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INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Ilgualdad Efectiva de Muje-
res y Hombres introduce los Planes de Igualdad como una valiosa herramienta para
la eliminacion de la discriminacion por razéon de sexo/género; siendo definidos legal-
mente en el art. 46 como:

Un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnds-
tico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon
de sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los obje-
tivos fijados'.

Posteriormente, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacioén, modifica algunos articulos de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, haciendo hinca-
pié en la necesidad de realizar un diagndstico previo y fijar objetivos concretos, que
contendra un minimo de materias2 En la misma linea, el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifi-
ca el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, en su art.5 establece que los planes de igualdad,
incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras, para lo cual se constituira una comi-
sion negociadora en la que deberan participar de forma paritaria la representacion de
la empresa y la de las personas trabajadorass:. Por ultimo, el Real Decreto 902/2020,
de 12 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tiene por objeto
“establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato
y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva™.

El Il Plan de Igualdad de la UCM ha sido elaborado por la Comisién Negociadora,
presidida por el Rector y formada por 10 integrantes de los sindicatos con represen-
tacion en Mesa Sindical y el mismo numero de representantes de la institucion.

1 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE nim. 71, de 23
de marzo de 2007, p.22. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

2 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, BOE nim. 57, de 7 de marzo de 2019.
https://www.boe.es/boe/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244 pdf

3 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, BOE num. 272, de 14 de octubre de 2020, p. 87480. https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/
BOE-A-2020-12214.pdf

4 Real Decreto 902/2020, de 12 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, BOE ndm. 272, de

14 de octubre de 2020, p.7. https://www.boe.es/buscar/pdf/2020/BOE-A-2020-12215-consolidado.pdf



Su objetivo principal es construir una cultura de igualdad en la Universidad Com-
plutense, integrando la perspectiva de género transversal en todos los ambitos, y
corrigiendo las desigualdades y la brecha de género por discriminacion directa e indi-
recta; ademas de consolidar la UCM como un espacio seguro, libre de violencias y
especialmente de acoso sexual y sexista.

El Diagndstico del Il Plan de Igualdad de la UCM pone de manifiesto que, en el afio
2020, la brecha salarial del PDI se situa en el 8,3%, muy por encima de la brecha
global para el conjunto de la UCM (3,7%); esto se debe, principalmente, a la baja
participacion de las mujeres en el cuerpo de catedraticas/os. Asimismo, resalta que
el 60% de la produccidn cientifica corresponde, en la actualidad, a los varones del
PDI. En cuanto al cuerpo del PAS, la brecha salarial de género se situa en un 2,7%
(por debajo de la brecha global de la UCM); sin embargo, esta brecha asciende al
4,4% cuando consideramos el PAS funcionario de carreray al 9,1% y 8,5% cuando
se considera el PAS laboral fijo y temporal, respectivamente®.

En base al conjunto del diagndstico que aborda la brecha salarial y otras cuestiones
complejas que afectan al desarrollo profesional, académico y personal de mujeres y
hombres de toda la comunidad universitaria, se establecen en el Il Plan de Igualdad
4 ejes de actuacion, con objetivos concretos y medidas especificas, para los proxi-
mos 4 afos, con un seguimiento permanente por parte de una Comisién especifica,
adoptando un compromiso con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda
2030 de la ONU, concretamente con el Objetivo 5: Alcanzar la igualdad entre los
géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias. Por otro lado, el Objetivo 4:
Garantizar una educacién de calidad inclusiva y equitativa, y promover las oportuni-
dades de aprendizaje durante toda la vida para todos/todas, ademas del Objetivo 10:
Reducir las desigualdades entre paises y dentro de ellos y el Objetivo 16: Promover
sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible, facilitar el acceso a la
justicia para todos/todas y crear instituciones eficaces, responsables e inclusivas a
todos los niveles®.

