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CUESTIONES INTRODUCTORIAS

PRESENTAQM

La Universidad de CaqldCAxomo institucion publia dedicadaa la docencia, a la investigacién y a la transferencia
en el ambito de la educacion superior ha prestado una atencioén especial a lograr la igualdad real en la comunidad
universitaria.

ElTecer Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres (PIUGA®) alcanza el periodo 202928 se aprueba enal
Comisién Negociadora con fecB8-01-2025 El PIUCA3 recoge una bateria de medidas y acciones dirigidas a la
comunidad universitaria en su conjuntcst&s acciones tienempor un ladg un componente laboral con medidas
destinadasal personal que presta sus servicios en y pardd@Ay, por otro lado, un componente de caracter
estratégicay complementarigjue se proyecta hacia toda la comunidad univarsty su entorno.

El PIUCA3 se marca como objetivo avanzar hacia una universidad libre de cualquier tipo de discriminacién, que
permitalograruna sociedad en la que no existan desigualdades basadas en el sexo ni en el género. En este sentido,
el PIUCAadopta una perspectiva de género interseccional, en consonancia con la normativa a favor de la igualdad
mas reciente, desde el convencimiento de que la discriminacion por cuestion de sexo y género se ve influenciada por
otros factores como la clase social,discapacidad, la etnia o la raza, la nacionalidad, la orientacion y la identidad
sexual, o la edad. Por esta razén, siempre que en este documento se aluda a la perspectiva de género, se tiene en
cuenta la interseccionalidad.

Teniendo en cuenta lo estifado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo (Real Decret@®/8020), la Comision Negociadora del PIUCA3 decide incluir un
sistema de indicadores cuantitativos y cualitativos para facilitar una evaluaciéon dindmica de las politicas que se
recogen en el PIUCA3. Una labor que exigira tanto el seguimiento como laceéwaloantinua para asegurar la
efectividad de las medidas a implementar. Desde la Comisién Negociadora del PIUCA3 se ha concebido que debe
estar impregnado de un caracter dinamico en un intento de anticiparse y adaptarse a las necesidades que se vayan
detectando en la evaluacion de su implementacion.

Con un enfoque transversal inherente al principio de igualdad conviene sefialar que el PIUCA3 ha contado con la
implicacion activa del conjunto de todos los Vicerrectorados responsables de la ejecucion dditesrontenidas

en el Plan. Esta concepcion es necesaria para lograr que se incorporen de manera eficiente, realista y completa las
medidas que implementa el Plan para favorecer la consolidacion de las politicas de igualdad entre mujeres y hombres
en laUCA

El PIUCA3 cuenta con importantes predecesores, destacando el caracter pionero a nivel andaluz del | Plan de Igualdad
entre Mujeres y Hombres, aprobado en el afio 2011, que se gesté bajo el liderazgo académico de la profesora
catedrética Teresa Pérezld®io en un trabajo continuo y destacado de la Comision de Igualdad. La senda iniciada por

la UCA se continu6 con la elaboracion e implementacion del 1l Plan de Igualdad en el afio 2019, en un proceso de
revision de las medidas del | Plan, y en el que porgra vez se incorpora indicadores cuantitativos que permiten un
seguimiento y una evaluaciéon en la implementacion de los objetivos y medidas del |IERI&n.elaboracion,
negociacion, adopcion e implantacion de los referidos acuerdos cabe destaabordadalizada por las profesoras

gue han estado al frente de la Unidad de Igualdeetesa Lozano Alcobendas, Eva Maria Saldafia Valderas, M2 Luisa

de la Flor Fernandez, Maria Acale Sanchez, y Mayka Garcia Garcia.

Tras la aprobacion del PIUCAS reto que asumimoses que sea conocido por latalidad de lacomunidad
universitariadado querecoge una bateria de derechos para superar las brechas de género que siguen presentes en
el contexto universitario. Para ello nos trazamos como objetivisefio y lagalizacion deampafias de informacion,
sensibilizacion y formacion dirigidas a la comunidad universitaria en su conjunto para que esta actie como agente de
cambio impactando en la transformacién del entorno en el que se encuentran ubicados los cuatras campu
universitarios, que son un signo de distincién de nuestra universidad. El fomento y el logro de la igualdad en los
espacios universitarios exige una labor de formacién y sensibilizacién continua que permita un ambiente de trabajo
y de estudios inclusivp respetuoso. En paralelo a este cometidbPIUCA3 aboga por un proceso de transparencia

en el logro de los objetivos y de las medidas que se incorporan como respuesta del mandato legal vigente en la
actualidad. A tal fin, una encomienda muy especéiéa obligacion de registrar el PIUCA3 con el propdsito de que
sea publico en consonancia con la normativa a la que luego se hara referencia

Con relacion a la inclusién y a la sostenibilidad del sistema universitario, un reto importante presentéJ&AS &3
la infrarrepresentacion de las mujeres en las areas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matentetigiispda
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con la disrupcion tecnolégica. Teniendo como objetivo incrementar la presencia de mujeres en estas areas de
conocimiento es impdante actuar desde el inicio de la formacion universitaria, difundiendo y potenciando para crear
atractivo de estos planes de estudios, junto con otras medidas destinadas a lograr este fin.

En paralelo yansiderando la importancia de lograr un espaaidvarsitario igualitario y libre de discriminaciones

PIUCAS aboga por la revision de los protocolos de acoso y del Plan Concilia. En relacion al acoso, es necesario
actualizar los protocolos vigentes para adecuarnos a las nuevas leyes que ordenpaci asiversitario y a la

realidad que se ha detectado en estos afios. Por su parte, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral también
esta presente en el mandato del PIUCA3.

En consonancia con lo expuesioRrdUCA3 es una norma que asumeahpromiso de la UCA con los valores de la
igualdad en todos sus ambitos y en todas sus acciones conforme a la legislacién mas actual sobre igualdad en el
ambito universitarioEn este sentido,|ePlUCAS3 incorpora las lineas de accion de la Ley Orgd2@282de 22 de

marzo, del Sistema Universitario (LOSU).

MARCO NORMATIVO

Elmarcolegislativode referencigparala adopcion dl PIUCA3e sustenta en un conjunto normativo internacional,
nacional y autonémico que respalda y exige la implementacion décpsl de igualdad de género. Este marco se
adapta a la realidad concreta de la UCA, con el objetivo de garantizar un entorno inclusivo, libre de discriminacién y
con igualdad de oportunidades para toda la comunidad universitaria. A través de la impleiderdal PIUCA3, se

debe:

- Identificar y eliminar barreras de génesa su estructura académica, de investigacion y administrativa.

- Promover la paridaén los cargos de direccion y toma de decisiones, asegurando que tanto mujeres como
hombres tengan las misas oportunidades en las areas de liderazgo académico y de gestion.

- Establecer protocolopara la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

- Fomentar unaultura universitaria inclusivamediante laformacion y sensibilizaciéen igualdad de género
para toda la comunidad universitaria.

. NORMATIVANTERNACIONAL

La igualdad real entre mujeres y hombres un principio juridico universateconocido en diversos textos
internacionales entre los que destaca la Convencidn sobre la eliminacién de todas Esderdiscriminacion contra

la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en
1983. A nivel europeo, desde el 1 de mayo de 1999 con la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, la igualdad
entremujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse
en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus Estados Miembros.

En1946el Consejo Econémico y Social de las Naciones Uaidagn vitud de la resolucién 11(11) del Consejo, de

21 de junio de 1946, la llamadaomision de la Condicion Juridica y Social de la NIDf&W por sus siglas en inglés),
cuyas funciones son present@comendaciones e informes Consejo Econdmico y Social sdarpromocion de ls
derechos de la mujer en leampos politico, econémico, social y docehie CSW<el principal 6rgano internacional
intergubernamental dedicado exclusivamente a la promocién de la igualdad de género, los derechos y el
empoderamiento @ la mujer La CSWeabkempefiauna labor crucial en la promocion de los derechos de la mujer y las
nifias documentando la realidad que viven en todo el mundo, elaborando normas internacionales en materia de
igualdad de género y empoderamiento de las mujeres yifiasCon la CSW se refuerza la necesidad de implementar
medidas ddgualdad en el ambito social, politi@gondmico, laboral, y universitario

En el seno de las Naciones Unidas se han organizado cuatro conferencias mundiales sobre la mujdgscefelara
Ciudad de México en 1975, Copenhague en 1980, Nairobi en 1985 y Beijing en 1995.

En & Primera Conferenciase definié un Plan de accion mundial para la implementacion de los objetivos del Afio
Internacional de la Mujer, que ofrecié un conjunto queto de directrices para el adelanto de la mujer hasta 1985
abriendoun didlogo mundial sobre igualdad de génern paralelo se identificaron tres objetivos relacionados con
la igualdad, la paz y el desarrollo para el DecdaiBlena igualdad de génery eliminacion de la discriminacién de
género;la integracion y participacion plena de la mujer en el desarrg)l& mayor contribucién de las mujeres al
fortalecimiento de la paz mundidPor Ultimo, se insté a logobiernos a formular estrategias, mas y prioridades
nacionalegelacionadas con estos objetivos



Enla Segunda Conferencita prioridad es examinar los avances logrados en el cumplimiento de los referidos
objetivos, especialmente los relacionados con el empleo, la salud y la educac&imegte se aboga por tomar
medidas mas contundentes para favorecer los derechos de las mujeres.

En la Tercera Conferencia se aprueba un mandato para establecer medidas que permitan superar el logro de los
objetivos del Decenio. No obstante, la conferengue marca un hito en la actividad de las Naciones Unidas sera la
Conferencia de Beijing, siendo un punto de inflexion pasgémda mundial de igualdad de género. La Declaracion y
Plataforma de Accién dBeijing,adoptada de forma unanime por 189 paisesnstituye un programa en favor del
empoderamiento de la mujer y en su elaboracion se tuvo en cuenta el documento clave de politica mundial sobre
igualdad de género. La Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing establece una serie de objetdgs@styat
medidas para el progreso de las mujeres y el logro de la igualdad de gérswoegimbitoscruciales.

- Lamujery la pobreza

- Educacion y capacitacion de la mujer

- Lamujery la salud

- Laviolencia contra la mujer

- Lamujery los conflictos armados

- Lamujery la economia

- La mujer en el gjercicio del poder y la adopcion de decisiones

- Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer

- Los derechos humanos de la mujer

- Lamujery los medios de difusion

- Lamujery el medio ambiente

- Lanifa

LaUCA ensu compromiso con la igualdad de género y la justicia sagalitir de su Sistema de Direccion Estratégica,
se alinea copbs Objetivos de Desarrollo Sostenible (OBS)aAgenda 203@e la ONU. A continuacién, se destacan
los ODS mas relevantes paadrhplementacion de una normativa inclusiva y de igualdad en la universidad:

ODS 5: Igualdad de Género

- Objetivo principalLograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias.
- Acciones clave
V  Promover la igualdad de género en todas lastigals académicas y administrativas.
V  Combatir todas las formas de violencia de género, incluyendo el acoso sexual y laboral en el
entorno universitario.
V  Garantizaruna representacion equitativa en todos los niveles de toma de decisiones, tanto en
profesoralo como en personal administrativo y directivo.

ODS 4: Educacién de Calidad

- Objetivo principal Asegurar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, y promover oportunidades de
aprendizaje durante toda la vida para todos.
- Acciones clave
V  Fomentar lainclusién y la igualdad en el acceso a todos los programas académicos y
oportunidades de investigacion, independientemente del género, orientacién sexual, origen
étnico o cualquier otra condicién.
V  Impulsar formacién en valores de igualdad, respeto y digadsen todos los grados y posgrados.

ODS 10: Reduccion de las Desigualdades

- Objetivo principal Reducir la desigualdad en y entre los paises.
- Acciones clave
V Desarrollar politicas de igualdad que garanticen el acceso igualitario a becas, ayudas, y otras
oportunidades educativas para todos los grupos sociales.
V  Crear mecanismos para garantizar la equidad en la evaluacién académica y la distribucién de
recursos.

ODS 16: Paz, Justicia e Instituciones Sélidas

- Objetivo principal Promover sociedades pacificagelusivas para el desarrollo sostenible, proporcionar
acceso a la justicia para todos y construir instituciones eficaces, responsables e inclusivas a todos los niveles.
- Acciones clave
V  Fortalecer las instituciones universitarias en cuanto a la implem#mtate politicas de igualdad
y antidiscriminacion.
V  Garantizar la transparencia y la rendiciéon de cuentas en la aplicacion de la normativa de igualdad.



V  Crear espacios seguros en los que los estudiantes y el personal puedan reportar situaciones de
discrimiracion o acoso.

ODS 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econémico

- Objetivo principal Promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo plenoy
productivo y el trabajo decente para todos.
- Acciones clave
V  Asegurarque las politicadaborales en la universidad promuevan la igualdad salarial entre
hombres y mujeres y en otros grupos de minorias.
V Implementar programas de capacitaciéon gue faciliten la insercién laboral de personas de grupos
marginados, incluidas mujeres, personas cooapscidad, y minorias étnicas.

LaUCA como institucién educativa comprometida con la equidad y la inclusion, debe integrar estos ODS en su Plan
de igualdad. Esto incluymo solo la creacién de politicas inclusivas que favorezcan a los grupos mas Vedneiab
garantizar que estas politicas sean efectivas, transparentes y adaptadas a las necesidades cambiantes de la
comunidad universitaria. La implementacion exitosa de estos ODS contribuira a construir una universidad mas justa,
equitativa y socialmermt responsable.

Il NORMATIVAUROPK

La igualdad y la no discriminaciéstan reconocidos como valores esenciae<l senale la Unién en los articulos

2y 3 del Tratado de la Unién EuropPar su parte,ds articulos 8 y 10 del Tratado de Funcionamientéaddnion
Europea establecen, respectivameniz,obligaciénde promover la igualdad entre hombres y mujeres y de luchar
contracualquier tipo dediscriminacion por razon de sexo en todas sus accigas.la misma filosofiaa ICarta de

los Derechos Fundaentales de la Union Europea protege el derecho a la no discriminacion y el derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres en sus articulos 21 y 23.

En consonancia coeste corpusy con el mandato estipulado en el Tratado Amsterdamse gestala Directiva
2006/54/CEdel Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupstaion
normaprohibe la discriminacidpor razon de sexo en lo que se refiere al acceso al empleo y la ocupacion, incluida la
promocion, y a la formacién profesional, a las condiciones de trabajo, la retribucién, y los regimenes profesionales de
seguridad social.

La Estrategia Europea para tmdldad de Género 2028025 establece acciones para garantizar que la Comision
Europea incluya una perspectiva de igualdad en todos los ambitos politicos de la Unién Europea, incluyendo la
representacion en érganos de toma de decisiones, la retribucignaddad de oportunidades y la violencia de género.

En el ambito de la ciencia y la investigacion se incluyen medidas especificas para superar la brecha deeyénero
sigue presente en la actualidaintrelas medidas referidas se podria desta@rprograna Horizonte Europague

se centra en lograr lgualdad de género efa investigaciory lainnovacion, buscando erradiciEsdesigualdades y
remover lasharreras, incluyenddos sesgos inconscientes. Se destacan tres fases donde es pridatadaion la
elegibilidad, con planes de igualdad de género que deben ser detallados y publicos; los criterios de concesién, que
exigen integrar la perspectiva de género en la investigacion, considerandola fundamental para la excelencia; y los
criterios de clasif@&cion, donde el equilibrio de género en equipos es decisivo en propuestas igualmente valoradas.
Este enfoquésuscapotenciar la excelencia y la creatividad pkngrarun futuro de investigaciogue seamas diverso

e inclusivo.

M. NORMATIVANACIONAL

EnEspaf, la Constitucién Espafiolde 1978 proclama en su articulo 1 un Estado social y democrético de Derecho,
propugnando comaalores superiores del ordenamiento juridieolibertad,la igualdady la justiciay d pluralismo
politico.En su articulo 9.2 sersagra labligacion de los poderes publicds promover las condiciongzara que la
igualdadde la personay de los grupos en que se integra sealas y efectivas€En su articulo 14 proclama el principio

de igualdad y no discriminacion, y la igualdasl tddos los ciudadanos ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de sexo. También cabe mencionar el articulo 35 que reconoce el derecho al trabajo
en condiciones dignas e igualitarias.

Casi treinta afios despuéde la promulgacid de la Carta Magnag gestda Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,

para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LO 3/260@)incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas

en materia de igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE del Parlamemépé&o y del Consejo, de 23 de septiembre

de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la pngonof@sionales, y a



las condiciones de trabajo, y la Directiva 2004/113/CE, de 13 de diciembre de2004, por la que se aplica el principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

En consonancia, es muy partante destacar los mandatos contenidos en la LO 3/2007, en la que se mizestra
ordenacién general de las politicas publicaajo la Optica deprincipio de igualdad y la perspectiva de género,
estableciendo criterioge actuacién pardodos lospoderes publicos.

En esta linea, la LO 3/2007 incorppautas favorecedoras de la igualdad politicaeducativa sanitaria, artistica y
cultural, de la sociedad de la informacion, de desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacién del territorio
o de cooperacion internacional para el desarrollo. En parglalbO 3/2008e dirige a todos los poderes publicos con

un mandato de remocion de laguaciones de constatable desigualdad fagtimacorregibles por la sola formulacion

del principio de igaldad juridica o formal. Para lograr este cometiglsta Leyprevé un marco general de actuacion
para la adopcion de las llamadasciones positivas, esleciendo cautelas y condicionamientos para asegurar la
licitud constitucional de esas acciones peositi, para asi evitar que puedan entrafiar la formulacion de un derecho
desigual en favor de las mujeres.

Entre los Objetivos de la LO 3/2007 se destacan la garantfrualelad de tratoy deoportunidadesentre mujeres y
hombres en todos los @mbitos de l&a, incluyendo etrabajo, la educaciony la participacion en la toma de
decisionesy laeliminacion de cualquier tipo de discriminacion por razén de seastablece medidas para garantizar
que tanto mujeres como hombres tengkas mismas oportunidadesn el ambito educativg laboral.

LaLO 3/2007 alcanza a todos los ambitos entre ellos:

- Educacién yla formacién asegura que las politicas educativas promuevagualdad de génerg que se
eliminen losestereotipos sexistasn los contenidos y la estrtura educativa.

- Condiciones laboralesestablece mecanismos para garantizar igualdad salarialy las mismas
oportunidadesen lapromocion profesional

- Salud y bienestapromueve lasalud reproductivade las mujeres y se garantiza el acceso igualit@rio
servicios sanitarios.

- Participacion en la toma de decisionefomenta la igualdad de representacioren puestos de
responsabilidad politica, empresarial y académica.

LaLO 3/2007%ropone diversas medidas concretas para lograr la igualdad efectiva:

- Acciénpositiva determina queds politicapublicasdeban incluir medidas daccion positivgpara corregir
desigualdades histéricas y estructurales entre mujeres y hombres, especialmente en ambitos donde las
mujeres estén infrarepresentadas, como en cargosdi#dzgo y en areas cientificas y tecnoldgicas.

- Eliminacién de estereotipopromueve queds institucionesrabajenparaeliminar los estereotipos sexistas
en los curriculos educativos, tanto en niveles primarios como en educacion superior.

- Conciliacién d la vida laboral y personastablecda adopcion denedidas de conciliaciégue faciliten a
las mujeres y hombres equilibrar sus responsabilidades familiares y profesionales.

- lgualdad en el empleancluye medidas para garantizarigpaldad salariaf laigualdad en los procesos de
seleccidry promocion profesional

La LO 3/2007 obliga a que todas empreas y organizaciones con masifeempleadoglaboen, aplgueny evalien
planes de igualdadque incluyan acciones pagarantizar la igualdad de opunidadesen el acceso al empleo, la
formacion, la promocion y las condiciones laborales.

