar formados por el Gerente, o persona en quien delegue, que actuarda como
Presidente; dos representantes de la Universidad designados por el Rector, dos
representantes del Comité de Empresa, o personas en quienes delegue, y un funcionario del
area de personal, que actuara como Secretario, con voz, pero sin voto. El Rector, a propuesta
de los tribunales, podra designar asesores especialistas. Dichos asesores se limitaran a
informar respecto de las pruebas y méritos relativos a su especialidad. Se procurara que los
miembros de las Comisiones de Valoracién y de los Tribunales encargados de la seleccion
de personal laboral tengan una titulacion igual o superior a la requerida para la plaza que se

convoca.

La UVa comienza a contemplar en 2020 la paridad en tribunales y comisiones de valoracion,
aunque todavia se observan desequilibrios de género superiores al 40/60 en algunos.
Las personas integrantes de estos tribunales no disponen de formacién en género, que

garantice un proceso libre de sesgos de género.
Como apuntan varias personas entrevistadas, PE8H “En las comisiones que yo conozco no

hemos recibido ningun tipo de formacion en igualdad y eso seria conveniente para evitar

sesgos inconscientes”.
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DATOS CUANTITATIVOS

DISTRIBUCION POR GENERO DE TRIBUNALES/COMISIONES POR PLAZA, TIPO DE
PROCEDIMIENTO Y FECHA

% Distribucion % Distribucion Indice de

OPOSICION Fecha resolucion Mujeres Hombres  Total Mujeres Hombres feminizacién

Brecha de género

ITécnico Especialista de

Laboratorio Animalario 41,7%

-16,6%

iy
o

Escala Administrativa 71,4% 42,8%

Ingeniero/a Técnico

0
Industrial Electricidad 8,4%

-83,2%

Bolsa de empleo TGM

Programador Az

-66,6%

TEO Mantenimiento i

0y
General S

-83,2%

Bolsa de empleo TGM

(v}
Eficiencia energética 23

-50%
Bolsa de empleo
Titulada/o Superior
Andlisis de Metales

33,4% -33,2%

Bolsa de empleo Lab.

(v}
Ingeniero Agricola 25%

-50%
Bolsa de empleo Lab.
Titulado de Grado
Medio Programador
Bolsa de empleo Lab.
Técnico Especialista
Colegios Mayores
Bolsa de empleo Lab.
Técnico Especialista
Encuadernacion
Bolsa de empleo Lab.
Titulado Superior
Sanitaria
Bolsa de empleo Lab.
[Técnico Especialista de
Oficios, Calefactor
Bolsa de empleo Lab.
Técnico Especialista
Reprografia
Bolsa de empleo Lab.

16,7% -66,6%

50%
33,4% -33,2%

25% -50%

8,4% -83,2%

-66,6%

Técnico Especialista 25% -50%
Almacén
Bolsa de empleo Lab
Técnico Especialista
Oficios, Mantenimiento
General
Bolsa de empleo Lab.
TGM Relaciones
Internacionales

8,4%
Bolsa de empleo Lab.

-83,2%

41,7% -16,6%

Titulada/o superior
Resonancia Magnética
Nuclear
Bolsa de empleo Lab.
Técnico Especialista
Medios Audiovisuales
Bolsa de empleo Lab.
Técnico Especialista
Equipos Informaticos
Contrato relevo Lab.
Técnico Especialista
Oficios, Mecanica
Contrato
interinidad Lab.
Técnico Especialista
Laboratorio, Fab.
Mecénica

16,7% -66,6%

-33,2%

-83,2%

-83,2%

-83,2%

16,7% ‘
0,3

Total

(o))
o1

201 266 24,4% 75,6% -51,2%

g

Tabla 43. Distribucion por género de Tribunales de Oposiciones 2016-2020 PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente:
UVa.
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%
Distribucién
Hombres

Indice de Brecha de
feminizacién género

% Distribucién
Mujeres

CONCURSO-OPOSICION Fecha

INTERNA resolucion MIEES RS ueE

- o
\ 64,3% 28,6%
14

64,3% % 28,6%

Promoci6n interna
Fun. E. de
Facultativos de
Archivos,
Bibliotecas y
Museos
Promocioén interna
Fun. E. Técnicos de
Gestion
Promocioén interna
Fun. E. Gestion
Promocion interna
Fun. E.
Administrativa
Promocion interna
Lab. Grupo IV-A
Promocioén interna
Lab. Grupo IV-A
Promocioén interna
Lab. Oficial de
servicios e
informacion
Vacantes Lab.
Técnico especialista

33,4% %o -33,2%

33,4% -33,2%

41,7% -16,6%

de 5
Biblioteca/Oficial B0
de Biblioteca
(Grupos Il'y Ill/IV-A)
Lab. Transformadas
TS Ciencias 33,4% % -33,2%
Sociales
Lab. Transformadas o 5 =0
TS Fisica Ak ’ <05
Lab. Transformadas o o N
TS Quimica 25% 75% -50%
Lab. Transformadas
TGM Diseno grafico 33,4% 66,6% -33,2%
multimedia
Lab. Transformadas o o 2 o
TS Enologia 33,4% 66,6% 33,2%
Lab. Transformadas o o 2 o
TGM Quimica 33,4% 66,6% 33,2%
Lab. Transformadas
Técnico especialista 16,7% 83,3% -66,6%
oficios reprografia
Lab. Transformadas o o o
Total 73 127 200 63% 100% 100% 0,60

Tabla 44. Distribucién por género de Tribunales Concurso-Oposicién Interna 2016-2020. Datos a 31/12/2020.
Fuente: UVa.
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CONCURSO-OPOSICION

Fun. Ingreso E. Auxiliar

Mujeres Hombres

[N

Fun. Ingreso E. Basica
Auxiliar de Archivos,
Bibliotecas y Museos

Lab. Ingreso Auxiliar de
Servicios (Discapacidad
intelectual)

[N

Lab. Ingreso Auxiliar de
Servicios
Fun. Ingreso Auxiliar
Administrativa/o

N

Lab. Ingreso PAS
Arquitecta/o

[N

Lab. Ingreso PAS
Arquitecta/o Técnico

[N

Lab. Ingreso PAS
Médico

[N

Lab. Ingreso PAS TS
Responsable Gabinete
Prensa

[N

Lab. Ingreso PAS TGM
Ciencias Sociales

[N

Lab. Ingreso PAS TGM
Puericultura

[N

Lab. Ingreso PAS TGM
Enfermeria

[N

Lab. Ingreso PAS TGM
Gestion de Calidad

[N

Fun. Ingreso E.
Ayudantes de Archivos,
Bibliotecas y Museos

[N

Total

i
N I
ﬂ""'.'!ll!"l

66

% Distribucién
Mujeres

21,4%

64,3%

38,5%

50%
28,6%

8,3%
8,3%
25%

58,3%

33,4%

25%

58,3%

33,4%

64,3%

37,3%
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[ndice de
feminizacion

Brecha de género

-23%

-42,8%
-83,4%
-83,4%

-50%

16,6%

-33,2%
-50%
16,6%

-33,2%

28,6%

-25,4%

Tabla 45. Distribucion por género de Tribunales Concurso-Oposicion 2016/2020. Datos 31/12/2020. Fuente:

UVa.

Tanto en los procedimientos de oposicion como en las modalidades de concurso-oposicion,

la mayoria de los tribunales estan masculinizados, -salvo alguno feminizado-, en los

procedimientos anteriores al afo 2020, ya que la composicion de los tribunales presenta

brechas de género negativas de hasta el -83,4% en afios anteriores.

Si atendemos a los procedimientos de 2020, se observan tribunales/comisiones cuya

composicion cuenta con mayor presencia femenina, no obstante, todavia encontramos

algunos de ellos con brechas negativas superiores al -40%.

En la oposicion a plaza de Ingeniera/o Técnico Industrial, en fecha 15/07/2020, la brecha

de género es de -83,2%.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE TRIBUNALES

Fechz_i‘ Mujeres  Hombres Total [3 Dlst_rlbumén % Distribucién dice de Bref:ha de
resolucion Mujeres Hombres feminizacion género

Concurso de méritos para la provision ‘

CONCURSO

de puestos de trabajo adscritos a los

50% 50%
subgrupos A2, C1y C2

Concurso especifico para la provision
de puestos de trabajo adscritos a los 40% 60%
Subgrupos A1, A2 y C1 niveles 22-26

Concurso especifico para la provision
de puestos de trabajo adscritos a los
Subgrupos A1, A2y C1 E. Archivos,
Bibliotecas y Museos
Total

Tabla 46. Distribucion por género de Tribunales de Concurso 2016/2020. Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO DE INCORPORACIONES

INCORPORACIONES PAS POR . % Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion indicede  Brecha de
GENERO flgEs  fennes s Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

Incolr:pora_cmm_es PAS ‘ I ‘ G ‘
uncionario
Incorporaciones PAS Laboral ‘ 38% ‘ 63% ‘

Total 55% ‘ 45% ‘
Tabla 47. Distribucion por género de incorporaciones del PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

110%
90%
70%
50%
30%
10%

-10%

-30%

-50%

86%

71%
63% ’

38%

.

% Distribucion Mujeres % Distribucién Hombres Brecha de género

-25%

B Funcionario M Laboral

llustracién 14. Distribucion por género de incorporaciones del PAS.

Las incorporaciones a PAS en 2020 en su analisis por género difieren segln el régimen
juridico. Un 75% mas de mujeres se han incorporado al PAS Funcionario, mientras que se
han incorporado un 25% mas de hombres al PAS Laboral, de forma que contindan

agudizando las diferencias de género en ambos colectivos.
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INCORPORACIONES PAS POR GENERO
2020

110%
90%
70% 71%

50%

30%

10%

-10%

30% -25%

-50%
% Distribucion Mujeres % Distribuciéon Hombres Brecha de género

e FUNCiONari0 e |aboral

llustracion 15. Distribucion por género de incorporaciones del PAS.

DISTRIBUCION POR GENERO DE INCORPORACIONES POR REGIMEN JURIDICO Y CATEGORIA
LABORAL

PAS FUNCIONARIO . % Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
INCORPORACIONES 2020 ElEs GRS WEE Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

E.AUXILIARES 9 9
owinwinioo. | 2 2 [ IRCRNINECIN | | |

Tabla 48. Distribucion por género incorporaciones PAS funcionario en 2020. Datos a 31/12/2020. Fuente:
UVa.

PAS LABORAL Mujeres Hombres Total % Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
INCORPORACIONES 2020 . Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

Senicos w e

DELINEANTE-

PROYECTISTA v oo ‘
(OFICIAL DE BIBLIOTECA 100% 0% ‘
OFICIAL DE OFICIOS 0% 100% ‘
| o O
i o] o .
TECNICO ESPECIALISTA : .

DE LABORATORIO S0 Sk ‘
e | o N

TECNICOS

ESPECIALISTAS v oo ‘
o o

Total 38% 63%

2,00

0,60

Tabla 49. Distribucion por género de incorporaciones PAS laboral. Datos a 31/12/2020. Fuete: UVa.

Salvo en las categorias laborales de biblioteca y titulada de grado medio, en el resto de
categorias el acceso al PAS laboral ha sido mayoritariamente de hombres influyendo en el

desequilibrio de la plantilla en cuanto a género.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE CESES Y MOTIVOS. PAS

Ceses Muieres  Hombres Total % Distribucién % Distribucién % Concentracién % Concentracién  Indice de Brecha de
J Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

‘ﬂ ‘ o1 ‘ 0 ‘ 100% ‘ 160

Tabla 50. distribucion por género y ceses por motivo. Datos afio 2020. Fuente: UVa.

Total

% % % %
Motivos Ceses 2020 Mujeres Hombres Total Distribucion Distribucién ConcentracionConcentracion,
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

50% 2%
16%

indice de Brecha de|
feminizacion género

[CESE FIN DE OBRA O SERVICIO
CESE O EXTINCION DE
CONTRATO POR RENUNCIA
CESE POR INCAPACIDAD O
INVALIDEZ PERMANENTE
CESE POR INCORPORACION
PERSONAL LABORAL FIJO
CESE POR JUBILACION
VOLUNTARIA (MUFACE)
CESE POR JUBILACION
VOLUNTARIA (SEGURIDAD
SOCIAL)
EXTINCION CONTRATO POR
INCORPORACION TRA
EXTINCION DE CONTRATO POR
CUMPLIMIENTO D
EXTINCION DEL CONTRATO

B2
[}
[}

[N
N

(o)) =

43%

=
w
)

0% 1%

67% 1%

0% 1%

67% 2%

56% 4%

9%

POR CAUSAS 60% 2%
LEGAL.ESTABLECIDAS
FIN DEL NOMBRAMIENTO 0 18% 76%
TNCAPACIDAD PERMANENTE
REVISABLE Aoyt o

JUBILACION FORZOSA

(SEGURIDAD SOCIAL) 0%

9%

JUBILACION ORDINARIA .
LABORALES £S% i
JUBILACION PARCIAL
MED.CONTRATO RELEVO B o
MODIFICACION DE

100% 0%

1%

CLASIFICACION PROFESIONAL
TRASLADO VOLUNTARIO 0%
Total 39%

Tabla 51. Distribucion por género y ceses por motivo a 31/12/ 2020. Fuente: UVa.

[N
o
X

|
‘ 59%
|
|
|

100%

En 2020, se han producido méas ceses de mujeres en la UVa que de hombres, en este caso,
atendemos a la brecha positiva, independientemente de los motivos de cese con menor

incidencia, es el fin del nombramiento el motivo que afecta a un 65% mas de mujeres.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE PROMOCIONES EN EL ULTIMO ANO Y TRANSFORMACIONES
DE PLAZAS, POR NIVEL DE ORIGEN Y PUESTO PROMOCIONADO

PAS LABORAL

% Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion
Tipo de Promocién  Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Mujeres Hombres [ndice de Brecha de
feminizacion género

23% 100%

‘ 35%

I

Tabla 52. Distribucion por género de promociones PAS Laboral 31/12/20202. Fuente: UVa.

En los grupos mas altos tan solo promocionan hombres, mientras que en la promocion del

grupo C2 a C1 promocionan un 77% de mujeres y un 23% hombres.

PAS FUNCIONARIO

% Distribucién % Distribucién % Concentracién % Concentracién  [ndice de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion

e o | R T
o o | I
o o | O I
N - [ - e
| o |
| or | |
[ o | |

Tipo de Promocién Mujeres Hombres Total Brecha de género

pasa de nivel 18 a 21

pasa de nivel 21 a 22 100%

pasa de nivel 18 a 24

pasa de nivel 20 a 21

pasa de nivel 21 a 22

I o
e e o |

Tabla 53. Distribucion por género de promociones PAS funcionario a 31/12/20202. Fuente: UVa.

pasa de nivel 21 a 24 100%

pasa de nivel 22 a 25 100%

Total 84% ‘

Las promociones del PAS funcionario en 2020 son favorables para las mujeres en un 68%.
No obstante, hay que tener en cuenta las dificultades que suponen las cargas familiares en
la preparacion de la plaza, tal y como explica la persona entrevistada PE12M” En las dltimas
oposiciones que se convocaron 12 plazas, hubo un porcentaje muy alto, para lo que es
auxiliar administrativo, de aprobados hombres. Que quiere decir: es personal interino que
esta trabajando y al mismo tiempo tiene que estudiar, y ;quién fue capaz de dedicar tantas
horas para estudiar y dedicar tiempo para tener un puesto fijo? Hombres, que ahora mismo
van a promocionar dentro de nada a administrativo, con lo cual no se esta corrigiendo ese

dato, al contrario, estamos involucionando.”
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Segln PE12M” El mayor problema que yo veo es la promocién. Ahora mismo afecta a la
interinidad muchisimo mas a las mujeres, a las auxiliares administrativas que son
mayoritariamente mujeres. Hay ahora convocado un proceso de 39 plazas, para ser
funcionario de carrera, ya fijo, y ahi es donde hace unos anos tuvimos un proceso y la
mayoria que aprobaron son hombres y me temo que en este caso va a suceder o mismo.
Los interinos, que estén ahora mismo trabajando en la Universidad y no tienen cargas

familiares, son los que van a aprobar”.

Respecto a la promocion en el PAS, comenta la persona entrevistada PE12M “Si no
promocionan las mujeres, al final es culpa de ellas, que elijan a maridos que las ayuden’-
son algunos comentarios al respecto, que no se deberian hacer, que demuestran que hay

machismo en la Universidad, como en la sociedad en general’.

DISTRIBUCION POR GENERO DE CESES DEL PERSONAL INVESTIGADOR CONVENIO PAS

% de % de

) ) i indice de
Mujeres Hombres Total A concentracion de  concentracion de R
Mujeres Hombres Mujeres e feminizacién

Motivo cese y % Distribucion % Distribucion

género Brecha de género

Sin cese 43% 75% 1,32

CESE FIN
DE OBRAO 50% 1,00
SERVICIO

CESEO
EXTINCION
DE
CONTRATO

POR
RENUNCIA

Tabla 54. Distribucion por género de ceses del Personal Investigador Convenio PAS. Fuente: UVa.

En los ceses del personal investigador adscrito al convenio PAS, no hay diferencias de género

en cuanto a ceses y motivos.

CONCLUSIONES

En 2020, se han producido mas ceses de mujeres en la UVa que de hombres, siendo el fin

del nombramiento el motivo que afecta a un 65% mas de mujeres.
Salvo en las categorias laborales de biblioteca y titulada de grado medio, en el resto de

categorias el acceso al PAS laboral ha sido mayoritariamente de hombres influyendo en el

desequilibrio de la plantilla en cuanto a género.
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Segln los datos, la mayor desigualdad de género se da en los niveles de mayor
responsabilidad, como ocurre en otros ambitos de la Administracion Publica: son aquellos
para cuya provisiobn no se utilizan pruebas objetivas, sino la discrecionalidad en su
nombramiento. Se aprecia un techo de cristal, barrera invisible que dificulta a las mujeres el
acceso a los puestos mas elevados de la institucion. Segun PE5H, “los puestos de libre
designacion son los lnicos que pueden estar dirigidos a un solo candidato. El resto son los

méritos.”

Con respecto a los Tribunales y Comisiones, su composicion comienza a contemplar en 2020
la paridad de género, aunque todavia se observan desequilibrios de género superiores al
40/60 en algunos procedimientos, la presencia de mujeres en érganos de seleccion se ha

ido normalizado.

Aunque la persona entrevistada PE12M aporta la siguiente informacion al respecto: “Hay un
tribunal formado por 7 personas, que se intenta que sea paritario, otra cosa es que el
Presidente siempre sea un hombre que marca un poco la linea. En esos procesos no hay
ahora mismo una perspectiva de género”. Sin embargo, esta paridad no garantiza que se
aplique la perspectiva de género, pues tanto en mujeres como hombres pueden influir
sesgos inconscientes puesto que no hay formacion en igualdad aplicada a los procesos

selectivos.

Las mejoras a considerar del diagnostico es la politica de formacion para la promocion.
Ademas, se recomienda la Introduccion de un informe de impacto de género en las Ofertas
Plblicas de Empleo, garantizar la incorporacion a todas las convocatorias de prevision de
las condiciones necesarias para atender a las aspirantes embarazadas o en periodo de
lactancia, la inclusibn en las convocatorias de temas relativos a la igualdad de
oportunidades, asi como favorecer la conciliacion entre la vida familiar y laboral para la

preparacion y estudio previo a los procesos de promocion.

Se ha de seguir procurando la composicién equilibrada de todos los 6rganos de seleccion e
implementar formacion practica sobre perspectiva de género en procesos de seleccion y
promocioén, que garantice la ausencia de criterios de seleccion que puedan resultar
discriminatorios para las mujeres ni prejuicios en las valoraciones, a todas las personas con
competencias en tribunales y comisiones de valoracion eliminando criterios de seleccion que

puedan resultar discriminatorios para las mujeres.
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Se propone la revisiéon de todos los procedimientos de seleccion y el marco de toma de
decision final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de género que estuvieran
contribuyendo a perpetuar la tendencia habitual de presencia de mujeres y hombres en la

organizacion de la organizacion.

6.2.2 Acceso y promocion PDI/PI, el desarrollo de la

carrera docente e investigadora

Se consideran como acceso, la incorporacion inicial al cuerpo docente. La carrera profesional

docente lleva implicita una promocién profesional al requerir una acreditacion externa y un

proceso interno. Los elementos analizados en este ambito de estudio son los siguientes:

DATOS CUANTITATIVOS

DATOS DE LOS PROCESOS DE ACCESO

- Distribucion por género de acceso.

- Distribucion por género de transformaciones de
plaza en el dltimo ano, por nivel de origen y puesto
promocionado.

- Distribucién por género de ceses.

DATOS DE LOS PROCESOS DE PROMOCION

- Distribucion por género de acreditaciones y
habilitaciones PDI.

- Distribucién por género de acreditaciones a
cétedras por ramas de conocimiento. Ultimos 3 afios.
- Distribucion por género de los sexenios de
investigacion por ramas del conocimiento.

- Distribucién por género del nimero de sexenios y los
anos invertidos para conseguirlos

- Distribucién por género de direccion de proyectos de
investigacion.

- Distribucion por género del tiempo medio (anos)
utilizado por las y los profesores titulares en el acceso
a la catedra de Universidad.

- Distribucién por género de tesis dirigidas en el tltimo
ano.

- Distribucion por género de grupos de investigacion
por ramas del conocimiento en el dltimo ano.

- Distribucion por género de Comisiones de
evaluacion.

Personal investigador adscrito al Convenio PDI

- Distribucién por género de ceses.

DATOS CUALITATIVOS

- Referencias normativas.

- Descripcion del proceso de seleccion de acceso a
profesorado ayudante y asociado.

- Proceso de Promocién o acceso a diversos cuerpos

en la carrera docente.

- Procedimiento de promocion

- Requisitos de la promocion.
externas.
e Criterios y canales de informacion y/o

comunicacion utilizados

Acreditaciones

e  (Criterios, métodos y,/0 procesos utilizados
para la descripcion de perfiles
profesionales y puestos de trabajo, asi
como para la seleccion de personal,
promocién profesional, gestién y retencién
del talento.

° Lenguaje y contenido de las ofertas de
plazas y de los formularios de solicitud.

e  Perfil de las personas que intervienen en
estos procesos y su formacién en materia
de igualdad.

- Aportaciones entrevistas.

DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION PARA PUESTOS DE TRABAJO PDI

El acceso a una vacante de profesorado en una universidad publica se puede realizar bien
como funcionario/a o bien como contratada/o. En ambos casos, el acceso se realiza
mediante concurso de méritos o concurso oposicion. Las personas candidatas que aspiran
a acceder a los cuerpos de funcionarios/as docentes, o bien, contratado/a doctor, ayudante

doctor/a y ayudantes, antes de participar en el proceso de seleccién deben poseer una
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acreditacion oficial regulada y definida por la categoria del cuerpo y la rama o ramas (en el
caso de que la persona candidata tenga una especializacién de caracter multidisciplinar) de

conocimiento a las que desean acceder.