5 Diagnéstico Il Plan de Igualdad de la UCM: https://www.ucm.es/unidaddeigualdad/diagnostico-ucm
6 Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 de la ONU: https://www.un.org/sustainabledevelopment/
es/2015/09/la-asamblea-general-adopta-la-agenda-2030-para-el-desarrollo-sostenible/
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ANTECEDENTES

La Universidad Complutense de Madrid ha sido una de las pioneras en Espa-
Aa en el desarrollo de politicas de igualdad y un referente en la formacion e investi-
gacion en estudios feministas y de género a nivel nacional e internacional.

En el curso académico 1988-89, se aprueba la creacion del Instituto de Investigacio-
nes Feministas (Instifem) por la Junta de Gobierno y el Consejo Social de la Univer-
sidad, dando el primer paso para el reconocimiento de los estudios y las investiga-
ciones feministas. Es un centro dedicado a la investigacion cientifica, interdisciplinar
e interfacultativo, impulsado por Celia Amords a partir de la creacion del Seminario
Permanente “Feminismo e llustracion”.

La primera directora fue la profesora de Historia Contemporanea Carmen Gar-
cia-Nieto, que ya habia creado en la Facultad en 1983 un grupo de profesoras y
alumnas para trabajar conjuntamente en el ambito de los estudios feministas. En la
actualidad el Instifem forma parte de la Red Europea ATGENDER, Asociacion Eu-
ropea para la Investigacion de Género, Educacion y Documentacién, que agrupa a
diversas instituciones implicadas en los estudios de género, y cuyo objetivo es pro-
mocionar el intercambio y la cooperacion entre las comunidades académicas y las
organizaciones de mujeres, los centros de documentacion y las bibliotecas.

La organizacién por parte de la UCM del Congreso Mundial Mundos de Mujeres/Wo-
men’s Worlds 2008 marco también un hito en el ambito universitario y en la sociedad
en general. Su preparaciéon durante un periodo de tres afios, requirio la constitucion
de trece comisiones cientificas, asi como la participacién de un elevado numero de
estudiantes y personal de administracion en trabajos de voluntariado, facilitando

asi la sensibilizacion hacia los temas de igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres. La culminacion del Congreso en julio de 2008, con la asistencia de mas
de 3.500 personas de todo el mundo que ocuparon literalmente el Campus de Mon-
cloa, fue sin duda relevante para la visibilizacién y normalizacion de la igualdad en la
investigacion, la docencia y el activismo feminista en la universidad.

Por otro lado, la UCM tiene un largo recorrido en estudios de género con varios
masteres y algunas asignaturas especificas, ademas del innovador Programa de
Doctorado en Estudios Feministas y de Género que se implanté en el curso 2013-
2014. Son muchas las personas que se han formado en esta universidad desde una
perspectiva de género, convirtiéndose en referentes en todo el mundo.

En lo que se refiere al plano politico, en el afilo 2004 se crea una Oficina para la
Igualdad de Género, OIG, (que sera el germen de la futura Unidad de Igualdad)
vinculada al Vicerrectorado de Innovacién y Calidad. La OIG inicia su funcionamien-
to en octubre de ese afo y en junio de 2005 pasa a depender del Vicerrectorado

de Cultura, Deporte y Politica Social, hasta que en el afio 2011, se convierte en la
Unidad de Igualdad de acuerdo con la Ley Organica 4/2007 de 12 de abril, por la que
se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades que en

su disposicién adicional duodécima establece que “las universidades contaran entre
sus estructuras de organizacion con Unidades de Igualdad para el desarrollo de las
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funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres”".

La Unidad de Igualdad de la UCM pasa a depender de la Delegacion del Rector para
Igualdad y los Estatutos actuales de la UCM, aprobados por Decreto 32/2017, de

21 de marzo, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Estatutos de la
Universidad Complutense de Madrid, establece en el art. 2.3. que “la UCM contara
con una Unidad de Igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de las materias de su
competencia™.