Para lasiniversidadesel Plan de Igualdadebe abordar cuestiones como:
- Laparidad en los cargos directivos y académicos
- El acceso a la financiacion e investigapara mujeres y hombres en igualdad de condiciones.
- Lalucha contra el acoso sexual y por razén de demtro del ambito universitario.

Las universidades deben contar con wmanisionque supervise la implementacion gguimiento del plan de
igualdad.Ademas, tendria que elaborargsupuestos con enfoque de génezn laplanificacion y asignacién de los
presupuestosnstitucionales para garantizar la igualdad efectigmalmente, las universidades deben contar con
politicas publicaparaprevenir la wlencia de génerg laatencion a las victimagromoviendo lasensibilizaciory el
acceso a recursague permitan erradicarla en todos los ambitos, incluidosutusersitarios

LaLO 3/2007establece ursistema de seguimiento y evaluacipara comprobael cumplimiento de las medidas de
igualdad y la efectividad de los planes de iguald@ehdo asiasuniversidadesleben someterse a unavaluacion
periédica para asegurarse de que sus planes de igualdad estan siendo implementados de manera efectasa y que
brechas de génerse van reduciendo.



El marco normativo referenciado tiene una gran relevancia para el desarrollo del PIEX@#&3las principales
implicaciones destacan:

- Diagndstico de Igualdada Comisién Negociadora de BCAha realizadaun diagndstico de la situacion
actual sobre la igualdad de género en el &mbito académico, administrativo y de gestién, para identificar las
desigualdades que puedan existir en el acceso al empleo, la formacion, la promocion y la retribucion.

- Medidas de Acciondgitiva el PIUCA3ncoa el disefio denedidas de accién positiyaara promover la
paridad en areas donde las mujeres estan subrepresentadas, como en la direccion académica, los
departamentos de ciencia y tecnologia, y en cargos administrativos de decision.

- Conciliacion y Flexibilidagl PILCA3 aboga por que se adoptemedidas deconciliacionpara que tanto
mujeres como hombres puedan compatibilizar sus responsabilidades académicas, profesionales
personales familiares, como horarios flexibles, opcionesteletrabajo, y licencias parentales.

- Prevencion del Acos@l PIUCAZontempla la necesidad devisar los protocolos, con el fin de tomar
medidas para prevenir y actuarfrente a posiblescasos de acoso sexual y acoso por razén de, sexo
ofreciendo recurss deatencion y asesoramientmlas victimasgl PIUCA3 recuerda la necesidad de revisar
los protocolos de acoso y ordenarlos teniendo en cuenta la normativa actual, por ejemplo, la Ley 3/2022,
de 24 de febrero, de convivencia universitaria.

- Seguimiento yEvaluacionel PIUCA3 estableeceecanismogle seguimientoy de evaluacion continuae
sus medidas para que estas sean efectivas, se alcancen los objetivos previstos y se pueda medir el logro de
la igualdad real en la comunidad universitaria.

- Formacion ySensibilizaciérel PUCA implementa acciones dgensibilizacion y formaciobre igualdad
de género dirigidas tantol personalcomo d estudiantadg fomentando una cultura deespeto e igualdad
dentro de la comunidad universitaria.

En conclusiénalL03/2007es una normativa clave para la creaciorPrdlgCA3al establece las bases para garantizar
laigualdad efectiv&ntre mujeres y hombres en el ambito universitario. A través de medidas camsoitm positiva

la conciliacion laprevencion del acas y laevaluacién continugla UCA tiene la responsabilidad de implementar un

plan integral que aborde las desigualdades de género y promueva una universidad inclusiva y libre de discriminacion.

En la actualidad, y en el contexto universitario, es ohbtigathacer referencia a la LOSU que tiene como principal
objetivo regular el sistema universitar@spafiol, asegurando ureducacion superior de calidagromoviendo la

igualdad de génerg fomentando unasociedad inclusiva través de la educacion superi&n lo que respecta a la
igualdad es clave que la LOSU promueve unas politicas de igualdad que fotaémtérsion ladiversidady lano
discriminaciénEn paralelda LOSUefuerza que sgarantcelaigualdad de oportunidadesntre mujeres y hombres

en el acceso a la educacion superior, asi como en las condiciones laborales del personal académico y administrativo
de las universidades.

De forma especifica el articulo 43 delLl@SUenuncia que la Unidad de Igualdad sera una unidad basica de la
Universdad, yque tendra que estar dotada de unos recursos humanos y econdmicos que sean suficientes para el
logro de sus funciones. En este punto, subraya que la Unidad de Igualdad sera la encaegadame, coordinar y
evaluar la incorporacién transversaledla igualdadentre mujeres y hombres en el desarrollo de [aditicas
universitariasasi como dencluir la perspectiva de géneem el conjunto de actividades y funciones de la universidad.

Sin olvidarnos que, dado quelCA esté en pleno proceso datoraciéon de sus Estatutos conforme al dictado de la
LOSUse deberé&stablecer el régimen de funcionamiento de la Unidad de Igualdad.

La LOSU tiene implicaciones para el PIUCA3, de forma concreta se podrian resumir en:

- El @mpromiso con la Igualdad de2@era el PIUCA8lebe promover la igualdad de géneen todos los
ambitos de su funcionamiento, asegurando que las politicas universitarias, los programas académicos y la
gestion interna estén alineadas con los principiosgdeldad efectiva&ntre mujeresy hombres.

- El establecimiento destrategias Institucionalesl PIUCA3ebe desarrollarestrategias concretague
aborden desigualdades de género en el acceso a la formacion, la investigacion, la promocién académica y
la participacion en drganos de tondea decisiones dentro de la universidad.

- Lapomocion de Igaridad en cargos dargccion el PIUCAS8ubraya la necesidad de garantizapaidad
en la representacion en 6rganos de gobierno y diregéimluyendanedidas para incrementar fresencia
femenina en cargos de liderazgala UCA

- El disefio de gliticas deconciliacion ybienestar el PIUCA3 abogaor adoptar medidas que faciliten la
conciliacion de la vida académica, persofahiliary profesionapara todos los miembros de la comunidad
universitaria. Esto incluye politicas flexibilidad horariaapoyo a lanaternidad y paternidady medidas
para prevenir el acospor razén de género.



- Laimplantacion de un mecanismo dgaimiento yevaluacionel PIUCAS resalta importancia de realizar
un seguimiento y evaluaciéde forma continuale las politicagle igualdad implementadgsara medirsu
impacto y realizalosajustes en caso de ser necesario.

Con respecto a la investigacion, la LOSU incentiva la promocién de proyectos cientificospectiparde género,

la paridad de género en los equipos de investigacion, y la inclusion de medidas que faciliten la promocién de un mayor
namero de investigadoras principales. En este orden, el PIUCA3 incorpora el mandato de la LOSU para corregir las
despualdades que se detectaron en el diagnéstico realizado por la Comision Negociadora.

En conclusion, la LOSU ofrecemarco normativo que refuerza el compromiso d&J@Acon laigualdad de género
En este sentido, éPIUCAZe alineacon susprincipios,impulsandola igualdad de oportunidadesn el acceso, la
formacion, la investigacion, la promocion profesional, gaeicipacion en érganos de decisiGhdemasincoa para

gue se disefiemedidas especificage prevencién dl acosoy paragarantizar laconciliacionde la vidapersonal,

familiar, académica yprofesional EIPIUCA3 incluyenecanismos deseguimiento y evaluacidpara asegurar su
efectividad y garantizar que la igualdad de género sea una prioridad institudenalestra universidad

Por su jrte, la ley 14/2011, de 1 de juro, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovaliéy 14/2011promueve la

inclusion de la perspectiva de género como categoria transversal en la ciencia, la tecnologia y la innovacion, asi como
una presencia equilibrada deujeres y hombres en todos los ambitos universitartsta ey ha sido modificada por

la Ley 17/2022, de 5 de septiembre, incorporando un enfoque de género tanto en elallesderlas investigaciones

como en lopropiosequipos de investigacion.

La Leyl4/2011 es relevante en el contexto de la implementacion del PIUCA3 en cuanto fomenta el disefio de
programas para el progreso de las mujeres en la carrera universitaria en condiciones de igualdaedidasde
informacién, formacién, asesoramiento, menfa, visibilizacion y establecimiento de buenas practicas en conciliacion

y movilidad Del mismo modo, la Ley 14/2011 establece medidas para evitar los sesgos de género que afectan al
reconocimiento, prestigio y financiacion que reciben determinadasptiisas cientificas.

Igualmente, la Ley 14/2011 promueve que el entorno universitario sea un lugar diverso, inclusivo, igualitario y seguro,
en el que la universidad tome las medidas necesarias para la prevencién, deteccidon temprana y erradicacién de
cualauier forma de discriminacion directa o indirecta.

En relacion a la investigacion, la Ley 14/2011 integra la dimensién de género en el contenido de la 1+D+l, con
mecanismos de formacién, asesoramiento y capacitacion para orientar en la integraciéon deraidintde género

en el contenido de los proyectos investigadores del personal de gestion cientifica y el personal evaluador. En este
orden, la Ley 14/2011 apuesta por la incorporacion de personal experto en igualdad de género, o de asesoramiento
externo, &i como orientaciones en materia de igualdad. La misma importancia otorga a las acciones de informacion
y de orientacion para identificar los sesgos inconscientes, incluidos los sesgos de género.

La Leyl4/2011es una pieza claven lapromocion dela iguddad de género en la ciencia, la tecnologia y la innovacion
enla UCA, al garantizar que se deban tomar medidas para que las mujeres lingasmas optunidades que los
hombres desde el acceso a la investigacion hasta la promocion a cargos de liddrakgy 14/2011impulsa la
creacion de planes de igaad especificospromueve la conciliacién y establece mecanismos de seguimiento y
evaluacion para asegurar el cumplimiento de estos objetivos. Ademas, fomenta la visibilidad y el reconocimiento de
lasmujeres en ciencia, creando un entorno mas inclusivo y equitativo para las futuras generaciones de investigadoras.

En el proceso de negociacion del PIUCA3 hawsigamportante el papel que ha tenido la adopcién@B901/202Q
que ofrece el corresponiénte desarrollo reglamentario contenido en el Reati2toley 6/2019, de 1 de marzdge
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacionEs necesario sefalar geéRD 901/2020a reforzadcel caracter negociadatel Plan de Igualdael
contenido minimo tanto del diagnéstico como del Plan de Igualdad, asi como la indesaauditoria retributiva.

Por ultimo, procede realizar una breve anotacién sobriél €lan Estratégicpara la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres 20222025 en cuanto a que impulsa la integracion del enfoque de género en la universidad, en el desarrollo
de informes y estudios que analicen las brechas de género, y de forma especifica la brechaesagénato. Déa

misma forma, el Il Plan Estratégiocluye la obligacion de realizar informes de impacto de género.

V. NORMATIVA AUTONOMICA

En el ambito universitario andaluz referenciamos basicameht&guiente marco normativaPor un lado, la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, de Igualdad de Género en Andalueiaestablece un marco de actuacién para
garantizara igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida, incluyendo la educacion, el empleo,
la cultura y la participacion publicdiene por objeto prormver la igualdad efectiva de mujeres y hombres en

10



Andalucia mediante el disefio de politicas publicas integrales y la adopaidedittas especificakn este ordeyuna
medida clave es el establecimiento de planes de igualdad envarsidad, el fomento de la formacién en igualdad
en el ambito educativo y la lucha contra la violencia de género y el acoso.

En relaciéon a la violencia es obligatorio mencionar la promulgacién a nivel andaluz de la Ley 13/2007, de 26 de
noviembre, de meidlas de prevencion y proteccién integral contra la violencia de género. Esta Ley fomenta los
estudios y los conocimientos transversales orientadogr@anover el desarrollo emocional, la coeducacion, la
prevencién de la violencia de género, y las relaciateeggualdad entre mujeres y hombres. En paralelo, promueve

que existan contenidos sobre violencia de género en los ambitos académicos relacionados o que tengan que
intervenir en la atencién a las mujeres, y en los que formen a profesionales de la erssdP@naltimo, promueve

gue existan contenidos sobre violencia de género en los estudios universitarios de grado y en los programas de
postgrado.

En el periodo de negociacion y adopcién del PIUCA3 ha permanecido vigBemeatb Legislativo 1/2013, dedg

enero, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Andaluza de UnivergidddeSn su articulo 3.d. se
proyecta como uno de los principios informadores y objetivos del sistema universitario andaluz la igga&lad
garantice el principio dequidad para los miembros de la comunidad universitaria, asi como el equilibrio del sistema
universitario andaluz, con especial éagaen la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos.
Mientras que en el apartadiodel mismo preceptoespromueveuna formacion y educacidmpregnada, entre otros,

de los valores de la igualdad, la tolerancia y la libertad.

En el articulo 55.2 titulad&studio, docencia, investigacion y transferencia de conocimignemn el articulo 88.5
titulado Planifcacion estratégica y contratos prograntde la LAlde contemplan ayudas a programas universitarios
que fomenten las politicas y las practicas de igualdad, muy especialmente las de géneste puntpcabe advertir
que, @ discurrir de la negociacion delUCA3 ha ido en paralelo del procesmdgociacién yramitacion de laque
serd lanuevaley de Universidades Para Andalucia, sustituria a la LAUhabiendocontado con propuestas de
modificacon enel ambito de la igualdad

El caracter negociadaiel PIUCA3 descansa en el marco de la Carta Magna (articulos 7, 28.1de® 19y Organica

de Libertad Sindical (articulos 6 y 7), teniendo en cuenta lo previsto en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el textefundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publ@oelyReal

Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Por lo demas, en lo que atiene al marco normaéspariol, seride aplicacion karticulado de las mismas que prevé

las obligaciones y los derechos conectados al logro de la igualdad real y efectiva, de forma particular, la que atiene a
los Planes de igualda8etendria que hacer una breve referencidaanormativa que seria aplicable a tenor de lo
regulado en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como en al Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley salomdnés y Sanciones

en el Orden Social.

Por dltimo, elPlan Estratégico para la Igualdadiajeres y Hombres de Andalud@222028,destaca el rol clave

de Iss universidadegn la promocion de la igualdad efectivaincide nuevamente en los objetivogegya se han
expuestosuprg como son los planes de igualdad, la infrarrepresentacion femenina entre el Personal Docente
Investigador en Andalucia, el techo de cristal a nivel de catedra, y en los érganos de gobierno de las universidades.
Por tantq la Btrategiaandaluzaaspira a remover las barreras que limitan el acceso de las mujeres en los espacios
universitarios.

V. NORMATIVANSTITUCIONAL

En la actualidad, la UCA esta en pleno proceso de elaboracion de sus nuevos Estatutos que deberan incorporar de
forma explicita la igualdad de derechos y la no discriminacion eiréas de la actividad universitaria, asi como la
implementacion de las politicas de igualdad en su comunidad universEarias ain vigentes Estatutos de la UCA,

el articulo 2 incorporantre sus fines la necesidad de acoger, defender y promover el valor de la igualdad entre
mujeres y hombres, fomentando la sensibilizacidon, la formacion y la actuacion ante las desigualdades presentes. Estos
fines conexos a la igualdad, deben ser reforzaglo la revision de los nuevos Estatutos de la UCA.

Por su parte, el Plan Estratégico de la UCA (PEUCAS3) se marca como una linea de accion prioritaria avanzar en las
politicas de igualdad, inclusién y diversidad en el ambito universitario.

Teniendo en cuata el Pacto del Protocolo de Negociacion de la Universidad de Cadiz, firmado el 10 de mayo de 2012,
que establece la creacién de las Mesas de Negociacion para abordar la negociacion deleptvsonal al servicio
de la UCAla determinacion y el alcar de las condiciones de trabajo que pudieran resultar de la prevision y ejecucion
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de las medidas contempladas en el PIUCAS, se negociaran en el seno de la mesa de negociacién correspondiente,
atendiendo a la legislacion vigente.

EIPIUCA3a adaptado el mrco normativo que hemos analizadon el fin de garantizar el compromiso de nuestra
universidad con la implementacién de la igualdad de gémerda docencia, la investigacida, transferencialos
servicios administrativog técnicosy en el gobierno miversitario.De este modpla UCA asume entre sus principios
y valores fundamentales la igualdad de oportunidadesa&ta una ddas areas de la universidad, gseandoque
todas las personas, independientemente de su género, tengan las mismas oporasiidad

EIPIUCAZRIebe ser un documento dinamico, sujeto aseguimiento y evaluacion periédicague permitamedir su
efectividad y realizar ajusteziando sea necesario. Ademas, se debe asegurar qimdioadores de igualdagistén
integrados en los proces de gestién universitaria y enttama de decisiones estratégicas. En conclusgbRIUCA3
no solo responde a un cumplimiento normativo, sino que es heraamienta clavepara fomentar laequidad el
respetoy ladiversidaden la institucion, construyato un entorno universitario que sea justo, inclusivo y libre de
discriminacién por género.

PARTES QUE CORIRTAN EL PIUEA

La Comisién Negociadora del PIUCA3 (CN) ha estado compuesta por:

En representacion de la empresa

- Persona responsable del érgadel que depende la Unidad de Igualdad: Maria del Carmen Garcia Garcia,
en calidad de Delegada del Rector para la implementacion de las politicas de Igualdad e Inclusion (desde la
constitucion de la CN hasta el 10 de enero de 2024), Francisca Bernal &&amtam calidad de Directora
General de Igualdad (desde el 10 de enero de 2024 hasta la actualidad)

- Directora de la Unidad de Igualdad entre Mujeres y Hombres: Rosario Iglesias Pérez

- Gerente: Marivi Martinez Sancho

- Técnica especialista de la Unidad dealdad entre Mujeres y Hombres: Ana Belén Menéndez Baena

- Vocal designada entre el PDI (Funcionario): Asuncién Aragén Varo

- Vocal designada entre el PDI (Laboral): Maria Angustias Benito Benitez (desde la constitucién de la CN hasta
el 26 de septiembre de 282, Guadalupe Calvo Garcia (desde 27 de septiembre de 2023 hasta la actualidad)

- Vocal designada entre el PTGAS (Funcionario): Maria Angeles Rojas Lopez

- Vocal designada entre el PTGAS (Labdvif)Jam Esperanza Iglesias Freire

En representacion de las rajadoras y los trabajadores
- Vocal designada por la Seccién Sindical CCOO: Horia Mohamed Amar
- Vocal designada por la Seccién Sindical CSIF: Maria Noemi Serrano Diaz (desde la constitucion de la CN hasta
el 3 de septiembre de 2023), Ana Merchan Claveltiesde el 3 de septiembre de 2023 hasta la actualidad)
- Vocal designada por la Seccién Sindical £ESP Lydia Bares Lopez
- Vocal designada por la Seccién SindicaPEIF: Eva Bermidez Figueroa
- Vocal designada por la Junta de PTGAS: Dolores Nufiez Gallego
- Vocal designada por el Comité de Empresa PTGAS: Laura Cubero Lopez
- Vocal designada por la Junta de PDI: Lucia Cancelas Ouvifia
- Vocal designada por el Comité de Empresa PDI: Siham Zebda

En representacion del estudiantado:
- Vocal designada por CEUCA: Cristiriddal Miranda (desde la constitucion de la CN hasta el 20 de
noviembre de 2023), Yasmina Gutiérrez Tizén (desde el 5 de diciembre de 2023 hasta la actualidad)

La CN del PIUCAS3, con la aprobacion del Plan pasara a denon@oansdn para la NegociacidBeguimiento,
Evaluacion y Revision de Planes de Igualdad(ld@»mision o Comision PIUCA).