Este sistema de acreditaciébn supone una valoracion previa de los méritos y competencias
de las personas aspirantes. Una comisién de acreditacion especifica del ambito cientifico y

académico en el que la persona aspirante pretende acreditarse valora:

e los méritos académicos, profesionales, docentes e investigadores, y de gestion
académica y cientifica, en la acreditaciéon para el acceso al cuerpo de Profesores
Titulares de Universidad.

e los méritos investigadores, docentes, profesionales y de transferencia, y de gestion
académica y cientifica, en la acreditacion para el acceso al cuerpo de Catedraticos

de Universidad.

Cada comision debe estar constituida mayoritariamente por:

e catedraticos/as de universidad (o investigadores y expertos/as con categoria
equivalente), en un porcentaje de dos tercios del total de miembros de la comisién

e profesoras/es titulares de universidad (o investigadores/as con categoria
equivalente), en un porcentaje de un tercio del total de miembros de la comision

e También puede formar parte otro personal investigador y expertas/os de reconocido

prestigio internacional.

El nGmero de miembros titulares de cada comision varia en funcién de la diversidad interna
de cada ambito académico y cientifico y del nimero previsible de solicitudes y ademas ha
de existir una subcomision, integrada por los catedraticas/os de universidad, profesorado
de investigacion y personas expertas de reconocido prestigio internacional de categoria
equivalente que formen parte de ella, la cual tiene la competencia exclusiva en la evaluacion
y resolucion de las solicitudes de acreditacion para el cuerpo de Catedraticas/os de

Universidad.

Posteriormente, las universidades convocan el correspondiente concurso de acceso, regido
por sus respectivas convocatorias y los estatutos de la universidad. La convocatoria se
realiza por el Rector y determina las plazas objeto del concurso senalando la categoria del
cuerpo docente, el area de conocimiento y las actividades docentes e investigadoras que

realizara quien obtenga la plaza.
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Las comisiones de seleccion formadas para el concurso proceden de la siguiente manera:

1. EvalGan el historial académico, docente e investigador de las candidaturas, su

proyecto docente e investigador, ademas de contrastar sus capacidades para la
exposicion y debate en la correspondiente materia o especialidad.

Tras lo anterior, proponen al Rector una relaciéon de candidatos/as por orden de
preferencia para su nombramiento, sin que esta pueda exceder el nimero de plazas
convocadas

El Rector realiza los nombramientos conforme a la propuesta realizada, ordena su
inscripcion en el correspondiente registro de personal y su publicacién en el Boletin
Oficial del Estado y en el de la comunidad auténoma correspondiente, asi como su

comunicacion al Consejo de Universidades.

CRITERIOS, METODOS Y/0 PROCESOS EMPLEADOS

El acceso al régimen PDI se realiza mediante concurso publico convocado por la

Universidad.

PDI Funcionario: el acceso es por concurso oposicion publico para profesorado titular
y catedratico y el sistema de acceso para PDI Laboral: es el concurso publico en el
que se establecen los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Hay que diferenciar PDI Laboral fijo y no fijo: La contratacion del PDI fijo se realiza
mediante concurso-oposicion o concurso publico convocado por la Universidad y la

provisién de plazas de PDI temporal es mediante concurso de méritos.

El Personal Investigador lo compone personal contratado con cargos a investigacion y con

contratos de obra o servicio, con cargo a programas internacionales estatales y autonémicos

o sectoriales o para el desarrollo de proyectos especificos de investigacion cientifica o

técnica y a tiempo completo o parcial vinculado al proyecto, programa, convenio, contrato o

resolucion administrativa concreta y determinada.

SISTEMA DE ACCESO

Catedratica/o de Universidad: Primera Prueba exposicion y debate de los méritos,
historial académico e investigado, asi como un programa docente; Segunda Prueba

exposicion oral y debate de un trabajo original de investigacion.
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e Profesor/a Titular de Universidad: Primera Prueba exposicion y debate de los méritos,
historial académico e investigado, asi como un programa docente; Segunda Prueba
exposicién oral y debate de tema relativo a una materia perteneciente a los planes
de estudio.
e Profesor/a Contratado/a Doctor/a Fijo/a - Unico ejercicio con exposicion oral de los
méritos, historial académico e investigado, asi como un programa docente.
e Profesorado con Contrato Laboral Temporal-Concurso de méritos.
e Profesorado asociado. Segln Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se
modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades. «Articulo

53. Profesores Asociados.

La contratacion de Profesoras y Profesores Asociados se ajustara a las siguientes reglas:

a) El contrato se podra celebrar con especialistas de reconocida competencia que
acrediten ejercer su actividad profesional fuera del ambito académico universitario.
b) La finalidad del contrato sera la de desarrollar tareas docentes a través de las que
aporten sus conocimientos y experiencia profesional a la universidad.

c) El contrato sera de caracter temporal y con dedicacién a tiempo parcial.

d) La duracién del contrato sera trimestral, semestral o anual, y se podra renovar por
periodos de igual duracién, siempre que se siga acreditando el ejercicio de la

actividad profesional fuera del ambito académico universitario.

CRITERIOS Y CANALES DE INFORMACION Y/0O COMUNICACION UTILIZADOS

Se comunican al Consejo. Se publican en el BOCYL y/o BOE y pueden consultarse en la web

de la Universidad.
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LENGUAJE Y CONTENIDO DE LAS OFERTAS DE PLAZAS Y DE LOS FORMULARIOS DE
SOLICITUD

Boletin Oficial de Castillay Leén [BOCYIL

Num. 262 Lunes, 21 de diciembre de 2020 P&g. 53501

I. COMUNIDAD DE CASTILLAY LEON

B. AUTORIDADES Y PERSONAL
B.2. Oposiciones y Concursos

UNIVERSIDAD DE VALLADOLID

RESOLUCION de 14 de diciembre de 2020, del Rectorado de la Universidad de
Valladolid, por la que se convacan pruebas selectivas para el acceso a la condicion de
profesor contratado doctor fijo, modalidad requisitos basicos.

En cumplimiento de lo dispuesto en la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre,
de Universidades, modificada por la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril (Boletin
Oficial del Estado, en adelante B.O E_ del 13), en adelante LOU, el Decreto 67/2013,
de 17 de octubre, por el que se desarrolla la regulacién del régimen del personal docente
e investigador contratado en las Universidades Publicas de Castilla y Leon (B.O.C_y L
del 21), en lo sucesivo RPCL, y a tenar de lo establecido en los Estatutos de la Universidad
de Valladolid, aprobados por Acuerdo 104/2003, de 10 de julio, de la Junta de Castilla y
Leon (B.O.C.y L. del 16),

llustracion 16. Ejemplo de lenguaje y contenido de las ofertas de plazas y de los formularios de solicitud.

Como se puede observar en la imagen anterior, extraida del BOCYL, en las ofertas de plazas,
la plaza siempre aparece en masculino, sin desdoble inclusivo. Aunque en la mayoria de
textos, se utiliza la coletilla «<En coherencia con el valor de la igualdad de género asumido
por la Universidad, todas las denominaciones que en este mensaje se efectian en género
masculino, cuando no hayan sido sustituidas por términos genéricos, se entenderan hechas

indistintamente en género femeninon.

PROMOCION/ TRANSFORMACIONES DE PLAZAS PDI. DESARROLLO DE LA CARRERA
ACADEMICA

CRITERIOS PARA LA PROMOCION PDI

Las promociones del PDI se deciden en el Consejo de Gobierno, asistiendo con voz, pero sin

voto personas de los 6rganos de representacion del PDI.

El acceso a las categorias distintas a las de profesorado ayudante y asociado, de PDI laboral
se basa en convocatorias publicas de Concursos de Méritos en los cuales la investigacion
tiene un gran peso ya que todas las categorias laborales, requieren la correspondiente
acreditacion por parte de las Agencias, ACSUCYL Agencia para la calidad del sistema
universitario de Castilla Le6n y ANECA, Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y

Acreditacion, una fundacién estatal creada en julio de 2002 en cumplimiento de la LOU y
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que tiene como objetivo contribuir a la mejora de la calidad del sistema de educacion
superior mediante la evaluacioén, certificacion y acreditacion de ensefanzas, profesorado e

instituciones.

PERFIL DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN ESTOS PROCESOS Y SU FORMACION EN
MATERIA DE IGUALDAD

BOCyL 19 de agosto 2009, composicion equilibrada de las comisiones de selecciéon y

concurso de acceso a los cuerpos docentes en la Universidad de Valladolid. RD 1313/2007
de 5 de octubre que regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos docentes
universitarios. Lo especifica también la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la

Tecnologia y la Innovacion.

Respecto a la Composicion de las Comisiones de Valoracion de la UVa, aunque deben ser
paritarias por normativa, como han indicado algunas personas entrevistadas, PES8H “En mi
Departamento, las Comisiones no son paritarias, porque somos un 75% hombres y un 25%
mujeres”, en algunas ramas del conocimiento y cuerpos de alto nivel, es muy dificil encontrar
mujeres con los requisitos especificos del area que permitan esa paridad. No obstante, como
ha mencionado en algunas entrevistadas PE11M “La presencia femenina, no garantiza la
incorporacion de la perspectiva de género”,” La ley solo dice paridad, y no dice formacioén de
género y es lo que falta.” En ocasiones, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
las comisiones, no implica que se aplique la perspectiva de género y se garantice la
perspectiva de género en el proceso, dado que no hay formaciéon concreta respecto a ello.
En los procesos de admision y promocién a distintas plazas no se ha observado ninguna
clausula de género ni informe previo de impacto de género que establezca ante igualdad de
méritos ni el acceso de la persona del sexo infrarrepresentado en esa categoria laboral.
Aunque debemos reseinar, como apunta la PE8H, “no suele haber igualdad de méritos entre
dos candidatos, siempre hay matices mas o menos objetivos que tengan que ver con el
desempeno profesional, que te permiten elegir un candidato.”, es muy dificil que haya

igualdad de méritos entre dos personas.

Respecto a las disposiciones de la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia

y la Innovacién, los procedimientos de seleccion y evaluacion del personal docente e

investigador al servicio de las Universidades publicas, y del personal investigador, tendran
en cuenta las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad,
guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad, de

forma que las personas que se encuentren o se hayan encontrado en dichas situaciones
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tengan garantizadas las mismas oportunidades que el resto del personal que participa en
los procesos de seleccion y evaluacion y su expediente, méritos y curriculum vitae no resulten
penalizados por el tiempo transcurrido en dichas situaciones. El Gobierno regulara la forma
en que estas circunstancias seran tenidas en cuenta. También se hace referencia a ello la

Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién. Art. 16. Criterios de

seleccion del personal investigador g) No seran objeto de consideracion las eventuales
interrupciones que se hayan producido en la carrera investigadora y sus efectos en los

curriculos de los candidatos. Y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres: b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.

Desde la Universidad de Valladolid y por medio de INSTRUCCION 2/2019 DEL VICERRECTOR
DE PROFESORADO SOBRE CERTIFICACION DE LA DOCENCIA EN PERIODO DE BAJA POR
MATERNIDAD Y PATERNIDAD, el personal docente puede certificar como tiempo de docencia

estos periodos, no obstante, no se dispone de criterios concretos para garantizar que la
valoracién en referencia a los periodos derivados de maternidad, paternidad y permisos y
excedencia para cuidado de personas dependientes, que distintas leyes enuncian, no

constituyan una desventaja en los procesos de acceso a diversas plazas.

DATOS CUANTITATIVOS

DISTRIBUCION POR GENERO DE INCORPORACIONES DE NUEVA DOTACION A PDI

% Distribucion % Distribucion indice de Brecha de
Mujeres Hombres feminizacién género

PDI LABORAL INCORPORACIONES 2020 Mujeres Hombres

Laboral 62% 38% 1,65

Tabla 55. Distribucion por género de las incorporaciones PDI Laboral. Datos a 31/12/ 2020. Fuente: UVa.

Entendido el acceso a PDI en las categorias laborales iniciales de la carrera docente, el indice
de feminizacién nos muestra un acceso feminizado (1,85) casi dos mujeres por cada hombre
acceden en esas categorias.

o
£ <3 Indice de

PDI LABORAL INCORPORACIONES 2020  Mujeres Hombres Total Distribucién Distribucién Brecha de género
Mujeres Hombres

feminizacion

PROFESOR/A AYUDANTE DOCTOR ‘ 33% ‘ 67%

Tabla 56. Distribucion por género de nueva dotacién PDI Laboral. Datos a 31/12/ 2020. Fuente: UVa.

Si atendemos a la incorporacion inicial, en la categoria de profesorado ayudante doctor se

han incorporado dos hombres y una mujer. Hay que tener en cuenta, como se ha indicado
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inicialmente, que el dato obedece a un periodo extraordinario como fue el del confinamiento

por la crisis sanitaria, y no refleja la realidad habitual de la Universidad.

DISTRIBUCION POR GENERO DE TRANSFORMACIONES DE PLAZA EN EL ULTIMO ANO, POR
NIVEL DE ORIGEN Y PUESTO PROMOCIONADO. 2020

% B Brecha
Concentracion fe[r:?r:?zeag%n de
Hombres género

% Distribucién % Distribucién % Concentracion
Mujeres Hombres Mujeres
SIN

PROMOCION 28% ‘ 72%

Total 48% ‘ 52%

CAMBIO NIVEL Mujeres Hombres Total

Tabla 57. Distribucion por género del PDI por cambio de nivel. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

% % % % Brecha
PROMOCIGN CAMBIO Mujeres Hombres Total Distribucion Distribucién Concentracion Concentracion feminizacion de

R Mujeres Hombres Mujeres Hombres género

Pasa de
pggﬁsf/rf 33% 67% 0%
profesor/a titular
Profesor/a titular
que pasa a 52 28% 72% 1%
catedréatica/o

Tabla 58. Distribucion por género de promocién PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

indice de

Como se observa en las tablas, las promociones tanto por cambio de grupo como de nivel

presentan brechas de género negativas superiores al 20%.

DISTRIBUCION POR GENERO DE LOS CESES Y TRANSFORMACIONES PDI

. % Distribucién = % Distribucién indice de Brecha de
[BINRSEESE il el Mujeres Hombres feminizacién género

CESE 0 EXTINCION DE CONTRATO POR . )
FALLECIMIENTO 2% R

CESE O EXTINCION DE CONTRATO POR . )
RENUNCIA Sk adlt

CESE POR INCAPACIDAD O INVALIDEZ

PERMANE ol 0

CESE POR INTEGRACION EN OTRO CUERPO DE ) -
FUNCIONARIAS/0S . ’

CESE POR JUBILACION VOLUNTARIA (MUFACE) 45% 55%
CESE POR JUBILACION VOLUNTARIA ) 100%

(SEGURIDAD SOCIAL)

EXTINCION CONTRATO CAUSAS LEGALMENTE
ESTABLECIDAS sy R

FIN DEL NOMBRAMIENTO 67% 33%
JUBILACION FORZOSA (MUFACE) 0% 100%

JUBILACION FORZOSA TERMINO CURSO . )
(MUFACE) Sk o
JUBILACION FORZOSA TERMINO CURSO (SS) 0% 100%
JUBILACION ORDINARIA LABORALES 0% 100%
OBTENCION DE PUES‘I"\]OOEN PROCEDIMIENTOS 0 %
Total 53% 47%

Tabla 59. Distribucion por género de los ceses y transformaciones PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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MOTIVOS CESE 2020

0,
70% 60%

60%
’ 50% 50% 52% 490 51% 499

0,

20% 40%

40%

30%

20%

10% 5% 2%
0%

-10% -1%

-20%

30% -20%

- (o

CESE FIN DE OBRA O CESE O EXTINCION DE EXTINCION DE (en blanco)
SERVICIO CONTRATO POR CONTRATO POR
RENUNCIA CUMPLIMIENTO D
W % Distribucion Mujeres W % Distribucion Hombres Brecha de género

llustracion 17. Distribucion por género de los ceses y transformaciones PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

Los ceses en el PDI son en mayor porcentaje debidos a extincion de contrato por causas
legales. El cese por extincion de contrato por renuncia se produce en un 59% de mujeres
frente al 41% de hombres. En el analisis de género de la totalidad de motivos de cese hay

un 6% mas de mujeres que causan bajas que de hombres.

PROCESO DE PROMOCION DEL PDI

ACREDITACIONES

Las acreditaciones estan reguladas por la siguiente normativa: el Real Decreto 774/2002,
modificado parcialmente por el Real Decreto 338/2005, que regula el acceso a los Cuerpos
de Funcionarios Docentes Universitarios y el régimen de los concursos de acceso, y establece
que las pruebas de habilitacion nacional son las que facultan para concurrir a tales
concursos; y la Ley Organica 4/2007, que modifica la Ley Organica 6/2001 de Universidades
y establece que el profesorado universitario funcionario podra pertenecer al cuerpo docente
de Catedraticos/as de Universidad o al de Titulares de Universidad, y para su acceso exige
la previa obtencién de una acreditacion nacional. Este modelo pretende garantizar la calidad
en la seleccion del profesorado a través de la valoracién de los méritos y competencias de

las personas aspirantes.
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Evaluacion previa del Profesorado Contratado de las Universidades Publicas y del

Profesorado de las Universidades Privadas en posesion del Titulo de Doctor.

De acuerdo con lo establecido en los articulos precedentes, el requisito minimo para el
acceso a la evaluacién previa de ACSUCYL para las figuras de Profesor Ayudante Doctor,
Profesor Contratado Doctor y Profesor de Universidad Privada es estar en posesion del titulo

de Doctor.

Cuando hablamos de promocion en la carrera docente e investigadora universitaria,
hablamos de transformacion de plazas y hemos de considerar el proceso de acreditacion de

estas Agencias y observar la relacién entre lo que se valora con perspectiva de género.
- CATEGORIAS DE MERITOS El Anexo Il del RD 415/2015 especifica los méritos valorables
para el proceso de acreditacién. Por tanto, hemos de considerarlos como requisitos a la

promocion:

- Méritos por actividad investigadora. calidad y difusion de los resultados de la

actividad investigadora a través de publicaciones cientificas, creaciones artisticas
profesionales, congresos, conferencias, seminarios y tesis dirigidas, proyectos
competitivos y contratos de investigacion, ademas de la estancia en centros de
investigacion con resultados constatables.

- Méritos por actividad docente. En este grupo de méritos se incluyen la amplitud,

diversidad, intensidad y responsabilidad de la docencia, asi como su ejercicio en
cursos de los distintos ciclos universitarios. En este apartado podrian incluirse las
tesis doctorales dirigidas si no han sido alegadas en investigacion. Se valorara
igualmente la calidad de la docencia impartida por medio de evaluaciones positivas
mediante procedimientos solventes para su estimacion. La formaciéon para la
docencia, finalmente, también debe considerarse.

- Méritos por transferencia de conocimiento y experiencia profesional. Produccion de

patentes y productos con registro de propiedad intelectual, asi como la transferencia
de conocimiento al sector productivo. Dedicacion a actividades profesionales en
empresas, instituciones, organismos publicos de investigacion u hospitales. Los
contratos de transferencia o prestacion de servicios profesionales al amparo del
articulo 83 de la Ley Organica 6/2001 se incluyen en este apartado.

- Méritos en experiencia en gestibn y administracibn educativa, cientifica vy

tecnolégica. Se valora el desempeno de cargos unipersonales de gestion

universitaria, cargos en organismos publicos de investigacion, puestos

85



Informe Diagndstico

Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

unipersonales en el entorno educativo, cientifico o tecnolégico dentro de la
Administracion

- Méritos de formacion. (Este grupo de méritos sblo se tendra en cuenta para las

solicitudes de Profesor/a Titular de Universidad e incluyen la calidad de la formacion

predoctoral, doctoral y posdoctoral.)

Disposicion adicional primera. Acreditacién de profesores titulares de escuela universitaria.
Dos periodos de docencia reconocidos de acuerdo con las previsiones del Real Decreto
1086/1989, de 28 de agosto, y seis anos en el desempeno de los 6rganos académicos
unipersonales recogidos en estatutos de las universidades o que hayan sido asimilados a

estos.

Para obtener la acreditacion para el cuerpo de catedraticos de universidad se requerira,

como méritos especificos, que los solicitantes aporten indicios significativos de una
trayectoria de liderazgo y reconocimiento externo a la institucion donde prestan servicios,

tanto en lo relacionado con la actividad docente como con la investigadora.

Respeto a la paridad en comisiones de estas agencias, la composicion de las comisiones de
acreditacion, de acuerdo con lo establecido en el articulo 57.2 de la Ley Organica 6/2001,
de 21 de diciembre, debera procurar una composicion equilibrada entre mujeres y hombres,
salvo que no sea posible por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas, pero
dado que no disponen de Plan de Igualdad, no podemos afirmar la formacion en género de

sus participantes.

ANECA ha publicado las siguientes medidas respecto al cumplimiento normativo:

ANECA ha adoptado medidas de accion positiva que garanticen que sus comités y
comisiones aplican criterios de equidad y de igualdad de oportunidades en la
evaluacion de sexeniosy en los diferentes procesos de evaluacion del profesorado que
son de su competencia (programas ACADEMIA y PEP). La directora de la Agencia,
Mercedes Siles Molina, ha firmado la resolucion por la que se establecen los principios
y directrices que permitiran que en las evaluaciones de acreditacién y en las solicitudes
de sexenios se tengan en cuenta las situaciones especiales derivadas de:

e Permisos por maternidad o paternidad.

e [Excedencias por el cuidado de hijos/as o de familiares en primer grado

dependientes que estén a su cargo; por razon de violencia de género y de
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violencia terrorista previstas en el articulo 89.1 del texto refundido de la Ley del

Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Bajas por larga enfermedad.

La resolucion recoge que, al evaluar los méritos de docencia de las personas solicitantes,
las comisiones y comités tendran en cuenta estas situaciones, de modo que en la valoracion
de la actividad docente “se disminuiran las exigencias de méritos relativos a anos de
docencia y horas lectivas impartidas” de manera proporcional a los permisos acreditados.
En la valoracion de la actividad investigadora, siempre que se valoren méritos enmarcados
en un determinado periodo, se dispone que se amplie el periodo de evaluacion “por tiempo
idéntico al de la referida situacion de permiso, excedencia o baja”. La disposicion senala,
también, que, cuando se justifiquen adecuadamente, las comisiones y comités tendran en
cuenta y valoraran las situaciones especiales que afecten a criterios de dificil cumplimento
para personas con discapacidad. Otra de las medidas de accion positiva que implanta
ANECA se refiere a la posibilidad de ampliar el tiempo de duracion del sexenio vivo. Asi, se
dispone que a efectos del computo de los tramos para la evaluacion de la actividad todas
las personas que estén en las mencionadas situaciones especiales “podran prorrogar el
ultimo sexenio vivo un ano por cada permiso, excedencia o baja que hayan tenido. La
prorroga del sexenio sera de aplicacion al Gltimo sexenio concedido vivo y los permisos
deberan haber tenido lugar en los periodos que se estableceran en cada convocatoria”.
Ademas, las personas que estén en alguno de los supuestos referidos y todas aquellas que
tengan excedencia temporal para incorporarse a otros agentes de investigacion a que se
refiere el articulo 17 (movilidad del personal investigador) de la Ley 14/2011, de 1 de junio”
podran incluir en su solicitud de evaluacién de sexenios los anos -y las aportaciones
publicadas en dichos anos- durante los que hayan permanecido en dicha situacion

administrativa de permiso, excedencia o baja”.