El'l Plan de Igualdad de la UCM se aprobd en Consejo de Gobierno el 24 de febre-
ro de 2015 con el fin de cumplir la legislacién vigente y hacer realidad en la UCM el
principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, desde unos valores solidos
en el ambito de la formacion, de la investigacion y de relaciones laborales y persona-
les. Este | Plan de Igualdad establecia una serie de ejes de actuacion centrados en
la prevencién, deteccién y correccion de desigualdades®.

La Delegacion del Rector para Igualdad, a través de su Observatorio de Igualdad,

ha colaborado con el Ministerio de Universidades, la CRUE y la ANECA realizando
una auditoria en la UCM para identificar y corregir la brecha salarial de género en

el sistema universitario publico. La auditoria demuestra que, en la UCM, como en
otras universidades publicas espafiolas, existe una brecha de género. Sin embargo,
los resultados también confirman que el desarrollo de politicas de igualdad tiene un
impacto positivo a corto y medio plazo, puesto que la larga trayectoria de la UCM en
materia de igualdad hace que su brecha de género sea inferior a otras universidades
participantes en la auditoria®.

Sobre la base del | Plan de Igualdad y atendiendo a las nuevas necesidades emer-
gentes y a las exigencias normativas, se elabora el Il Plan de Igualdad de la UCM
que consta de cuatro ejes: Eje 1. Gobernanza con perspectiva de género, Eje 2.
Desarrollo de carreras profesionales, retencion de talento y politicas de conciliacion
y corresponsabilidad, Eje 3. Compromiso de la UCM contra el acoso sexual y sexista
y con el pacto de estado contra la violencia de género y Eje 4. Construccion de una
cultura de igualdad en la UCM. Dentro de estos cuatro ejes se recogen un total de 19
objetivos a cumplir a través de 79 medidas concretas.

7 Ley Organica 4/2007 de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Uni-
versidades, BOE num. 89, de 13 de abril de 2007, p. 16257. https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/04/12/4/dof/spal/pdf
8 Decreto 32/2017, de 21 de marzo, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Estatutos de la Uni-
versidad Complutense de Madrid, BOCM, de 24 de marzo de 2017, p.3. http://www.madrid.org/wleg_pub/secure/
normativas/listadoNormativas.jsf#no-back-button
9 | Plan de Igualdad de la UCM: https://www.ucm.es/unidaddeigualdad/file/plan-de-igualdad2

Brecha Salarial de Género en las Universidades Publicas Espariolas: https://www.universidades.gob.es/stfls/
universidades/Prensal/ficheros/INFORME_BSG_WEB_MUNI.pdf
10Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.12. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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EJES, OBJETIVOS Y ACCIONES

Los ejes, objetivos y acciones que se recogen en el |l Plan de Igualdad tienen
como marco de referencia principal la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, destacando:

» Articulo 5 que hace referencia a la igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacién y promocion profesional y en las condiciones
de trabajo.™

* Articulo 11 que hace referencia a las acciones positivas con el fin de hacer efecti-
vo el derecho constitucional a la igualdad.™

* Articulo 14 que hace referencia a los criterios generales de actuacion de los Po-
deres Publicos.™

* Articulo 16 que hace referencia a la presencia equilibrada en los nombramientos
y designaciones de cargos de responsabilidad.™

* Articulo 20 que hace referencia a la adecuacion de las estadisticas y estudios
incluyendo sistematicamente la variable sexo. '

» Articulos 24 y 25 que hacen referencia a la integracion del principio de igualdad
en la politica de educacion y, en concreto, en la educacidn superior.

» Articulo 26 que hace referencia a la igualdad en el ambito de la creacion y pro-
duccion artistica e intelectual.”