AMBITO

Ambito Personal: Comunidad universitaria
Ambito Territorial: Los 4 Campus de la Universidad
Ambito Temporal: 4 afios de vigencia del plan (con seguimiasteomedio y final, y revisiones periddicas).
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METODOLOGIA

Para la elaboracion del contenido del PIUCA3 se han llevado a cabo distintas fases. El punto de partida, o FASE 0, seria
la elaboracion del Diagnéstico de situacion [o€N. Posteriornmge, la FASE 1, ha consistido en la elaboracién de

una propuesta de estructura del PIUCA3 jaotUnidad de Igualdad y posterior aprobacién por parte deNaEdla

FASE 2 la CN, organizada en subcomisiones, ha realizado una propuesta de pestielasimente consensuada

con los érganos responsables, y puesta a informacion publica para posibles aportadéori@scomunidad
universitaria. Por tltimo, en la FASE 3 ha sido aprobado el documento definitiacqiy posteriormeetinformado

por Consejo de Gobierno.

ESTRUCTURA Y ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION

El PIUCAS3 se estructura en 4 ejes, cada uno de los cuales esta compuesto por diversos objetivos y medidas. Cada
medida ird acompafada de informacion de caracter basica y de inform@eiéaracter complementaria.

INFORMACION BASICA
Descripcion Descripcion del contenido de la medida.

Tipologia Se refiere a si la medida es de caracter laboral, o bien de caréacter estratégico. Como se indica en
el apartado deSeguimiento, evaluacion revision esta distincion afectar4 a los procedimientos de
modificacion de las medidas.

Prioridad Distincion entre el grado de prioridad de la medida (baja, media, alta).

TemporalizacionPuede ser de caracter puntual, en cuyo caso se concretara feghaooen la informacion
complementaria, o bien continuada, en cuyo caso habra de determinarse la periodicidad.

Organols responsable/s (ORPrgano/s encargado/s de instar al cumplimiento de la medida a los 6rganos
ejecutores. Se corresponderan, en genlecan cargos de responsabilidachmbién estaran directamente
implicados en el proceso de seguimiento y evaluacion. Se referencian de manera genérica (p.e:
Vicerrectorado o equivalente con competencia en materia de Igualdad: Direccion General de Iqraatalad)
facilitar la adaptacion a posibles futuras modificaciones de la estructura de gobierno que conlleve cambios
de competencias. Dado el caso, si fuese necesario, el Equipo de Gobierno colaborara en la concrecion de
estos 6rganos. Los datos de contactdlas OR seran facilitados por dichos 6rganos a la Unidad de Igualdad,

y sus actualizaciones se publicaran en la web deildad de Igualdad

Personas destinatariagColectivo/s a los que se dirige la medida.

Indicadores/ Resultados / Evidenciade realzacion, resultado e impacto y ajustados a la regla SMART (S
Especificos; MMedibles; A Alcanzables; fRelevantes; -IDe duracion determinada en el tiempo).

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organol/s ejecutor/es OE) Organo/s competente/s en la puesta enniza de los mecanismos requeridos
para la implementacion de la medida. Se corresponderan, en general, con Servicio o Unidades
Administrativas.

Organo/s colaborador/es (OC)Organo/s que puedan estar implicados en la puesta en marcha de los
mecanismos regeridos para la implementacion de la medida.

Mecanismo/s Concrecion de la/s estrategia/s a seguir por los érganos competentes para la correcta
efectividad de la medida.

RecursosRecursos Econdmicos y Humanos, para la implementacion y, en su caso,eglimianto de la
medida.

Temporalizacion (concrecidnfecha /plazo o periodicidad.

Instrumento/s de recogida de informaciandescripcion de instrumentos requeridos para obtener
informacion para el seguimiento y evaluacién de la medida (indicadores).

La informacion basicale cada medida ha sido disefiada por la CN, que con la aprobacion del Plan pasara a
denominarse Comision PIUCA, consensuada con los OR y OE, puesta a informacion publica para las aportaciones de
la Comunidad universitaria, y por ultimo apada por la Comision, e informagar Consejo de Gobierno.
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Con relacién a las medidas adoptadas con posterioridad a la aprobacién de este documento, conforme a lo
establecido en el siguiente apartado solSeguimiento, evaluacion y revisjdainformacion basicaerapropuesta

a la Comision PIUCA, por los OR o por las/os propios miembros de la Comisién, segun el modelo que figura como
ANEXO IV (Modelo de revision extraordinaria). En el caso de ser varios los OR de las medidas a modificar o a proponer,
se debera contacon el consenso de todos ellos. Independientemente de la tipologia de la medida a la que afecte la
propuesta, la Comision sera informada vy, si la medida afectada es de caracter laboral, requerird ademas aprobacion
de esta, segun lo indicado en el aparté&fguimiento, evaluacion y revision

Lainformacién complementarigera aportada por los OR, mediante un documento de Planificacion anual (ANEXO lII.
Modelo de revision ordinaria), que se remitira dJaidad de Igualdagara su posterior validacion pa Comision

PIUCA. Esta Planificacion se disefiara por parte de los OR antes, o al inicio, de cada periodo de vigencia del plan, lo
gue previsiblemente permitird un mayor margen de maniobra, con respecto a planes anteriores, para la adecuacién
de las medidague, por cualquier motivo, no resulten ser lo efectivas que se inicialmente se prevé.

La relacion de medidas, su informacion basica, y la complementaria contenida en las Planificaciones Anuales de los
OR, se publicara y actualizara en la web de la Urddddualdad.

SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

El seguimiento y evaluacion del PIUCA3 se llevara a cabo en dos morhensegiuimiento intermedioque tendra
lugar en torno a los 2 afios de vigencia del plama evaluacion finajue tendra lugaantes de la finalizacion de los

4 afosde vigenciadel PIUCA3, conforme a la normatitas resultados de ambos procesos seran informados por la
Comisién PIUCA, a la Comisién de seguimiento del PEIMHA.

Las cuestiones relativas al seguimiento, evaluacion giéevseran competencia de la Comision PIUCA que estara
compuesta por las y los siguientes miembros:

I 8 Representantes de la UCA: Nombradas por el Rector, de entre el personal con vinculacién laboral
alaUCA

1 4 Representantes de (y designados/as por) lagmBus de Representacion de la UCA:
 1Junta PTGAS
1 JuntaPDI
1 1 Comité de Empresa PTGAS
T 1 Comité de Empresa PDI
T 4 Representantes de (y designadas/os por) las Secciones Sindicales:

f 1ccoo

f 1cCSIF

{ 1FESRGT
f 1SIAPDIP

I Ademas, se podra incorporar a la Comisidf representantes del alumnado, que no tendran
competencias negociadoras de cara a las medidas laborales.

La Comision se constituird durante el primer periodo de vigenciapkdel. Se aprobara uneBlamento de
funcionamiento de dicha Comision, que dedbeer paritaria (en la medida de lo posible), con formacién en materia
de igualdad, y dotada de competencias en materia de negociacion colectiva.

PROCEDIMIENTOS DE REVISION
PROCEDIMIENTO DE REVISION ORDINARIA

La revision ordinaria sélo afectala informacion complementariale cada medida, que, conforme a lo
indicado en el apartad&structura y estrategia de implementacj@era remitida a l&nidad de Igualdad
por parte de los OR en su Planificaciéon Anual, conforme al modelo que figura como ANEX@2Ilbl d&lo
revision ordinaria), para su posterior validacion por la Comision PIUCA

PROCEDIMIENTO DE REVISION EXTRAORDINARIA

Sin perjuicio de que el Plan de Igualdad debera revisarse cuando concurran las circunstancias previstas en
RD901/2020, las medidas t@IUCA3odran ser revisadas en cualquier momento durante la vigencia del
plan, al objeto de adecuar la eficacia de las medidas que lo conforman.

14



Para ello los 6rganos implicados podran proponer la incorporaciéon de nuevas medidas, la modificacion de
las istentes o su suspension. Este tipo de propuestas deberan presentarse, debidamente motivadas,
conforme al modelo de plantilla que figura como ANEXO IV (Modelo de revision extraordinaria), teniendo
en cuenta que:

1 La propuesta de revisibn de medidas de ct@ estratégico requerird la validaciéon de la
Comision.

1 La propuesta de revisién de medidas de caracter laboral requerird, previo informe emitido por la
Unidad de Igualdacel acuerdo y aprobacién de la Comision (conforme la normativa en materia
negocia@n colectiva y planes de igualdadyjye sea informada po€onsejo de Gobierno.

La Comision informard a las instancias superiores que proceda (registro / Comision de seguimiento
PEIMHA), a la finalizacion del periodo de seguimiento y evaluacién correspondiente (seguimient
intermedio, o evaluacioén final)Por dltimo, & Unidad de Igualdadactualizara en su pagina web la
informacion de las medidas nuevas, modificadas o suspendidas.
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PIUCA3: MEDIDAS
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PIUCAS

EJE 1. GOBERNANZA, REPRESENTACION Y PODER

OBJAlcanzar una igualdad rearcrespecto a la participacion en los érganos decisorios y
gestores, y en las areas con infrarrepresentacién femenina

1.1. Actuar con relacién a los 6rganos de gobierno unipersonales designados o designacién en érganos cole

Reglamento UCA para garantitapresencia equilibrada de hombres y mujeres en la composicién de los 6rganos de gobierd€deDabera fijar
las reglas para la designacion equilibradaf@@b, de los equipos configurados por:

- Organos de Gobierno centrales unipersonales

- Organos de gpierno superiores (Personas que ocupen los Vicerrectorados, Delegaciones del Rector, Secretaria General y Gerel
= Organos de apoyo a los 6rganos de gobierno superiores (Directores Generales y Directores de Secretariado)

- Organos de gobierno periféricosigersonales propuestos por la persona titular del decanato de una Facultad / Direccién de una E

Tipologia Laboral Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Secretaria General Comunidad universitaria

Indicadores Resultados / Evidencias
- Creacion de normativa que dicte la obligatoriedad de la presencia equilibrada de mujeres y hombres
6rganos de Gobierno Superiores y Centrales
- Porcentaje real de hombres y mujeres

1.2. Eliminar las barreras qurudieran limitar el acceso a mujeres a Organos de Gobierno Unipersonales

Compromiso de analizar de forma pormenorizada los factores que pudieran suponer barreras para una mayor presencia @ lascgedidaturas
a 6rganos de gobierno unipersonakdsctos centrales y periféricos unipersonales electos: Rectorado, Decanatos y Direccion de Centro, Direct
Departamento y Direcciones de Institutos de Investigacion. Este andlisis debe determinar actuaciones, dentro del &mbitarimiaminigracion
¢ conciliacion, gestion, docencia e investigacion), para eliminar cualquier obstaculo respecto de la presencia de la mujer en lagaapdafatestas.
Esta actuacion requiere, en adelante, formular un registro de las personas candidatatigoedtedrganos, para contar datos desagregados por s
Por tanto, en un centro o facultad se convocan elecciones exista un registro de las candidaturas que pueda ser conop@mpreeea a lo largc
del tiempo. En definitiva, que la informaciénaeslque en una base de datos de acceso sobre candidaturas desagrada por sexo, por ser datos n:
a tener en cuenta por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y por la transparencia desde la perspectiva dehgéheraleEdisponer de
datos guda a tomar medidas y acciones para detectar y eliminar las barreras que aun siguen presentes en la gobernanza universitaria

Implantacion de un registro de candidaturas desagregadas por sexo en todos los procesos electorales que se desaroiiesrsdae
No obstante, ante la dificultad de la medida, la opcion es pedir retroactivamente esta informacion a los Centros y Dejpartimferma anual

Realizar una pequefia investigacion para conocer las razones por las que no se presentan las muaspgn@ué no se presentan las mujeres
los distintos cargos, para saber los motivos reales y si las razones son distintas en funcion del tipo de cargo

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualc
Secretaria General
Indicadores Resultados / Evidencias
- Presentacion y publicacion de un analisis pormenorizado de las personas que se presentan a los ca
electos y de mujeres que pudieran concurrir a la eleccion, pero deciden no hacerlo, para conocer los
motivos principales.
- Conocer las barreras y motivos que limitan a las mujeres a la hora de participar como candidatas ele
para comenzar a trabajar en sliminacion

PDly PTGAS
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1.3. Fomentar una mayor presencia de mujeres PDI en las areas de Ingenieria y Arquitectura

La medida que se propone se enfoca con el objetivo de incrementar la presencia de las mujeres PDI en el area de codecingenteria y
Arquitectura, requiere de actuaciones desde el inicio de la formacion universitaria, tales como difundir, potenciar y crear atractjue [#s mujeres
opten por cursar estudios de dichas areas. En el &mbito laboral, deberian elaborarse planes de atraccimaldétiels mujeres en dichas areas, |
ejemplo, a través del fomento de convocatorias predoctorales o posdoctatiaigslas a mujeres, si ello no menoscaba el principio de igualdad, m
y capacidad

= Jornada de orientacion (implicacién de los oriemtas educativos en la Jornada de Orientacion que se celebran de octubre a febr
cada campus)

= Acciones en los IES y colegios

= En la Facultad de Ciencias de la Educacion se tendrian que desarrollar acciones formativas dirigidas al estudiantacienumiaa dera
necesidad de fomentar las carreras STEM en el desarrollo de su actividad docente

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacién Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competenaismateria deEstudiantes
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materifgdaldad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Realizar las Jornadas de orientacion de octubre a febrero en cada uno de los Campus
- Realizar bBmenos una accién por cada IES de las poblaciones donde estan ubicados los Campus
hacerlas el entorno de la universidad
- Realizar e implementar dos acciones formativas por curso para estudiantes de la facultad de cienci
Educacion encaminag a que en su futuro laboral fomenten las carreras STEM
- Realizar al estudiantado en Institutos: Arest y PosTest en la implantacion de las actividades

Comunidad universitaria

1.4. Garantizar la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los 6rganos colegiados cemeaisigos,
teniendo en cuenta que ya existen reglas para garantizarla en los Estatutos y en el Reglamento electore
de la UCA

Las reglas anteriores deberan ser observadas en la configuracién de las comisiones delegadas de cualquier 6rgemo delggiado. En el caso ¢
que parte de sus miembros sean designados, como ocurre con el Consejo de Gobierno, la designacion debera contemplia [zanieeesanudadc
a lo anterior, toda Comisién que se conforme en la Universidad debera tantsénvar la presencia equilibrada entre mujeres y hombres

En relacion a la gobernanza y el PTGAS, trazamos las siguientes medidas de accién positiva. La responsabilidad ec@¢EnBA8séns puesto:
de direccion de servicios y de unidades admiatstas. En este tipo de puestos existe una brecha de género que habria que combatir. Se debe
qué factores determinan que la presencia de la mujer sea menor en ellos. En la actudli@#e&a inmersa en un Plan de Relevo generacional €
quese deben prever medidas de acciones positivas para reducir esta brecha salarial. Por tanto, se va a tomar una acciapantdogerales. Une
primera etapa en la que se disefie fotus grouppara conocer los factores que impiden a la mujer presertarsa promocién profesional que d
acceso a los puestos de trabajo de mayor responsabilidad. Una segunda etapa en la que se delineen, tracen y apliqudeslde meddn positivi
necesarias para reducir la brecha de género, entre otras, politicasadkes de conciliacion

En la actualidad se est& implantando un Curso dirigido al PTGAS de Capacitacion para la direccion en la gestién emléalasdineas de accié
complementarias es determinar y desarrollar las capacidades adicionales paranujer&sté representada en estos puestos, teniendo en cuent
plan de relevo generacional para la promocion de la mujer en los puestos de mayor responsabilidad en el PTGAS

Tipologia Laboral Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia
PDIy PTGAS

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materifgdaldad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numerode cursos
- Numerodefocus group
- Porcentaje de 6rganos y comisiones de al menos 80%, que tergpresencia equilibrada de mujeres y
hombres

18



EJE 2. CUIDADOS Y SOSTENIBILIDAD DE LA VIDA'Y ESPACIO IGUALITARIO DE TRABAJO

OBJPromover ge la Universidad sea un espacio laba@hprometido con la conciliacién y la
corresponsabilidad

2.1. Formar al persoal UCA en materia de conciliacién, conforme al dictado de %2007 y las mejoras conseguid
hasta el dia de hoy para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, con las modificaciones y acuerdc
han ido realizando dentro de la propia Unividesl

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, c(g)gr:g(r:?;etenmas en materia de Profesor PDly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de cursos impartidos
- Numerode personas asistentes a los cursos
- Numerode personas solicitantes de medidas de conciliacién
- Medidas de conciliacién concedidas a las personas solicitantes
- Porcentaje o numero de personas solicitantes comparada con afiosaate
- Porcentaje o n° de personas solicitantes comparada con afios anteriores

2.2. Concienciar sobre la importancia de la corresponsabilidad familiar de la plantilla

Tipologia Laboral Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personaslestinatarias
Gerencia
Departamentos PDIy PTGAS

Facultades y Escuelas
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de ordenacion acadé
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Realizacion de un cuestionario a la plantilla PTGAS Y Piel Stafaciones familiares y necesidad
conciliacién en los cuidados familiares de menores de 12 afios y de personas mayores dependiente
- Disefio de un Reglamento Marco de Reparto docente del PDI ante situaciones justificadas de neces
cuidados famiéres
- Atencion de situaciones de especiales necesidades para adaptar los turnos del PTGAS para el ejer
conciliacién, siempre que el servicio lo permita
- Personas beneficiadas por la ampliacion del horario flexible
- Personas que se han beneficiadiel Reglamento Marco de reparto docente
- PTGAS que se haya beneficiado de la adaptacién de los turnos
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2.3. Dar a conocer las medidas dictadas pold&42007 y las mejoras conseguidas hasta el dia de hoy para la igu
efectiva entre mujeres y hombres, ctes modificaciones y acuerdos que se han ido realizando dentro
propia universidad, mediante la realizacién de campafias de difusién y sensibilizacién sobre las me
conciliacion tanto para PDI como PTGAS

Esta medida se podra llevar a cabo aésde:
= [ FYLF 3F RS RAFTdZAAsY a! @GFyllyR2 Sy fI L3dztRFRE O2y 1 LINE
= Publicaciones en la pagina web
= Correo electronico/Tavira

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s rgzonsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equwalente, con competencias en materia de Comunicac PDI y PTGAS

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Numerode campafias remadas

- Publicacién en la web de la UCA

- NUmerode correos y taviras enviados

- Porcentaje o N° de personas solicitantes comparada con afios anteriores

2.4. Promover que las reuniones de los diferentes érganos de la UCA, se realicen preferentemente en hor
coincida con los servicios de cuidados de las personas dependientes, para de este modo facilitar la co
familiar y laboral. Se llevar4d a cabo mediante la implementacion de una guia de buenas practice
organizacion de reuniones y comisiones

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad PDIy PTGAS

Secretaria General
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Elaboacion de guia de buenas practi¢8/NQ

2.5. Garantizamque el personal pueda elegt horariode realizacion déos cursos de formacion, dandose la opc
que lo puedan realizar dentro de su jornada laboral

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizéién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competé@sen materia de Formacion e PDly PTGAS

Innovacion Docente
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Numerode cursos, tipos y horarios
- Numerode empleados con turno de mafiana matriculados en cursos que se imparten de mafiana y ¢
tarde y empleadoson turno de tarde matriculados en cursos matinales o de tarde
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2.6. Estudiar y revisar el plan de conciliacién que tiene la UCA sobre el cuidago@esna

En los Gltimos afios se esta produciendo un cambio en cuanto a las necesidades de la plantilla. Se ha pasado de atendemagpenes/ persona
dependientes, a tener que atender a personas mayores

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacié  Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Responsabilidad :
Gerencia
Representacion de los trabajagmy las trabajadoras
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Creacioén de una base de datos de personal de la UCA con personas mayores a su cargo (stdi@ado
- Publicacion del Informe y estudio de revision de las medidas de conciliacgstodecasos especificos col
situaciones de especial necesidad
- Modificacién de mejora en el Plan de Conciliaciéon de la UCA para el Cuidado de Personas Mayores

PDIy PTGAS

2.7. Elaborar una estadistica anual por sexos, sobre el disfrute de las diferentes medidas decEncil

Tipologia Laboral Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia PDly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Recogida de datos anual de las estadisticas en materia de conciliacionasigaidos por sexo

2.8. Garantizar que se cumpla la previsionlaé OSU en materia de la paridad en los tribunales de PTGAS

Tipologia Laboral Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Modificacion de la normativa de acceso y promocion
- Control del nimero de Mujeres y Hombres que forman parte de los diferentes tribunales
- Seguimiento de todos los tribunales creados en la UCA
- Numerode tribunales constituide por Mujeres y Hombres de forma paritaria, con respecto al total

2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias en los procesos de seleccion de pers:
permita recoger correcciones en la evaluacion de la actividad docente dpaRD¢liminar los elementos qu
suponen una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacion, y en el caso del PTGAS, permit
méritos relacionados con la formacion en igualdad en todas las convocatorias

Tipologia Laboral Prioridad ~ Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia PDIy PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Determinar una puntuacion que valore la formacion en Igualdad para los concursos de méri
convocatorias de accesomo Personal Docente y PTGAS
- Incorporar en las bases que se evaluara la actividad docente ante el ejercicio de los derechos de cor
para eliminar todo elementos que supongan una discriminacion indirecta
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EJE 3. DOCENCIA E INVESTIGACION CON PERSPEGENERO

OBJFormar a la comunidad universitaria en igualdad, diversidadlgncia de género

3.1. Ofrecer cursos monograficos breves (maximo 10h) en materia de igualdad de género y diversidaBDbrale
PTGA®N cada centro, en especial para é8aces de igualdad y quienes coordinen el Plan de Atencion Tu

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con compet@xen materia de Formacidn
Innovacion Docente
Gerencia

PDly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Ndmerode personas que han recibido la formacion
- Numerode personas que han solicitado participar en la formacion
- Numerode actividades de formacion

3.2. Incorporar a la ofertdormativa extracurricular contenidos de género y diversidad (Cursos de Verano, Cut
Otoflo, Seminarios u otro tipo de eventos)

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectaado, o equivalente, con competencias en materia de Sostenibilidad y Ct
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Enumeracion de oferta formativa presentaddqzNB 2 8~ aSYA Yyl NAR2ax O2y TS!)
- Numerode personas que han recibido la formacion

Comunidad Universitaria

- Numerode personas que han solicitado participar en la formacion
- Numerode actividades de formacion

3.3. Tramitar la solicitud para reconocer las tareas de gestion poridatigs vinculadas con la igualdad (Enlace:
Igualdad de Centros, Coordinacion de Perspectiva de Género en titulaciones, etc.)