DISTRIBUCION POR GENERO DE ACREDITACIONES DE LOS ULTIMOS 3 ANOS POR CATEGORIA

% Distribucion % Distribucion indice de Brecha de
Mujeres Hombres feminizacion género

20% 80%

DESCRIPCION CATEGORIA Y ANO Mujeres Hombres Total

CATEDRATICAS/0S UNIVERSIDAD
2018
CATEDRATICAS/0S UNIVERSIDAD
2019
CATEDRATICAS/0S S UNIVERSIDAD
2020
TOTAL, CATEDRATICAS/0S
UNIVERSIDAD

PROFESOR/A TITULAR 2018

60% 40%

54% 46%
1,26

-31%

PROFESOR/A TITULAR 2019 69% 31%

PROFESOR/A TITULAR 2020

TOTAL, PROFESOR/A TITULAR
UNIVERSIDAD

Total

50% 50%

18

56% 44%

35 48% ‘ 52% 0,92

Tabla 60. Distribucion por género de acreditaciones. 2018 a 2020. Fuente: UVa.
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Con respecto a acreditaciones, se observa una reduccion de brecha negativa en las
acreditaciones a catedra, pasando de una diferencia en favor de los hombres del 67% en
2018 a una brecha positiva del 20% en 2020. En orden inverso con el profesorado titular
de universidad, que en 2018 y 2019 presenta brechas positivas y disminuyen para

equilibrarse en paridad en 2020.

DISTRIBUCION POR GENERO DE ACREDITACIONES A CATEDRAS POR RAMAS DE
CONOCIMIENTO DE LOS ULTIMOS 4 ANOS

RAMA DEL CONOCIMIENTO % Distribucién Mujeres % Distribucién Hombres Brecha de género

Area de Artes y Humanidades 43% 57%

Area de Ciencias 33% 67% -33%

Area de Ciencias de la Salud 0% 100% -100%

Area de Ciencias Sociales y Juridicas 43% 57% -14%

Area de Ingenieria y Arquitectura 20% 80% -60%

Total 35% 65% -31%

Tabla 61. Distribucion por género de acreditaciones a catedras por ramas de conocimiento de 2017 a 2020.
Fuente: UVa.

En los cuatro Ultimos afios, las acreditaciones a catedra, presentan brecha negativa en todas
las ramas del conocimiento, la méas alta del -60% corresponde a Ingenieria y Arquitectura,
siendo significativo que el area de Ciencias de la Salud que la componen mas mujeres, no

haya habido ninguna acreditacion femenina.

DISTRIBUCION POR GENERO DE LOS SEXENIOS Y BRECHA DE GENERO COMPARADA 2019
Y 2016

2019 Brecha Brecha
i de de

sexenios S L %
o~ Total % Distribucién % Distribucién Concentr Concentraci género género
de

Mujeres Hombres acion
. 6n Hombres
e Mujeres
conocimiento

Hombres

2016 2019

Indice de
feminizacién

Artesy
Humanidades

Ciencias
Sociales y
Juridicas

Ciencias

Ingenieria y

Arquitectura

Ciencias de
la Salud

Tabla 62. Distribucion por género de los sexenios y brecha de género comparada. 2019 y 2016. Fuente: UVa.

Los sexenios nos informan de la actividad investigadora: el rendimiento sexenal. Se trata de

un indicador utilizado por la Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion que
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consiste en calcular la relacion entre los sexenios obtenidos y los sexenios posibles o
potenciales que el PDI podria tener en funcion del nidmero de periodos sexenales de

actividad investigadora.

Con los datos suministrados por la Uva del nimero total de sexenios por ramas del
conocimiento podemos observar que hay brecha de género negativa en todas las ramas,
acentuandose en las tradicionalmente masculinizadas. Estas diferencias se han reducido
desde 2016 hasta 8 puntos porcentuales (se ha anadido la brecha de género de 2016 en la
tabla de datos de 2019).

DISTRIBUCION POR GENERO DEL NUMERO DE SEXENIOS DE INVESTIGACION

% % %

% Brecha
Mujeres Hombres Total Distribucién Distribucién Concentracién Concentracién

Indice de de

feminizacion

N° DE
SEXENIOS

Mujeres Hombres Mujeres Hombres género

4™ 088
IER s0% . 100
46% 0,84
40% 0,67
“ 36% 0,55
34% 0,51
21% 0,26
761

42%

Tabla 63. Distribucion por género del nimero de sexenios de investigacion. Datos Gltimos 4 afos. Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO DEL NUMERO DE SEXENIOS Y LA MEDIA DE ANOS DE
ANTIGUEDAD EN LA UVA

NUMERO DE . % Distribucion % Distribucion Brechade Media afios de antigliedad Media afios de antigliedad
SEXENIOS MUSEES Lomhies Uil Mujeres Hombres género en la Uva Mujeres en la Uva Hombres

o
N -
o
o
\
\
\

25

27

26

29

79%

32

36

‘ 58%

Tabla 64. Distribucion por género del nimero de sexenios y la media de afios de antigliedad en la UVa. Datos
Gltimos 4 anos. Fuente: UVa.

89



Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

Se observan diferencias significativas entre mujeres y hombres. Cabe plantearse si el
cumplimiento de méritos establecidos por las Agencias de acreditacion pueda constituir una
discriminacion indirecta, dado que, con la observacion de sus datos, el procedimiento de

valoracién pone en desventaja a las mujeres.

DISTRIBUCION POR GENERO DE DIRECCION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION. 2017-
2020

PROYECTOS Mujeres  Hombres  Total % Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion  Indice de  Brecha de

Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién  género CESERLRIIES

EUROPEOS 29% , R co-dirigidos

NACIONALES 36% , 65 co-dirigidos

REGIONALES 35% , 14 co-dirigidos

PROPIOS 25%

Total 35%

Tabla 65. Distribucion por género de la direccién de proyectos de investigacion desde 2027 a 2020. Fuente:
UVa.

Otro de los requisitos facilitadores de la promocion profesional del PDI es la direccion de
proyectos de investigacion. Como puede verse en la tabla, las brechas de género son

negativas en todos los proyectos y van del -28% al -50%.

BRECHA DE GENERO POR AMBITO Y AREAS DE PROYECTOS

50%

-
20 =20%
-24%
-30% FEL:
=475 —_;_-.,____Td.:a _'_5 0%
-G08
-59%
-BO%
EUROPEQS MACIOMALES REGIOMALES PROPIOS
Artes y Humanidades — = Cigncias = Cs Sociales y Juridicas Cs. 5zlud = Arquitecturz e Ingenieria

llustracion 18. Brecha de género por &mbito y areas de proyectos. Fuente: UVa
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BRECHA DE GENERO PREDOCTORALES - FORMACION DE POSTHOCTORALES ~FORMACIN DE PERSGRAL

PERSONAL
0%
1% 2%
-16%
%
15h Alim -
N
_ 7 33%
3tk .
/ Vg
ED
%
50%

At %%

FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION FINANCIACION

UNION EUROPEA NACIONAL REGIONAL PROPIA PRIVADA UNION EUROPEA NACIONAL REGIONAL PROPIA PRIVADA

— Columnal — Columnal

llustracion 19. Formacion de personal. Fuente: UVa

DISTRIBUCION POR GENERO DE DIRECTORES/AS DE TESIS (PUEDEN SER DIRECTORES NO
UVA). CURSO 2019/2020

Niamero de tesis

dirigidas segiin Mujeres Hombres Total % Distribucion = % Distribucion ~ % Concentracion % Concentracion Indice de Brecha de

género Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género
4 0 mas ‘ 68%
Total ‘ 61%

Tabla 66. Distribucion por género de direccion de tesis. 2019/2020. Fuente: UVa.

Segun los datos de la tabla, las mujeres PDI de la UVa dirigen un menor nimero de tesis que
los hombres y, el 50% de ellas dirigen s6lo una. Un 36% menos de mujeres que de hombres

dirigen 4 o mas tesis. Por tanto, se aprecia que la direccion de tesis estd masculinizada.
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BRECHA DE GENERO DE DOCTORANDOS POR TESIS DOCTORALES ACTUALES

Musicologia

Investigacion en Ciencias de la Salud

Traductologia, Traduccién Profesional y Audiovisual

Ingenieria Termodinamica de Fluidos
Investigacion Biomédica
Ingenieria Quimica y Ambiental

Ingenieria Industrial

Quimica

Matematicas

Ciencias de la Visidon

Investigacion Transdisciplinar en Educacién
Informatica

Fisica

Espaiol: Lingistica, Literatura y Comunicacion
Economia

Derecho

Arquitectura
Filosofia
Logica y Filosofia de la Ciencia

Textos de la Antigliedad Clasica y su Pervivencia

Economia de la Empresa

Enologia, Viticultura y Sostenibilidad

Quimica: Quimica de Sintesis, Catalisis y...

Europa y el Mundo Atlantico: Poder, Culturay...

Tecnologias de la Informacién y las...

Patrimonio Cultural y Natural: Historia, Arte y...

Ciencia e Ingenieria Agroalimentaria y de...

Conservacién y Uso Sostenible de Sistemas...

Estudios Ingleses Avanzados: Lenguas y Culturas...

TESIS ACTUALES SEGUN EL GENERO DEL DOCTORANDO/A -
PROGRAMA DE DOCTORADO

-67% | |

-67% | |

4% [
[ 30%
[ 8%
[ 45%
[ 2%
20% [
[ 45%
[ 14%
60% [

[ 11%
-12% [

[ 9%
[ 6%
T 29%
27% 1
-41%
[ 15%
26% [
-14% [
3% [
-25% [
24% [

-100% |

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

O Brecha de género

0 25%
T 38%
-17% [

0%

llustracion 20. Tesis actuales seglin el género del doctorando/a. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa
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La direccion de Tesis por parte de una sola persona es mucho mas frecuente en hombres
que en mujeres. Observamos que, en los programas de doctorados de Economia de la

Empresa, Ciencias de la visién y Quimica, son en los (nicos que hay paridad.

Respecto a la brecha de género, de los programas de doctorado masculinizados, podemos
observar mayores brechas en informatica e ingenierias, pero también en areas no tan

masculinizadas en las matriculas en estudios de grado y master como educacion.
Segln el analisis de la situacion de las mujeres en la ciencia recogida por el Libro Blanco, la

docencia tiene un efecto negativo en la direccion de tesis, con lo que podria confirmarse el

efecto, relacionando estos datos con las horas de dedicacion docente del PDI.
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DISTRIBUCION POR GENERO DEL TIEMPO MEDIO (ANOS) UTILIZADO POR EL PROFESORADO
TITULAR EN EL ACCESO A LA CATEDRA DE LA UNIVERSIDAD

PROFESORADO
TITULAR DE

% Distribucion = % Distribucion ~ % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de

U%Xﬁg‘zﬁé\g DSZ%S MU LErbiEs W Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género
CATEDRATICA/O
z [
: | |
7 100% 0% ‘
8 25% O o |
9 0% w0 [
10 25% 75% \
11 3a% 67% \
12 67% 33% \
13 0% 100% ‘
15 60% 40% ‘
16 40% 60% ‘
17 14% 86% ‘
18 67% 33% \
19 67% 33% \
20 40% 60% ‘
21 67% 33% \
2 a5% S |
23 40% o [
24 aa% o [
25 25% 75% ‘
26 0% w00 [
27 33% 67% ‘
29 100% N |
30 0% w00 [
31 0% w00 [
33 0% w00 [
Total 34 34% ‘ 66% ‘ 100% 100% 0,52

Tabla 67. Distribucion por género de los aifios necesarios para conseguir la Catedra. Datos: afo 2020. Fuente:
UVa.

La distribucién de género por cada nimero de anos que tarda el PDI en acceder ala
Céatedra, muestra que la carrera docente femenina se dilata en el tiempo, de forma que
hasta los 12 anos las brechas de género son negativas, excepto en los 7 anos para
acceder. Atendiendo al indice de concentracién, se observa que el mayor porcentaje de

mujeres tarda 22 anos en acceder a la Catedra.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE COMISIONES DE EVALUACION A PLAZAS PDI

DISTRIBUCION POR GENERO DE TRIBUNALES PLAZAS CDOC Y PAYUD

% Distribucion % Distribucion Indice de Brecha de
Mujeres Hombres feminizacién género

TRIBUNALES CDOC Y PAYUD Mujeres Hombres Total

TRIBUNAL CDOC. 47% 53%
166
SUPLENTE

TRIBUNAL CDOC. TITULAR 184

TRIBUNAL PAYUD
SUPLENTE

126

TRIBUNAL PAYUD TITULAR 133
Total 609

COMISIONES CAUN

% Distribucion % Distribucién = % Concentracién % Concentracion Indice de Brecha de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién

Integrantes

Comisiones Mujeres Hombres Total

PRESIDENTA/E
SUPLENTE

PRESIDENTA/E
TITULAR

SECRETARIA/O
SUPLENTE

SECRETARIA/O

25% 0,33

N
~

N
(e}

2

o
()

N
e

0,52

N
o

TITULAR
VOCAL 1
VOCAL 1 TITULAR 0,68

VOCAL 2 0,78

[y
(o4

SUPLENTE
VOCAL 2 TITULAR 16 50% ‘ 1,00
VOCAL 3

VOCAL 3 TITULAR

N
o

[y

e

204 ‘ 64% ‘
Tabla 68. Distribucion por género de Comisiones de Evaluacion a CAUN. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

0,57

En la Comisiones a plazas CAUN, se observan brechas negativas de género en su
composicion. Sumando la totalidad de miembros con titularidades y suplencias, la brecha
negativa es superior al -20%, y para la titularidad de la presidencia de Comisiones, la brecha
de género es de un -63%, por lo que no se cumple el equilibrio por género en dichas

Comisiones.

En las Comisiones evaluadoras a Catedras, de 32 tribunales, salvo en las ocho plazas (K012
21/RP00007, K022K01/RP000086, K026K04,/RP0O0003, K028K53/RP00001, KO40K04/RP0O0014,
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K048K50/RP00010, KO53K02/RPO0006, KOBOKO1/RPO0010) que presentan paridad, el resto estan
masculinizadas con brechas de género negativas que oscilan del -20% al - 80%, observando
en las comisiones de evaluacién a plazas, incluyendo personas titulares y suplentes, una
brecha de género de un -28%, superior a la paridad normativa. Siendo en estas plazas donde

se observa el techo de cristal en la carrera del PDI femenino.

COMISIONES PTUN

Integrantes Mujeres ot Total % Distribucién = % Distribucién % Concentracibn % Concentracién Indice de Brecha de
Comisiones d Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

Tabla 69. Distribucion por género de Comisiones Evaluacion a PTUN. Datos afio 2020. Fuente: UVa.

PRESIDENTA/E
SUPLENTE
PRESIDENTA/E
TITULAR
SECRETARIA/E
SUPLENTE
SECRETARIA/E
TITULAR
VOCAL 1
SUPLENTE

‘ 64%
VOCAL 1 ‘

5

o
N

82% 0,22

42% 1,36

48% 1,06

55% 0,83

70% 0,43

TITULAR

VOCAL 2
SUPLENTE
VOCAL 2
TITULAR
VOCAL 3
SUPLENTE
VOCAL 3
TITULAR

30% 2,30

48% 1,06

52% 0,94

61% 0,65

Total ‘ 55%

En las Comisiones a plazas PTUN de los Gltimos cuatro afios, se observa una brecha de
género del -10%, En la Presidencia Titular de dichas comisiones, la brecha de género es de
un -64%, similar a la brecha en tribunales de plazas a Catedras. Sumadas las composiciones,

tanto titulares como suplentes, la brecha de género resultante es del -10%.

No obstante, las percepciones de alguna de las personas entrevistadas en esta materia
vienen a afirmar como la PE7M, “en algunas Comisiones ya se sabe quién interesa que
salga. Hay mecanismos que solo se ven en la dinamica interior y a veces no solo se
benefician los hombres” y aunque las mujeres en esta situacion no perciben desigualdad en
el acceso, si consideran que cuando se valora curriculum y publicaciones, experiencia y otras
selecciones mas subjetivas, tienen desventaja. Segin PE14M “En las Comisiones que he

participado no he notado sesgos”.

Hemos de tener en cuenta que este periodo puede coincidir con la maternidad o las
responsabilidades familiares basicas. Esta consideracion, junto con la necesidad de que en

un periodo limitado se consiga la acreditacion habilitante para promocionar, hace del
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comienzo de la carrera docente una carrera de obstaculos que hemos de revisar. Las
estancias de investigacion y asistencia a congresos fuera de su ciudad son, como dice el
autor citado, una misién muy dificil para personas con cargas familiares y sin red de apoyo
del entorno. Esta movilidad es realmente complicada por sus implicaciones personales y

econdmicas.

Recientemente, la resolucion de la Secretaria de Estado de Universidades, Investigacion,
Desarrollo e Innovacion, que establece el procedimiento para la evaluacion de la actividad
investigadora, ha introducido una clausula de correccién con la que se busca reducir el
impacto en los ritmos de produccion que ocasiona entre las cientificas la maternidad, uno

de los obstaculos en su carrera profesional.

En la evaluacion de la propia produccion cientifica, también se han evidenciado sesgos de
género relevantes. Asi, las revistas cientificas invitan a menos cientificas que cientificos en
sus procesos de evaluacion por pares. En algunas areas, los cientificos evaluadores llegan
a representar el 80% del total. Asimismo, sus homoélogos se autocitan mas (un 70%), con lo

que su visibilidad es mayor.

También estas cargas dificultan la obtencion de sexenios de investigacion y, como se
observa en los datos, afectan a mujeres en su promociéon y en la posible brecha salarial
resultante, a la que hemos de sumar otras condiciones para la acreditacion que ralentizan
la consecucion de la promocion femenina, pudiendo llegar a constituir una discriminacion
indirecta que las agencias de acreditacion deben revisar con perspectiva de género en sus

futuros y obligatorios Planes de Igualdad.

Segln la mayor parte de docentes entrevistadas, respecto a la investigacion citada en
nuestra introduccion sobre tiempos de tareas no remuneradas que realizan las mujeres del
PDI, las mujeres ostentan mas a menudo las funciones no remuneradas. En palabras de la
PE11M: “Tradicionalmente, todo el PDI tenia unas labores tasadas, que es las que nos
obligan: investigar, dar clase, entrar voluntariamente en cargos de gestion y luego...con eso
no funciona una Universidad, hay que hacer muchas mas cosas, ;no?”. “Ahora hay que
llevar, por ejemplo, las aulas de informatica, la atencion al alumnado que van a salas de
trabajo en grupo, el asesoramiento a quien sea...Hay mucha labor que no encaja en ninguna
de esas categorias grandes de las funciones del profesorado. Eso lo ha hecho todo el mundo,
pero quizas si es verdad que, asi como los hombres han entrado de forma mas normalizada

a cargos de gestion, las mujeres hemos hecho mas esa labor oculta”.
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Respecto a las diferencias en acreditaciones segln los ambitos de conocimiento que
pudieran estar feminizados, esta situacion ha cambiado en los Ultimos anos. Como apunta
la PE11: “si es cierto que al principio de ponerse en marcha estos sistemas de acreditacion
y valoracion de la investigacion a través de los sexenios, las ramas mas feminizadas tenian
algin problema, pero yo creo que ahora mismo no pasa, los criterios se han homogeneizado
y generalizado a todas las ramas y de hecho ahora la diferencia esta entre investigacion de

base o investigacion aplicada”.

Observando los obstaculos para la promocion laboral de las mujeres PDI, la
PE8H apunta, “ser madre es lo que mas complica la carrera profesional, creo que se deberia
hacer algo.” “En mi entorno, principalmente son hombres los que ejercen puestos de
investigador principal. Si hay que hacer estancias en el extranjero, he percibido mayor
dificultad en ellas.” Por su parte, PELOM opina que “muchas mujeres que han investigado
mucho cuando eran jovenes, sufren un parén cuando han sido madres. PE13M refiere
que “Es dificil tener una carrera con maxima exigencia como esta y ser madre, y ser padre,
dependiendo del grado en que el hombre esté implicado con su familia”. PE12M apunta” En
la carrera PDI, salir adelante... que como dicen de la mujer del César, no solo hay que serlo
sino parecerlo, aqui las mujeres han de ser mejores que los hombres y ademas también lo
han de demostrar. Es una carrera de obstaculos, no te puedes quedar atras si lo haces por
cualquier cuestion como cuidado de hijos o familiares o enfermedad, los demas ya estan
muy por delante de ti”. “Los que estan arriba, los que mandan de todo, que aqui se hacen
elecciones y se eligen, a lo mejor les va mejor tener un equipo de rugby porque aparte les

puede dar mucha mas publicidad que mujeres investigando”.

PERSONAL INVESTIGADOR ADSCRITO AL CONVENIO PDI

DISTRIBUCION POR GENERO DE CESES

% Distribucion % Distribucion % % indice de Brecha de
Mujeres Hombres  Concentracién MujeresConcentracion Hombres feminizacion género

Motivo cese y género Mujeres Hombres Total

SIN CESE 51%

CESE FIN DE
OBRA O SERVICIO

CESE O
EXTINCION DE
CONTRATO POR
RENUNCIA
EXTINCION DE
CONTRATO POR

Tabla 70. Distribucion por género de ceses Pl Convenio PDI a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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Los datos de ceses, como los de acceso y promocion del personal investigador adscrito al

Convenio PDI, no presenta diferencias de género significativas.

CONCLUSIONES

El acceso a PDI en las categorias laborales de la carrera docente, el indice de feminizacion
nos muestra un indice feminizado (1,65) casi dos mujeres por cada hombre acceden en esas
categorias. Debido al peso de la incorporacion de mujeres al profesorado asociado y

asociado de ciencias de la salud.

Si atendemos a la incorporacion inicial, en la categoria de profesor/a ayudante doctor, en

2020 se han incorporado dos hombres y una mujer.

Hay que tener en cuenta, como se ha indicado inicialmente, que el dato obedece a un
periodo extraordinario como fue el del confinamiento por la crisis sanitaria, y no refleja la

realidad habitual de la Universidad.

Como se comprueba en los datos recabados, las promociones tanto por cambio de grupo

como de nivel presentan brechas de género negativas superiores al 20% en el PDI.

Los procesos de selecciéon y promocién a puestos superiores en la Uva deben ser revisados
tras conocer la opinidn de sus docentes y el resultado de estudios respecto a la dificultad en
la compatibilidad, no solo con las responsabilidades familiares, sino con la dedicacion
intensa a la docencia y atencion del alumnado. Posiblemente (esto ha de investigarse con
rigor), influya la asuncion de tareas por parte de las mujeres, no remuneradas ni reconocidas

para promociones.

Respecto a los obstaculos externos para la promocion, derivados de los procedimientos de
acreditacion de agencias externas, las causas de las diferencias de género en sus
procedimientos han sido explicadas por expertas de género en prensa. Tras las Gltimas
modificaciones en requisitos de ANECA, expertas en género apuntan varios problemas que
explicarian que las mujeres posiblemente estan sufriendo una discriminacién indirecta en

las ultimas modificaciones de los procedimientos y que los datos muestran.
La decision de prorrogar lo que se conoce como sexenios vivos (los que estan abiertos) para

compensar bajas o excedencias, hace que se ralentice y alargue la carrera de la mujer, pues

si se alarga de 6 a 8 anos un periodo por la solicitud de un permiso, en una carrera de 20
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anos solo se podra pedir dos sexenios, cuando por tiempo se tendria para tres. Al respecto,
hay cierto consenso en que una medida mas apropiada que alargar los plazos es reducir los
méritos exigibles (por ejemplo, en vez de exigir cinco publicaciones en revistas de alto
impacto, que sean cuatro para las personas que estén en estas situaciones), tal y como pidié

la Plataforma universitaria.