* Articulo 51 que hace referencia a los criterios de actuacion de las Administracio-
nes Publicas donde se recogen aquellas actuaciones que se deben llevar a cabo
referentes al acceso al empleo publico y desarrollo de la carrera profesional, a
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, al fomento de la formacién
en igualdad, a la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de
seleccién y valoracion, al establecimiento de medidas efectivas de proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, a la eliminacion de cualquier
discriminacion retributiva por razén de sexo y a la evaluacion perioddica de la efec-
tividad del principio de igualdad.®

11 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.12. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
12Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.13. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
13Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.14. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
14Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.14. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
15 ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.20. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
16Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.16. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
17Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.16. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
18Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.24. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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EJE 1. GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

La gobernanza con perspectiva de género supone evaluar y analizar exhaustivamen-
te las brechas de género tratando de identificar las medidas necesarias para elimi-
narlas.

En palabras del Comité Asesor sobre la Igualdad de Oportunidades para las mujeres
y los hombres de la Unién Europea (2003), los presupuestos con perspectiva de gé-
nero son una aplicacion de la transversalidad de género en el proceso presupuesta-
rio. Esto implica incorporar una perspectiva de género a todos los niveles del proce-
SO presupuestario y reestructurar los ingresos y gastos para promover la igualdad de
genero.e

El articulo 15 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, establece que las administraciones publicas integraran de
forma activa el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hom-
bres “en la adopcién y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y
presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del con-
junto de todas sus actividades™

Por otro lado, la realizacion de un diagndstico permanente de la realidad de muje-
res y hombres es esencial para adoptar medidas correctoras de forma inmediata
cuando sean detectadas. Resulta fundamental para lograrlo reforzar la estructura
de la Unidad de Igualdad a través de la figura de la Directora o Director, asi como

la estructura del Observatorio de Igualdad que debe contar con una Coordinacion
especifica. También es imprescindible que ambos organismos dispongan de recur-
sos personales, materiales y economicos adecuados para realizar estudios, recoger
datos, analizarlos y estructurarlos, de forma que permitan a la Comisién de Segui-
miento (cuando sea preciso), comprobar el buen funcionamiento del Plan o estable-
cer medidas correctoras.

Para realizar el diagndstico permanente también es indispensable que todos los da-
tos de la UCM estén desagregados por sexos (establecido en el art. 20 de la Ley Or-
ganica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres)
contemplando también otras identidades sexo-genéricas?! ya que muchas personas
no se identifican con definiciones binarias. Inventariar las bases de datos de los
sistemas de informacion, incluir parametros que tengan en cuenta estas variables de
sexo, género y otras identidades, hacer realidad en todos los sistemas de informa-
cion institucionales las variables sexo/género e incluir parametros en el tratamiento
informatico y estadistico, llevara tiempo, pero en 4 afos esperamos haberlo logrado.

19Comité Asesor sobre la Igualdad de Oportunidades para las mujeres y los hombres de la UE (2003): Opinion
On Gender Budgeting. https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-5-2003-0214_ES.pdf

20| ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.14. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

211 ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.15. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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EJE 1

La transparencia retributiva esta garantizada en el Portal de Transparencia®y nues-
tros salarios se fijan por la normativa vigente, sin discriminarse entre mujeres y
hombres. Sin embargo, el informe de la auditoria de brecha de género en las uni-
versidades realizado por el Ministerio de Universidades, ANECA y CRUE (ya citado
anteriormente) pone de manifiesto que en la UCM todavia existe una brecha de
género, por lo que habra que analizar los datos contextualizando la realidad de las
mujeres.

La Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica
6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades en su art. 13 establece que “los esta-
tutos de las Universidades estableceran (...) las normas electorales aplicables, las
cuales deberan propiciar en los 6rganos colegiados la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres™ En la misma linea, los Estatutos de la UCM en sus articulos
88 y 130 determinan que la composicion de las comisiones y 6rganos de seleccion
tendera a la paridad entre mujeres y hombres? De forma especifica, el articulo 21
del Reglamento de Centros y Estructuras de la UCM establece que los equipos de
gobierno de las Facultades y Escuelas deberan formarse respetando la representa-
cion equilibrada entre mujeres y hombres2:

Hay ocasiones en las que resulta complicado el equilibrio de mujeres y hombres en
determinados ambitos, dado que existe desigualdad en determinadas areas de cono-
cimiento y en determinados niveles, como confirma el diagndstico de la UCM para
este Il Plan de Igualdad y la auditoria de brecha de género (varias veces citada). Ello
puede suponer que algunas mujeres tengan que realizar un trabajo extra con cargas
y responsabilidades excesivas por estar entre las pocas que pueden formar parte

de comisiones, lo que puede afectar al desarrollo de su carrera profesional creando
el efecto contrario al buscado. Por ello, podra justificarse cuando sea preciso la no
inclusion suficiente de mujeres en determinados casos y en base a la realidad de la
cantidad de mujeres que existen en el area de conocimiento o en ese nivel o puesto.
Esa justificacion ya esta recogida en el art. 8 de los Estatutos de la UCM cuando se-
Aala que la composicion de las comisiones de seleccion procurara ser paritaria salvo
gue no sea posible por razones fundadas y objetivas debidamente motivadas

22Portal de Transparencia de la UCM: https://www.ucm.es/portaldetransparencia

23Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de
Universidades, BOE num. 89, de 13 de abril de 2007, p. 16243. https://www.boe.es/boe/dias/2007/04/13/pdfs/
A16241-16260.pdf

24 Decreto 32/2017, de 21 de marzo, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Estatutos de la Uni-
versidad Complutense de Madrid, BOCM num. 71, de 24 de marzo de 2017, pp. 88-111. https://www.ucm.es/data/
cont/media/www/pag-77/BOCM_Estatutos 0317.PDF

25Reglamento de Centros y Estructuras de la UCM, BOUC num.1 de 11 de febrero de 2010. https://bouc.ucm.es/
pdf/1157.pdf

26Decreto 32/2017, de 21 de marzo, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Estatutos de la Uni-
versidad Complutense de Madrid, BOCM num. 71, de 24 de marzo de 2017, p. 71. https://www.ucm.es/data/cont/
media/www/pag-77/BOCM_Estatutos_0317.PDF

13



EJE 1

Segun el art. 33 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efecti-
va entre Mujeres y Hombres:

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias,
a través de sus 6rganos de contratacion y, en relacion con la ejecucion de los
contratos que celebren, podran establecer condiciones especiales con el fin de pro-
mover la igualdad entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, de acuerdo
con lo establecido en la legislacion de contratos del sector publico.?”

Por otra parte, la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico,
por la que se transponen al ordenamiento juridico espanol las Directivas del Parla-
mento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014,
establece que en toda contratacion publica se incorporaran, de manera transversal y
preceptiva, criterios sociales y medioambientales, asi como, la igualdad entre mu-
jeres y hombres; el fomento de la contratacion femenina y la conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar?® Por tanto, establecer clausulas de igualdad en la contra-
tacion con empresas, con especial atencidn, al protocolo de acoso sexual y sexista,
sera fundamental para la Universidad y para la transferencia a la sociedad, desde un
compromiso serio y firme con los derechos de las mujeres como derechos humanos.

Resulta imprescindible, la colaboracion de la comunidad universitaria para crear un
modelo que permita detectar las discriminaciones y reconocer la desigualdad dotado
de herramientas para la construccién de una cultura de igualdad que cree entornos
de trabajo y de aprendizaje adecuados en un espacio seguro. La UCM ocupa un
espacio muy amplio, con un gran numero de estudiantes, PDI y PAS, por lo que se
crea la figura de enlace con la Unidad de Igualdad en los Centros y Facultades. Por-
que la igualdad se construye en equipo.