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorad, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacién Acadé
! Geprencia PDly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacion

22



OBJFormar &profesorado para el desarrollo de la docencia con perspectiva de@éner

3.4. Impartir cursos de formacién permanente del profesorado para introducir la perspectiva de género en la d:
y en las guias y/o programas docentes

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacion Acade
Vicerrectorado, o equivalente, con compet@sen materia de Formacidn
Innovacién Docente

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igdalda
Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién

3.5. Incluir contenidos sobre docencia con perspectiva de género en la formacion inicial del profesorado univt

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Camtinuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, 0 equivalentepn competenciasn materia de Formacioa PDI
Innovacién Docente

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion
- Publicacion

3.6. Elaborar guias basicasalizadas por personas expertas para la incorporacion de la perspectiva de géner
docencia universitaria adaptadas a cada titulacion y/o area de conocimiento

Se puede contemplar con la inclusién de competencias en la fichimdiBads a losODS

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profégora
Vicerrectorado, o equivalentepn competenciaen materia de Formacioa
Innovacién Docente

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de T{uRadidad
Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicaciéon
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OBJImplementar medidas institucionales para fomentar la docencia con perspectiva de

gén

ero

3.7. Incluir contenidos obligatorios en materia de igualdad entre mujeres y hombres en los planes de estu

grado, master y doctorado en Ciencias Socialkgiglicas, atendiendo a lo establecido en la Ley 9/2018, de
octubre de modificacion de la Ley 12/2007 para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Pasonas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calid:

Departamentos Estudiantes y PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias

3.8.

- Numero de asignaturas con contenidos en perspectiva de género que se inclugsrestublios oficiales dt
Grado y Master

- Numero de asignaturas especificas de género que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y N
- Numero de asignaturas que incorporan bibliografia con perspectiva de género
- Nuamero de asignaturas que incorporeontenido tedricepractico con perspectiva de género

- Numero de jornadas impartidas por personas expertas en perspectiva de género vinculadas a los prt
docentes de las asignaturas

Incluir contenidos sobre coeducacion, prevencion de la violenc@gédero y de igualdad en las titulaciones
Ciencias de la Educacién, atendiendo a lo establecido en la Ley 9/2018, de 8 de octubre de modificacion
12/2007 para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calide

Facultad de Ciencias de la Educacion Estudiantes y PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Numero de asignaturas con contenidos en materia de coeducacion, prevencion de la violencia de g
de igualdad, que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y Master en la Facultad de Cienc
Educacion

- Numero de asignaturas especificasreateria de coeducacion, prevenciéon de la violencia de género
igualdad, que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y Master en la Facultad de Cienci
Educacion

- Numero de jornadas en materia de coeducacion, prevencién de la violenciaéderogy de
igualdadrealizadas en la Facultad de Ciencias de la Educacion
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3.9. Convocar ayudas y convocatorias especificas para la creacién materiales docentes que incorporen la pe
de género

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Camtinuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacioén
Innovacién Docente
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, nacompetencias en materia de Digitalizacion y
Tecnologias de la Informacion
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria

Comunidad universitaria

- Ndmero de solicitudes
- Numero de ayudas concedidas

3.10.  Promover y potenciar proyectos de innovacion ddeesobre la integracion de la perspectiva de génerc
la docencia @DS5) a través de puntuacion adicional a Proyectos de Innovacién Docente y Actuacion
incluyan la perspectiva de género

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Contintada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion

Innovacién Docente PDI
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion
- Publicacién
3.11. Impulsar la inclusion de lperspectiva de género y d€IDS5, de manera especifica y transversal, en

titulaciones de grado y master

- Ofrecer indicaciones para que la perspectiva de género esté presente en los programas docentes, ya sea en los objet
contenido tedricepréactico, o en la bibliografia)

- Establecer medidas de seguimiento de la incorporacion de la perspectiva de género en las programaciones docentes bo#ré
resultados de aprendizaje y formacién vinculados a la igualdad @D8&8s

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calide
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacion Acade
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién
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OBJFormar al profesoradyg al estudiantado de doctorado para desarrollar investigacion con
perspectiva de género

3.12. Incluir un médulo formativo en los programas de doctorado sobre la aplicacion de la perspectiva de
en la investigacion doctoral, especialmente en Areas STEMCiedeias de la Salud
Tipologia Estratégica Prioridad Media

Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s

Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materiditidosy Calidad

Estudiantes y PDI
Indicadores / Resultlos / Evidencias

N° de actividades formativas realizadas

Memorias de los programas de doctorado

3.13.  Potenciar la oferta de cursos de Metodologia de investigacion con perspectiva de género en los prc
doctorales

Tipologia Estratégica Prioridad  Media

Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s

Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calide

Indicadores / Resultados / Evidencias

Estudiantes y PDI

N° de personas que han recibido la forntaci
N° de actividades de formacion

OBJFavorecer, visibilizar y reconocer el liderazgo de las mujeresdatenciala investigacion,
la transferencia, la innovacion y la internacionalizacion

3.14. Introducir como elemento de evaluacion para la financiaain proyectos de Innovacion Docente
Actuaciones avaladas, que la Investigadora Principal sea mujer y/o que incluyan perspectiva de géne
SljdAaLRz Sy tF GSYtGAOlIT Sy St FytftAara RS 2 &@el
de mujeres Investigadoras Principales respecto a los hombres

Tipologia Estratégica Prioridad Media
Organos/s responsable/s
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materigatenacion e PDI

Innovacién Docente

Temporalizacion Continuada

Personas destinatarias

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion
- Publicacion
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3.15. Fomentar la igualdad de género en el Plan Propio de Investigacién. Favorecer la financiacion de p
donde la Investigadora Principal sea mujéo, gue haya un porcentaje de mujeres equilibrado, y/o que inclu:
perspectiva de género (en el equipo, en latemat®sy, St Iyt fAairia RS f2a RIG

Valorar la aplicabilidad en proyectos puente, néselepulsa y areas prioritarias

Esta medida, que tendra en cuenta los requisitos de mérito y capacidad, se mantendra hasta que se iguale el porcentjesdevesfigadoras
Principales respecto a los hombres

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, 0 equivalente, con competencias en materitndestigacion y

. PDly PTGAS
Transfeencia y

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion
- Publicacién

3.16.  Estimular la adopciéon de un modelo de citacion que visibilice las aportaciones de las mujeres (
completo y visible) en articulos cientificos o en naicmediante la elaboracién de un documento de norma:
estilo académicas

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, 0 equivalente, con competéas en materia de
Comunicacion
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resoluciéon

Comunidad Universitaria

- Publicacién

3.17. Formar y asesorar sobre transferencia de cara a reducir la brecha existente en este ambito y que ¢
la tasa de éxito de las investigadot#€A en la futura convocatoria de Sexenios de Transferencia

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materitndestigacion
y Trarsferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resoluciéon

PDI

- Publicacién
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3.18.  Visibilizar especificamente los logros de investigacion de las investigadoras en la UCA, entre otro
siguientes aspectos: participacion en proyectos indéeianales, mujeres Investigadoras Principaieproyectos
en todos los ambitos (nacional, regional, Plan Propio, Transferencia, premios concedidos, difusién a t
jornadas especificas, pildoras sobre mujeres investigadoras en la web de Investigeidsferencia)

Se propone la visualizacion de mujeres participantes como Investigadoras Principales en proyectos, mediante el desaadilerdenienta visual

disponible en la pagina web, que resalte la participacion de mujeres como InvestigRdo@pales en proyectos de investigacion y la creacior
gréficos interactivos o paneles de control donde se pueda filtrar por afio, area de investigacion y otros parametros selevante

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizaciéon Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y Transfe
Direccién General de Relaciones Institucionales PDIy PTGAS

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comidricac
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién

3.19.  Realizar una Exposicion de Mujeres Pioneras de la UCA, y editar un anuario de mujeresmaraorar el
préximo Cincuentenario de la UCA. Estas actividades estaran comisariadas por personas expertas

Ejemplos de posibles iniciativas serian el legado femeninol@@AaLa Huella Digital con un enfoque femenino; Podcast: Voces por la Igualdad

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Direccion General de Relaciones Institucionales

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicaci

Vicerrectorado, o egjvalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacio

Tecnologias de la Informacion
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucién
- Publica®n

3.20.  Promover la visibilizaciéon de investigadoras de la UCA potenciando la creacion de perfiles en W
Redes Sociales y Digital Media

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacio
Tecnologias de la Informacion PDI

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicaci
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Bibéste
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién
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3.21. Aumentar la puntuaciénteniendo en cuenta los requisitos deénito y capacidaden la evaluacion pare
financiacion, a grupos de investigacion paritarios, especialmente a los de Ciencias y Tecnologia

Justificar la ausencia de paridad en los grupos y proyectos de investigacion financiados parcial o totalmente pmrialfEde que no se penalice
a ningln grupo cuando presente razones justificadas ddttde paridad

Destacar a investigadores perspectiva de género e igualdad
Crear un reconocimiento para investigadores que integren de manera destacada la perspectiva de género en sus proyectos

Establecer un incremento en la financiacion a investigadores que promuevan igualdad de género igraaest

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materimndestigacion y PDI

Transferencia
Indicadores / Resultados Yillencias
- Inclusién de un criterio relativo a la paridad de género en el baremo de evaluacion de los gru;
investigacion
- Porcentaje de grupos de investigacion paritarios

- Inclusién de una accién positiva en la evaluacion a los grupos de investigaitariqs especialmente er
aquellas ramas en que alguno de los sexos esté infrarrepresentado

3.22.  Aumentar la puntuacion en la evaluacién de grupos/proyectos de investigacion a los efectos de finar
cuando la investigadora principal/responsable seaanuj

En caso de empate en la valoracion de las ayudas, tepdeéerencia las solicitudes presentadas por mujeres, priorizando en caso de persistir el €
a la solicitantade menor edadAsimismo, se dara prioridad a aquellas solicitudes que, con la mismaagién,promuevan la igualdad de género €
la investigacion, incorporando perspectivas de género en sus objstinestodologiasSe trataria de una medida temporal, mientras persista €
brecha en investigacion

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en maieimvestigacion y PDI

Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Inclusién de un criterio relativo a la coordinacion de grupos de investigacion por parte de mujeres
baremo de evaluacion de los grupos de investigacion

- Aumento en la finanakcién de los grupos de investigacion coordinados por mujeres
- Porcentaje de grupos de investigacion cuya Investigadora Principal sea mujer

3.23.  Publicar anualmente datos sobre ayudas y proyectos de investigacion desagregados por sexo en €
de informaddn UCA

Tipologia Estratégica Prioridad  Baja Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o0 equivalente, con competencias en materimdestigacion y
Transferencia PDI

Vicerrectorado, o equivalente, con compatgas en materia de Digitalizacion y
Tecnologias de la Informacion
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Publicacién anual de datos sobre ayudas y proyectos de investigacion desagregados por sexo en el
informacion UCA (tipo de ayudas, tipe proyectos, tematica, ambito de conocimiento, Investigadc
Pincipal, dotacién presupuestaria, numero de participantes, duracion)
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3.24. Publicar anualmente de datos sobre solicitudes de financiacién y ayudas concedidas y den
desagregados por sexay el sistema de informaciéon UCA (tipo de proyecto, tipo de ayuda, tematica, &mb
conocimiento, Investigador/a Principal, dotaciéon presupuestaria, nimero de participantes)

Tipologia Estratégica Prioridad  Baja Temporalizacion Continuada
Organos/s regmnsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, 0 equivalente, con competencias en materimdestigacion y
Transferencia PDI

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacio
Tecnologias de la Informacion
Indicadores / Raultados / Evidencias
- Publicacién anual de datos sobre solicitudes de financiaciéon y ayudas concedidas y denegadas, dese
por sexo, en el portal de informacion UCA

3.25. Llevar a cabo la evaluacion de las ayudas del Plan Propio de Investigaciésfgrdnaia siguiendo lo
principios establecidos en los ejes principalesRIeICA3con especial atencion a la igualdad, la inclusion
compromiso social. En caso de empate en la valoracién de las ayudas, tendran preferencia las sc
presentadagpor mujeres, priorizando en caso de persistir el empate a la solicitante de menor edad. Asimit
daréa prioridad a aquellas solicitudes que, con la misma puntuacién, promuevan la igualdad de géne
investigacion, incorporando perspectivas de génen sus objetivos y metodologias

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, 0 equivalente, con competencias en materimdestigacion y PDIy PTGAS

Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Fondos dedicados a la financiacién de esta medida

3.26.  Publicar anualmente los datos de participacion en proyectos de internacionalizacion, movilidades y
concedidas, desagregados por sexo, en el Sistema de Infomdela UCA

Tipologia Estratégica Prioridad Baja Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Sistema de Informe PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Pulicacion anual de los datos de participacion en proyectos de internacionalizacion, movilidades y
concedidas, desagregados por sexo, en el Sistema de Informacion de la UCA: Solicitudes y concesi

30



OBJImplementar medidas institucionalesam fomentar la investigacion con perspectiva de
género

3.27.  Crear un Repositorio Cientifico de Igualdad de Género que recoja la produccion cientifica, proye
investigacion, de innovacion, actividades de transferencia, que permita crear redes colalsceatieatodos los
miembros de la UCA que trabajan esta teméatica

En este repositorio se contara con grafica de visualizacion de Investigadores/as Principales por género en proyectasgodeadghdos, mediant
la utilizacién de un software de andlisistadistico para generar gréficos representativos de la participacion de hombres y mujeres
Investigadores/as Principales en los proyectos

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Protocolo de creacion
- Desarrollo web

3.28.  Elaborar y publicar una Guia para introducir la perspectiva de género erefdigacion con financiacio
especifica procedente de instituciones publicas externas

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en matde Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materimndestigacion y PDI

Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién

3.20. Incluir distinciones de investigacion o transferencia de espesti@lancia de la UCA con el fin de contemy
dzyl OF(GS32NNI RS aLy@gSaidAralrOArzySa 02y LISNRLISOI
de género e igualdad, estableciendo un incremento en la financiacion

Tipologia Estratégica Prioridal  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y Transfe PDI

Vicerrectorado, 0 equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resoluciéon
- Publicacién
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3.30. Convocar anualmente reconocimientdatando de cubrir todos lodmbito de conocimiento, bbsmejores
TFG, TFM y tesis doctoral en Igualdad o con perspectiva de género defendialdsGh

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materitndestigacion fransferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con compatias en materia de Estudiantes Estudiantes de

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos a€alid
Escuela®octorales

Grado, Méster y
Doctorado

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion
- Publicacién

3.31. Elaborary publicar una guia para la incorporacion de la perspectiva de género en investigacion con
presupuestaria especifica

Incluir la perspectiva de género en el Plan Propio de Investigacion

Promover que los proyectos incluyan explicitamente la perspectiva de género en sus objetivos y metodologia

Establecer mecanismos para que los investigadores incanoiterios de equidad y analisis de género en los proyectos de investigacion desde
de planificacién. Incorporar un apartado especifico en la evaluacién de los proyectos

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Puntual
Organos/s regmsable/s Personas destinatarias

Escuela®octorales
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materimndestigacion yransferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Elaboracion y publicacion de una guia UCA para incorfgoparspectiva de género en la investigacion
- Incorporacion en los cursos de doctorado de la perspectiva de género

PDly PTGAS

3.32.  Promover que las Revistas UCA se postulen a la Mencion FECYT de buenas practicas editoriales €
de género

Tipologia Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materimndestigacion Yransferencia

o ) . PDI
Servicio de Publicaciones

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Nuamero de revistas UCA con Mencién FECYT de buenas practicas editoriales en igualdad de génerc
- Numero de cursos de formacién para conseguir la mencion de buenas practicas
- Nudmero de personas que han realizado los cursos de formacion
- Porcentaje de revistas UGfe estan en el proceso
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3.33.  Aumentar la puntuacién en su evaluacién para financiacion a Proyectos de Investigacic
Internacionalizacion, de Transferencia y de Innovacién que cuenten con perspectiva de género

Se trataria de una medida temporal, mientpessista esta brecha en investigacion

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o0 equivalente, con competencias en materimdestigacion Yransferencia
Vicerrectondo, 0 equivalente, con competencias en materia de Internacionalizacion PDI

Institutos Universitarios de Investigacion
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Inclusién de un criterio relativo a la perspectiva de género en el baremo de evaluacion detdzralee:
Investigacion, de Internacionalizacion, de Transferencia y de Innovacion

- Porcentaje de proyectos con perspectiva de género

3.34.  Prestar apoyo técnico para la participacion en redes internacionales y para la busqueda de proye
internacionalizacid relacionados con la igualdad de género, en los diferentes ambitos de investig
espedalmente STEMdentificar las redes internacionales y pasarlas a Divulgacion Cientifica y Divulgacior