En 2020, el Ministerio de Universidades ha publicado los datos de un programa piloto para
reconocer sexenios de transferencia a sus profesores e investigadores y los resultados
senalan la desigualdad que sufren las mujeres en los campus. Segln los datos los hombres
han presentado el doble de peticiones que las mujeres para obtener estos sexenios (10.560
frente 5.591), que incluyen un pequeno complemento econémico anual de algo mas de mil
euros. También tienen mejor tasa de aceptacion que ellas. Esto sucede en todas las ramas

del conocimiento.

Tal y como aparece en su informe, cuando el nimero de expedientes sea estadisticamente
significativo, se analizaran las razones por las que determinados ambitos del conocimiento
obtienen peores resultados y, sobre todo, el impacto que supone sobre el sistema
universitario al objeto de, en su caso, adaptar el modelo de evaluacion. Las diferencias
estadisticas significativas en los resultados, han de estudiarse, observando las razones y el
impacto que supone sobre el sistema universitario el mantenimiento de las desigualdades

(via Informe Patronato).

Los diferentes indicadores sobre la actividad investigadora nos muestran también a las
mujeres en una posicion de desventaja. Tal vez sea porque ellas dedican mas tiempo que
ellos a la docencia, lo que comporta la légica reduccion de su produccion cientifica. O que
las estancias en el extranjero sean mas dificiles, no sélo por la conciliacion sino por el

aspecto econdémico. Aspectos que se indican en el estudio cualitativo.

Las areas de mejora, tras analizar la brecha de género en la promocién laboral, han de tener
una doble mision: estudiar seriamente los obstaculos de la promociéon y disponer de
mecanismos de apoyo a la carrera docente de las personas con cargas familiares con el fin

de retener el talento y caminar hacia una UVa ejemplar en la responsabilidad social.

Es necesario crear el entorno propicio para que las personas de sexo femenino no vean
excesivamente entorpecida su carrera investigadora (y con ella, las posibilidades de
promocién econdmica y profesional en el ambito universitario) a raiz del nacimiento de

hija/o, compensando asi las dificultades sociales y familiares a las que éstas hasta ahora se
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enfrentan y puedan obstaculizar la consecucion de méritos necesarios para su promocion

profesional.

6.3 Formacion. PAS y PDI

DATOS CUANTITATIVOS DATOS CUALITATIVOS
- Distribucion por género de PAS y PDI que han | - Proceso de Formacion
recibido formacion en igualdad de género. - Existencia de plan de formacién
- Tipo de formacion ofrecida.
- Difusion

- Criterios de seleccion participacion
- Caracter de la formacion

- Lugar, tiempo y forma

- Referencias normativas.

- Aportaciones entrevistas.

6.3.1 Proceso de formacion PAS

PLAN DE FORMACION PAS

La Universidad de Valladolid impulsa una politica de formacion permanente del PAS con el
fin de dar respuesta a las necesidades formativas y cumplir las expectativas e intereses
profesionales del personal empleados a su servicio. A tal efecto, dispone de una Comision
de Formacion. Estos planes podran contemplar cursos de nivel general, cursos de reciclaje,
cursos de promocion y perfeccionamiento y cursos de formacion especifica del puesto de

trabajo.

Tanto la Gerencia de la Universidad, como la Junta de Personal, el Comité de Empresa y
Delegados de personal, o cualquier persona trabajadora, podran presentar propuestas
sobre la realizacion de cursos en la Gerencia, debiendo especificar en las mismas todos los
datos necesarios para que la Comisién de Formacion, que se fija en la base segunda, pueda

evaluar la conveniencia o no de su realizacion.

La Comision de Formacion elabora los Planes de Formacion a través de los cuales se
ordenaran las acciones a emprender, segln las disponibilidades presupuestarias. Dicha
Comision esta participada por representantes de los sindicatos tanto de personal laboral
como funcionario. No obstante, al margen del Plan de Formacién correspondiente, se
atienden las necesidades de formacién que surgen en los distintos colectivos, para su

adaptacion a las circunstancias cambiantes tanto legislativas como procedimentales.
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TIPO DE FORMACION OFRECIDA

La formacion del PAS de la Universidad de Valladolid sera abordada de forma sistematica,
no coyuntural y para ello es objeto de planes especificos. Estos planes podran contemplar
cursos de nivel general, cursos de reciclaje, cursos de promocién y perfeccionamiento, y
cursos de formacion especifica del puesto de trabajo. Se tendra en cuenta la adaptacion de
las ofertas de formacion, dirigidas a colectivos que puedan tener mayores dificultades. En

algunas convocatorias se ha formado especificamente para la promocién del personal.

El primer criterio de seleccion es el colectivo concreto al que se dirige la formacion (Ej.
Biblioteca, Mantenimiento, Informatica etc.). Posteriormente se aplican los criterios de
seleccion establecidos en las condiciones de participacion en los cursos de formacion: 1°.

Personal Laboral Fijo y Funcionario/a de Carrera.

ORGANIZACION DE LOS CURSOS

1. Tanto la Gerencia de la Universidad, como la Junta de Personal, el Comité de Empresa y
Delegados de personal, o cualquier trabajador, podran presentar propuestas sobre la
realizacion de cursos en la Gerencia, debiendo especificar en las mismas todos los datos
necesarios para que la Comisién de Formacion, que se fija en la base segunda, pueda
evaluar la conveniencia o no de su realizacion. 2. Una vez tomadas las decisiones
pertinentes la Gerencia dara publicidad a los cursos organizados, indicando tipo al que
pertenecen, fecha o fechas de realizacion, duraciéon en horas, niimero de grupos y horario.
3. Los cursos de formacién, se organizaran preferentemente dentro de la jornada de trabajo.
La asistencia a los cursos dentro de la jornada laboral se computara como trabajo
efectivamente realizado, y si se realiza fuera de las horas de trabajo se computara al cien

por cien.

DIFUSION

La formacion se difunde a través de email a responsables para que lo difundan y también a

través de la propia Direccion.

CRITERIOS DE SELECCION DE PARTICIPACION

CONDICIONES GENERALES DE PARTICIPACION CRITERIOS DE SELECCION: Si el nimero de

aspirantes supera el de plazas del curso, la seleccion se realizara, entre los destinatarios a
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los que van dirigidos los cursos, de acuerdo con los criterios de preferencia siguientes (sin
perjuicio de los especificos que se establezcan en cada curso). 1. Personal Laboral Fijo y
funcionario de Carrera. 2. No haber realizado un curso de igual contenido en los 5 Gltimos
anos. Quedan exceptuados de este supuesto los cursos que recojan cambios legislativos.
En este caso, tendra prioridad absoluta quien no haya realizado ese curso. 3. No haber
realizado ningtin curso en el ano natural anterior. 4. No haber realizado ningun curso en el
ano actual. 5. Haber realizado un curso en el ano actual. 6. Orden alfabético comenzando
por la letra segun el resultado del sorteo para determinar el orden de actuacion de los
aspirantes en los procesos selectivos de la Administracion de la Comunidad de Castilla y
Leon. En el supuesto de no realizarse el sorteo anualmente transitoriamente se continuara
con el del ano anterior. Los cursos de prevencion de riesgos laborales no se tendran en

cuenta a efectos de los criterios enumerados del 2° a 5°.

En los casos en los que la Gerencia estime oportuno que un colectivo deba realizar un curso,
podra seleccionar los destinatarios en la convocatoria. La asistencia a los cursos de
formacion presenciales dentro de la jornada laboral se computara como trabajo
efectivamente realizado, y si se realiza fuera de las horas de trabajo se computara al cien
por cien. El personal laboral contratado por obra o servicio con cargo al Capitulo | del
presupuesto de la Universidad, o con contratos de interinidad por sustitucion, asi como el
personal con nombramiento de funcionario interino por sustitucion, podra asistir a los cursos
de formacion siempre que, a la fecha de finalizacion del plazo de presentacion de instancias,
haya prestado servicios durante un ano continuado en la Universidad, y mantenga esa

situacion en las fechas de realizacion del curso.

GESTION DE LA FORMACION

El Portal del Empleado de la UVa permite la gestion de la formacion: La consulta de los
cursos de formacion (Tablon del Portal); La consulta del listado de admitidos en cada uno de
los cursos convocados (Tablén del Portal); la consulta de cursos realizados por cada
empleado; La solicitud de cursos de formacion; La valoracién de los cursos realizados a

través de una encuesta; La descarga de los titulos correspondientes a los cursos realizados.

LUGAR, TIEMPO Y FORMA

Los cursos de formacion al PAS se organizan preferentemente dentro de la jornada de

trabajo. La asistencia a los cursos dentro de la jornada laboral se computa como trabajo
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efectivamente realizado y si se realiza fuera de las horas de trabajo se computara al cien por
cien.

En el caso de cursos en modalidad de teleformacién, de duracién superior a 30 horas,
solamente podra dedicarse para su realizaciébn cinco horas en cOmputo semanal, como
maximo, dentro de la jornada laboral. La asistencia a los cursos de formacion presenciales
dentro de la jornada de trabajo requerird realizar los correspondientes marcajes de
entrada/salida del puesto de trabajo en aquellos casos en los que la duracion y el lugar del
curso permitan la asistencia al trabajo en el horario ordinario durante algin periodo de la

misma.

FORMACION PARA LA PROMOCION

PAS Laboral, segin su Convenio:

“Requisitos de promocion interna.

Para la participacion en la fase de promocién del concurso/oposicion interna regulado en
los articulos 16 y 18 de este Convenio sera necesario, ademas de los requisitos alli previstos,
poseer la titulacion académica exigida para el grupo y categoria a los que pertenezca la
plaza convocada. No obstante, para la promocion a puestos de los grupos Il y IV-A podra
sustituirse la posesion de la titulacion correspondiente por la formacion tedrica o practica
equivalente, de acuerdo con lo previsto en los apartados siguientes:

a) Formacion practica equivalente: Tendra tal consideracion la acreditacion de una
experiencia de servicios efectivos en las Universidades firmantes de este Convenio de
al menos tres anos en puestos de la especialidad propia de la plaza convocada.
b) Formacion tedrica equivalente: Tendra tal consideracion la superacion de cursos de
habilitacién organizados al efecto por cada Universidad, a los que podran acceder los
trabajadores fijos que cuenten con, al menos, dos anos de antigliedad por servicios
efectivos a la Universidad. Dichos cursos se someteran a los siguientes criterios
basicos:

i. Su duracioén minima sera de cien horas.

ii. Su contenido se ajustara a los programas-temario que al efecto se establezcan.

jii. Incluiran una prueba final de evaluacion de caracter teorico.

iv. Se procurara incluirlos, en su caso, en los Planes de Formacion de las

Universidades.

v. La superacion del curso tendra eficacia indefinida.”

En 2020 no se ha realizado formacién para la promocion.
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FORMACION EN IGUALDAD

Referencia normativa. Segln la_Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva_de mujeres y hombres. “Art.51. Criterios de actuacion de las Administraciones

publicas. ¢) Fomentar la formacion en [gualdad, tanto en el acceso al empleo publico como

a lo largo de la carrera profesional.”

La UVA, respecto al PAS ha impartido la siguiente formaciéon sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres:
e Laigualdad de oportunidades. Duracion 100 horas N° PLAZAS: 100 DESTINATARIOS:
Personal funcionario y laboral.
e Aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion en las politicas publicas,

Duracion 30 horas.

Datos de asistencia a cursos Igualdad:
e curso 19/20: 100 personas
e curso 20/21: 61 personas

En el curso 2019-2020, el 9,6% del PAS ha recibido formacion en igualdad.

6.3.2 Proceso de formacion PD/

PLAN DE FORMACION PDI

La UVa ha priorizado en los ultimos anos la participacion del profesorado en los programas
institucionales para apoyar el desarrollo de un aprendizaje acorde a las exigencias
académicas actuales y desarrollar una docencia innovadora, colaborativa y de calidad. Asi,
a través del Centro VirtUVa (Centro de ensenanza Online, formacion e innovacion docente),
la UVa ofrece un Plan Estratégico de Formacion continua, gestiona las convocatorias anuales

de los Proyectos de Innovacién Docente (PID) y organiza Jornadas de Innovacion.

El Plan de Formacién del Profesorado se articula en torno a ocho ejes estratégicos que se
han considerado fundamentales y que se han ido ampliando en los diferentes cursos
académicos atendiendo a varias demandas: las del PDI, la de los coordinadores de titulos

y/0 directores de los centros y las propias de desarrollos metodolégicos y tecnolégicos:
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Nuevas Tecnologias de la informacion y la comunicacion. NTIC

Planificacion, gestién y calidad docente. PLAN

Desarrollo personal, social y para el emprendimiento. DPSE

Formacion a demanda. DEM. Oferta elaborada como respuesta a las necesidades
particulares de  formacion del profesorado de las titulaciones en un determinado
Centro, y desarrollado en colaboracion con el equipo directivo del Centro.
Internacionalizacion (INT).

Investigacion (INV).

Formacion Inicial del Profesorado (FIP).

Las inscripciones se realizan a través de la Plataforma Virtual y para su realizacion han de

haber al menos 10 personas inscritas, y se repite la oferta cada cuatrimestre.

FORMACION EN IGUALDAD

La formacion interna en materia de igualdad al PDI:

Perspectiva de género en salud en la formacién de profesionales socio sanitarios.
Duracién: 12.5 horas.
Igualdad y acciones contra la violencia de género: qué puedo hacer al respecto en

mi vida personal, en la Universidad y en la sociedad. Duracién 4 horas.

Ademas de la formacion en igualdad enmarcada en el Plan anual de formacién de ambos

colectivos, toda la Comunidad Universitaria dispone de una oferta de talleres y jornadas en

Igualdad que en los diversos centros se desarrollan en las semanas del 9 de marzoy en la

del 25 de noviembre, que pueden consultarse en la seccion de Igualdad de la pagina web.

CURSO - LUGAR- FECHA APTOS
ENSENANZA EN IGUALDAD E INCLUSION DE GENERO EN EL AULA. - Valladolid - 22 y 23 de 19
junio de 2016

IGUALDAD DE ACCIONES CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO: QUE PUEDO HACER AL 4

RESPECTO EN MI VIDA PERSONAL, EN LA UNIVERSIDAD Y EN LA SOCIEDAD - Soria - 23y
24 de mayo de 2019.

PERSPECTIVA DE GENERO EN SALUD EN LA FORMACION DE PROFESIONALES 9
SOCIOSANITARIOS. - Valladolid - Del 1 al 15 de octubre de 2019.
PERSPECTIVA DE GENERO EN SALUD EN LA FORMACION DE PROFESIONALES 8

SOCIOSANITARIOS - Soria - 30 de enero a 13 de febrero de 2020
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INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO/SEXO EN LA INVESTIGACION Y LA 27
INNOVACION”. Online - 1y 2 de marzo de 2021.
DOCENCIA E INVESTIGACION CON PERSPECTIVA DE GENERO Y PARA LA ELIMINACION DE LAS| 13
VIOLENCIAS DE GENERO - Online - De 15 de febrero a 23 de marzo de 20241.

80

FORMACION PARA LA PROMOCION

Curso 2020. Cémo preparar con éxito la solicitud de sexenios de investigacion CNEAI. 4

horas.

DIFUSION

Se realiza a través de la Plataforma VirtUVa. La inscripcion en los diversos cursos se realiza

a través de la Plataforma, y estos se repiten en el segundo cuatrimestre.

CARACTER DE LA FORMACION

Los cursos PDI son presenciales y online, dentro del horario laboral.

OPINIONES SOBRE LA FORMACION

Segun las personas entrevistadas: PE4M “La formacion tiene buena difusion y hay suficiente
oferta, pero no tenemos una buena formacion en igualdad.” Como hemos observado, la
oferta es o0 genérica o muy especializada para determinados perfiles. PE8H: “Yo creo que la
formacién en igualdad mejoraria muchas cosas. No sé si para todos, pero si para los que
tengan que desempenar puestos de responsabilidad y cargos de gestién”, EPOM comenta
“Igual deberia ser obligatoria, sin sobrecargar”. PE11M explica que “La formacién es lo que
hace falta, porque no tenemos practicamente personas formadas en la Universidad en

género”.
La formacién en igualdad no ha de percibirse como una carga adicional a los tiempos de

trabajo, sino incluir en sus objetivos la consecucion de una comunidad mas justa y

equilibrada.
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6.3.3 Conclusiones

La Universidad de Valladolid dispone de un Plan de formacion, que incluye formacion
especifica en materia de igualdad para la plantilla en general, sin embargo, hay colectivos
que no realizan estos cursos, ya que no son obligatorios. Por ello, conviene profundizar en el
analisis de datos cuantitativos de solicitud, acceso, participacion a la formacion, pudiéndose

incorporar en la actualizacion de diagnéstico para el seguimiento del Plan de Igualdad.

Los datos de distribucion por género de la asistencia a cursos de formaciéon de ambas
plantillas no estan recogidos en la base de datos de la UVa, y es recomendable que se
establezca la recogida de los datos de asistencia a la formacion especificando si es
formacién para la mejora del desempeno, si es formacion facilitadora de la promocién y la
formacioén en igualdad, esta actualizacion formara parte de las acciones positivas del Plan

de lgualdad.

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de formacion y sus
procedimientos para que la formacién contribuya a la consecucion de la politica de igualdad
de la organizacién, como, por ejemplo, al servicio de la promocion del sexo/género menos

representado en posiciones donde exista sub-representacion.

Se recomienda incluir en estas acciones formativas audiovisuales sobre igualdad y género
con tematica especifica para cada colectivo y aplicada a cada proceso, como obligatorias
para el 100% de la plantilla. Ademas, es fundamental formar especificamente en igualdad y

género al personal con competencias en formacion.

Ademas de la formacion incluida en el Plan de Formacion PAS y PDI, en la programacion del
Centro Buendia se han realizado acciones formativas relacionadas con la igualdad: |
Congreso Internacional. Género y cultura de la sostenibilidad (noviembre de 2013),
MUJERES Y CREACION, con motivo del Dia Internacional de la Mujer Trabajadora, 8 marzo
2012. Acciones que deben tener continuidad para crear espacios comunes de

sensibilizacion.
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6.4 Condiciones de trabajo. PAS, PDI, PI

DATOS CUANTITATIVOS DATOS CUALITATIVOS
PAS
- Distribucién por género de las modalidades de e  Referencia normativa
contratacion y dedicacion.
- Distribucion por género de las horas diarias de e Intimidad en relacién con el entorno
dedicacion. i digital y la desconexién

- Distribucion por género de las horas semanales de
degica?ciér?.’Pl adsc[ito al Convenio PAS. . Aportaciones entrevistas.
- Distribucion por género de las horas diarias de
dedicacion. PDI y Pl adscrito al Convenio PDI

- Distribucion por género de las modalidades de
contratacion.

CONDICIONES LABORALES PAS

Ademas del Convenio de aplicacion el personal PAS dispone de un Reglamento respecto a

las condiciones de trabajo.

REGLAMENTO POR EL QUE SE REGULA LA JORNADA, EL HORARIO, LAS VACACIONES, LOS
PERMISOS Y LAS LICENCIAS DEL PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LA
UNIVERSIDAD DE VALLADOLID. (Aprobado por el Consejo de Gobierno, sesion de 21 de
noviembre de 2014, BOCyL n°231 de 1 de diciembre, modificado por la Comision
Permanente, sesion de 11 de diciembre de 2018, BOCyL n° 245 de 20 de diciembre)

CONDICIONES LABORALES PDI LABORAL

El Convenio del PDI establece las condiciones laborales: Segtin el convenio del PDI laboral,
las definiciones correspondientes a las distintas categorias son las que se establezcan en

la legislacion aplicable. Actualmente, dichas categorias son:

1. Ayudante. / 2. Profesor/a Ayudante Doctor. / 3. Profesor/a Contratado/a Doctor
Basico. / 4. Profesor/a Contratado/a Doctor Permanente. / 5. Profesor/a Contratado
Doctor Senior. / 6. Profesor/a Colaborador/a. / 7. Profesor/a Asociado/a. / 8.

Profesor/a Visitante. / 9. Las modalidades a que hace referencia el articulo 4.2.

Las Universidades podran contratar por obra o servicio determinado personal investigador
y de apoyo a la investigacion con cargo a programas internacionales, estatales, autonémicos
o sectoriales, o para el desarrollo de proyectos especificos de investigacion cientifica o
técnica. Los contratos, que se llevaran a efecto a propuesta del responsable de la

investigacion, podran realizarse a tiempo completo o tiempo parcial, y se vincularan
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necesariamente al proyecto, programa, convenio, contrato o resolucién administrativa
concreta y determinada que le sirva de justificacion, bien al desarrollo del mismo en su

totalidad bien al desarrollo de obras o servicios concretos dentro del proyecto o programa.

JORNADA DE TRABAJO

25.1. Cada Universidad negociara con los representantes sindicales, antes de finalizar cada
curso o ano, segun las caracteristicas organizativas de cada Universidad, el calendario
laboral del siguiente que sera debidamente difundido entre todo el personal y que
comprendera la distribucion anual de los dias de trabajo, festivos y cualquier otra
circunstancia que fuera necesaria regular para hacer compatible la organizacion del trabajo
con el calendario académico.

25.2. La duracion de la jornada laboral del PDI laboral con régimen de dedicacion a tiempo
completo sera la misma que la establecida para el PDI funcionario. La jornada de trabajo
del PDI laboral a tiempo parcial sera la correspondiente a sus obligaciones tanto lectivas
como de tutoria y asistencia al alumnado, las cuales deberan reflejarse en su contrato.
25.3. El PDI laboral que desarrolla actividad investigadora de acuerdo con su contrato de
trabajo reservara, orientativamente, un tercio de su jornada de trabajo a tareas de
investigacion.

25.4. Los ayudantes, como personal en formacién docente e investigadora, podran
colaborar en tareas docentes de indole practica hasta un maximo de 60 horas anuales.
25.5. La asignacion de la docencia y sus horas de imparticion se realizara procurando que,
desde el comienzo hasta el fin de la jornada docente diaria del profesor no transcurran mas

de 8 horas.

Articulo 46. Antigliedad.

46.1. El PDI laboral percibira, en concepto de antigliedad, por cada tres anos de servicios
prestados en los términos que se regulan en el presente articulo una cantidad igual a la que,
por este mismo concepto, perciba anualmente un funcionario del Grupo A en el mismo
régimen de dedicacion. La mensualidad de antigliedad a que se hace referencia en el
presente titulo se define como la cuantia anual del concepto de antigliedad, dividida entre
el numero catorce.