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o0 equivalente, con competencias en materimndestigacion Yransferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Internacionalizacior
Indicadores / Resatlos / Evidencias
- Porcentaje de redes internacionales de igualdad de género en las que participa la UCA

- Porcentaje de proyectos de internacionalizacion relacionados con la igualdad de género en los que
PDI de la UCA

PDI

OBJFavorecer el desarrol de la carrera académica y profesional de las personas cuidadoras

3.35.  Establecer medidas para favorecer la reincorporacion a la investigacion de personas que han inter
sus carreras por dedicarse al cuidado. Establecer un canal de comunicacion estreapeinvestigacion
igualdad para asesorar o sistematizar el proceso de incorporacion

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competenciaswateria delnvestigacion yransferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion PDI

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién
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3.36. Implantar medidas para flexibilizar las responsabilidades docentes del PDI y la jornada laboral del P1
tengan personas dependientes a su cargo, con el fin de favorecer la realizacion de estan&RABHRIS

Tipologia Estratégica Pioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materitndestigacion fransferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materiRméesorado PDly PTGAS
Departamentos
Gerencia

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Porcentaje de PDI con personas dependientes a su cargo que ha solicitado las ayudas extra pari
estancias breves o estancias ERASMUS

- Porcentaje de PDI con personas depentiisra su cargo al que se ha concedido las ayudas extra para re
estancias breves o estancias ERASMUS
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EJE 4. SOCIEDAD LIBRE DE VIOLENCIAS

OBJ Reforzar kficacia de los instrumentgsara la lucha (prevencion, deteccion, proteccion, e
intervencion) ontra las violencias sexistas, promoviendo, en su caso, la actualizacion de los
existentes o la aprobacién de nuevos instrumentos

4.1. Actualizar el Protocolo en materia de acoso sexual y acoso sexista

Requerira la adaptacién de su contenido y procedimientoseatablecido en la normativa en materia de convivencia, teniendo en cuenta los resu
del Diagnostico y de los trabajos realizados en la materia en el contexto de la UCA, y garantizando la coordinaciépatocutios o procedimientos
que puedartener incidencia en estos casos

En el protocolo se debera incluir para su implementacion, el disefio de:
- Estrategia que garantice la correcta difusion y accesibilidad
= Estrategia que garantice el seguimiento, evaluacion, y transparencia de resultad@s debitlas garantias de confidencialidad
= Sistema de indicadores de realizacion, resultados e impacto

De cara a la proteccion de las victimas se trabajara en el establecimiento de un canal Gnico de denuncia, la simpdifpraciédirdientos, evitar le
revictimizacion y optimizar la custodia y trazabilidad documental

Tipologia Laboral Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualda
Defensoria Uwersitaria
Secretaria General
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Aprobacion deprotocolo en el plazo previst&(/NQ
- Indicadores del Protocolo

Comunidad Universitaria
entorno social

4.2. Disefiar un protocolo para la exencion de tasas en procesestisels de PDI y PTGAS para victimas de viole

de género
Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesore

. Victimas de violencia de génera
Gerencia

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero total de procesos selectivos, desagregado por colectivo
- Numero de procesos selectivos que han incorporado exencion de tasas, desagregado por colectivo

4.3. Realizar estudios y propstas de mejora sobre el disfrute de derechos sociales para estudiantes victin
violencia de género

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con cpetencias en materia de Estudiantes Victimas de violencia de génerc
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualda (Estudiantes)

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de estudios realizados

- Numero de propuestas disefiadas
- Numero de propuestas implementadas
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4.4. Realizar estudios y propuestas de mejora sobre el disfrute de derechos laborales para PTGAS y PDI v
violencia de género

Andlisis de las medidas existentes al objeto de realizar propuestas de mejora. Por ejarapipliacion del protocolo de violencia de género pi
PTGAS y PDI, o acuerdos de movilidad entre universidades para victimas de violencia de género

Tipologia Laboral Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinati@s
Gerencia

Victimas de violencia de génerc

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesore
a P (PTGAS y PDI)

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualda
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de studios realizados
- Numero de propuestas disefiadas
- Numero de propuestas implementadas

4.5. Establecer canales de comunicacion y de informacion tanto a estudiantado internacional entrante ¢
estudiantado UCA saliente y estudiantado en practicas acadépacawvehiculizar posibles situaciones de ac
(asesoramiento, informacién de la Unidad de Igualdad)

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Establecimiento de canales de comunicacién y de informacion para estudiantado internacional entra
- Establecimiento de canales de comunicacion y de informacéa estudiantado UCA saliente
- Establecimiento de canales de comunicacion y de informacion para estudiantes en practicas
- Numero de actuaciones informativas con estudiantado internacional entrante
- Numero de actuaciones informativas con estudiantado UCAnsalie
- Numero actuaciones informativas con estudiantes en practicas
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OBJ Adoptar medidas para el acompafiamiento a las victimas

4.6. Prestar atencién, acompafiamiento y orientacion a victimas de violencia de género de la comunidad univ.

Directanente o a través de terceras personas. No requerira la activacion de ningin protocolo.
Podré incluir:

Atencién a consultas

Acciones de orientacion y/o acompafiamiento

Disefio de protocolos internos de actuacién

Edicién/publicacion de guias, o materialesmferimacion u orientacion
Puesta en marcha de cauce anénimo de denuncias

Tipologia Estratégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdar Victimas de violencia de génerc
Indicadores / Resultados / Evidencias

Establecimiento de cauces para la atencién de consultas derivadas agiiies de violencia de género
(SI/INQ

Necesidades detectadas en relacion al disefio de protocolos internastdacion, y N° de protocolos
internos disefiados por curso académico

Realizacion de guias de orientacion: N° de guias publicadas por curso académico.

Numero de consultas atendidas por curso académico

NuUmero de acciones de orientacion y/o acompafiamientdizadas por curso académico

Numero de denuncias andnimas recibidas

Numero de denuncias anonimas atendidas

Numero de denuncias anénimas desestimadas (y motivacion)

4.7. Mantenery desplegar Puntos Violeta en los Centros UCA

Inicialmente, por parte de laridad de Igualdady con la colaboracién de los Centros y Administraciones UCA, y la Red de Enlaces de Ighalc
realizadoun mapa de prevision de los puntos violeta necesarios en cada uno de los canpastando puntos violeta en vistas de las cagaisticas
especificas de cada uno dios.En paralelo se han realizado jornadas de formacion basica en agentes informadores de puntos violeta. Proxir
se lanzaran campafias densibilizacién y formacion pai@comunidad universitaria

Tipologia Estatégica Prioridad ~ Alta Temporalizacion Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Facultades y Escuelas
Gerencia Victimas de violencia de génerc

Vicerrectorado, o0 equivalente, con competencias en materia de Igualda
Indicadores / Resultadé&videncias

Numero de puntos violeta previstos en cada campus

Porcentaje de puntos violeta creados en cada campus por curso académico
Porcentaje de cobertura respecto al total de puntos violeta previstos
Numero de actividades formativas realizadas
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EE 5. MEDIDAS TRANSVERSALES

OBJ.Fomentarla formacion y sensibilizaciéen materia de igualdad y contra las violencias
sexistas, de toda la comunidad universitaria

5.1. Incorporar contenido tanto sobre igualdad, como sobre prevencion de violencias sexistas grodgramas
(temarios) de convocatorias de acceso al empleo publico del PTGAS

Los contenidos en materia de igualdad y de prevencién de violencias sexistas, deberan por defecto incorporarse a todasat@sias. No obstante
se determinard motivadamee si existiera algun criterio por el que determinadas convocatorias puedan estar exentas de esta incorporacion

Tipologia Laboral Prioridad  Media Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia PTGAS

Indicadores / Redtados / Evidencias

- Numerode convocatorias por curso académico

- Numerode convocatorias que incorporan contenido en materia de igualdad

- Numerode convocatorias que incorporan contenido en materia de violencia de género

- Numerode convocatorias que incorpan contenido tanto en materia de igualdad, como en materia de
violencia de género

- Numerode plazas convocadas por curso académico

- Numerode plazas cuya convocatoria incorpora contenido en materia de igualdad

- Numerode plazas cuya convocatoria incorporamido en materia de violencia de género

- Numerode plazas cuya convocatoria incorpora contenido tanto en materia de igualdad, como en ma
de violencia de género

5.2. Reconocer los méritos en materia tanto de igualdad, como de prevencién de violengismssesn las
convocatorias de acceso al empleo publico

Los méritos en materia de igualdad y de prevencion de violencias sexistas, deberan por defecto valorarse en cualquierieonvoca

No obstante, se determinara motivadamente si existiera algin critpao el que determinadas convocatorias puedan estar exentas de
incorporacién

Se valorard como formacion transversal explicitamente en las convocatorias de procesos selectivos

Tipologia Laboral Prioridad ~ Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s resmsable/s Personas destinatarias
Gerencia PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Numero de convocatorias por curso académico

- Numero de convocatorias en que se valoran los méritos en materia de igualdad

- Numero de convocatorias en que se valorann@sitos en materia de violencia de género

- Numero de convocatorias en que se valoran los méritos tanto en materia de igualdad, como en mats
violencia de género

- Numero de plazas convocadas por curso académico

- Numero de plazas en cuya convocatoria deraa los méritos en materia de igualdad

- Numero de plazas en cuya convocatoria se valoran los méritos en materia de violencia de género

- Numero de plazas en cuya convocatoria se valoran los méritos tanto en materia de igualdad, como
materia de violenciae género
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5.3. Diseflar e implementar una Planificacion o Estrategia de Formacién en Igualdad y para la Prevencic
Violencias Sexistas

Se fomentara la formacién en igualdad y prevencion de violencias sexistas mediante microcredenciales

Sin perjuicio d otras que posteriormente puedan ir detectandose, partira de las siguientes prioridades:

= Formacion especifica en materia de acoso a los miembros de la comisién antiacoso

- Formacion especifica en materia de acoso dirigida a agentes claves y redes dé&keploye Enlaces de Igualdad, Red Ciudadana con
Gr2f SyOAl RS 3ASYSNRs tSNEH2YlIf RS /2yaSNEBSNNI&X0

= Formacion dirigida al Equipo de Gobierno

= Formacion especifica a personal de RRHH

= Formacion dirigida a administradores/as webs y RRSS

= Formacion dirigida a RPara la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion

= Formacion afectivo sexual dirigida al estudiantado

= Formacion para personal de seguridad (se tendria que incorporar en el pliego de condiciones)

- Formacioén a Comisionele Evaluacion

= Cobertura de formacién grabando a testimoniales

Se intentara incrementar la participacion de los hombres en las diferentes actividades formativas, ya sea mediante Berese¥vale plazas, o |
organizacion de actividades dirigidas edfieemente a hombres

Se estudiara la forma de incorporar también actividades externas, y actividades de autoaprendizaje en formato online

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias de materia de Igualdad Comunidad Universitaria
Gerencia

Vicerrectorado, o equivalente, con competé@xen materia de Formaci@n
Innovacién Docente
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y dali
Vicerectorado, o equivalente, con competencias en materidégtalizacion y
Tecnologias de la Informacion
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicaci
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Disefio del Plao Estrategia: SI/ NO
- Numero de actividades realizadas
- Numero de horas de formacion impartidas
- Numero de personas formadas

5.4. Ofrecer una programacioén de actividades conmemorativas por la Igualdad y contra las violencias sexiste

Tipologia Estratégica Piioridad  Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias de materia de Igualdad  Comunidad Universitaria y
Facultades y Escuel@Red de Enlaces de Igualdad) entorno social

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Se han realizado programaciones de actividades conmemorativas por la igualdad y contra las violer
sexistas (SI/NO)

- Para cuantos dias conmemorativos se han programado estas actividades
- Cuantas actividades se han pragrado para cada dia conmemorativo
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5.5. Realizar actividades y campafias de sensibilizacién, propias y en colaboracién

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivatge, con competencias de materia de Igualdad Comunidad Universitaria y
Facultades y Escuel@Red de Enlaces de Igualdad) entorno social

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias de materia de Comunicaci
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Se lan programado actividades y campafias de sensibilizacion propias (SI/NO)
- Se han programado actividades y campafias de sensibilizacién en colaboracién con otras entidades
- ¢Cuantas actividades y campafias de sensibilizacién propias se han programado?
- ¢Qantas actividades y camparias de sensibilizacion en colaboracién se han programado?
- ¢Cuantas personas han recibido o asistido a las actividades y campafias de sensibilizacién propias’
- ¢Cuantas personas han recibido o asistido a las actividades y campa@asitidizacion realizadas en
colaboracion con otras entidades?

OBJ. Apoyar la realizacion y difusién de trabajos, estudios e investigaciones que aporten
informacién en materia de igualdad y contra las violencias sexistas

5.6. Recoger sistematica y centmdamente datos relativos a igualdad y violencias sexistas

Requiere la recogida de datos para informes internos (como el Diagnéstico, la implementacién y el Seguimiento del RifadieelgBEUCA, |
Memoria de Responsabilidad Social, asi como otaisfps e investigaciones avalados por la Unidad de Igualdad), informes externos (datos sol
por otras Administraciones), y datos para exposicion publica (Portal de transparencia y Unidad de Igualdad UCA)

Los datos seran centralizados a través dste8ia de Informacion, a solicitud de la Unidad de Igualdad

Tipologia Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Todos los érganos responsables de aportar los datos solicitados por el Comunidad Universitaria

Vicerrectoralo, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias

- ¢Se ha elaborado un instrumento o herramienta para la recogida y el grabado de datos relativos a i¢
y violencias sexistas? (SQ)

- ¢Se ha elaborado una calendarizacion o cronograma con las fechas en que se solicitaran dichos da
informes? (SI/NO)

5.7. Crear y publicar de un Centro de Recursos en materia de igualdad

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Creacion del Centro de Recursos (SI/NO)
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5.8. Realizar una convocatoria arlysara el apoyo a iniciativas en materia de igualdad y contra las violencias st
Las bases de esta convocatoria se perfilara atendiendo a las necesidades detectadas y a los recursos disponibles
Prioridad Media Temporalizacion Catinuada

Tipologia Estratégica
Personas destinatarias

Organos/s responsable/s
Vicerrectorado, 0 equivalente, con competencias en materia de Igualdad  Comunidad Universitaria y
entorno social

Indicadores / Resultados / Evidencias
¢Se ha realizado la creacion de un instrurogrdara detectar y conocer las necesidades mas acuciante

materia de Igualdad y violencias sexuales en el ambito universitario? (SI/NO)
¢ Se ha creado alguna convocatoria para apoyar iniciativas en materia de igualdad y violencia de gé

(SI/NO)
¢ Cuanas iniciativas se han presentado a las diferentes convocatorias?

¢ Cuantas iniciativas de las presentadas han recibido apoyo?

5.9. Fomentar la creacion de Espacios de Igualdad en las Bibliotecas UCA

Tipologia Estratégica Prioridad Media Temporalizacion Puntual
Personas destinatarias

Organos/s responsable/s
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Bibliotecas = Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
¢, Se ha delimitado qué tiene que tener un espacio para ser coadmée Igualdad? (SI/NO)

¢Se han creado espacios de Igualdad en las Bibliotecas de la UCA? (SI/NO)
Porcentaje de bibliotecas que cuentan con espacios de igualdad
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ANEXOS

ANEXO |. DOCUMENTACION PARA REGISTRO

CONTENIDO DEL ACTA DE APROBACION NEDEPLBUALDAD, CON INDICACION DE
DELEGACION EN EL/LA FIRMANTE DE LA SOLICITUD DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO

Reunida enifdicar lugar y fecha de celebrac]pta Comision Negociadora d&lUCA3compuesta:

En representacion de la empresa:por

Francisca &nal Santamaria, Directora General de Igualdad

Rosario Iglesias Pérez, Directora de la Unidad de Igualdad entre Mujeres y Hombres

Marivi Martinez Sancho, Gerente

Ana Belén Menéndez Baena, Técnica especialista de la Unidad de Igualdad entre Mujereseg Homb
Asuncion Aragon Varo, Vocal designada entre el PDI (Funcionario)

Guadalupe Calvo Garcia, Vocal designada entre el PDI (Laboral)

Maria Angeles Rojas Lopez, Vocal designada entre el PTGAS (Funcionario)

Miriam Esperanza Iglesias Freire, Vocal designata ehPTGAS (Laboral)

= -8 -_a_-a8_-98_82_-92_-2

En representacion de trabajadoras y trabajadores por

Horia Mohamed Amar, Vocal designada por la Seccién Sindical CCOO
Ana Merchan Clavellino, Vocal designada por la Seccion Sindical CSIF
Lydia Bares Lopez, Vocal designada pordai@e Sindical FESRST

Eva Bermudez Figueroa, Vocal designada por la Seccién SindRBRIBIA
Dolores Nufez Gallego, Vocal designada por la Junta de PTGAS

Laura Cubero Lopez, Vocal designada por el Comité de Empresa PTGAS
Lucia Cancelas Ouvifia, Vocaligieada por la Junta de PDI

Siham Zebda, Vocal designada por el Comité de Empresa PDI

= =] =] =| =] =] = =]

Acuerda

1° Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacion de las medidas propuestas y a la firma
del Plan de Igualdad de la empresa UNIVERSIDE CADIZ, cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta,
COmOo anexo.

22 ]gualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de igualdad cuya firma se recoge
en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan ésadies.

3°De igual modo, las partsg comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y textodie&ctos de su registro.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesién, siendoXd®ras del diad X @e & Xde 2020 X 8

Firma: Firma:

wX 8 wX 8
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CONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXREISDE WAION DE 16 DE MARZO

DE 2023 DE LA SECRETARIA DE ESTADO DE FUNCION PUBLICA, POR LA QUE SE CREA El
REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD DE LAS ADMINISTRACTASESRUBPROTOCOLOS

FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Administracién Publica que presenta el PliIVERSIDAD DE CADIZ

El nimero total de efectivos que componen la administracién 2966, distribuidos del siguiente modo:
- 1279de personafuncionario

- 1690de personal laboral

-X RS LISNB2YLFf Sadl ddzil NA 2

-X 20GNB LISNER2YI

Se trata de un PIaACORDADb NEGOCIAD® con las organizaciones sindica@800, CSIF, FESFT, SIA
PDIRindicar cuales)

El Plan de Igualdad tiene una vigenciatd#ios desde0l enero 202%hasta31 diciembre 2028

9@ fdzr OAsy Xy bSNNYSRAIFY {LX

PRINCIPALES DATOS DERIVIABIOSIAGNOSTICO

Se contempla una situacion de partida en la que se presentan desigualdades atenienses a los ejes en |
estructura elPIUCA3y para los que se disefian las medidas de accidn y objetivos en orden a mejo
desigualdades detectadas

OBJETIVOS A ALCANZAR CON EL PLAN DE IGUALDAD

1. Alcanzar una igualdad real con respecto a la participacién en los érganos decisorios y gestores

areas con infrarrepresentacion femenina

Promover que la Universidad sea un espacio laboral compgidmecon la conciliacion y |

corresponsabilidad

Formar a la comunidad universitaria en igualdad, diversidad y violencia de género

Formar al profesorado para el desarrollo de la docencia con perspectiva de género

Implementar medidas institucionales pararfentar la docencia con perspectiva de género

Formar al profesorado y al estudiantado de doctorado para desarrollar investigacion con perspeg

género

7. Favorecer, visibilizar y reconocer el liderazgo de las mujeres en la investigacion, la transfire
innovacion y la internacionalizacion

8. Implementar medidas institucionales para fomentar la investigacion con perspectiva de género

9. Favorecer el desarrollo de la carrera académica y profesional de las personas cuidadoras

10. Reforzar la eficacia de los instnentos para la lucha (prevencién, deteccién, proteccién, e interveng
contra las violencias sexistas, promoviendo, en su caso, la actualizacion de los existentes o la ap
de nuevos instrumentos

11. Adoptar medidas para el acompafamiento a las vizsim

12. Fomentar la formacién y sensibilizacion en materia de igualdad y contra las violencias sexistas,
la comunidad universitaria

13. Apoyar la realizacion y difusion de trabajos, estudios e investigaciones que aporten informag
materia de igualdad gontra las violencias sexistas

n

I
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CONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXRHEBDEW®AION DE 16 DE MARZO

DE 2023 DE LA SECRETARIA DE ESTADO DE FUNCION PUBLICA, POR LA QUE SE CREA El
REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS Y SUS PROTOCOL
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El Plan de Igualdad deUNIVERSIDAD DE CARIZ el peiodo 20252028contiene las siguientes medidas

Condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional

NO | Si| DESCRIPCION

¢ Se incluyen medidas X | Medida 2.8. Garantizar que se cumpla lo establecido en la LOSU en materig
para que los sistemas d paridad en los tribunales de PTGAS
promocitn tengan Medida 2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias

procesos de selecciénedpersonal, que permita recoger correcciones en
evaluacion de la actividad docente del PDI para eliminar los elementos que su
una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacion, y en el caso del P
permita valorar méritos relaci@dos con la formacién en igualdad en todas

perspectiva de género?

convocatorias
¢Se incluyen medidas X | Medida 2.8. Garantizar que se cumpla lo establecido en la LOSU en materig
para fomentar la paridad en los tribunales de PA&
igualdad en el acceso a Medida 2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias

procesos de seleccion de personal, que permita recoger correcciones
evaluacion de la actividad docente del PDI para eliminar los elementos que su
una discrimicion indirecta por el ejercicio de la conciliacion, y en el caso del P
permita valorar méritos relacionados con la formacion en igualdad en toda:
convocatorias

empleo publico?

Medidas para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboraigsioscabo de la promocién
profesional

NO | Si| DESCRIPCION
¢ Se han previsto en el plan medidas para garantizar ¢ X
derecho a la desconexion digital?
¢, Se establece una bolsa horaria o dias personales dg X
libre disposicion?
¢ Se mejora la regulacion tes permisos retribuidos X | 2.6. estudiary revisar el plan de conciliacion g
respecto a la normativa vigente para facilitar la tiene la UCA sobre el cuidado a mayores
conciliacion?

Medidas para fomentar la formacién en igualdad, tanto en el accemmplieo publico como a lo largo de la carrera
profesional

NO | Si| DESCRIPCION
¢ El plan de igualdad contempla una X | Medida 5.3. Disefiar e implementar una Plami€ion o
formacion especifica para el personal Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencig
directivo y de mandos intermedios en las _Violencias Sexistas (Formacion dirigida al Equipd
materia de igualdad? gobierno, entre otros agentes clave)
¢ Se planifica la formacion en la X | Medida 53. Disefiar e implementar una Planificacion
Administracion desde la perspectiva de Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencig
género? las Violencias Sexistas
¢Se incluye formaciones especificas en X | Medida 5.3. Disefiar e implementar una Planificacion
tema de igualdad? Estrategiade Formacion en Igualdad y para la Prevencion
las Violencias Sexistas
¢, Se contemplan medidas de formacion e X | Medida 5.3. Disefiar e implementar una Planificacion
materia de igualdad para todo el personal Estrategia de Formacion en Igualdad ygpkr Prevencion de
las Violencias Sexistas
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Acciones para promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de seleccion y valoracion
NO | Si| DESCRIPCION

¢ Se proponen medidas en el plan en aras a promover la X

participacion de las mujes en los procesos de promocién

profesional, para fomentar la representacion equilibrada de Medida 2.8. Garantizar que se cump
mujeres y hombres en la Administracion? lo establecido en la LOSU en materia

la paridad en los tribunales de PTGAS

¢ Seestablece como objetivo en el plan de igualdad la presen X
equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Administracion u organismos publicos?

Prevision de establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acgagdmpde sexo

NO | Si| DESCRIPCION

¢El plan incluye un protocolo de actuacion en materia de acoso? X Se incluye como medida |
actualizacion del Protocolo e
materia de acoso sexual y aco
sexista (medida 4.1.)

¢ Coémo garantiza el procedimiento estalidiecen el protocolo la -
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas
el acoso?
¢ Se establecen medidas de sensibilizacion sobre violencia de g -
y violencia sexual?
¢ Existe una formacion especifica para el personal deses -
humanos sobre los derechos de las victimas de violencia de gén
violencia sexual?
¢ Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos dg -
reduccion de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la
aplicacion del horario flexible a@e otras formas de ordenacion del
tiempo de trabajo, reconocidos legalmente, a las victimas de
violencia de género?

Acciones para establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta,
por raz6n de sexo

NO | Si| DESCRIPCION

¢ Se ha adoptado alguna X | Medida 2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medi
medida para eliminar compensatorias en los procesos deeseién de personal, que permit
cualquier discriminacion que recoger correcciones en la evaluacion de la _actiyidad Qfacgnte_ del PDI
pudiera producirse en materia e!|m|r_16_1r los elemer_lt_os_ que suponen una discriminacion .|nd|recta po
retributiva por razén de sexo? ejercicio de la concmacmn,_y en gl caso del PTGAS, permita valo_rar m

relacionados con la formacion en igualdad en todas las convocatorias

Medida 3.17. Formar y asesorar sobre transferencia de cara a redu
brecha existente en este ambito y que aumente la tasa de éxito de
investigadoras UCA en la futura convocatai@aSexenios de Transferencia|
Medida 3.22. Aumentar la puntuacion en la evaluacion de grupos/proye
de investigacion a los efectos de financiaciéon cuando la investiga
principal/responsable sea mujer

Medidas para evaluar periédicamente la efectadddel principio de igualdad en sus respectivos ambitos de
actuacion

NO | Si| DESCRIPCION
¢ Se establecen especificamente las X | En cada medida se establecen losairgs
personas/puestos/niveles jerarquicos responsables de la responsables y ejecutores  de
implantacién y seguimiento del plan? implantacion y seguimiento
¢ Se prevé la realizaciéon de informes de seguimiento y X | Se preve una evaluacion intermedia y u
evaluaciones? evaluacion final
¢, Cudl es la calendarizacion prevista para las reuniones ( X | Se prevé una revision anual de la ejecuc
seguimiento del Plan? de las medidas
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CQONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXO 2.V DEL REAL DECRETO 713/2010, DE 28
DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVERDSYQ@LECTIVOS DE TRABAJO,

SEGUN LO DISPUESTO EN EL ARTICULO 11.4 DEL REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBR
POR EL QUE SE REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO Y SE MODIFICA EL RE
DECRETO 713/2010, DE 28 DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEROSNENDS Y

ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO

Hoja estadistica del Plan de Igualdad
1. Datos registrales de la empresa

1.1 Ambito Geogréfico. Se marcara el &mbito geografico. C.A. y provincias donde se encuentren los centros de trabajo
con las personas trafgdoras afectada?rovincia de Cadiz, Autoridad Laboral Provincia de Cadiz

1.2 Datos de la comision negociadora. Se incluirdn los correos electrénicos de los miembros de la comision
negociadora a los que se les deba comunicar la emision de las natifiesicelacionadas con el plan de igualdad que

se esta registrando. francisca.bernal@uca.es chari.iglesias@uca.es marivi.martinez@uca.es
ana.menendez@uca.es asuncion.aragon@uca.es guadalupe.calvo@uca.es mariangeles.rojas@uca.es
miriam.iglesias@uca.es laura.cubero@uca.es ana.merchan@uca.es eva.bermudez@uca.es
dolores.nunez@uca.ehicia.cancelas@uca.cesham.zebda@uca.elydia.bares@uca.eforia.mohamed@uca.es

1.3 Titularidad de la empresa. Privagéblica(estatal,autonémica municipal).

1.4 Ambito Funcional. Se marcara empresa o grupo de emfeasssta naturaleza no estaran operativos ni el centro
de trabajo ni el franja)Empresa

Si marca grupo de empresa se le pedira:

I Cuantas empresas incluye el plan.
 Siel plan de igualdad es para la totalidad o parte del grupo deberad cumplimentar todiesriasstantes
de este punto 1 tantas veces como nimero de empresas haya marcado.

1.5 Nombre o razo6n social de la emprddaiversidad de Céadiz
1.6 NIF de la empres®1132001G

1.7 CNAE de la empresa a 4 digi&&sl3. Educacion universitaria
1.8 Distribu@n de la plantilla. A la fecha @& noviembre 2024.

Sexo NUmero de personas trabajadoras por tipo de contrato
Indefinido | Temporal | De puesta a disposicién en una empresa usu; TOTAL
Hombres 849 645 - 1494
Mujeres 790 685 - 1475
Total 1639 1330 - 2969
Sexo i Numero de personas trabajadoras por puesto de trabajo
Organos de direccio Mandos intermedios| Resto de la plantillg TOTAL
Hombres 111 128 1255 1494
Mujeres 82 108 1285 1475
Total 193 236 2540 2969

1.9 Cédigos de los convenios de aplicaeidita empresa:

I IV Convenio Colectivo del Personal Laboral de las Universidades Plblicas de Andalucia
9 1 Convenio Colectivo de Personal Docente e Investigador con contrato laboral de las Universidades Publicas
de Andalucia

No se aplica ningiin convenio.
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En este supuesto, explique detalladamente su actividad economica:

2. Datos del Plan de Igualdad
2.1 El plan de igualdad es:

Y Voluntario
9 Obligatorio:
9 Por disposicion legal
Por convenio colectivo aplicable.
{ Por sustitucion de sanciones acceasr

2.2 ¢El Plan se ha pactado con la representacion de las personas trabajadoras?

I Si, con la totalidad

Si, con la mayoria.

I Si, pero solo con una parte minoritaria de la misma.
9 No, el plan no ha sido pactado.

2.3 ¢ Es el primer plan de igualdad?

f si
f No.

2.4 Vigencia del plan de igualdad: De8dé01/2025hasta31/12/2028.

2.5 ¢ Se ha pactado el procedimiento de revision del piin?

3. Datos de la comisién negociadora
3.1 Fecha de constitucion de la comisién negociad2i#6/2023
3.2 Fecha de firma delgn de igualdad29/01/2025

3.3 En representacion de las personas trabajadoras ha negociado:

9 Las secciones sindicales de la empresa.
9 El comité de empresa o los delegados de personal.
Y La comision sindical.

3.4.1 Composicién de la representacion de las personas trabajadoras:

Afiliacion de los/las representantes y/o centrales N° total de N° de N° de
sindicales intervinientes representantes mujeres hombres
Comité de Empresa PDI 1 1 0
Comité de Empresa PTGAS 1 1 0
Junta PDI 1 1 0
Junta PTGAS 1 1 0
CCOO 1 1 0
CSIF 1 1 0
FESRIGT 1 1 0
SIAPDIP 1 1 0
3.4.2 Composicion de la representacion empresarial:
Cargo en la empresa N° total de representanteg N° de mujeres| N°de hombres
Directora General de Igualdad 1 1 0
Directora de la Unidad de Igualdad 1 1 0
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Gerente

Personal Técnico Unidad de Igualdad
Vocal designada entre el PDI Funcionario
Vocal designada entre el PDI Laboral
Vocal designaal entre el PTGAS Funcional
Vocal designada entre el PTGAS Laboral

Rk~
S
o|lo|lo|lo|o|o

3.5 ¢ Han suscrito el plan todos los participantes en la negociagion?

En caso negativo:

| Organizaciones que no han firmad N° total de representanted N° de mujeres| N° de hanbres |

3.6 ¢ Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral las
personas que integran la comision negociado&N0).

3.7 ¢ Las personas integrantes de la comision negociadoraeb#ido formacion en materia de igualdad entre
hombres y mujeres en el &mbito laboral, por parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del
diagndstico y a la negociacion del plan de igualdadR @i/

3.8 La comisién negociadora ¢ ha contadn apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral? N8}/

En caso afirmativo:

De organizaciones sindicales.

De organizaciones empresariales.

De consultoria externa.

De la Administracion Pliba:
9 Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto de la mujer.
I De otras administraciones.

f
f
f
f

3.9 ¢ Durante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comision paritaria del convenio o a 6rganos de
solucion autonomale conflictos laborales para resolver las discrepancias existeN©s?

En caso afirmativo:

1 Ala comisién paritaria del convenio.
1 Alos 6rganos de solucién auténoma de conflictos laborales.
A ambos.

4. Datos relativos al diagnéstico de situacién

4.1 ¢Se haincorporado en el diagndstico materias adicionales a las recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y homi8#$6)(

Si la respuesta es afirmativa, especificar cuéles:
1. Salud laboral dede una perspectiva de género.
2. Violencia de género.
3. Lenguaje y comunicacién no sexista.

4.2 Para realizar el diagnéstico en materia salarial, la comisién negociadora ha contado con:

 La auditoria salarial de éanpresa (SMo).
Elregistro salarial (Sib).

4.3 ¢ Se alcanz6 consenso entre las partes en el diagnéstico de situ&ioy (

4.4 Indiquese a continuacion cuéles de las siguientes materias han sido objeto de negociacion en base al resultado
del diagnético realizado, y en relacion con cuales de ellas se han adoptado medidas en el plan:
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Materias Negociadas Adopc_lon el
medidas

Proceso de seleccion y contratacion Si Si
Clasificacion profesional - -
Formacion Si Si
Promocion profesional = =
Tiempo detrabajo / Medidas de conciliacion Si Si
Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida, pers Si Si
familiar y laboral
Infrarepresentacion femenina Si Si
Retribuciones Si Si
Prevencion del acoso sexual Si Si
Prevencion del a@w por razon de sexo Si Si
Salud laboral desde una 6ptica de género - -
Violencia de género Si Si
Otras (especificar)
Otras (especificar)

4.5 El informe de diagndstico que incorpora el plan es (sefiale lo que proceda):

 Uninforme de conclusiones.
9 El diagnéstico completo

5. Contenido del plan de igualdad
5.1 Medidas de seleccion y contratacion:
5.1.1 ¢ Se incluye la implantacion de sistemas objetivos de seleccion de personal y contr&t@cion?

5.1.2 ¢ Se establece la participacién de la represehtabe las personas trabajadoras en los procesos de seleccion de
personalNO

5.1.3 En los procesos de seleccion de nuevo personal ¢esta previsto que en idénticas condiciones de idoneidad se
tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado enp grofesional o puesto que se vaya a cubxe?

5.1.4 ¢Se incorpora alguna medida de accion positiva para que, en idénticas condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo infrarrepresentado para el acceso a la jornada a tiempaaomadecontratacion
indefinida?

1 ¢Enla conversion de contratos a tiempo parcial en jornada completi®Si/
1 ¢Enlatransformacion de contratos temporales en indefinidosRGi/

5.2 Clasificacion profesional:

5.2.1 ¢ Se establece como objetivo en ehpla igualdad la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la empresa®l

5.2.2 ¢ El plan incorpora medidas frente a la segregacién laboral entre mujeres y hoSithtes?
En caso afirmativo, estas medidas se dirigen a corregir:

1 Lasegregacion ocupaciongfNO.
1 Lasegregacion vertic&fNO.

5.2.3 ¢Se incorporan medidas correctoras en la valoracion de puestos de trabajo para garantizar un sistema de
clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de génd@?

5.2.4 ;Se pacta Implantacion de sistemas objetivos de valoracién del trabajo que permitan la evaluacién periddica
del encuadramiento profesionalktO

5.3 Formacion:
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5.3.1 ¢ El plan de igualdad contempla una formacién especifica para el personal directivo y de mandodiasterme
materia de igualdad$i

5.3.2 ¢ Se planifica la formacion en la empresa desde la perspectiva de géhero?
5.3.3 ¢ Se incluyen en las acciones formativas modulos especificos de igualdad de §énero?

5.3.4 ¢ Se establece el acceso prioritario derlsafadoras a acciones formativas que fomenten su insercion en areas
de trabajo masculinizada$®O

5.3.5 ¢ Se establece que la formacion sera impartida dentro de la jornada laBbral?

5.3.6 ¢ Se prevé en el Plan de igualdad la adaptacion del horaricadeilases formativas para garantizar la asistencia
de las personas trabajadoras con reduccion de jorn&a?

5.4 Promaocion profesional:
5.4.1 ¢ Se incluye en el plan la implantacion de sistemas objetivos de promocién profdsional?

5.4.2 En los procesos geomocion profesional, ¢esté previsto que en idénticas condiciones de idoneidad tengan
preferencia las trabajadoras para cubrir puesto en areas o grupos masculiniddos?

5.4.3 ¢Se proponen medidas en el plan en aras a promover que haya candidaturamésnesnlos procesos de
promocion profesional, para fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en la en§iresa?

5.4.4 ;Se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de:

1 Mandos intermediosSiNO.
9 Direcci6onSINO.

5.5 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

5.5.1 ¢Se prevé en el plan la implantacion de puestos de trabajo que se desarrollen a distancia o existen ya en la
empresa esta modalidad? SiD.

En caso afirmativo, gda previsto en el plan alguna medida que tenga por objetivo, en relacién al trabajo a distancia,
evitar la perpetuacién de roles o fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres?

5.5.2 ¢ Se han previsto en el plan medidas para garantizar el deadahdesconexion digitalkrO

5.5.3 ¢ Contempla medidas de flexibilidad horaria en la entrada, salida o durante el tiempo de comida, que faciliten la
conciliacion™NO

5.5.4 ¢ Se establece una bolsa horaria o dias personales de libre dispdsiion?

5.5.5 ¢8 mejora la regulacién de los permisos retribuidos respecto a la normativa vigente para facilitar la
conciliaciéon? SNO.

En caso afirmativo:

 Se flexibiliza su uso.
1 Se amplia el permiso.
1 Se pactan nuevos permisos.

5.5.6 ¢ Se incorporan medidas que fomenigsorresponsabilidad de los trabajadores varongk?

En caso afirmativo, describa la medildida 2.2. Concienciar sobre la importancia de la corresponsabilidad familiar
de la plantilla

5.6 Retribuciones:

5.6.1 ¢Se prevé revisar los complementos sdéajsextrasalariales, incentivos, beneficios sociales, etc. para que
respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retribN@va?

5.6.2 ¢ Se incorporan medidas de accion positiva para reducir o eliminar la brecha dalgéiaeros|
En caso afirmativo transcriba el literal de las mismas.

Medida 2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias en los procesos de seleccion de
personal, que permita recoger correcciones en la evaluacion de la actidimzehte del PDI para eliminar los
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elementos que suponen una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacion, y en el caso del PTGAS, permita
valorar méritos relacionados con la formacién en igualdad en todas las convocatorias.
5.7 Prevencién & acoso sexual o por razén de sexo:

5.7.1 ¢ El plan incluye un protocolo de actuacion en materia de acoso en el trabhjer? Si/
En caso afirmativo:

a) Tipos de acoso contemplados expresamente en el protocolo:

1  Acoso sexual. SI/NO.
1 Acoso por razén de génerBi/NO.

b) ¢ Garantiza el procedimiento establecido en el protocolo la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas por el acoso? Si/NO.

c) ¢Se crea un érgano paritario para tratar los casos de acoso contemplados? Si/NO.

d) ¢ Se prevé aseramiento o apoyo profesional psicoldgico y/o médico a las victimas de acoso? Si/NO.
5.8 Derechos laborales de las victimas de violencia de género:

5.8.1 ¢ Se establecen medidas de sensibilizacion sobre violencia de gghero?

5.8.2 ¢ Existe una formaciospecifica para el personal de recursos humanos sobre los derechos de las victimas de la
violencia de género3lI

5.8.3 ¢, Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de reduccién de jornada, reordenacion del tiempo
de trabajo, la aplicacioneadl horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo, reconocidos
legalmente, a las victimas de violencia de gén&@?