46.2 Para las seis primeras figuras del PDI laboral indicadas en el articulo 45.1, en el calculo
de dicha antigliedad se computaran los servicios prestados, en funcion de su régimen de
dedicacion, en la universidad, al amparo de relacion funcionarial y/o0 contratacion laboral

y/0 administrativa como personal docente y/o investigador.
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Se reconoceran también a efectos de antigliedad los servicios previos prestados a la
Administracion, los del periodo de prueba y aquéllos correspondientes a contrataciones
temporales de cualquier naturaleza. Se computara igualmente a efectos de antigliedad el
tiempo de prestacion del servicio militar con los mismos requisitos y en los mismos términos

que a los funcionarios.

56.3. El PDI laboral con contrato indefinido y a tiempo completo que se jubile, podra acceder
a la figura de profesor emérito en condiciones analogas a las establecidas para el PDI

funcionario.

Disposicion transitoria tercera.
La figura del Profesorado Asociado laboral cumplira la funcion que establece la Ley,
comprometiéndose las Universidades, cuando la situacion econémica mejore, a dignificar

sus condiciones profesionales.

DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL

La UVa publica, en el apartado de Igualdad de la web, una guia de “Teletrabajo y Conciliacion
Corresponsable en tiempos de Covid-19” publicada por la Red de Unidades de Igualdad de
Género para la Excelencia Universitaria (RUIGEU), por la que se presentan unas
recomendaciones para que el teletrabajo responda a una conciliacién corresponsable en el
ambito universitario. La corresponsabilidad de la conciliacion implica que las
responsabilidades se han de compartir entre las parejas y en el seno de las familias, pero
también que son responsables de la conciliacion la Universidad y las administraciones

plblicas y que las redes de apoyo extensas pueden asimismo contribuir a ella.

La guia pone un especial énfasis en las responsabilidades institucionales, entendidas como
parte de la corresponsabilidad y propone recomendaciones que podrian o deberian
adoptarse tanto por parte de las universidades como por las distintas administraciones
plblicas de ambito territorial (estatal, autonémico y local). Como recomendaciones
generales, esta guia pone el acento en crear un entorno profesional basado en la confianza

mutua, no en el control; en garantizar la desconexion digital, y en ofrecer apoyo psicologico.

La guia prevé la conveniencia de adecuar la normativa con medidas como permisos
excepcionales en un contexto excepcional, determinar franjas horarias laborales especificas
para quienes tengan familiares a cargo y también recomienda pautas para organizar

reuniones, con acuerdo previo del horario y la posibilidad de participacién virtual.
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Finalmente, la guia solicita la implicacion corresponsable de las administraciones estatal,
autonémica y local, con medidas de conciliacion como el establecimiento de criterios de
ponderacion que neutralicen los efectos negativos que supone en la carrera académica
asumir responsabilidades de cuidados o ampliar las becas para estudios universitarios, y

evitar asi el abandono de quienes se han visto empobrecidos por esta nueva crisis.

Respecto a la desconexion digital, en la guia se recoge:
“Hay que garantizar la desconexion digital, acordando unas expectativas razonables
en los plazos de respuesta de las comunicaciones formales entre quienes conforman
la comunidad universitaria. Es necesario acordar la desconexion digital y evitar la

disponibilidad permanente para favorecer unos horarios saludables.”
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DATOS CUANTITATIVOS PAS

DISTRIBUCION POR GENERO DE LAS MODALIDADES DE CONTRATACION Y DEDICACION

) % Distribuci6 % Distribucién o o indice de Brecha de
Jornada Mujeres Hombres Total - Concentracion Concentracion o o
Hombres Pt ) feminizacion género

Mujeres Hombres

0% 0%

1%

100%

100%

Tabla 71. Distribucion por género y modalidades de jornadas PAS. Datos a 31 /12/2020. Fuente: UVa.
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Ante las diversas particularidades de los horarios de la plantilla PAS, aquellas que son por
guarda legal, son modalidades que solo afectan a mujeres. En el analisis de género respecto

a aquellas modalidades en las que se distribuye la mayor parte de la plantilla, se observa:

En la modalidad de trabajo de mafana y tarde Laboral hay una brecha negativa de -57%, en
la jornada rotatoria la brecha negativa es del -28%, mientras que la modalidad de manana

tiene una brecha positiva del 28%.

Si atendemos a la concentracién de las mujeres PAS, el 68% tiene turno de mananas y un
11% rotatorio, el resto de mujeres se distribuye en las distintas modalidades, algunas en las
que no hay hombres como el de relevista rotatorio con un 75% de la jornada, mananas 5h,
jubilada parcial y las tres modalidades de guarda legal. Mientras que los hombres se

concentran en turno de manana 45%, Rotatoria el 24% y manana y tarde el 14%.

Si se observa la totalidad de horas de trabajo diarias, el 88% de la totalidad de mujeres
trabaja 7 horas, el 4% 7,5 horas, distribuyéndose el 8% restante en horarios inferiores a 7
horas. El 92% de los hombres del PAS trabajan 7 horas, el 3% 7,5 horas, el 5% restante se

distribuye en horarios menores a 7 horas.

DISTRIBUCION POR GENERO DE HORAS DIARIAS DE DEDICACION

Horas Mujeres Fomoree Total % Distribucién % Distribucién % Concentracion % Concentracion Indice de Brecha de
diarias d Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion género

40% 60% 1%

50% 50% 1%

0% 0%

0% 1%
A47% 88%

4
47 46% ‘

1
8
38
8
6

Tabla 72. Distribucion por género y horas diarias de dedicacién. PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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Distribucion por género y horas diarias

120
100

80

60

40

) I II I I

0 [
OHI 3,5H 5H 5,25H 6H 6,5H 7H 7,5H

-20

-40

B % Distribucion mujeres B % Distribucion hombres M Brecha de género

llustracion 21. Distribucion por género y horas diarias de dedicacién. PAS. Fuente: UVa.

DISTRIBUCION POR GENERO DE HORAS SEMANALES DE DEDICACION

% Distribucion = % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién

aw | o
20A 35 54% 46%
36A39 61% 39%

40 80% 20%

Total 46%

Rangos horas

semanales  Muieres  Hombres  Total

Brecha de género

1,18

Tabla 73. Distribucion por género y horas semanales de dedicacion. PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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90%
80%

80%
70%

61% 60%
60% 55% 54%
46%
39%

50% 45%
40%
30%
22% 20%
20%
8%
10%
0%
-10%
-10%
-20%
<20 20A35 36 A39 40
W % Distribucion Mujeres B % Distribucién Hombres Brecha de género

llustracion 25. Distribucion por género y horas semanales de dedicacion. Fuente: UVa

En el analisis de horas semanales no hay diferencias de género significativas, pues la mayor
parte de la plantilla se concentra en el computo semanal de 20 a 35 horas y la brecha

negativa indica que hay un 10% mas de hombres con trabajo semanal menor a 20 horas.

En cuanto a los horarios, la Gnica aportacion la hace la persona entrevistada 5, PESH “Se
tienen en cuenta las circunstancias personales en ocasiones, pero no hay ningun criterio.

La gente se organiza y cualquier eventualidad se atiende perfectamente”.

PDI

La plantilla PDI dispone de regulacién respecto a sus condiciones y horarios de trabajo, con

caracter general, para todos los cuerpos o categorias docentes, la LOU.

Para el funcionariado a TC especificamente el RD-ley 14/2012, de 20 de abril, de medidas
urgentes de racionalizacion del gasto publico en el ambito educativo (BOE de 21 de abril) y
el RD 898/1985, de 30 de abril, sobre Régimen del Profesorado Universitario (BOE de 19

de junio).
Para el resto del PDI laboral la regulacion especifica es el Decreto 67/2013, de 17 de

octubre, por el que se desarrolla la regulacion del régimen del personal docente e

investigador contratado en las universidades publicas de Castilla y Ledn (BOCyL de 21 de
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octubre de 2013), o normativa que lo sustituya, y el Segundo Convenio Colectivo del PDI
laboral de las Universidades de Castilla y Leon (BOCyL de 18 de mayo 2015) o aquél que lo

sustituya.

Ademas, su Documento de Plantilla del Personal Docente e Investigador de la Universidad
de Valladolid establecié las normas basicas que han regido desde entonces la toma de
decisiones en materia de profesorado en la universidad y supuso, en su momento, un hito al

objetivar estos procesos.

La capacidad docente (CD) del personal docente e investigador (PDI) a tiempo completo (TC)
de la Uva es el maximo de horas lectivas presenciales por curso (h/c) que se asigna a cada
persona. La CD depende del cuerpo al que pertenezca o del tipo de contrato de cada PDI,
segln lo establecido en la mencionada anteriormente normativa vigente. Por lo que respecta
a la aplicacion del RD-Ley 14/2012, de 20 de abril, se acuerda la equivalencia de 1 ECTS a
10 horas lectivas del profesor. La capacidad docente del PDI en régimen de dedicacion a

tiempo parcial (TP) se computara de forma proporcional a la dedicacion comprometida.

Acuerdo del Consejo de Gobierno de la Universidad de Valladolid, de 29 de marzo de 2019,
por el que se modifica el “Documento de plantilla del Personal Docente e Investigador de la
Universidad de Valladolid” (Modificado por el Consejo de Gobierno de 15 de diciembre de
2020).

HORARIOS PDI

La jornada laboral del PDI es de 7,5 horas diarias, cada persona tiene que cumplir con un
horario prefijado y registrado para el tiempo de docencia y tutorias y el tiempo restante hasta
completar la jornada, se puede distribuir en investigacion y gestion tal y como considere cada
persona. Respecto a los horarios docentes asignados al PDI algunas personas entrevistadas
han aportado: PE3M “La asignacion de horarios es una cosa interna, no hay una normativa,
en cada lugar es un mundo”. PEAM “En la Universidad, podemos manejar nuestro horario
mucho mas libremente. Depende del trabajo que estés haciendo”. PEG6M, “La asignacion
de horarios es una especie de favor que te hacen, no algo que te corresponda como deberia
ser. Deberia haber algo estipulado”. PE10M “Cada Centro es una historia. Hay que pedir
explicitamente la necesidad de conciliar. Seria buena idea tenerlo de facto”. PE11M, “Hay

unas normas no escritas que se aplican, por ejemplo, a la hora de la elaboracion de horarios,

117



https://www.uva.es/export/sites/uva/1.lauva/1.19.normativa/_documentos/IV.20.-Documento-de-Plantilla-de-la-Universidad-de-Valladolid.pdf
https://www.uva.es/export/sites/uva/1.lauva/1.19.normativa/_documentos/IV.20.-Documento-de-Plantilla-de-la-Universidad-de-Valladolid.pdf

Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

hay algunas cosas establecidas en norma, pero esas cosas son mas por sensibilidad de las

personas que lo aplican que las normas en si.”

PERSONAL INVESTIGADOR Pl ADSCRITO AL CONVENIO PAS

DISTRIBUCION POR GENERO DE LAS HORAS DIARIAS DE DEDICACION

Dedicaci6n y Muijeres Hombres Total % Distribucién = % Distribucién % Concentracién % Concentracién Indice de
género Y Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion
35:00 h/s

(sobre 35)
TECNICO
(sobre 35 h)

Brecha de género

TECNICO
INVEST TC

TECNICO
INVEST TP 100% 0%

17:30 h/s
(sobre 35 h)
TECNICO
INVEST TP
28:00 h/s
(sobre 35)
100%

Total

Tabla 74. Distribucion por género y dedicacion. Pl Convenio PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa

No se observan datos significativos en el analisis de género de las horas de dedicacion de

esta plantilla.
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DATOS CUANTITATIVOS PDI

DISTRIBUCION POR GENERO Y TIPO DE CONTRATACION

Total & & % Concentracién e indice de

TIPO DE CONTRATATACION Mujeres Hombres Distribucion Distribucion ° ) Concentracion .
. Mujeres feminizacién

Mujeres Hombres Hombres g

Brecha

PERS.DOC.LAB. AYUDANTE

0
DOCTOR >

P
o
B

PERS.LAB.DOC.CONTRAT.
DOCTOR

PERS. LAB.DOC. UNIV.
ASOCIADO

PERS.DOC.LAB.ASOCIADO C(|
SALUD

PERS.LAB.DOC. UNIV.
ASOCIADO DISCAP

PERS.LAB.DOC. PROF.
COLABORADOR

=
-. i
-

DE INTERINIDAD

DE INTERINIDAD TC
DISCAPACIDAD

DE
INTERINIDAD/ENFERMEDAD

DE
INTERINIDAD/EXCEDENCIA

DE
INTERINIDAD/MATERNIDAD

=

PERS. FUNCIONARIO

general

=
w1
N

Total general

Tabla 75. Distribucion por género y tipo de contratacion. PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

6 *La cifra de 331 interinidades en el periodo de estudio, no corresponde con la realidad de contratacion que
se produce habitualmente en la Universidad de Valladolid, ya que deriva de las consecuencias del COVID, en la
que ha habido que atender una situaciéon de emergencia sanitaria que no ha permitido la realizacién de los
procesos de contrataciéon que se vienen desarrollando.
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PDI POR GENERO, TIPO CONTRATO

-22% Il

PERS. FUNCIONARIO - 61%
39%
33%
DE INTERINIDAD/MATERNIDAD 33%
67%

I 100%
DE INTERINIDAD/EXCEDENCIA 0%

I 100%

9%
DE INTERINIDAD/ENFERMEDAD _15%
55%

-100%
DE INTERINIDAD TC DISCAPACIDAD I  100%

8%
DE INTERINIDAD 46%
54%
17%
PERS.LAB.DOC. PROF. COLABORADOR 42%
58%

PERS.LAB.DOC. UNIV. ASOCIADO DISCAP 0%

23%
PERS.DOC.LAB.ASOCIADO CC SALUD 39%
61%
PERS. LAB.DOC. UNIV. ASOCIADO - 55%
45%

19%
PERS.LAB.DOC.CONTRAT. DOCTOR 41%
59%
2%
PERS.DOC.LAB. AYUDANTE DOCTOR 49%
51%

-150% -100% -50% 0% 50% 100% 150%

M Brecha de género W % Distribucion Hombres B % Distribucién Mujeres

llustracién 22. Distribucién por género y tipo de contratacion. PDI
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PERSONAL INVESTIGADOR Pl ADSCRITO AL CONVENIO PDI

DISTRIBUCION POR GENERO Y TIPO DE CONTRATACION

Tipo de contrato y Mujeres Hombres Total % Distribucion % Distribucion % % Indice de Brecha de

género Mujeres Hombres  Concentracién Mujeres Concentracién hombres  feminizacién género
CONTRATO ) 5 .

Obra o Servicio

12h. (sobre 37,5) ooz

Obra o Servicio
16h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
17h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
18,75 (sobre
37,5)

Obra o Servicio
20h. (sobre 37;5)

Obra o Servicio
24h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
25h. (37,5)

Obra o Servicio
27h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
28h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
30h. (sobre 37,5)

Obra o Servicio
33h. (sobre 37,5)

[OBRA O SERVICIO:
T.C..JORN. 14%
SEM.37,5H
CONTRATO 0%
POSTDOCTORAL ?
POSTDOCTORAL
JUAN DE LA 100% 2%
CIERVA
Total

100%

Tabla 76. Distribucion por género y tipo de contratacién. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

En los datos de contratacion, el contrato de obra y servicio con jornada semanal muestra
una brecha de género de un -25%. En esta modalidad de contrataciéon con una jornada
inferior, se distribuyen entre hombres y mujeres indistintamente. En el contrato predoctoral,
la distribucidon por género tiene una ligera brecha en favor de las mujeres del 8%, mientras
que, en los postdoctorales, la brecha es negativa (-24%), excepto el contrato postdoctoral

Juan de la Cierva en que solo hay tres mujeres.
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CONCLUSIONES

Ante las diversas particularidades de los horarios de la plantilla PAS, aquellas que son por
guarda legal, son modalidades que solo afectan a mujeres. En el analisis de género, se
observa en la modalidad de trabajo de manana y tarde, una brecha negativa de -57%, en la
jornada rotatoria la brecha negativa es del -28%, mientras que la modalidad de manana

tiene una brecha positiva del 28%.

Respecto al PDI, el tipo de contratacion, la brecha de género negativa del -11% en la
contratacion de personal laboral docente asociado, y positiva en un 23% de diferencia
porcentual en el nUmero de mujeres con esta contratacion de profesora asociada en ciencias

de la salud.

Recogidas las opiniones de las personas entrevistadas del PDI respecto a las condiciones de
contratacién del personal asociado, se recomienda estudiar la normativa y condiciones del

personal asociado

6.5 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. PAS y PDI

La ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral es fundamental para favorecer la incorporacién, permanencia y promocion
de mujeres y hombres en el trabajo y con ello el incremento de posibilidades de poner su

talento al servicio de la organizacion, asi como de la sociedad en la que opera.

Son muchos los cambios que se han ido aconteciendo en nuestra sociedad que, junto con
los cambios demograficos, como la caida de la natalidad y el envejecimiento de la poblacion,
han llevado al mundo productivo y a las organizaciones, en sus estrategias de atraccion y
retencion del talento, a revisar metodologias de direccion de personas. De este modo, han
aparecido nuevos conceptos como gestion inteligente de RH y nuevas propuestas de
organizacioén del tiempo de trabajo en clave de salario emocional (donde la conciliacién se
sitda), que permitan la adaptabilidad de la organizacién a las nuevas demandas sociales,

que también se refleja en el ambito de la Responsabilidad Social Corporativa.
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CUANTITATIVOS CUALITATIVOS
PAS y PDI
- Distribucion por género de quienes se | - Medidas implantadas por la UVA para la conciliacion
acogen a permisos y excedencias. de la vida personal, familiar y laboral. (Guarderia
y bonos ayuda a guarderias y otros Centros.)
PAS, PDly PI - Criterios y canales de comunicacion para informar
- Distribucion por género de  N° de hijos/hijas sobre derechos de conciliacion.

y rango edades
- Aportaciones entrevistas.
PAS Y PDI Referencia normativa.
- Distribucién por género de solicitudes de

guarderia y ayudas para escuelas infantiles.

PAS

REFERENCIAS NORMATIVAS

La Universidad cuenta con un Reglamento en el cual se regula la jornada y horarios, las
vacaciones, permisos y licencias del PAS de la misma. Asimismo, estas medidas tienen su

correspondencia con las reguladas en el TREBEP.

MEDIDAS IMPLANTADAS POR LA UVA PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

En cuanto al PAS, las medidas de conciliacion establecidas hasta el momento, son las
reguladas en la normativa de aplicacion. Se dispone de un servicio de guarderia, el cual se
analizara al final de este capitulo junto con los datos de solicitudes y las aportaciones de las
entrevistas del PAS y del PDI.
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DATOS CUANTITATIVOS

DISTRIBUCION POR GENERO DE QUIENES SE ACOGEN A PERMISOS Y EXCEDENCIAS. PAS Y
PDI

TIPO DE PERMISO Mujeres  Hombres Total % Distribucion = % Distribucion % de concentracion % de concentracion Indice de Brecha de

general Mujeres Hombres de Mujeres de hombres feminizacién género
Cuidado hijo
enfermedad grave 0% 1%
99,9% 0:00
Falle. o Enfer Fam ler o 1
Grado. Distin Loc 0% ‘
Falle. o Enfer Fam ler o o
Grado. Misma Local Az ‘
Falle. o Enfer Fam 2°
o 1%
Grado. Distint Loc
Falle. o Enfer Fam 2°
) % 1%
Grado. Misma Loc
Fallecimiento o o
Enfermedad Familiar ‘
Guarda Legal 50%: 1%
3:45 de 7:30 - 3:30
Permiso Por
Matrimonio/Pareja de 83% 1%
hecho

Total

Tabla 77. Distribucion por género y tipo de contratacién. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.

En la tabla puede apreciarse como las brechas de género son positivas. Es decir, hay un

mayor nimero de mujeres que requieren del uso de estos términos.

DISTRIBUCION POR GENERO DEL N.° DE HIJOS/HIJAS Y RANGO EDADES

PAS

N° de hijos/as

. % Distribucion % Distribucion % Concentracion % Concentracion indice de Brecha de
poerdr:(r;go Wil el W] Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacién género

Menos de ) 0 0

Total 56% ‘ 44%

Tabla 78. Distribucion por género, hijas/os y rango edad. PAS. Datos a 31/12/2020. Fuente: UVa.
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PDI

Rango de edad de Mujeres Hombres Total % Distribucién % Distribucién % de concentracién de% de concentracién de Indice de Brecha de
los hijos d Mujeres Hombres Mujeres hombres feminizacion género

anos
De 13 a 25 o o o
anos o 49% ‘ ‘

Total 53% 47%
Tabla 79. Distribucion por género, hijas/os y rango edad. PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente: Uva.

PI CONVENIO PAS

Hijos
menores de Mujeres Hombres Total
12y género

% Distribucion = % Distribucion % de concentracion % de concentracion indice de
Mujeres Hombres de Mujeres de hombres feminizacién

‘ 53% ’

Brecha de género

‘ 67%

Tabla 80. Distribucién por género, n° de hijas/os menores de 12 afos. Pl Convenio PAS. Datos a 31/12/2020.

Fuente: Uva.

Hijos

o Niatrin P o . . .
menores de  Mujeres Hombres  Total % Distribucion % Distribucién % de concentracién % de concentracién Indice de

Mujeres Hombres de Mujeres de hombres feminizacién

Brecha de género

Tabla 81. Distribucién por género, n° de hijas/os menores de 25 afos. Pl Convenio PAS. Datos a 31/12/2020.
Fuente: Uva.

PI CONVENIO PDI

Hijos menores % Distribucién = % Distribucién % de concentracién % de concentracién
de 12 y género

Brecha de

Mujeres  Hombres  Total Indice de feminizacién

Mujeres Hombres de Mujeres de hombres
49% 51%
57% 43%
17% 83%

100% 0%

0% 100%

49% 51%
Tabla 82. Distribucién por género, hijas/os menores de 12 aiios. Pl Convenio PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente:
UVa.
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Hijos menores % Distribucion =~ % Distribucion % de concentracion % de concentracion Indice de
Hombres de Mujeres de hombres feminizacién

. o |
.

Mujeres Hombres  Total Brecha de género

de 25 y género

Tabla 83. Distribucién por género, hijas/os menores de 25 afios. Pl Convenio PDI. Datos a 31/12/2020. Fuente:
UVa.

En las plantillas que componen la UVa, salvo en el personal investigador adscrito al convenio
PDI, hay mas mujeres con hijas/os que hombres y el mayor niimero de descendientes en las
plantillas tienen entre 12 y 25 anos. Por tanto, las necesidades de conciliaciéon son mayores

para hijas e hijos de esas edades.

La edad de las plantillas implica ampliar las necesidades de conciliacion a personas mayores

dependientes, por ello es importante observar medidas en este colectivo.

PDI

REFERENCIAS NORMATIVAS

Segin la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion. Art. 14.
Derechos del personal investigador, que preste servicios en Universidades publicas, en
Organismos Publicos de Investigacion de la Administracién General del Estado o en
Organismos de investigacion de otras Administraciones Publicas tendra los siguientes
derechos: j) A participar en los programas favorecedores de la conciliacion entre la vida
personal, familiar y laboral que pongan en practica las entidades para las que presta

servicios.

MEDIDAS IMPLANTADAS POR LA UVA PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

La UVa cuenta con medidas de conciliacidn que se ajustan a los convenios y reglamentos.
Hay apoyo entre los grupos de trabajo respecto a la distribucion de horarios. Como dice
MP4M, “Se hacen muchas cosas entre companeros, pero no estan institucionalizadas”.
Segln la mayor parte de personas entrevistadas, respecto a los “horarios el PDI tiene
bastante flexibilidad”. PE8SH “Nosotros aprovechamos nuestra flexibilidad horaria para
conciliar”. MPAM “En la Universidad podemos manejar nuestro horario mucho mas

libremente. Depende del trabajo que estés haciendo”.
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No obstante, si hablamos de los horarios de actividades en general de la Universidad
(Comisiones, reuniones...) y cargos de gestion, no se perciben conciliadores. PE11M “No te
vas a meter en un cargo de gestion que te obliga a estar disponible manana, tarde, noche y

fin de semana’.

La UVa dispone de un Plan de Movilidad y de un servicio de guarderia en Valladolid y unas
bonificaciones para el resto de Centros para poder solicitar ayudas econdomicas para

guarderias.

Algunas medidas posibles segin PE12M: “Tenemos buenos edificios y centros y podria
tenerse una sala de lactancia”. “Como Institucion, la Universidad puede ponerse en contacto
con alguna residencia o empresa de cuidados a mayores o dependientes para que si cuesta

el servicio X, si eres de la Universidad puedas pagar X menos un % de descuento”.

PAS Y PDI. GUARDERIA

La UVa, en su Campus de Valladolid, dispone de una guarderia para personal de la
Comunidad Universitaria, con su Reglamento de funcionamiento. Su finalidad es la siguiente:
Poner a disposicion de las personas que trabajan o estudian en la Universidad un Servicio
de permanencia, cuidado y atencion integral de sus hijos e hijas, que favorezca el desarrollo

armonico de la personalidad del menor.

En los tres Campus restantes, las personas interesadas disponen de ayudas para la
asistencia a escuelas y centros infantiles de sus hijas e hijos puesto que no se cuenta con

una guarderia.

ANEXO:

Hay personas entrevistadas que consideran que deberia ampliarse este servicio de
guarderia y ademas estudiar la posibilidad de que la haya en otros centros. PE10OM “Tiene
muy pocas plazas. La UVa deberia facilitar, no solo centros deportivos, sino también
guarderias. Echo en falta mas servicio de guarderia, mas plazas a disposicion de la

Comunidad Universitaria”.

Respecto a los Centros que disfrutan de una bonificacion, esta se considera insuficiente,

segln entrevistado PE1H “Deberiamos actualizar esa cuantia para guarderia fuera de
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Valladolid”. Segun PE12M “Ya se intento que se arbitrara una especie de ludoteca para
ninos/as de 5 0 6 0 mas anos que no se cubren en guarderia, para que las madres que
tuvieran que presentarse a una promocion, pudieran estar en cualquiera de las bibliotecas
estudiando, y saber que tu hijo esta bien cuidado”. PE13M “Yo, muchas veces pienso que
casi casi las mujeres somos las que nos auto eliminamos. Por ejemplo, nadie dio la voz de
alarma cuando se quiso cerrar la guarderia de la Universidad. Una investigadora sin tener
donde dejar a sus hijos no puede hacer nada. Entonces, si queremos que unha mujer
investigue -que somos muy validas para investigar, casi mas que los hombres porque lo
cogemos todo por vocacion- si nos quitan algo como la guarderia, debemos tener una
opcion. La Universidad tiene una guarderia deficitaria, pero como en cualquier universidad

publica, todo es deficitario”.

Aunque la percepcion externa es, que la guarderia de Valladolid no dispone de suficientes

plazas, es un recurso que no completa su oferta.

Se ha cambiado el Reglamento para favorecer su acceso a un mayor nimero de nifios/as y
a hijos e hijas del alumnado. La pandemia provocada por la Covid-19 altera los datos medios

debido a la escasez de personas solicitantes durante el afio académico 2020/2021.

Las siguientes tablas reflejan las ayudas solicitadas por las personas integrantes de los
Campus de Palencia, Segovia y Soria, y la solicitud de acceso a guarderia del Campus de
Valladolid entre los cursos 2016/2017 y 2019/2020.

DISTRIBUCION POR GENERO DE SOLICITUDES DE GUARDERIA Y AYUDAS PARA ESCUELAS
INFANTILES. PAS

VA T AT (Tl % Concentracion | % Concentracion indice de
Mujeres Hombres Mujeres Hombres feminizacion

Mujeres Brecha de género

Tabla 84. Distribucion por género y solicitudes de guarderia del PAS. Cursos 2016/2017 a 2019/2020. Fuente:

Uva.
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DISTRIBUCION POR GENERO DE SOLICITUDES DE GUARDERIA Y AYUDAS PARA ESCUELAS
INFANTILES. PDI

P S 7 I M| % Concentracion | % Concentracion indice de
Hombres Mujeres Hombres feminizacion

Mujeres Brecha de género

Tabla 85. Distribucién por género y solicitudes de guarderia del PDI. Datos cursos 2016/2017 a 2019/2020.

Fuente: Uva.

Entre los cursos 2016/2017 y 2019/2020, han solicitado plaza en guarderia o ayuda para
guarderia, 14 PAS y 50 PDI. Por género, del total de solicitudes (64), sélo 17 fueron

presentadas por hombres.

CRITERIOS Y CANALES DE COMUNICACION PARA INFORMAR SOBRE DERECHOS DE
CONCILIACION

La comunicacion interna se realiza por medio del correo electronico, la publicaciéon en el

Tablon de Anuncios de la Sede Electronica y la pagina Web de la Universidad de Valladolid.

CORRESPONSABILIDAD EN LA UVA

En las entrevistas realizadas, la percepcion de una Universidad corresponsable todavia
queda lejos. Aunque alguna entrevistada considera que todavia se perciben los cuidados
como cosas de mujeres PEGM “Corresponsabilidad en absoluto. Se considera que el tema
de conciliacion es un tema de mujeres”. Hay una percepcion de mejora. Al respecto, PE11M
“Se ha mejorado mucho en corresponsabilidad, pero la Universidad es una Institucion

androcéntrica, como muchas investigadoras han demostrado”.

Respecto a la conciliacion y corresponsabilidad, PESH “Los permisos, las mujeres los
utilizan, pero hay entornos laborales donde los hombres si los piden”. PE14M “Aqui el
problema fundamental es que tenemos un trabajo muy absorbente, todo lo que le des lo
demanda. Es terrible, e incompatible con la familia y tu vida personal. Es como una vocacion,
esa disponibilidad es casi permanente y lo determina todo. Entiendo que habria que hacer

algo mas”. “En esta Universidad tenemos cuatro campus, en muchos casos la gente no vive
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donde trabaja. Eso implica que hay que adaptarse a esas situaciones. Esa variable, la
universidad deberia tenerla en cuenta en cuanto a mas flexibilidad en reuniones y
conciliacion, aunque la pandemia lo ha facilitado”. “Es dificil tener una carrera de maxima

exigencia como esta y ser madre. Y ser padre”.
CONCLUSIONES

Como hemos observado en las condiciones laborales y horarios, el derecho a la conciliacién
no implica que las plantillas inicien un procedimiento formal de solicitud, sino que aportan
la documentacion justificativa para que de forma implicita se tengan en cuenta sus
particularidades en la flexibilidad horaria o asignacion de horarios por los Centros en el caso
del PDI. No supone una norma formal explicita y por ello es aconsejable desarrollar

recomendaciones normativas al respecto.

Ante la posibilidad de que los horarios establecidos en el desempeno de los cargos de
gestion sean incompatibles con los derechos de conciliacién, como afirma alguna persona
entrevistada, debe observarse alguna medida al respecto, dadas las diferencias entre

géneros en estos cargos de gestion, y en la distinta progresion de la carrera docente.

Dado que la UVa no obstaculiza el acceso de las mujeres a los cargos de gestién, cualquier
condicion que suponga una dificultad adicional a ello, como en este caso pudiera ser el

horario, debe observarse y mejorarse.

Sobre los datos de solicitud de permisos y excedencias para el cuidado de personas
dependientes se observa un mayor nimero de mujeres que hacen uso de ellos para la
conciliacion de la vida laboral y familiar. Se hace patente la necesidad de sensibilizar en
corresponsabilidad y potenciar la participacion de hombres en los permisos relacionados con

la paternidad y los cuidados de personas dependientes.

6.6 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Una de las novedades mas importantes del RD 6/2019, de 1 de marzo, es la incorporacion
de la infrarrepresentacion femenina entre las materias objeto de analisis en el diagnostico
de situacion en los Planes de igualdad, lo que conlleva la necesidad de que los Planes

implanten medidas para combatirla.
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Conocer qué posicion ocupan mujeres y hombres en funcion del nivel de responsabilidad en
la organizacion es de gran importancia para valorar la existencia de segregacion vertical
vinculada a que tradicionalmente el poder es ocupado y ejercido por los hombres, por lo que
la presencia de mujeres, a medida que se sube en la jerarquia de la organizacién, es escasa

0 inexistente.

Por lo tanto, se priva a la organizacion de la parte del talento del grupo menos representado
y con ello, se potencia un desaprovechamiento de los recursos de la organizacion con todo

lo que ello conlleva a nivel interno como externo.

CUANTITATIVOS CUALITATIVOS
- Porcentaje de mujeres en organos de gobierno. - Referencia normativa.
PAS - Aportacion de entrevistas.

- Evolucion del porcentaje de mujeres en la maxima
categoria. PAS
PD/
- Evolucion del porcentaje de mujeres en la maxima
categoria. PDI (Catedraticas).

Referencia normativa

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras. Trata de guardar un equilibrio para favorecer los
permisos por maternidad y paternidad sin que ello afecte negativamente a las posibilidades
de acceso al empleo, a las condiciones del trabajo y al acceso a puestos de especial
responsabilidad de las mujeres. Al mismo tiempo se facilita que los hombres puedan ser
coparticipes del cuidado de sus hijos desde el mismo momento del nacimiento o de su

incorporacion a la familia.

Fechas de las normativas de representacion posteriores a la Ley Organica 3/2007: Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.
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PORCENTAJE DE MUJERES EN ORGANOS DE GOBIERNO (CLAUSTRO, CONSEJO Y JUNTA
CONSULTIVA)

ORGANOS DE GOBIERNO % Mujeres

EQUIPO RECTORAL

MESA DEL CLAUSTRO

CONSEJO DE GOBIERNO

COMISIONES DEL CONSEJO DE GOBIERNO

Tabla 86. Distribucion de mujeres en érganos de gobierno. Datos a 01/03/2021. Fuente: UVa.

Dentro del Equipo de Gobierno, solo se alcanza una representacion paritaria en la Mesa del

Claustro, frente al resto de 6rganos.

PAS

PORCENTAJE DE MUJERES EN EL GRUPO A1 Y GRUPO 1. EVOLUCION 4 ANOS

o
S
3
Q
o
PAS 11 22 50% 10 21 48% 11 22 50% 11 21 52%
funcionario
Categoria A1
ZAS 'a'iofa' 38 68 56% 37 74 50% 38 75 51% 38 75 51%
rupo

Tabla 87. Evolucién (de 31/12/2017 a 31/12/ 2020) de % de mujeres en categorias superiores del PAS.
Fuente: UVa.

La evolucion de la representatividad de las mujeres en las categorias superiores tanto del
PAS funcionario como laboral, muestran que la presencia de mujeres es superior al 50%,
salvo en el personal funcionario en 2019, dado que no se han convocado plazas en estos

Gltimos cuatro afnos.
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PDI

PORCENTAJE DE MUJERES EN CATEGORIA CATEDRATICA. EVOLUCION 4 ANOS

Categoria

52 224 23% 66 248 27% 70 255 27% 76 284 27%

Céatedras

Tabla 88. Evolucion (de 31/12/2017 a 31/12/ 2020) de % de mujeres en categorias superiores del PDI.
Fuente: Uva.

La presencia de mujeres en la categoria profesional superior es inferior a la paridad

normativa, observandose un estancamiento de su presencia en los Gltimos tres anos.

APORTACION ENTREVISTAS

La UVa no obstaculiza el acceso de las mujeres a los cargos de gestion, cualquier condicion
que suponga una dificultad adicional a ello, como en este caso pudiera ser el horario, debe
observarse y mejorarse. Segun PE11M” Igual ocurre con los cargos, yo he oido muchas veces
que las mujeres no accedemos a los cargos de gestion porque no queremos. Y efectivamente
hay mucha gente que dice que no a los cargos de gestion porque valoran otro tipo de cosas
como el papel que tiene en sus vidas la parte reproductiva. Pero esto tiene que ver con un
sesgo de género evidente que es la asignacion de roles sociales. Es aparentemente
voluntario, pero no lo es si tu estas condicionado y has asumido que has de hacerte cargo

de tu familia. No te vas a meter en un cargo de gestion que te obliga a estar tan disponible”.

Las personas entrevistadas, aportan su vision sobre la infrarrepresentacion de mujeres en

general en la UVa y lo que consideran las causas del techo de cristal:

e PE1H “Creo que es creciente el nimero de mujeres, pero insuficiente todavia”. “Hay
muchas mujeres que no quieren estar en 6rganos de representacion porque no se
sienten a gusto. Estoy a favor de las cuotas como medida correctora temporal’.

e PE4M “Hay cargos a los que muchas mujeres no se quieren presentar porque llevan
asociado una carga de trabajo”. “Estoy a favor de la paridad, pero yo te digo que esta
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todo el mundo en contra mia”. “En algunos cargos, como direccion de departamento,
es dificil la paridad porque hay muchas cosas que tienen que conjugarse” .“La
cuestion no son sélo los periodos de baja maternal, que al fin y al cabo son 4 meses.
La cuestion es todo el periodo que viene después, es una profesion muy demandante
y tener un buen curriculo te obliga a estar a primera hora de la manana hasta las
tantas por la tarde”

e PE6M “Muchas veces (las mujeres) creen que no estan preparadas, porque la
sociedad te marca unos techos y el esfuerzo no te va a compensar”.

e PE7M “Hemos llevado la ética de los cuidados al trabajo y no realizado actividades
que tengan tanto peso”

e PE8H “Deberia haber mas mujeres desempenando puestos de gestion”. “Hay
cantidad de cuestiones de género que desconocemos porque no se estan
investigando”.

e PE9M “No recuerdo yo haya habido ninguna gerente, jefas de servicio si, pero
gerente no.”

e PE10M “Cada vez hay mas, hasta hace poco 6 o 7 decanas o directoras en todos los
centros y algunas asociadas a ramas técnicas mas masculinizadas”. “La Universidad
si que nos facilita acceder a todos los puestos.” “Hay muchas cosas que tienen una
tradicion un poco arcaica. Pero que los hombres tengan mas puestos de gestion es
porque supone un sacrificio personal y muchas mujeres no pueden comprometerse
con ello.” “La mujer necesita mas apoyo en liderar cosas en todos los aspectos”.

e PE1IM “Hay limitaciones reproductivas que han pesado en las carreras
profesionales de las mujeres. Si tienes hijos pequenos no te pides una estancia
internacional de un ano. A lo mejor el varon si, las mujeres no”. “Igual ocurre con los
cargos, la gente, yo he oido muchas veces, lo de que las mujeres no accedemos a
cargos de gestion porque no queremos. Y efectivamente hay mucha gente que dice
no porque valoran otro tipo de cosas, como el papel que tiene en sus vidas la parte
reproductiva. Pero esto tiene que ver con un sesgo de género evidente que es la
asignacion de roles sociales. Es aparentemente voluntario, pero no lo es si ti estas
condicionado y has asumido que has de hacerte cargo de tu familia,”.

e PE12M “Se intenta maquillar las listas cremallera, -que haya una paridad entre
hombres y mujeres-, pero la realidad es que los centros de poder, los puestos
visibles, siguen siendo de hombres, tanto en la parte de la Universidad como de los
sindicatos”.

e PE14M “No hay alicientes para todos esos cargos. Los cargos de gestion llevan
mucho trabajo, no es nada agradable, porque tienes que estar peleando con todo el
mundo. Poner un aliciente monetario, no sé hasta qué punto, pero un aliciente al
menos de reconocimiento: “que bien lo estas haciendo...”. Pero si siempre te estan
poniendo piedras en el camino, al final dices: oyes, pues que lo coja otro”.

Aunque la mayor parte de la bibliografia revisada, como se menciona en el articulo, establece

entre sus objetivos el analisis de las barreras del techo de cristal, en la practica la mayoria
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de las investigaciones realizadas no presentan resultados concluyentes. No existe acuerdo
en los obstaculos existentes ni en la tipologia que se realiza de éstos. El resultado que se
obtiene de la revisién es un amplio listado de causas a distintos niveles (personal, familiar,
organizacional y social) que obstaculizan el ascenso de las mujeres, pero sin diferenciar en
la importancia de cada una ni en la particularidad de la universidad como entorno

diferenciado del mercado de trabajo.

Asi, las causas terminan siendo mas o menos las mismas que se encuentran en los estudios
de discriminacion de género en el mercado laboral. De este modo, los problemas de
conciliacion de la vida personal, laboral y social, junto con la existencia de procesos de
cooptacion en el sistema universitario espanol se constituyen como las barreras mas

recurrentes en el discurso de las profesoras e investigadoras universitarias.

REPRESENTATIVIDAD SINDICAL DE LAS MUJERES EN LA UVA

Segun la PE14M, la representatividad es escasa por la falta de implicacion de las mujeres.
“No encuentras gente que se implique. Eso no lo quiere nadie: -aqui, arréglame las cosas td,

que yo no me pringo- 0 -si no me puedo liberar, conmigo no cuentes- “.

CONCLUSIONES

En el estudio publicado en la Revista Curriculum y Formacion del profesorado’- realizado tras
la revision de los estudios publicados en los Gltimos veinticinco anos en las bases de datos
nacionales e internacionales, a las que se agregb la revision de informes de organismos
publicos-, las causas de la segregacion vertical se originan por los problemas de conciliacién
entre la vida personal, familiar y laboral derivados de la maternidad y las cargas familiares,
junto con la existencia de redes implicitas de poder masculino y sistemas de cooptacion.
Todos estos producidos en un contexto social caracterizado histéricamente por un sistema
patriarcal y androcéntrico. En las entrevistas realizadas, las causas que se nombran como

origen del techo de cristal estan las mencionadas anteriormente.

Respecto a la representatividad sindical, la participacion de las mujeres en los sindicatos es
decisiva en el proceso de negociacion y por tanto de toma de decisiones. El menor poder de
negociacion de las mujeres, asi como su menor presencia en las mesas de negociacion son

uno de los factores a los que se imputa la brecha salarial entre mujeres y hombres, por lo

7Gallego-Morén, N., & Matus-Lépez, M. (2018). Techo de cristal en las universidades espafolas. Diagnéstico y
causas. Profesorado, Revista de Curriculum y Formacion del Profesorado, 22(3), 209-229.
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que las estructuras salariales estarian reflejando la fuerza de negociacion relativa de los

distintos grupos de trabajadoras y trabajadores.

Con los datos de la UVa observados y las aportaciones de las personas entrevistadas es
recomendable trabajar en las causas de la segregacion vertical accionando mejoras en la
cultura de igualdad de la UVa, la formacién e investigacion en género, las medidas de
conciliacién para compatibilizar los cargos a las responsabilidades familiares, sensibilizacion
en equipos de trabajo paritarios, realizacion de estudios de impacto de género previos a las
incorporaciones a cargos de gestion, para, si procede, establecer clausulas o formulas de

representacion paritaria.

6.7 SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY
POR RAZON DE SEXO

Las normas internacionales en materia de salud laboral de las mujeres se basan en politicas
de salud laboral exclusivamente biolégicas, centradas en el embarazo y maternidad, sin
tener en cuenta elementos de las condiciones laborales que también pueden afectar a la
salud. Por ello las medidas de prevencion de riesgos laborales (PRL) se han dirigido al ambito

biolégico/reproductivo, pensando que es suficiente.

La Estrategia Comunitaria de Salud y Seguridad en el Trabajo (2007/2012) parte de la idea
de que las desigualdades pueden afectar a la salud y seguridad de las mujeres en el trabajo
e influir en su productividad. Por eso, la Unién Europea plantea que, si se quiere mejorar la
aptitud para la ocupacién y la calidad de la vida profesional, es necesario progresar en el
ambito de la igualdad de género y tener mas aspectos de salud y seguridad especificos de
las mujeres. La necesidad de aplicar la perspectiva de género a la seguridad y salud en el
trabajo se debe a la evidencia creciente de que los riesgos laborales y las patologias
causadas por ellos afectan de manera desigual a los hombres y a las mujeres, debido,
ademas de al ambito biolégico, a la segregacion ocupacional (vertical y horizontal), division
sexual del trabajo (lo que supone una mayor carga de trabajo al asumir también el doméstico

y de cuidados (doble jornada), condicionando la vida laboral y los efectos en la salud.

CUALITATIVOS
- Referencia normativa.
- Evaluacion de los riesgos laborales con perspectiva de género.
- Existencia de formacion e informacion sobre la prevencion de riesgos laborales genérica y con perspectiva
de género.
- Casos de denuncia de los tltimos 4 anos atendidos por el Protocolo de acoso establecido.
- Aportaciones entrevistas.
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REFERENCIA NORMATIVA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Disposicion Adicional Duodécima. Modificaciones de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales: se introduce en Articulo 5, apartado 4: “Las
Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de
recogida y tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de
prevencion de riesgos laborales, con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los

trabajadores’.

e Protocolo de prevencion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en la
Universidad de Valladolid, vigente desde 2014 y modificado en 2019.

SERVICIOS MEDICOS DE LA UVA
La Universidad de Valladolid pone a disposiciéon de estudiantes, profesorado y personal los
siguientes servicios gratuitos para cuidar por la salud de los miembros de la comunidad

universitaria.

e Servicio de Asistencia Foniatrica y Logopédica: con cita previa que se debe solicitar

a través de la siguiente Web: consultasmedicas.uva.es

Servicios que se suspendieron:

e Atencion ginecoldgica: el servicio ha quedado suspendido indefinidamente. Segun
PE12M “Teniamos un servicio de ginecologia, pero, segun los servicios juridicos, hay

una traba legal y no se podia seguir manteniendo”.

A partir del 30 de noviembre de 2020 la Delegacion del Rector para la Responsabilidad
Social Universitaria de la Universidad de Valladolid pone a disposicién de estudiantes,
profesorado y personal un servicio de informacion, orientacion y asesoramiento psicolégico

en pandemia.
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EVALUACION DE LOS RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

La UVa cuenta con un Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales. Existe un protocolo de
protecciéon de la maternidad por el cual se vuelve a estudiar el puesto en cuanto la
trabajadora comunica su situacién. Con la aplicacion del protocolo se evita la exposicion a
riesgos potenciales. El protocolo fue pactado con la parte social en el Comité de Seguridad y
Salud.

La evaluacion de riesgos de toda la UVa se esta continuamente actualizando. Ademas, en
2012 se realiz6 la evaluacion de riesgos psicosociales a toda la UVa en tres etapas. Se utilizé
el método ISTAS 21 siguiendo todos sus pasos e incluy6 a todo el personal. Todo lo referente
a los riesgos, incluida la influencia de la proteccion de la maternidad, esta dentro de las
evaluaciones de riesgos que estan realizadas para toda la UVa y que continuamente se estan
actualizando. No obstante, no existe un listado de puestos exentos de riesgos para la

protecciéon de la maternidad - lactancia.