5.8.4 ¢ Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las victimas de violencia d§igénero?
5.8.5 ¢ Se amplian los derechos laborales legalmente establecidos para las victimas de violencia d8@énero?
5.8.6 ¢ Se incorporan otras medidas, adicionales a las que contempla la normativa vigéd@e? Si/

En caso afirmativo, transcriba el literal de lma:

5.9 Comunicacion, informacion y sensibilizacion:

5.9.1 ¢ Se establecen medidas especificas sobre comunicacién no sexista e ifdlDsiva?

5.9.2 ¢ Se han definido medidas de difusion e informacién a la plantilla sobre el Plan dizdighel

5.9.3 ¢ Se han definido acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y Bdmbres?
6. Seguimiento y evaluacién del Plan

6.1 ¢ Se fija un calendario a seguir para la implantacion de cada medida deéll@lan?

6.2 ¢ Seijan objetivos concretos a conseguir con las medidas del [Bn?

6.3 ¢ Se incorpora un sistema de indicadores para realizar el seguim@into?

En caso afirmativo, estos indicadores son:

f Cuantitativos
 Cualitativos

6.4 ¢Se establecen especificamente lassqaas/puestos/niveles jerarquicos responsables de la implantacion y
seguimiento del plan8l

6.5 ¢ Se prevé la composicion y atribuciones del érgano paritario de vigilancia y seguimiento dgi plan?

6.6 ¢, Se prevé el recurso a los correspondientes sistemaslucion de conflictos laborales en caso de discrepancia
sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en eN@an?
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6.7 ¢ Se contempla un procedimiento especifico para la revisién de las medidas, en funcion de lo®sedeltasl
evaluaciones, para facilitar el cumplimiento de los objetiv®k?

6.8 ¢ Se prevé la realizacion de informes de seguimie®ito?
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ANEXOIl CRONOGRAMA

Diciembre 2024

Hasta 15 dias después de su aprobaci
Enero- marzo 2025
Enero- abril 2025

Enero- diciembre 2025
Octubre- diciembre 2025
Octubre 2024- enero 2025
Enero- diciembre 2026
Enero- julio 2026

Julio- septiembre 2026
Octubre- diciembre 2026
Octubre 2024- enero 2026
Enero- diciembre 2027
Octubre- diciembre 2027
Octubre 2024- enero 2027
Enero- diciembre 2028
Enero- julio 2028

Julio- septiembre 2028

I e

2027

2028

Feb Mar Abr May Jun Jul
bacion 1l PIUCACNy CG

Validacion de a P.A por parte o a C:
1° Periodo vigenci

Sep Oct Nov Dic[Ene  Feb Mar Abr May Jun

ul

sep

Oct Nov Dic[ene  Feb Mar Abr May Jun i

P.Apor parte de la Comisisn

[Evaluacion intermedia Informe de

20 Periodo vigenci i

Inforiie Ia Comision PEIMHA (art 9.6 RD 901)

[Ene Feb war Abr may Jun aul oct Nov Dic

Elaboracion Planificacion Anual 3 periodo- Organos
|Validacion de a P.A por parte de a Comisisn

3° Periodo vigenci

Elaboracion Planificacion Anual 4°periodo- Organos fesponsaties
[Validacien de a P A por parte de la Comisisn

4° Periodo vigenci

[Evaluacion Final: Informe de Evaluacidn Final
Infortna la Comision PEIMHA art 9.6 RD 901)
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ANEXQIl. MODELO DE REVISION ORDINARIA: Planificacion anual

Consenso con el resto de OR, si los hubiese (tanto actuales, como nuevas prophésiasn elemento.

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organos/s colaborador/es

Mecanismo/s

Recursos humanos y econémicos

Temporalizacidn (Fecha o plazo / periodicidad)

Instrumentos de recogida de informacion
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ANEXQV. MODELO REVISION EXTRAORDINARIA

Tipo de propuestatlija un elemento.

Consenso con el resto de OR, si los hubiese (tanto actuales, como nuevas propuéstasin elemento.

INFORMACION BASICA

Tipologia Elija un elemento. Prioridad Elija un éemento. Temporalizacion  Elija un elemento.

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Indicadores

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organos/s colaborador/es

Mecanismo/s

Recursofiumanos y econémicos

TemporalizacioifFecta o plazo / periodicidad)

Instrumentos de recogida de informacion
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ANEXO WIAPA DE ACTORES IMPLICADOS EN LA GESTION DBEUNGIONES

Comision -
Negociadora PIUCA -

Comisién PIUC/ _

Unidad de Igualdac
(CD)

Consejo de Gobiernc -
(CG)

Equipo de Gobiernc -

Organos responsable i
(OR)

Organos Ejecutess
(OE)

Organos
Colaboradores (OC -

Elaboracion del PIUGA

Aprobacion del PIUCA3

Registro del Planedigualdad (vocal delegada como firmante de la solicitud de
inscripcion)

Aprobacion de Reglamento de funcionamiento

Validacion de los documentos de Planificacion Anual remitidogog OR (revision
ordinaria)

Aprobacion de las modificaciones de medidasjwhdas de procgs de revision
extraordinaria

Realizacién del informe de seguimiento intermedibeyinforme de evaluacion
final

Informe a las instancias superiores que proceda, sobre los procesos de
seguimientogvaluacion y revision del Plan

En su cas, propuesta de modificacion de medidas (revision extraordinaria)
ElaboraciorPIUCA4

Publicacion y actualizacion en la web de kiddd de Igualdadie la relacion de
medidas, su informacion basica, y la complementaria contenidbb®fPlanes de
Trakajo de los 6rganos responsables

Publicacion y actualizacion en la web de kiddd de Igualdadie los datos de
contacto de cada 6rgano implicado en la implementacién del Plan de Igualdad
Recepcién de los documentos de Planificacion Aryuahslado a la Comision PIUC
Emision de informe para cada propuesta deisi@én extraordinaria de medidas

Aprobacion del PIUCA3
Aprobacion de las modificaciones de medidas, derivadas de procesos de revis
extraordinaria, pevia aprobaciomor parte de la Comisién PIUCA

Coldoracion en la concrecion de OR

Realizacion délanificacionAnual ysutraslado a la didad de Igualdad
Instancia a los OE y OC para la puesta en marclos adeecanismos necesarios
para la implementacion de cada medida

Aporte de la informacion requerida por la Comision PIUCA paraghsegto y
evaluacion del Plan

En su caso, propuesta de modificacion de medidas (revision extraordinaria)

A instancia de los OR, puesta en marcha de los mecanismos necesarios para
implementacion de cada ndéda

A instancia de los OR, aporte de informacién requerida por los OR para el
seguimiento y evaluacién del Plan

A irstancia de los OR, colaboracion en la puesta en marcha de los mecanismc
necesarios para la implementacide cada medida

A instancia de los OR, aporte de informacién requerida por los OR para el
seguimiento y evaluacién del Plan
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ANEXOVI. INFORME DIAGNOSTICO

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE MUJERES Y
HOMBRES EN LA UNIVERSIDAD DE CADIZ

- Marzo 2024 -

Elaborado por la Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad entre Mujeresy Hombres
de la Universidad de Cadiz

Miembros de la Comision Negociadora

- Francisca Bernal Santamaria,Directoral General de Igualdad (Presidenta)
- Rosario Iglesias Pérez Directora de la Unidad de Igualdad

- Marivi Martinez Sancho, Gerente

- Ana Belén Menéndez Baena, Técnica de la Unidad de lgualdad
- Asuncion Aragon Varo, PDI Funcionario

- Guadalupe Calvo Garcia, PDI Laboral

- Maria AngelesRojas Lopez, PTGAS Funcionario

- Miriam Esperanza Iglesias Freire, PTGAS Laboral

- Yasmina Gutiérrez Tizon, Estudiante

- Horia Mohamed Amar, Seccion Sindical CCOO (Secretaria)

- Ana Merchan Clavellino, Seccion Sindical CSIF

- Lydia Bares Lépez, Seccidn Sindical FESP-UGT

- Eva Bermudez Figueroa, Seccion Sindical SIA-PDIP

- Dolores Nufiez Gallego, Junta PTGAS

- Laura Cubero Lopez, Comité de Empresa PTGAS

- Lucia Cancelas Ouvifa, Junta PDI

- Siham Zebda, Comité de Empresa PDI
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Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

INDICE

METODOLOGIA

1. GOBERNANZA, REPRESENTACION Y PODER....c.cevvueitiseeeieisisesieessestesstsessssas st ssssstesssssessssssssnnens 5
1.1. Organos CeNntrales UNIPEIrSONAIES ........cc.cuevirririsinresiesesseis sttt sss s s st besse s st sssssessenes 5
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METODOLOGIA

Para la elaboracién de este Diagndstico la Comision Negociadora del Ill Plan de Igualdad,
constituida el 20 de junio de 2023, se ha organizado en 4 subcomisiones,
correspondientes a cada uno de los 4 ejes establecidos en la estructura de este
documento. Cada subcomision ha hecho un trabajo de revision de los datos disponibles
en el Sistema de Informacioén, y concrecidon de nuevos datos considerados necesarios
para la elaboracion de este diagndstico.

La recopilacion de estos datos se ha realizado a través de las siguientes técnicas.

e Cuestionarios breves sobre laincorporacion de contenido en materia de igualdad
y/o violencia de género en los Planes de Estudios (eje 3), y sobre la percepcion
de cuestiones relativas al abordaje de la violencia machista en el contexto
universitario (eje 4). El primero, fue remitido a coordinadores y coordinadoras
de Titulos UCA. Sobre la segunda cuestion se elaboraron 2 cuestionarios
diferenciados: uno dirigido a los miembros de la ultima Comisién antiacoso
vigente, como dérgano competente en dicha materia, y otro dirigido a agentes
claves cuya colaboracion resulta importante y necesaria en el abordaje de la
violencia por cuestion de género. Se trata de la Red de Enlaces de Igualdad, la
Red Ciudadana contra la violencia de género y el Personal de las Conserjerias.

e Entrevistas grupales a la comunidad universitaria. Los grupos para cada
entrevista, compuestos por entre 5y 8 personas, se han configurado conforme
los siguientes criterios:

o Estudiantes

PDI con vinculaciéon permanente

PDI de areas STEAM

PDI menor de 45 afios

PTGAS de distintos campus. Aunque inicialmente se considerd la

realizacién de una entrevista al PTGAS de cada campus, finalmente sélo

han podido llevarse a cabo dos de ellas, una en el Campus de Cadizy otra
en el de Puerto Real.

O O O O

La duracién aproximada de cada entrevista ha sido de 2 horas, y los items han
abordado los 4 ejes de este diagndstico.

e Solicitud informacidn a Servicios UCA, en relacion con los 4 ejes del diagnéstico.
Los servicios a los que se ha solicitado informacion han sido Gerencia,
Vicerrectorado de Investigacién, Area de Atencién al Alumnado, Servicio de
Prevencion y Servicio de Atencidn Psicopedagdgica, aunque no todos los datos
solicitados han podido ser proporcionados.

Una vez concluido el periodo de recogida de informacion, se ha procedido por parte de
cada subcomision a la redaccion del contenido de este documento, que se presenta a
continuacion.
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1. GOBERNANZA, REPRESENTACION Y PODER

En este analisis se parte de una foto panoramica en la que se toma como referencia el
afo 2019, para conocer la situacién actual de la Universidad de Cadiz respecto a la
igualdad, desde ese afio de referencia hasta marzo de 2024.

1.1. Organos centrales unipersonales

Empezamos con un primer bloque con el andlisis de los cargos designados, distinguiendo
entre: Organos Centrales (incluye a secretarios y secretarias de las comisiones
académicas de programas de doctorados), Centros o Facultades, Departamentos e
Institutos.

En primer lugar, y respecto a los “Centros” (Nivel 4: direccion académica de centros
adscritos). En el periodo de referencia las mujeres representan un 66.7% que se
mantiene en todo el periodo. Teniendo en cuenta que los centros adscritos son
Enfermeria y Ciencias de la Educacion (los que se mantienen en la actualidad) se debe
destacar que la presencia de la mujer estd sobre representada por ser ramas
feminizadas.

En segundo lugar, en relacidon a los Centros (Nivel 5: subdirecciones, vicedecanatos,
coordinaciones de titulo, direcciones de centro, direcciones de sede, direcciones de
catedray demas cargos asimilados). En el periodo de referencia se empez6 con un 46.4%
de mujeres, y ya hubo un descenso en el 2021 que se situaba en un 40.3%, en el 2022
subid al 43%, y baja en el 2023 al 40.1%. Pero ya en el primer semestre del 2024
contamos con un 43.5%. El nimero de cargos ha ido incrementandose y también se
observa el incremento del nimero de mujeres en datos absolutos.

En relacion a los Departamentos (Nivel 5: secretarios/as de departamento): en el afio
2019 49,8% de mujeres; en el afio 2020 baja ligeramente a un 43.5%; en el afio 2021
sube a un 44.4%; en el 2022 y 2023 se mantiene en el 48,9%; y ya en el 2024 sube al
53,3%. Se observa una mayor representacion de mujeres, ha ido poco a poco
ascendiendo. En este nivel la mujer esta representada en un porcentaje que cumple con
lo deseable, pero se debe subrayar o matizar que se trata de niveles 5, que son niveles
con menor responsabilidad.

En relacién a los “Institutos (Nivel 5: secretarias)”. En el afo 2019 las mujeres
representaban un 60%; mientras que en el afio 2020 sube a un 66,7%. En el afio 2021
sube al 71.4%, disminuyendo en el 2022 al 57.1, y en el 2023 al 50%, y al 2024 desciende
al 42.9%. Desde luego se observa que decrece el porcentaje. Téngase presente que
mientras la direccion de los institutos estaba masculinizada, en los cargos de secretaria
si estan representadas las mujeres, y en algunos afios por encima de los hombres. Si
bien, conviene matizar esta apreciacion teniendo en cuenta que en este nivel es muy
complejo realizar una valoracion, porque es un colectivo muy reducido.
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En lo que afecta a los cargos “Centrales” (Defensoria e Inspeccion General de Servicios).
Se trata de drganos que son independientes en cuanto a la toma de decisiones del
Equipo de Direccion, y que velan por intereses institucionales, o bien ligados al buen
funcionamiento de los servicios y el correcto ejercicio de los derechos, eso si, pero no
tiene funciones resolutorias. En este caso, aclarar que el 100% son mujeres.

En lo que atiene a los “Centrales Nivel 2” (personas titulares de Vicerrectorados,
Secretaria General, Gerencia, delegaciones de los vicerrectorados o asimilados).
Empezamos el periodo de referencia con un 43.8%, disminuye a un 41.2 % desde el 2020
al 2022. En el 2023 baja al 31.3% obedece a cambios electorales por la salida de mujeres
del Equipo que no se sustituye por mujeres o no se llegaron a cubrir por la inmediatez
del periodo electoral al estar el Equipo en funciones. Por ultimo, en el 2024 sube a un
47.4%. Por tanto, se puede concluir que las mujeres han estado representadas, pero
sigue siendo mayoritaria la presencia de hombres. No obstante, en el afio actual si se
observa un repunte considerable de la presencia de mujeres.

Siguiendo con las “Centrales Nivel 3” (direcciones generales, vice-secretariado general y
demds cargos asimilados). Desde el 2019 al 2023 las mujeres han estado infra
representadas por debajo del 30%, de media un 23% hasta el 2022. En la actualidad hay
un repunte del 41.7%.

En lo que respecta a “Centrales Nivel 4” (direcciones de secretariado, direcciones de
servicios centrales de investigacion). Se realiza la misma lectura del apartado anterior,
estamos por debajo del 40% de media y llegando al 2024 estamos en un 48.9%. Por
tanto, ha habido un incremento de mujeres.

Seguimos con “Centrales Nivel 5” (coordinacion de programas doctorado y
subdirecciones de aula de mayores). Partimos del 36.4 % en el periodo de referencia.
Cada afio se va incrementando de forma progresiva hasta que en el 2024 se alcanza el
48%.

Por ultimo “Centrales Nivel 6 (secretarias de las comisiones académicas de los
programas de doctorado). En este caso estan por encima del 50% de mujeres, la media
es del 57.5%, llegando incluso al 63.2% en el 2022. Actualmente estamos a un 59.9% de
representacion.

En un segundo bloque analizamos los cargos electos: en primer lugar, y en relacién al
Rectorado (Nivel 1: Rector) siempre ha regido la Universidad un hombre, y solo se ha
presentado como candidata una mujer en las elecciones del 2023.

En segundo lugar, y respecto a las “Direcciones de Centro” (Nivel 3, direccién de
decanato y direccion de centro) se observa que partiendo de un 28.6% en el 2019
(periodo de referencia) se experimenta un incremento que llega al 53,3% en el 2021y
en el 2022. No obstante, esta cifra desciende a partir del 2023 situdndose en el 46.7%.
Por tanto, como conclusidn si se cumple la regla del 40/60 en este tipo de desempefio.

En tercer lugar, acudimos a los datos que obran respecto a la “Direccién de
Departamento” (Nivel 4: direccion de departamento). En el periodo de referencia las
mujeres eran solo un 19.6%, situdndose en un 28.3% en el 2021, pero desde el 2022 al
2024 se observa una bajada entre el 22 al 24%. Por tanto, y en general, la mujer no esta
representada, no se ve suficientemente representada en estas funciones.
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En cuarto lugar, los “Institutos de Investigacion” (Nivel 3: direccién). En el 2019 el
porcentaje de mujeres era del 0%. A partir del 2021 se incorporan las mujeres pasando
de un 16.7% en el 2021, 14.3 % en el 2022, y ya un repunte en el 2023 y 2024, de un 25
y un 37.5%, respectivamente. Por tanto, se valora positivamente la incorporacion de la
mujer a este colectivo, si bien sigue siendo insuficiente. En cualquier caso, la funcion de
los Institutos de Investigacién es concentrar la investigacion para desarrollar lineas de
accion, esta muy masculinizado, cuestion que se refleja en los IP de los Proyectos. En
suma, es un reflejo de la situacion de la mujer en el ambito de la investigacion, que,
aunque el trazado de la presencia de la mujer mejora, sigue siendo muy masculinizado.

Como conclusidn final, se observa que: mayor nivel en cuanto a ambito de competencias
menor representacion de la mujer, a excepcion del nivel de vicerrector/a o similar en el
que la representacion es paritaria (se visualiza porque es la que mas tiene
competencias), no asi en los niveles sucesivos, aumentando la presencia de mujeres a
medida que descendemos en el ambito competencial, de los niveles 3 al 6 hay una
mayor representacion de la mujer). Acciones para valorar en el IIIPIUCA: hay que
respetarlos en todos los niveles.

1.2. Organos Centrales colegiados (Claustro y Consejo de Gobierno)
Con fecha de marzo de 2024 se interpretan los siguientes datos.

Empezamos con el Claustro, todos sus miembros son electos, a excepcion de rector/a,
secretario/a general y gerente. Son electos por y entre los diferentes estamentos. En
cuanto a la representacion de las mujeres en cada uno de estos estamentos, en el caso
del PDI la representacion de la mujer, con caracter general se observa paridad. Si bien,
la mujer supera el 50% en PDI sin vinculacion permanente, estd muy equilibrado en el
PDI doctor/a con vinculacién permanente. Esto mismo ocurre con el colectivo del PTGAS
y estudiantado. Esta realidad responde a que la norma que exige que en las elecciones
se cumpla dicha paridad para configurar el érgano colegiado. Por tanto, a pesar de las
disparidades y contrariedades que pueda llevar, lo cierto es que la existencia de esta
obligacién logra conseguir los resultados esperados.