El problema es que no existe una definicion de puestos con funciones o tareas dentro de la
UVa. En las evaluaciones de riesgos se incluye en los puestos que se puede prever
posibilidad de riesgo especial una ficha para tratar esos riesgos, pero el problema persiste
porque la Universidad no tiene definidos en sus puestos, cuales son sus funciones/ tareas,
cuestion que es imprescindible para poder tener clasificado un puesto como exento de

riesgo.

Para el PDI, al igual que para el PAS, todo lo referente a los riesgos, incluida la influencia de
la proteccion de la maternidad, estd dentro de las evaluaciones de riesgos que estan
realizadas para toda la UVa y que continuamente se estan actualizando. No obstante, no
existe un listado de puestos exentos de riesgos para la proteccion de la maternidad y la
lactancia. En este caso la problematica es aln mas complicada ya que el trabajo de
investigacion es muy variable y no se puede determinar a priori qué puesto esta exento de

riesgos mas alla de lo puramente genérico.

El protocolo de proteccidon de la maternidad es el mismo para PDI y PAS, no existe distincion

alguna.
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EXISTENCIA DE FORMACION E INFORMACION SOBRE LA PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES GENERICA Y CON PERSPECTIVA DE GENERO

Existe en la organizacion, formacion e informacion sobre la prevencion de riesgos laborales,

aungue no con perspectiva de género.

Segln PE7M “No se tiene mucho en cuenta el tema del género en la salud laboral excepto
en la maternidad.” “Incluir el estrés es bastante interesante para las mujeres por la
sobrecarga laboral y en general.” PE9M “De unos anos hasta ahora ha mejorado mucho ese
tema” PE11M “El estrés tiene sesgo de género. Nuestro Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales evalta todo este tipo de cosas”. PE12M” Haria falta una evaluacion de riesgos

psicosociales, hay mandos intermedios sometidos a una presion extrema”.

OTRAS MEDIDAS DE PREVENCION, DENUNCIA Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO

La UVa cuenta con un Protocolo de gestion de conflictos interpersonales. Cuenta con un
formulario de registro, un modelo de informe y seguimiento, sin embargo, se ha activado en

Mmuy pocas ocasiones.

Respecto al acoso en el entorno Universitario, los datos que han aportado algunas de las
personas entrevistadas giran en torno a la cuestion de la no identificacion de las situaciones

de acoso sexual o por razén de sexo y las dificultades en recurrir a él.

PE1H “Muchas personas no identifican estas situaciones. Se confunde acoso con mala
relacion”. PE8H “Solo he conocido algtn caso de alumnas que se han sentido agredidas por
reacciones desproporcionadas de un profesor, por ejemplo, a la hora de revisar un examen.
“Es importante hacer formacion en ese sentido, para que la gente lo conozca”. PEGM “Creo
que también seria interesante que hubiera formacion para que la gente fuera consciente de
que determinados comportamientos no son adecuados” PEOM “Yo creo que la gente joven
no reconoce lo que es, y lo estan normalizando demasiado. PE10OM “Casos si los ha habido,
y todos lo sabemos.” “Se necesita mas formacion en acoso y formacion a los formadores”
PE11M “El Protocolo se ha activado poquisimas veces, 0 se desconoce o tienen miedo a
activarlo”. PE12M “En algunos servicios hay temas de acoso, sé que es muy dificil demostrar,

pero lo hay. No he visto acoso sexual, pero laboral si”.
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Servicio de atencién a consultas y denuncias de acoso

Con caracter general, la Unidad de Igualdad sera el servicio encargado de recibir tanto las
consultas, como las posibles situaciones de Violencia de Género que se detecten entre las
miembros de la comunidad universitaria. La consulta o la denuncia se puede hacer por la
propia victima o por la persona que conozca la situacion. Desde la Unidad de Igualdad se
procedera a dar informacion, orientacion y asesoramiento. Si fuese necesario se realizaria
un proceso de acompanamiento y derivacion para garantizar el correcto tratamiento de la

situacion detectada.

El contacto inicial con la Unidad de Igualdad se realizara a través del correo electronico
[gualdad.asuntos.sociales@uva.es o el teléfono 983 42 3682 o0 983 18 4099.

Como senala el estudio de Mingo A. y Moreno H. 8La iniciativa de denunciar el sexismo se
enfrenta, en todas las instancias, con obstaculos que forman parte de la estructura interna
del orden de género: el sexismo contiene en si mismo los mecanismos de su propia
reproduccion. Las advertencias que previenen su combate —el temor al ridiculo, el miedo a
las represalias, la verguenza, el desprestigio social, el abandono de nuestra "zona de confort"
y la sensacién de que hacer cualquier cosa "no sirve para nada"— se realizan en los casos
denunciados de manera sistematica como profecias auto-realizadas (self-fulfilling
prophecies) (Merton, 1948) porque, en efecto, denunciar el sexismo suele ser desgastante,
infructuoso, y puede ser ridiculo y hasta peligroso. Es posible que esa percepcion de
indefensién en algunos casos, sea la compartida por PE11M “Cuando alguien denuncia a
una persona que es personal fijo de la Universidad, el margen, vamos a decir que es muy
escaso”. “La gente piensa que es mucho mas dificil activarlo que acabar los anos de carrera

y marcharse”.

CONSULTAS, DENUNCIAS Y ACTIVACIONES DEL PROTOCOLO DE ACOSO

Tanto desde la Defensoria de la comunidad Universitaria como del ETEA, en los Ultimos
cuatro anos, se ha activado en una ocasion, habiendo en la actualidad 3 expedientes en

tramitacion.

Dado el bajo nimero de activaciones del Protocolo, su difusién ha de comunicarse bajo este

prisma de apoyo a la victima con garantia de proteccion y confidencialidad, explorando

8 Mingo, A., & Moreno, H. (2015). El ocioso intento de tapar el sol con un dedo: violencia de género en la
universidad. Perfiles educativos, 37(148), 138-155.
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métodos y puertas de entrada de las denuncias y estudiando la posibilidad de un
acompanamiento personalizado por parte de la Red de Igualdad siempre que las agentes
que la compongan dispongan de formacioén especifica en temas de acoso. PE5H “Es
importante hacer formacion y publicidad en ese sentido para que la gente conozca el
protocolo”. PE1H “Muchas personas no identifican estas situaciones. Se confunde acoso con
mala relacion”. PE14M “Yo he vivido mas el acoso, no por una cuestion sexual, sino laboral.
Hay muy pocos casos y a veces, cuando lo ha habido, se lleva de una manera tan

confidencial que no llegas a saberlo”.

CONCLUSIONES

Se requiere profundizar en el analisis desde la perspectiva de género en materia de salud

laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias.

Se dispone de un plan de prevencién de riesgos laborales, pero no se ha realizado la
evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género salvo en situacion de maternidad,
por lo que se recomienda actualizar la evaluacidén incorporando los indicadores pertinentes

e incorporando el estrés como factor de salud laboral.

La UVa dispone de un protocolo para la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo, y/0
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objetos de este tipo de acosos; El protocolo ha sido actualizado en 2019 y dispone de una
version diferenciada para las relaciones laborales, y otra para el alumnado. A pesar de los
datos de activacion, la UVa no esta exenta de estas situaciones, como indica la Defensora
de la Comunidad Universitaria, es un dato que no puede reflejar la magnitud real del
problema, y pone de manifiesto el desconocimiento o la falta de confianza de los colectivos

para denunciar estos hechos.

Como detalla la publicacién de Garcia y Plaza® las victimas que se atreven a hacer publicos
los casos de violencia, ven afectadas sus carreras académicas y oportunidades laborales, lo
que repercute en una importante pérdida de calidad cientifica y humana. Por ello, es
conveniente sensibilizar y difundir las formas sutiles de acoso, a través de las RRSS de la
UVa, incidiendo en que la denuncia lleva a la erradicacion del problema y que la UVa apoya

a las victimas y les garantiza la confidencialidad.

9 Garcia, J. R. F., & Plaza, S. R. (2012). ¢Por qué no lo hacen en Harvard y Wisconsin? *¢Por qué las mejores
universidades mantienen otras preocupaciones distintas a las de las universidades espanolas? Innovacién en la
universidad: Practicas, politicas y retoéricas, 35, 105.
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DIAGNOSTICOS TRANSVERSALES

Ademas del diagnéstico de Relaciones laborales en la UVa, que supone el cumplimiento de
la normativa en las relaciones laborales de la legislacion vigente en materia de Igualdad de
género, la UVA establece dos diagnésticos transversales que suponen una hoja de ruta de

continuidad y progreso de diversas tematicas contempladas en el | Plan de Igualdad.

Los mismos proponen un trabajo en la transmision de la cadena de valor de la Igualdad,
estableciendo acciones de Comunicacion que reflejen el compromiso de la UVa y permitan
no solo a las personas que componen la Comunidad Universitaria ver reflejado este esfuerzo,
sino transmitirlo a la sociedad a través de entidades y empresas relacionadas con la

Universidad.
En el ambito de la docencia e investigacion, implica la toma de conciencia de la importancia
de la transmisién de valores y conocimientos a futuras generaciones de profesionales de

todas las disciplinas y la cooperacién con la erradicacion de la violencia de género.

Diagnésticos transversales:

DIAGNOSTICO DEL LENGUAJE, IMAGEN Y COMUNICACION CON PERSPECTIVA DE GENERO.

DIAGNOSTICO DE LA PROMOCION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA DOCENCIA Y LA
INVESTIGACION. EL COMPROMISO DE LA UVA CON LA ERRADICACION DE LA VIOLENCIA
DE GENERO.
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7. DIAGNOSTICO DEL LENGUAJE, IMAGEN Y COMUNICACION CON
PERSPECTIVA DE GENERO.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres
concede al lenguaje una importancia fundamental, ya que se trata de una herramienta de
transmision cultural. Por lo que el uso que hagamos de él sera determinante para incluir o
excluir las distintas realidades que existen y queremos nombrar, de ahi la necesidad de que

el uso deber ser no sexista, y, por tanto, incluyente.

Lo que se muestra y lo que se dice incide en el espacio publico que entiende como “realidad”
aquello que percibe, como afirma Arbusti M19,, la lengua no limita a los hablantes, pero la
repeticion de ciertos rasgos los vuelve sensibles a ciertos modelos que se pueden naturalizar
o desnaturalizar con el paso del tiempo. La lengua cambia en funcion de las necesidades de
una comunidad hablante y la lengua inclusiva, ademas de sensibilizar viene a interpelar ese
sistema patriarcal y una invitacién a participar de la obligacién de hacerse eco, en la lengua,

de la realidad de la que somos participes.

La utilizacién de un sistema de comunicacién (lenguaje, imagenes, iconos...) incluyente sera

determinante para:

e Mostrar una imagen coherente con el compromiso con la Igualdad de la UVa.

e Visibilizar la presencia y participacion de las mujeres en la organizacion.

e Sensibilizar en igualdad tanto en la Universidad como hacia el exterior.

e Contribuir al desarrollo de la sociedad como parte de la Responsabilidad Social.

e Desarrollar una cadena de valor sensible al género.

Los elementos analizados en este ambito de estudio son:

- Referencias Normativas.

- Documentos internos y externos: lenguaje, iconografia, tematicas.

- Datos pagina web.

- Canales de comunicacion interna y difusion de la cultura de la igualdad.

- Difusién externa y de la puesta en comun de las acciones de igualdad.

- Aportaciones entrevistas.

10 Arbusti, M. (2019). Fundamentos del lenguaje inclusivo. Saga. Revista de Letras, (11), 373-388.
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REFERENCIAS NORMATIVAS

Segun la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. en su Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios. Los poderes publicos,
en la elaboracion de sus estudios y estadisticas, deberan: a) Incluir sistematicamente la
variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a cabo. b)
Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un
mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccion en la

realidad que se vaya a analizar.

La Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
Castilla y Leon. Art. 45. El lenguaje no sexista en los escritos administrativos. Las
Administraciones Publicas de Castillay Ledn pondran en marcha los medios necesarios para
asegurar que toda norma o escrito administrativo respetara en su redaccion las normas

relativas a la utilizacién de un lenguaje no sexista.

LA COMUNICACION INCLUSIVAY LA UVA

El lenguaje en su uso cotidiano tiende a mostrar diferencias entre los sexos/géneros, y esta
realidad se refleja en el lenguaje utilizado en la redaccion de documentos y en la eleccion de
iconografia, siendo un claro ejemplo de ello la denominacion de cargos y profesiones por su

masculinizacion y feminizacion.

En este apartado, se pretende evidenciar los sesgos inconscientes, en la mayoria de las
ocasiones, en el ambito pudblico y organizacional que impiden el trato igualitario entre
mujeres y hombres, asi como determinar las areas de mejora en las que deberan indicarse
acciones positivas para hacer un uso y difusion del lenguaje y las imagenes libres de

sexismos en el ambito universitario.

Sin haber realizado una revision exhaustiva de toda la documentacién, que se realizarda como
medida de accion positiva en este Il Plan de Igualdad, se ha observado, y asi lo indican
algunas personas entrevistadas, que en la comunicacion realizada el lenguaje utilizado

recae en ocasiones en sexismos cotidianos.

En concordancia con la RAE, los textos de la UVa contienen la siguiente coletilla: En

coherencia con el valor de la igualdad de género asumida por la Universidad, todas las
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denominaciones que en esta normativa se efectlan en género masculino, cuando no hayan
sido sustituidas por términos genéricos, se entenderan hechas indistintamente en género

femenino.

DOCUMENTOS INTERNOS Y EXTERNOS: LENGUAJE, ICONOGRAFIA Y TEMATICAS.

IMAGENES
Las imagenes de las que dispone la web de la UVa muestran mujeres y hombres por igual.
Respecto a las imagenes de los Planes de Formacion, estas han evolucionado mostrando un

entorno mixto y no solo con formadores hombres.

Centro de
A  Ensenanza
bo S8 Ondine
g [ ]
Ta
‘z- M & r
- g |
. s . Por faver, introduce e

PROFESORADO

PLAN DE FORMACION
DEL PROFESORADO

llustracion 23. Lenguaje visual en la pagina web de la UVa.

Podemos observar que en el Plan de formacion de 2019 aparecen como formadores 4
hombres, mientras que en las imagenes de los Planes posteriores aparecen tanto hombres
como mujeres y fomentan una imagen equilibrada y no estereotipada. Podemos afirmar que
se esta trabajando en la visibilizacién del trabajo de la mujer y su equiparacion con el hombre

en la representacion grafica.

En el apartado de investigacién de la web, se pueden observar imagenes de mujeres

investigadoras, poniendo en valor su presencia en este ambito.

145




Informe Diagndstico

Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

- e dese el 11..--'0&-*%}21 hasta eI/ 02
Eﬁﬁmfsﬁmn of appliBatne: from 11 Jannary 2028 tntil 12 Fobruary 2021

—

Nueva convocatoria
de ayudas a la
investigacion
en cancer 2021

Convocatoria de concesién de subvenciones de la Accién
Estratégica en Salud 2021

llustracion 24. Imagenes apartado de investigacion pagina web de la UVa.

En imagenes en las que se representa el alumnado, se refleja una realidad equilibrada y no

estereotipada.

146




Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

-
Informacidn instituckonal, Informacitn académica Informacian juridica
organizativa y de planificacidn

llustracion 25. Imagenes representativas del alumnado en la pagina web de la UVa.

De la misma forma, el equipo Rectoral presenta una imagen de la organizaciéon bastante
equilibrada, también las imagenes del portal de transparencia transmiten esa imagen

inclusiva y no estereotipada.
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EQUIFD RECTDRAL

llustracién 26. Imagen del Equipo Rectoral de la UVa.

PAGINA WEB

Si atendemos a la ubicacion en la web de la tematica de igualdad, su ubicacién y contenido
aparece como parte de la Responsabilidad Social de la UVa, donde se informa sobre la
atencion a estudiantes con discapacidad, el voluntariado universitario, la orientacion
psicolégica, los proyectos de cooperacion al desarrollo, las ayudas a estudiantes en situacion
vulnerable, la igualdad de género, los programas de mentoria en centros o las actividades

intergeneracionales que desarrolla la Universidad de Valladolid.

Respecto a su contenido, aparecen las estructuras de igualdad, excepto la Catedra de
género, la cual tiene una pagina web propia, documentacion relativa a planes, protocolos,
premios y las actividades realizadas y a desarrollar por tematicas. También contiene

formacion, guias y recursos.
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Internacional al Desarrollo y la Oficing de gestién del Voluntariado universitario

‘@RSUVa

Universidad de Valladolid

RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA DE LA UVA

Lz Delegacién del Rector para Responsabilidad Social Universitaria de Iz UVa coordina los servicios y programas del Secretariade de Asuntos Sociales, Unidad de Igualdad, Oficina de Cooperacion

= =] INICIO QUIENES SOMOS CONTACTO SERVICIOS ¥ PROGRAMAS CONVOCATORIAS ALOJAMIENTOS

Unidad de Igualdad UVa UVa quilibremos la balanza

educando en Igualdad

UNIDAD DE IGUALDAD

» Presentacion

» Objetivos y funciones
La Unidad de Igualdad de la UVa fue creada en junio de 2013 con el fin de contar
con un servicio especifico encargado de ejecutar la planifi

ién en materia de » Actividades
igualdad y controlar su cumplimiento por el resto de servi y centros

» Ayudas a victimas de violencia de género

Su labor se desempefia a través de tres grandes principios de actuacion

» Contacto

SERVICIO ESPECIALIZADO

La Universidad de Valladolid es una Institucién centenaria, pero también una comunidad viva de casi 30.000
per as que no son ajenas a situaciones concretas que requieren respuestas inmediatas para prob lematicas
especificas, tales como:

=« Situaciones de violencia de género en el &mbito universitario.

= Deteccidn de situaciones de acoso sexual y/o por razon de género.

llustracion 27. Pagina web RSUVa, Unidad de Igualdad. Fuente: UVa.

En la Memoria académica del curso 2019-2020, dentro del apartado Estudiantes, tras la

informacioén de los torneos deportivos, en el punto 4 del Secretariado de Servicios Sociales

se hace mencion a las actividades de Igualdad:

2. 2 Actividades de informacion y orientacion.

- Informacién y orientacién desde un punto permanente de informacién destinado,

principalmente, a estudiantes en materia de igualdad de género y de diversidad sexual.

El niimero de consultas atendidas ha sido de 7. - Desarrollo de la Red de Igualdad de la

Universidad de Valladolid, compuesta por representantes de centros de la UVa.

Los esfuerzos por la UVa por dar mayor visibilidad a las acciones realizadas en materia de

igualdad y su compromiso con la misma van adquiriendo mayor peso en los documentos y

secciones elaborados por la propia universidad.
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LA IMPORTANCIA DEL LENGUAJE EN LA UVA

El principio rector del lenguaje es que la comunicacién sea efectiva. En este sentido, la
UNESCO ha jugado un papel fundamental para evitar el sexismo en la lengua. En 1987
recomend6 evitar el empleo de términos que refuercen implicita o explicitamente a un solo
sexo. En 1989 aprueba la resolucion 109 donde se recomienda elaborar directrices sobre el
empleo de un vocabulario que se refiera explicitamente a la mujer y se promueva en todos
los estados miembros.14 En 1991 el Comité de Ministros del Consejo Europeo, aprueba una
resolucion demandando la eliminacion del sexismo en el lenguaje recomendando emplear
un lenguaje no sexista en textos juridicos, en la administracién publica, en los medios de
comunicacién y en la educacion. En el ano 2000, la Comision de Derechos de la Mujer de la
Unién Europea, propone utilizar un lenguaje no sexista. En 2008 el Parlamento Europeo

aprueba un informe sobre lenguaje no sexista en el trabajo.1!

El lenguaje influye en la formacion del pensamiento de las personas, lo que las lleva a éstas
a construirse esquemas mentales, estereotipos y conceptos que dan forma a la sociedad en
la que vivimos, por lo que la utilizaciébn de un lenguaje invisibilizando a una parte de la

poblacion resulta sexista y discriminatorio.

Como se apunté en el | Plan De igualdad: “Asi pues, el lenguaje en nuestra comunidad
universitaria, deberia transmitir ideas de equilibrio e igualdad entre las mujeres y los
hombres que la conforman. Para ello ponemos a su disposicion diferentes guias existentes
en diversas Universidades Espanolas. En la web se difunden las guias y recopilatorios de

recursos sobre lenguaje no sexista de las universidades de Lleida, Murcia, Granada y UPM.”

En el | Plan de Igualdad, se incluyeron estas acciones, y aunque algunos documentos han
mejorado, sigue utilizandose la coletilla del genérico masculino y no nombrando en femenino
a algunas mujeres en el tratamiento de comunicaciones internas. Si bien, esto no solo ocurre

en la UVa, sino que es extrapolable a la mayoria de universidades de nuestro pais.

Respecto al lenguaje, hay opiniones diversas entre las personas entrevistadas, desde la
opinién de que no hay que tocar nada PE6M “Creo que como esta es suficiente”, a la
percepcion de complejidad en su modificaciéon PE5SH “Respecto al lenguaje inclusivo a veces
resulta un poco complicado”. Quienes reconocen su importancia, pero en una justa medida

PE8H “Yo percibo que se esta haciendo un esfuerzo muy importante a nivel de los 6rganos

11 Gonzalez, M. C., & Delgado de Smith, Y. (2016). Lenguaje no sexista: Una apuesta por la visibilizacion de las
mujeres. Comunidad y Salud, 14(2), 86-95.
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de gobierno de la Universidad por utilizar un lenguaje inclusivo”. “Tenemos que ser
conscientes del lenguaje, pero estamos siempre tan saturados!”. PELOM “El lenguaje es
cada vez mas inclusivo”. “Cuando se puede utilizar el genérico se debe utilizar, pero sin llegar
a obsesionarnos”. “En las cosas que se estan haciendo nuevas se esta revisando. Si se esta

teniendo cuidado”.

Hay personas entrevistadas, que, tras el | Plan, consideran que ha de revisarse PE7TM “El
lenguaje deberia revisarse” “Se utiliza un lenguaje supercarca. La secretaria/ El director.”
“No hace falta repetir el/la en el caso de que se sepa el género de la persona” “El uso de
genéricos es posible”. Respecto al lenguaje inclusivo, tal y como apuntan diversas personas
entrevistadas PE4AM “Anadir la coletilla es de acuerdo a la RAE pero es una forma de no
cambiar nada.” y siguiendo la linea comenzada tras el primer Plan de Igualdad: la UVA ha
de materializar su compromiso con la Igualdad también a través del lenguaje inclusivo,
entendido no sélo como medio de comunicar sino también de representar la realidad social,
ya que ademas constituye un elemento importante para el desarrollo de la igualdad de
género. La Universidad, por su papel educativo, socializador y de referente social, constituye

un espacio central de actuacion en el empleo del lenguaje.

PE11M “Creo que se han de revisar todos los textos”. “Ha habido instrucciones al respecto,
pero es un ejemplo de que la estructura es tan pesada de mover que no se ha conseguido”.

“Es bien facil, eso no requiere fondos para su aplicacion”. “Es cambiar un modelo”.

CANALES DE COMUNICACION INTERNA. DIFUSION INTERNA DEL PLAN DE IGUALDAD

La comunicacion igualitaria otorga relevancia a la presencia de los dos sexos en los
diferentes mensajes emitidos y evita también el uso de imagenes que pueden afectar a la
dignidad de hombres 0 mujeres o que transmitan estereotipos sexistas. Los canales de
comunicacion interna de la organizacion son:

e Reuniones
e Correo Electronico

e Pagina web

Es evidente que la Universidad maneja una cantidad de informacién y comunicaciones, y en
ocasiones el uso continuado del Correo electronico puede provocar un efecto de saturacion,
como lo explica la PE1H “Utilizamos en exceso el correo electrénico y eso provoca que haya

gente que no los lea”.

151



Informe Diagndstico
Il Plan de Igualdad de la Universidad de Valladolid (2021/2025)

Por tanto, y para las comunicaciones internas respecto a temas de Igualdad, es
recomendable explorar otras formas de comunicacién, tipo creacion de redes sociales
especificas de igualdad, y aludir al género de la persona a la que vaya destinada la

comunicacion.

DIFUSION EXTERNA DEL PLAN DE IGUALDAD

Las relaciones exteriores de la UVa y la repercusién de una comunicacién que transmita el
valor de la igualdad y el compromiso de la UVa con la misma, requieren una labor de
comunicacion proactiva, por la que sus valores y actuaciones puedan comunicarse a todas

las entidades y empresas con las que se relaciona.

CONCLUSIONES

El Portal de Transparencia web, en sus apartados de informacion estadistica y de Recursos
Humanos, aporta informacién sobre diversas cuestiones de personal, que aparecen con la
desagregacion de género, pero no en todas sus estadisticas. En el | Plan de Igualdad, se
adopto y realiz6 una medida al respecto; Elaboracion y difusion de todas las estadisticas de

la UVa desagregadas por sexo.

Se recomienda, siguiendo la referencia normativa al respecto, la evaluacion del | Plan y con
el fin de ir comprobando si se reducen posibles brechas de género, que las Unidades y
Servicios que publiquen estadisticas, aporten dicha desagregacion. Respecto al lenguaje,

cabe destacar que en el | Plan se establecieron medidas al respecto:

e Adaptacion de la normativa y de las comunicaciones de la UVa a la Ley Organica de
Igualdad

e Modificacion de las convocatorias de la UVa teniendo en cuenta el impacto de
género, adecuandose a la meta de la igualdad de género y utilizando un lenguaje
que represente por igual a mujeres y hombres.

e Elaboracion de un protocolo/guia de actuacion sobre aspectos a tener en cuenta
para la comunicacion interna y externa con enfoque de género. Elaboracion de un
manual de recomendaciones para el uso de un lenguaje que represente por igual a
mujeres y hombres, publicarlo en el Espacio de Igualdad de la Web de la UVa y

programar actos de difusion entre los colectivos de la UVa.
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e Elaboracion de un decalogo para promover una imagen de la UVa equilibrada por

sSexos en las diversas representaciones institucionales, actos protocolarios, etc., y

difundir a través del Espacio de Igualdad de la Web de la UVa.

e Se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacion
interna y externa de organizacion desde la perspectiva de género.

e Se recomienda un manual especifico de uso de textos escritos e imagenes para la

documentacion de la UVa que inste a las distintas estructuras a seguir esas normas

de estilo inclusivo y la realizacion de una campana de sensibilizacion, trasladando

recomendaciones para su correcto uso en organizacion.

Revisada la documentacién, se recomienda que las personas que deban redactar y revisar
los documentos internos y externos de organizacion reciban formacion y apoyo técnico (se
adjuntan programas de correccidén que pueden testarse) para su implementacion en todos
los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura mas
respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto, ya que la difusidbn de guias del
lenguaje y acciones del anterior Plan no han tenido el efecto esperado y en este Il Plan no

garantizarian los cambios.

En el | Plan de Igualdad, ya se observé la necesidad de comunicar la igualdad de forma
efectiva en la web: “la ubicacion del Espacio de Igualdad en la UVa impide un 6ptimo acceso
a los contenidos. Por ello se recomienda tanto una mejora en la ubicacion de la pagina
dentro de la web general, asi como que las acciones de mayor impacto se publiciten tanto
en el panel central de la web general de la Uva como en el resto de las redes sociales
institucionales.” Respecto de esto, el espacio de igualdad de la UVa ha adquirido mayor
protagonismo con la creacion de una pagina web propia ( )a la cual

se le da visibilidad en la portada inicial de la pagina web de la Universidad.
En cuanto a la Catedra de Estudios de Género, seria adecuado que la misma se incluyese

dentro de la pagina institucional dedicada a las tematicas de igualdad de la UVa, aunque

sea de titularidad propia, para asi aunar todos los recursos en igualdad y violencia de género.
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8. DIAGNOSTICO DE LA PROMOCION DE LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA DOCENCIAY LA INVESTIGACION. EL COMPROMISO
DE LA UVA CON LA ERRADICACION DE LA VIOLENCIA DE GENERO

La Universidad y el desarrollo de los estudios de género han ido cobrando cada vez mayor
importancia, son muchas las universidades que han creado departamentos especificos
relacionados con el estudio y la docencia en materia de género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. La colaboracion con estos departamentos, como con las
universidades en general, ha estado presente en el desarrollo de las politicas y planes de
igualdad de oportunidades. Este tipo de colaboracion se centra no sélo en el desarrollo de
estudios e investigaciones, sino también en la formacion, especialmente en la forma de post-
grado de especializacion. El desarrollo de esta actividad ha facilitado valiosa informacion
relativa a la realidad social de las mujeres y el aspecto real que la discriminacion social por
razén de sexo cobra en determinados ambitos, asi como en la incorporacion de conocimiento

y capacitacion en la materia para las personas con estudios superiores.

La inscripcion de la universidad espafola en el Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES) conlleva una modificacién del proceso de ensefanza-aprendizaje que, entre otras
cuestiones, exige incorporar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en los nuevos grados. Sin embargo, la falta de recorrido histérico y el
desconocimiento de contenidos, metodologias y materiales especificos, hace muy dificil la
incorporacion de este principio por parte de un personal docente que, con frecuencia, carece

de formacioén y experiencia en la materia.1?

Como observan Garcia y Gimeno!3 el reconocimiento del papel crucial que la Universidad
puede y debe desempenar en la construccion de la igualdad y la prevencion de violencia
contra las mujeres ya no parece cuestionable, pero llevarlo a la practica es mas dificil de lo
que suele suponerse. No basta con que la Universidad no sea sexista, sino que exige
contrarrestar influencias que proceden del resto de la sociedad, erradicando un modelo
ancestral de relacion, que tiende a reproducirse de una generacion a la siguiente a través

de mecanismos fuertemente arraigados (Diaz-Aguado y Carvajal, 2012), y anadiremos que

12 Menéndez, M. I. M. (2013). Metodologias de innovaciéon docente: perspectiva de género en Comunicacion
Audiovisual 1/Methodologies for Teaching Innovation: The Gender Perspective in Audiovisual Communication.
Historia y Comunicacién social, 18, 699-710.

13 Garcia, C. C., & Gimeno, M. C. M. (2017). Creencias del amor romantico y violencia de género. International
Journal of Developmental and Educational Psychology, 2(1), 47-56.
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la universidad la conformamos personas con creencias fuertemente interiorizadas y

arraigadas en ese modelo ancestral.

Los obstaculos senalados por Asian-Chaves, R., Cabeza Verdugo, F., & Rodriguez Sosa, V.
(2015)14 la escasa formacion del profesorado en competencias de género y la insensibilidad
ante la discriminacién de género, que genera la falta de conciencia de su existencia por parte
de docentes y conlleva ignorar los contenidos y formas de medidas de igualdad y la forma
de trabajarlos, se han senalado como las causas principales de estos limitados resultados.
Si se une la escasez de medios, la falta de referentes y la poca o nula conciencia, incluso el
rechazo, por parte del alumnado de las cuestiones de género, se completa un terreno de

cultivo poco apropiado para que fructifique la docencia transversal de los temas de género.

En este Eje se revisa la aplicacion de la perspectiva de género en la docencia y la
investigacion, de la UVa, para proponer acciones que faciliten el cumplimiento de
recomendaciones y normativas y a su vez incrementen la excelencia de la UVa en innovacion

docente y Responsabilidad social.

Dada la gravedad e incidencia de los casos de malos tratos, incluimos en este eje un

apartado relativo a la aportacién de la UVa a la erradicacion de la violencia de género.

Los elementos analizados en éste ambito de estudio son:

CUALITATIVOS
- Referencia normativa.
- Planes de estudio y contenidos docentes con perspectiva de género.
- Existencia de proyectos de investigacion sobre igualdad de género.
- Trabajos fin de grado, trabajos fin master y de las tesis doctorales que se ocupan de los estudios de género
y de la no violencia contra las mujeres.
- Convenios UVA en materia de violencia de género.
- Contenidos docentes que aborden la violencia de género.
- Existencia de proyectos de investigacion sobre violencia de género.
- Aportaciones entrevistas.

La UVa fue pionera en el diagnéstico de su | Plan de Igualdad, fomentando asimismo la
Catedra de Género, sin embargo y siendo algo comln en numerosas universidades
espanolas, esto no se ha traducido en avances significativos en la docencia con perspectiva

de género.

Cabe senalar que desde la UVa se esta trabajando en la visibilizacion de las mujeres en

ramas en las que estan infrarrepresentadas, no obstante incorporar esa vision de género a

14 Asian-Chaves, R., Cabeza Verdugo, F., & Rodriguez Sosa, V. (2015). Formacion en Género en la Universidad:
JMateria de asignaturas especificas o de educacion transversal? Revista historia de la educacion
latinoamericana, 17 (24), 35-54.
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los proyectos académicos requiere un impulso especifico que pasa por la formacion aplicada
a cada ambito de conocimiento para que el personal docente la valore y disponga de

herramientas para su implementacion.

REFERENCIAS NORMATIVAS

La Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién. En su Disposicion
adicional decimotercera. Implantacién de la perspectiva de género. “2. La Estrategia
Espanola de Ciencia y Tecnologia y el Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica
promoveran la incorporacion de la perspectiva de género como una categoria transversal
en la investigacion y la tecnologia, de manera que su relevancia sea considerada en todos
los aspectos del proceso, incluidos la definicion de las prioridades de la investigacion
cientifico-técnica, los problemas de investigacion, los marcos teédricos y explicativos, los
meétodos, la recogida e interpretacion de datos, las conclusiones, las aplicaciones y los
desarrollos tecnolégicos, y las propuestas para estudios futuros. Promoveran igualmente los
estudios de género y de las mujeres, asi como medidas concretas para estimular y dar

reconocimiento a la presencia de mujeres en los equipos de investigacion.”

Art. 2. Objetivos generales. “Los objetivos generales de la presente ley son los
siguientes: k) Promover la inclusion de la perspectiva de género como categoria
transversal en la ciencia, la tecnologia y la innovacion, asi como una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos del Sistema Espanol de

Ciencia, Tecnologia e Innovacion”.

INVESTIGACION SOBRE GENERO EN EL PLAN ESTRATEGICO DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES (PEIO)

La promocion de la igualdad de trato y oportunidades, a todos los niveles, debe extenderse
a todos aquellos ambitos en que se genera conocimiento y, en particular, al ambito

investigador y universitario.

El conocimiento de la realidad es fundamental para poder adoptar decisiones adecuadas,
dirigidas a modificar las condiciones que propician desigualdades. Es, ademas, una
herramienta que permite visibilizar el papel de las mujeres. Es preciso impulsar el
conocimiento de la realidad de las mujeres, asi como la presencia equilibrada entre mujeres

y hombres en estos ambitos, favoreciendo con ello la igualdad.
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Respecto a la docencia, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género. Art. 4. Principios y valores del sistema
educativo, establece: “Las Universidades incluiran y fomentaran en todos los ambitos
académicos la formacion, docencia e investigacion en igualdad de género y no

discriminacion de forma transversal”.

En la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en su Art. 25. La igualdad en el ambito de la educacion superior. “En el ambito de la
educacion superior, las Administraciones publicas en el ejercicio de sus respectivas
competencias fomentaran la ensenanza y la investigacion sobre el significado y alcance de
la igualdad entre mujeres y hombres. 2. En particular, y con tal finalidad, las
Administraciones publicas promoveran: a) La inclusion, en los planes de estudio en que

proceda, de ensenanzas en materia de igualdad entre mujeres y hombres.”

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género el articulo 4.7. establece que “las Universidades incluiran y fomentaran
en todos los ambitos académicos la formacion, docencia e investigacion en igualdad de
género y no discriminacion de forma transversal”. Y la LOIEMH, en su articulo 24.2, apartado
f) expresa que las Administraciones educativas favoreceran: “El establecimiento de medidas
educativas destinadas al reconocimiento y ensenhanza del papel de las mujeres en la

Historia”.

ESTUDIOS ESPECIALIZADOS DE GENERO EN LA UVA

La UVA cuenta entre su PDI con personas expertas en género y personas concienciadas con
la necesidad de compromiso con la Responsabilidad Social de la Universidad con la igualdad
de género. En su oferta educativa, en el ano 2019 se dispuso del titulo de Especialista
Universitario/a en Estudios de Género y Gestion de Politicas de Igualdad.
e Rama del conocimiento: Artes y Humanidades.
e Organizado por la Facultad de Educacion de Palencia. Unidad Responsable: Facultad
de Educacion de Palencia.
e Entidades colaboradoras Ayuntamiento de Valladolid, Comisiones Obreras, Direccion
General de la Mujer de Castilla y Leén y Unidad de Igualdad de la Universidad de
Valladolid.

El titulo de especialista pretendia promover la revision y la actualizacion cientifica de los

distintos ambitos de conocimiento y la revision critica de los discursos docentes, asi como la
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de los materiales didacticos. Se realiz6 en el curso académico 2019/2020.

ASIGNATURAS DE GENERO POR RAMAS DE CONOCIMIENTO Y GRADOS

Arte y Humanidades
Grado de Filosofia. Asignatura: 3 OP 1°C 6.0 47066 TEORIA Y PRAXIS DEL FEMINISMO
Ciencias. NINGUNA.

Ciencias de la Salud

Grado en Enfermerfa. Asignatura: 2 OB 2°C 6.0 46184 ENFERMERIA EN SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA
Grado en Fisioterapia. Asignatura: 4 OB 1°C 4.5 41426 METODOS ESPECIFICOS EN FISIOTERAPIA
UROGINECOLOGICA Y OBSTETRICA.

Grado en Medicina. Asignatura: 4 OB AN 9.0 46294 OBSTETRICIA Y GINECOLOGIA

Ciencias Sociales y juridicas

Grado en Antropologia Social y Cultural. Asignatura:1 B 1°C 6.0 47684 GENERO E IDENTIDADES

Grado en Educacion Infantil. Asignatura:1 B 2°C 6.0 40156 EDUCACION PARA LA PAZ Y LA IGUALDAD

Grado en Educacion Primaria. Asignatura:1 B 1°C 6.0 40473 EDUCACION PARA LA PAZ Y LA IGUALDAD

Grado en Educacién Social. Asignatura: 3 OB 2°C 6.0 40375 FORMACION CONTINUA E IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES / 4 OP 1°C 6.0 40445 GENERO Y EDUCACION EN IGUALDAD / 4 OP 1°C 6.0 40453 LAS
MUJERES EN LA HISTORIA DEL ARTE

Grado en Publicidad y Relaciones Publicas. Asignatura:4 OP 1°C 3.0 42883 PUBLICIDAD E IGUALDAD

Ingenieria y Arquitectura: ninguna

En la actualidad, en la UVa hay 9 grados con asignaturas de género, una por grado, algunas

de ellas optativas. En las ramas de Ciencias e Ingenieria y Arquitectura no las hay.

Hay 3 asignaturas de género en la rama de conocimiento de Ciencias de la Salud, y
desconocemos si hay asignaturas que aborden la perspectiva de género en un area en la
gue ya hay numerosos estudios y libros de divulgacion médica que aportan evidencias sobre
la necesidad de la inclusion de las diferencias de género en el diseno y analisis de estudios
sobre patologias y tratamientos. También se cuenta con materiales didacticos para incluir la

perspectiva de género en todas las ramas de conocimiento.

Segln las personas entrevistadas, hay desconocimiento respecto a la forma de conocer y
aplicar la perspectiva de género a la docencia: PE3M “Hacer normativa para meter el género
dentro de la docencia iria en contra de la libertad de catedra”. PE4AM “Para que se incluya la
perspectiva de género hay que hacer algo formativo” PE11M “Hay titulaciones o ramas del
conocimiento que lo han incorporado de una forma mas naturalizada desde hace tiempo
por ejemplo educacion, en otras ramas no se han hecho asignaturas especificas, pero si hay

proyectos de innovacion docente que estan tratando de incorporar estos aspectos”.
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En esa linea, segin PE8H “Hay muchos aspectos de los que ni nos damos cuenta, y que
podriamos estar haciendo las cosas peor de lo que podriamos hacer si tuviésemos

conocimientos en ese sentido”.

En investigacion, para PE1OM “En las areas en que hay menos mujeres, hay que visibilizar
a las investigadoras, en la Universidad y en la sociedad”. Para PE11M “En las ramas
cientificas se esta haciendo mucho esfuerzo en el tema de visibilizacion de las mujeres, pero
todavia estan en la primera fase, todavia no han incorporado esa vision a los proyectos
académicos en los planes de estudio. Hay que facilitar e impulsarlo dentro de la
Universidad.” PE7TM “La gente que esta trabajando en TFG y TFM, podria potenciarse la
inclusion de la tematica de igualdad y con premios, para que el alumnado vea que la

inclusion de la perspectiva de género tiene sentido”.

COMPROMISO CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

La UVa cuenta con varios convenios en vigor con las administraciones regionales y

municipales entre los que destacan:

e Convenio con la Consejeria de Educacion, la Consejeria de Familia e Igualdad de
Oportunidades y las Universidades de Castilla y Ledn para la implementaciéon de un
procedimiento excepcional de cambio de realizacion de estudios oficiales de grado
para supuestos de violencia de género (2013).

e Convenio con la Consejeria de Educacion, la Consejeria de Familia e Igualdad de
Oportunidades y las Universidades de Castilla y Le6n para la promocion de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres y la prevencion de la violencia de género
(2017).

e Convenio con la Consejeria de Educacion y la Consejeria de Familia e Igualdad de
Oportunidades para la implantaciéon del procedimiento de deteccion de situaciones
de violencia de género y la realizacién de actuaciones de sensibilizacion y formacion
en igualdad y violencia de género (2018).

e Convenio con el Ayuntamiento de Valladolid para el desarrollo de actividades para
lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y fortalecer el sistema de
prevencion y proteccion de las victimas de violencia de género (2017)

El compromiso de la UVa con la violencia de género, establece también la proteccion de
victimas de violencia en el alumnado con el Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre,
por el que se aprueba el Estatuto del Estudiante Universitario. Art. 8. Derechos especificos
de los estudiantes de grado. Los estudiantes de grado tienen los siguientes derechos

especificos: ¢) A elegir grupo de docencia, en su caso, en los términos que disponga la
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universidad, de forma que se pueda conciliar la formaciéon con otras actividades
profesionales, extra-académicas o familiares, y especificamente para el ejercicio de los

derechos de las mujeres victimas de /a violencia de género.

PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO

Dado que la UVa dispone de convenios especificos sobre violencia de género, se recomienda
trabajar en ese ambito en colaboracion de las entidades publicas y privadas que se ocupan
de esta tematica. Una de las propuestas de la UNESCO para lograr la igualdad de género en
educacion es la de eliminar los estereotipos de género en los materiales
pedagogicos. Supone incorporar la perspectiva de género en la docencia, facilitando generar
mujeres lideres en las disciplinas masculinizadas, y la valoracion del impacto de género en

la transferencia del conocimiento en todos los ambitos académicos.

La formacion docente en igualdad de género, asi como cambios en los planes de estudio
para abordar esta problematica y crear una cultura no violenta desde la educacion, pueden
ser Utiles para combatir la violencia de género, apunta el informe, que también senala que
es necesario formar a las familias en este aspecto. La UNESCO destaca el
proyecto Lights4Violence como una buena practica de programa educativo contra la
violencia de género en las escuelas. Desarrollada en 2017 por un grupo de universidades
en ltalia, Polonia, Portugal, Rumania, Espana y Reino Unido, la iniciativa busca prevenir la
violencia de género entre los adolescentes mediante el desarrollo de competencias de

comunicacion y resolucion de conflictos, el manejo de la ira y la no violencia.

CONCLUSIONES

la normativa internacional, europea y estatal insta a las universidades a incluir la perspectiva
de género en los estudios de grado y postgrado., La UVa tiene en cuenta dichas
consideraciones y trabaja por ello, sin embargo, como en la mayoria de universidades, es
uno de los ambitos en el que el desarrollo de la perspectiva de género es mas escaso.
Iniciativas novedosas como la edicién de guias didacticas con perspectiva de género o el
documento marco elaborado por la Agencia de Evaluacion Catalana con pautas y
recomendaciones para evaluar la incorporacion efectiva de la perspectiva de género en los
estudios de grado, sea cual fuere el area de conocimiento, comenzando a aplicarlo en sus
procesos de evaluacion de estudios universitarios, para considerar la perspectiva de género

como requisito de calidad en los procesos de acreditacion de estudios.
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Firmado por la Comisién Negociadora:

Fdo. Representante de la Universidad. Fdo. Representacion Legal de la Plantilla.
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ANEXOS

ANEXO 1: DOCUMENTACION UVA

ESTATUTOS DE LA UNIVERSIDAD DE VALLADOLID:

ACUERDO DEL CONSEJO DE GOBIERNO DE LA UNIVERSIDAD DE VALLADOLID POR EL QUE SE
APRUEBA EL REGIMEN DE DESARROLLO DE LA POLITICA INSTITUCIONAL CONTRA LAS
DIFERENTES FORMAS DE ACOSO EN LA UNIVERSIDAD DE VALLADOLID:

REGLAMENTO POR EL QUE SE REGULA LA JORNADA, EL HORARIO, LAS VACACIONES, LOS
PERMISOS Y LAS LICENCIAS DEL PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LA
UNIVERSIDAD DE VALLADOLID:

PROTOCOLO DE PROTECCION DE LA MATERNIDAD ANTE RIESGOS LABORALES:

REGIMEN DE DESARROLLO DE LA POLITICA INSTITUCIONAL CONTRA LAS DIFERENTES
FORMAS DE ACOSO EN LA UNIVERSIDAD DE VALLADOLID:

Il Convenio Colectivo del PDI contratado en Régimen Laboral de las Universidades Publicas

de Castilla y Leon:
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ANEXO 2: DOCUMENTACION CONSULTADA:

WEB UVa

CONVENIOS PAS Y PDI

REGLAMENTO UVA

NORMATIVA GUARDERIA

INFORME EVALUACION | PLAN DE IGUALDAD
FORMACION

Planes de Formacién UVA de PAS y PDI

Documentacion de actividades de género.

El resumen del curso anterior, las lineas de actuacion 2019, 2020 y previstas 2021.
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