Seguimos con el Consejo de Gobierno. En primer lugar, estan los miembros natos que
son Rector/a, Secretario/a General, y Gerente. A estos los dejaremos fuera del analisis.
En segundo lugar, estdn las y los miembros elegidos por y entre personas titulares de
Decanatos y Direcciones de Centro, Direcciones de Departamentos y Direcciones de
Institutos de Investigacion. Entre los elegidos por y entre, se observa que entre la
representacion de decanatos hay mdas representacion de mujeres que viene en
consonancia con que las mujeres estan en torno a ese porcentaje. Si que se ha dado
mayor representacion en este caso, queda equilibrado. Mientras en los Institutos de
investigacion se observa que la representacion de las mujeres es inferior porque su
representacion también es mejor en los érganos unipersonales. En tercer lugar, estarian
los por y entre los estamentos claustrales, en general se observa la paridad, al menos en
el equilibrio 40-60. Por ultimo, los miembros designados por el rector, que son los
titulares de los vicerrectorados se observa una paridad conforme a los drganos
unipersonales que asigna el rector como primera linea (3 personas). Por ultimo,
tenemos tres miembros del Consejo Social que esta por encima del porcentaje, un 66.7.
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Con respecto a este planteamiento consideramos que cuando el 6rgano esté formado
por tres personas, se tome como medida que dos de ellas sean mujeres.

1.3. Facultades

Las Juntas de Facultad deben ser equilibradas entre los miembros electos, que deben
tener una proporcion similar en cuanto a niveles que hemos visto en aplicacion de la ley.
En los cargos correspondientes a vicedecanatos como la mujer esta infra-representada
se traslada esta interpretacion en las Juntas de Facultad. Estamos a la espera de los datos
de los electos para asegurarnos que se cumple esta obligacion legal.

1.4. Departamentos

Los Consejos de departamento deben estar equilibrados entre los miembros electos,
que deben tener una proporcion similar en cuanto a niveles que hemos visto en
aplicacion de la ley. Estamos a la espera de los datos de los electos para asegurarnos
que se cumple esta obligacion legal.

1.5. Organos de representacion de personal

Con caracter general se cumple el criterio del 40-60, salvo en la Junta del PDI, que la
representatividad de los hombres duplica a la de las mujeres. Ellas estan infra-
representadas con un 33.3%. No obstante, pese a que los hombres duplican a las
mujeres, lo cierto es que las Comisiones en las que esta estructurada la Junta del PDI se
observa que la implicacion de las mujeres en las mismas asciende a un 57. 89 % frente
al 42.11 % de los hombres.

En este orden, Comité de empresa se observa la misma lectura que la participacion de
las mujeres es de un 55.6%, mientras que las de los hombres es 44.44%.

En la Junta de PTGAS la diferencia es mas acusada, pues el porcentaje de mujeres
implicadas en las diferentes comisiones asciende a un 70.80% frente al 29.16% de los
hombres, a pesar de ser mas hombres que mujeres.

En relacion al Comité de PTGAS se muestra una distribucién que se corresponde con el
porcentaje de hombres y mujeres que comprende dicho érgano (43.75% mujeres y
68.65% hombres). En este caso, si que se distribuye el trabajo de forma mas equitativa
en relacién a la composicion de dicho érgano.

1.6. PDI Ramas

Menos en las ramas técnicas, que la presencia de la mujer en el periodo de referencia
era de 20.9%, incrementandose de forma constante en un punto porcentual anual,
estando actualmente en un 25.7 % en 2023. Lo cierto es que en el resto de ramas la
presencia es entre el 40 y el 50%. Incluso en el ultimo ejercicio hay mas de 50 % en
Ciencias Sociales y Juridicas y en Ciencias de la Salud.
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En relacion a la rama de Ciencias también se observa que ha aumentado desde un 40.5
en el periodo de referencia a un 43.3%.

Por tanto, en general la presencia de la mujer ha ido aumentando, y el problema esta
en ingenieriay arquitectura, donde la presencia de la mujer todavia es muy limitada.

1.7. PDI Categorias

Hay tres categorias donde las mujeres estan mas representadas, que son en los
contratos laborales de contratado doctor, ayudante doctor y colaborador.

En colaborador se observa que aunque ha disminuido el nimero de mujeres, ha
disminuido mucho mas el nimero de hombres.

En relacidn a titulares de universidad, en el periodo de referencia es un 38.6 % y va en
aumento, pero solo llega al 43.7 en el 2023. Va en incremento, pero muy paulatino.

La categoria de catédra es del 21.2 % de mujeres en el periodo de referencia y aumenta
hasta un 24.2 % en el afio 2023, quedando muy lejos de una presencia equilibrada.
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2. CUIDADOS Y SOSTENIBILIDAD DE LA VIDA Y ESPACIO
IGUALITARIO DE TRABAJO

2.1. Cuidados y sostenibilidad de la vida
2.1.1. Conciliacion y corresponsabilidad

La tabla 1 presenta los datos relativos al uso que el personal docente e investigador de
la UCA hacen de sus derechos de cuidado, en relacion a los permisos regulados para
conciliar la vida laboral, familiar y personal.

Del total de los permisos de maternidad o paternidad en el afio 2023 en la UCA, el 74%
del total de permisos han sido de paternidad, mientras que sélo el 26% han sido por
maternidad. En el caso del PTGAS, de los permisos totales, los hombres han sido padres
en un 70%, frente al 30% de las mujeres. En el afio 2019, el porcentaje de mujeres de la
UCA que tuvieron hijos/as, fue de un 24%, frente al 75.5 % de hombres, e hicieron uso
de las bajas de paternidad.

Tabla 1. Permisos y licencias por colectivos, duracion y sexo en 2023 en la UCA

Permisos y licencias

Colectivo |Ausencia Mujeres | Hombres | Total Permisos | Total Dias
PAS Permiso de Maternidad 5 0 5 511
PAS Permiso de Paternidad 0 12 12 588
PDI Permiso de Maternidad 14 0 14 1269
PDI Permiso de Paternidad 0 39 39 1856

Fuente: Datos del Area de Personal de la UCA

A continuacion, en la tabla 2, se detallan los porcentajes del PDI que han hecho uso de
sus derechos en cuanto a la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal en el
periodo 2019-2023. En ella se detecta una clara brecha de cuidado. Los porcentajes de
hombres que hacen uso de estas medidas se hallan entre el 7.7% y el 22.2 %, reflejando
una contundente minoria de hombres que utilizan las medidas conciliatorias a su
alcance, en comparacion con las mujeres. La excepcion esta en la reduccion de media
jornada por cuidado de familiares, permiso en el que los hombres representan el 75%
de solicitantes. Mayoritariamente son las mujeres las que hacen uso de estas medidas,
especialmente en la excedencia por cuidado de hijos (92.3%) y cuidado de familiares con
un tercio de reduccion de la jornada (83.3%), junto con el cuidado de menores de 12
afios, que suponen un 83.3%.

En el caso de Excedencia por reagrupacion familiar los datos no son significativos ya que
solo se han dado dos casos en el periodo contemplado, de un hombre y una mujer, asi
como en el de reduccion de jornada por cuidados familiares
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Tabla 2. Distribucidn por sexo de las medidas de conciliacion adoptadas por el personal
UCA entre 2019-2023

Conciliacion por Sexo y Edad Mujeres | Hombres
Paternidad, maternidad 42,86% 57,14%
Excedencia cuidado de hijos 92,31% 7,69%
Excedencia cuidado de familiares 100,00% 0,00%
Excedencia agrupacion familiar 50% 50%
Reduccion de jornada 1/2

Cuidado de familiares 25,00% 75,00%
Reduccion de jornada 1/3

Cuidado de familiares 77,78% 22,22%
Reduccion de jornada 1/2

Cuidado de hijos menores 12 afios | 83,33% 16,67%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Area de Personal de la UCA

2.1.2. Brecha salarial

Tabla 3. Retribuciones PDI y remuneracion media anual por sexo

R. M. A. R. M. A.
Grupo Categoria Mujeres| Hombres Total
P 8 ! Mujeres | Hombres

Funcionario Catedratlcq/a de 5 12 34913,83 | 34003,67 | 17
de carrera |Escuela Univer.
Funcionario Cat.edra.tlco/a de 54 167 40975,74 | 42910,37 | 221
de carrera |Universidad
Funcionario Profesor/a_ Titular 2 39 27206,24 | 26968,41 | 61
de carrera |Escuela Univ.
Funcionario Profesor/a Titular de 185 252 32095,58 | 32998,01 | 437
de carrera |Universidad
Laboral Invest. qutdoctoral 3 9 0,00 0,00 12
docente Juan de la Cierva
Laboral Invest. Predoctoral
docente  |UCA FPI ) 5 5,00 0.00 1
Laboral Inves’t. qutdoctoral ) 11 0,00 0,00 13
docente Ramoén y Cajal
Laboral ;

Profesor/a Asociado/a| 29 110 4206,54 | 4430,12 | 139
docente
Laboral Profesor/a Asociado/a
diiceits CC. salud 29 19 2780,16 2748,48 48
Laboral 5 e sor/a Visitante 1 - 11227,82 | 0,00 1
docente
Laboral Profesor/a Ayudante 73 66 17533,07 | 17376,97 | 139
docente Doctor/a
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> , R. M. A. R. M. A.

Grupo Categoria Mujeres |[Hombres Mujeres || Hombees Total
vakiaial Profesor/a
=20k Contratado/a 34 26 | 1956548 | 19180,42 | 60
docente

Doctor/a
Laboral b ofecorfaEmentofa | 2 3 0,00 32034 | 5
docente
Laboral Profe'sor/a Sustituto/a 141 150 960354 | 9070,81 | 291
docente Interino/a
Laboral  |Prefesotia 19 17 | 27282,04 | 2585565 | 36
docente fijo |Colaborador/a
rabiaral Profesor/a
avoral’ | contratado/a 88 72 | 27867,05 | 28479,80 | 160
docente fijo

Doctor/a

Fuente: Datos del Area de Personal de la UCA

Personal Funcionario de Carrera

En la categoria de "Catedratico/a de Escuela Universitaria," la representacion de
hombres es notablemente superior, alcanzando el 71.4%, mientras que las mujeres
representan solo el 28.6%. Aunque la remuneracion media anual (R.M.A.) favorece
ligeramente a las mujeres, con una diferencia de 910.16 euros, la disparidad en la
representacion es evidente. En contraste, en la categoria de "Catedratico/a de
Universidad," la brecha de género es mas pronunciada, con un 74.1% de representacion
masculina y un 25.9% femenina. La brecha salarial en R.M.A. es de 1934.63 euros,
favoreciendo a los hombres. La representacion de hombres también supera a la de
mujeres en las categorias de "Profesor/a Titular Escuela Universitaria" (63.9% hombres
frente al 36.1% mujeres) y "Profesor/a Titular de Universidad" (59.5% hombres frente al
40.5% mujeres), con brechas salariales minimas de 237.83 y 902.43 euros,
respectivamente.

Personal Laboral Docente

Dentro de la categoria de 'Investigador/a Posdoctoral Juan de la Cierva," la
representacion masculina es del 75%, frente al 25% de mujeres, con datos no
disponibles para la brecha salarial. En la categoria de "Profesor/a Asociado/a," los
hombres representan el 79.1%, mientras que las mujeres constituyen el 20.9%. La
brecha salarial en R.M.A. es significativa, con 223.58 euros a favor de los hombres. En la
categoria de "Profesor/a Sustituto/a Interino/a," la representacion es cercana, con un
50.3% de hombres y un 49.7% de mujeres. Sin embargo, la brecha salarial en R.M.A.
favorece a los hombres, con una diferencia de 532.73 euros. La representacién de
mujeres supera ligeramente a la de hombres en la categoria de "Profesor/a
Contratado/a Doctor/a" (55.2% mujeres frente al 44.8% hombres), pero la brecha
salarial es minima, con 612.75 euros a favor de los hombres.
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En el andlisis de las retribuciones del Personal Docente e Investigador (PDI) asociadas a
la antigliedad, es fundamental considerar las restricciones para acceder a quinquenios
y sus posibles efectos en la equidad salarial.

Tanto mujeres como hombres contribuyen significativamente a trienios y quinquenios,
representando las mujeres el 39% y el 61% de trienios, y el 38.6% y el 61.4% de
quinquenios, respectivamente. No obstante, hay que destacar que las mujeres podrian
enfrentar limitaciones para acceder a quinquenios, reservados en gran medida al
personal permanente. Las mujeres, en particular, podrian ser mas vulnerables a estas
disparidades, por estar mas representadas en contrataciones no permanentes, por lo
que las restricciones en la obtencidon de quinquenios y las diferencias en contratos y
categorias profesionales contribuyen a desigualdades potenciales en la acumulacién de
complementos salariales vinculados a la antigliedad.

En cuanto a la evolucidn de la brecha salarial general UCA, segln los datos recogidos en
Personal, se mantienen desde 2018, como minimo, en 4000€ menos para las mujeres;
casi 5000€ en 2021, 4650€ en 2022.

2.1.3. Techo de cristal

Las mujeres se encuentran infrarrepresentadas como catedraticas, detectandose una
muy significativa brecha en el acceso a esta categoria profesional. Desde el afio 2019 ha
habido un leve incremento (3%) de las mujeres que acceden a catedratica, aunque su
presencia ni siquiera llega al 25%. Porcentajes parecidos se dan en catedras de escuela
universitaria (29% de mujeres frente a 71% de hombres) habiendo sufrido un 9% en los
Ultimos afos. Igualmente, se estd aminorando lentamente la brecha entre profesorado
titular, aunque sigue existiendo una menor proporcion de mujeres titulares (37% de
mujeres y 63% de hombres). En el resto de las categorias profesionales se da un relativo
equilibrio, salvo en el profesorado asociado, donde existe un gran desequilibrio ya que
los hombres suponen casi un 79% de esta categoria, frente al 21% de mujeres.

Tabla 4. Categoria del PDI

2019 2023
Categoria PDI Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Catedratico/a de Universidad 21% 79% 24% 76%
Catedratico/a Escuela Universitaria 20% 80% 29% 71%
Titular de Universidad 39% 61% 44% 56%
Titular de Escuela Universitaria 36% 64% 37% 63%
Contratado/a Doctor/a 53% 47% 56% 44%
Colaborador/a 57% 43% 53% 47%
Ayudante Doctor/a 53% 47% 48% 52%
Asociado/a CC. de la Salud 40% 60% 50% 50%
Asociado/a 18% 82% 21% 79%
Sustituto/a 49% 51% 48% 52%
Investigador/a (Cap. VI) 46% 54% 51% 49%
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Total 40% 60% 44% 56%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del Area Personal de la UCA

Anteriormente se ha hablado del techo de cristal que se produce en el estamento del
PDI, y ahora aclararemos la situacion que se da en la categoria de PTGAS.

En el mundo laboral se han producido diferentes avances en materia de género, sin
embargo, la brecha de desigualdad sigue existiendo, a veces con barreras invisibles que
aumentan esta disparidad.

Para ello es importante que aclaremos que existe una diferencia entre las categorias de
Laborales o funcionarias, ya que en estos grupos se dan situaciones muy diferentes,
sobre todo porque hablariamos de que existen categorias muy definidas como grupos
feminizado o masculinizado, por lo que segin de que puesto hablemos, la piramide se
invierte.

Ejemplo claro es el que se da en el estamento de personal funcionario, de 386 puestos,
296 de ellos lo ocupan mujeres. Si analizamos cada uno de estos puestos, podemos
comprobar que este sector estd muy feminizado, sin embargo, en el grupo Al, la
mayoria de los puestos estan ocupados por hombres, aunque si hay que reconocer que
ya hay bastantes mujeres que estan ocupando puestos de este grupo. A medida que va
descendiendo la pirdmide, aumenta el nimero de mujeres

Sin embargo, cuando hablamos de las plazas de PTGAS, de los 384 puestos de trabajo
que estan registrados, 176 de ellos los ocupan las mujeres.

Sin embargo, en aquellas categorias que estan mas igualadas en la ocupacion de ambos
sexos, los grupos altos estan ocupados por hombre, Podriamos decir que incluso algunas
solo estan cubiertas en este caso por hombre (ejemplo de ello el servicio de
mantenimiento).

2.2. Espacio igualitario de trabajo
2.2.1. Retribuciones

La brecha de género salarial en la universidad espafola es una problematica persistente
que refleja desigualdades sistémicas entre hombres y mujeres en el ambito académico.
A pesar de los avances en términos de igualdad de género, las mujeres contintian
enfrentando disparidades salariales significativas en comparacion con sus colegas
masculinos. Factores como la falta de representacion equitativa en puestos de liderazgo,
la asignacion desigual de responsabilidades familiares y la persistencia de estereotipos
de género contribuyen a perpetuar esta brecha. Es esencial abordar estas cuestiones
estructurales mediante politicas institucionales que promuevan la equidad salarial, la
igualdad de oportunidades y la conciliacion entre la vida laboral y personal, para crear
un entorno académico mas inclusivo y justo para todas las personas,
independientemente de su género.

14

71



Diagnéstico de la situaciéon de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

Figura 1. Diferencias salariales del PDI Figura 2. Diferencias salariales del PDI
por antigliedad (trienios) por antigliedad (quinquenios)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

La Figura 1 muestra claramente una brecha salarial de 1.937 euros entre hombres y
mujeres en términos de trienios, equivalente al 22% del total. La Figura 2 ilustra la
disparidad salarial en términos de periodos quinquenales. Los varones ostentan un
ingreso superior en 950 euros respecto a las mujeres, evidenciando una brecha del 23%.

Figura 3. Retribuciones medias anuales segun relacion de Servicio y situacién profesional
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

De acuerdo con los datos presentados en la Figura 3, las disparidades salariales mas
significativas entre géneros se observan en las categorias ocupacionales de personal
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funcionario, como lo demuestran los siguientes casos: catedratico/a de universidad, con
una diferencia de 1934,63 euros; profesor/a titular de universidad, con una brecha de
902,43 euros; y en el ambito laboral fijo, donde el profesor/a contratado doctor registra
una diferencia salarial de 612,75 euros.

Figura 4. Retribuciones medias anuales por ramas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

La Figura 4 revela que las discrepancias mas pronunciadas en cuanto a la retribucion
media anual se observan en las areas de Ciencias de la Salud (44,96%), Ciencias
Experimentales (39,20%), y Humanidades (19%).

Figura 5. Retribuciones del PDI - Sexenios de investigacion por ramas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

De acuerdo con los datos presentados en la Figura 5, las mayores disparidades en el
numero de sexenios por areas académicas se evidencian en las ramas Técnicas (53,52%),
Ciencias de la Salud (46,34%), y Ciencias Experimentales (38,60%).
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Figura 6. PTGAS segun relacion contractual o régimen juridico
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

En la Figura 6 se detalla el Personal de Administracion y Servicios (PAS) segln su
modalidad contractual o régimen juridico. Es relevante destacar que, en el PAS con
contratos temporales, la totalidad de personas empleadas son mujeres. Sin embargo, se
observa una subrepresentacion de mujeres en el PAS con contratos laborales fijos, que
alcanzael 12,14%. En contraste, en las otras modalidades contractuales (PAS funcionario
de carrera y PAS funcionario interino), el porcentaje de mujeres supera al de hombres,
registrando un 38,42% y un 38,58%, respectivamente.

Figura 7. Retribuciones medias anuales del PTGAS
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

Aunque el porcentaje de mujeres es superior en el PAS Laboral fijo, se observa que los
hombres reciben remuneraciones anuales medias un 11,34% mas altas. Las disparidades
salariales mas notables se presentan en el PAS funcionario de carrera (15,78%) y en el
PAS funcionario interino (23,24%).
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