271 ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.19. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

28] ey 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al ordenamiento juri-
dico espanol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de
2014, BOE num. 272, de 09 de noviembre de 2017. https://www.boe.es/buscar/pdf/2017/BOE-A-2017-12902-con-
solidado.pdf
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Objetivo 1. Incorporar la perspectiva de género en los presupuestos de la UCM

Medida 1. Creacidn de un Programa de gasto y/o partidas presupuestarias especifi-
cas de igualdad para el desarrollo de las acciones del Il Plan de Igualdad de la UCM.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
* Unidad de Igualdad-Obser- * Permanente (anual) » Porcentaje del presupuesto
vatorio de Igualdad global de la UCM dedicado

al desarrollo del Il Plan de
Igualdad de la UCM respec-

* Vicerrectorado de Politica to al presupuesto total de la
EcondmicaVicegerencia de UCM
* Gestion Econémica — Fi- - Porcentaje del gasto ejecu-
nanciera tado respecto al presupues-
to inicial
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Objetivo 2. Visibilizar de manera permanente si existen o se mantienen bre-

chas de género en la UCM.

Medida 1. Realizacion de un inventario de las bases de datos de los sistemas de
informacion institucionales que incluyen variables sexo/género.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad-Obser-
vatorio de Igualdad

* Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

» Gerencia

Programacion temporal:

* 1 afno

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida en el tiempo es-
tablecido

Medida 2. Inclusion de parametros que tengan en cuenta las variables sexo/género
(mujeres, hombres y otras identidades sexo/genéricas) en el tratamiento informatico

y estadistico.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad-Obser-
vatorio de Igualdad

* Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

* Gerencia

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida en el tiempo es-
tablecido

Medida 3. Actualizacion de manera permanente de la informacion de los datos des-

agregados.

Organols responsable/s:

» Unidad de Igualdad-Ob-
servatoriode Igualdad

Programacioén temporal:

e Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la actualizacion de los datos
desagregados

» Grado de cumplimiento de
la publicacion de los datos
desagregados
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Objetivo 3. Garantizar el principio de transparencia retributiva y obligacién de

igualretribucion entre mujeres y hombres en la UCM.

Medida 1. Creacién de un registro retributivo que refleje las medias aritméticas y las
medianas segun las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la UCM (dichas
agrupaciones se realizaran segun establece el Art. 28.1 del Estatuto de los Traba-
jadores y lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres).

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
* Unidad de Igualdad-Obser- * Permanente (anual) * Grado de cumplimiento de
vatorio de Igualdad la creacién del registro re-
tributivo de acuerdo con la
normativa

» Vicegerencia de Recursos

Humanos
* Grado de cumplimiento de

la publicacion de los re-
sultados para las distintas
agrupaciones de los traba-
jos de igual valor en la UCM

Medida 2. Realizacion de una auditoria retributiva que analice la aplicacién efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién (Art.
46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres y segun lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
+ Unidad de Igualdad -Obser- | * Cada 4 afios » Grado de cumplimiento de
vatorio de Igualdad la publicacién de la audito-
ria

» Vicegerencia de Recursos
Humanos
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Objetivo 4. Garantizar una composicion paritaria en todos los érganos de di-

reccion y gobierno de la UCM constituidos por 6rganos unipersonales por de-
signacion.

Medida 1. Incorporacién de la perspectiva de género en los reglamentos internos de

funcionamiento de la UCM.

Organols responsable/s:

Unidad de Igualdad

» Comision del Plan de Igual-
dad

* Vicerrectorado de Depar-
tamentosy Centros

* Vicerrectorado de Investi-
gacionGerencia

Programacioén temporal:

1, 2 afos

Indicadores:

* Nivel de cumplimiento de
la incorporacion de la pers-
pectiva de género en los
reglamentos modificados a
partir de las recomendacio-
nes que establezca la Co-
mision de Seguimiento del
Il Plan de Igualdad

Medida 2. Implementacion de acciones positivas que garanticen el cumplimiento de
la ley con respecto a la composicion paritaria en dichosequipos y, en caso contrario,

solicitar la justificacion.

Organols responsable/s:

» Unidad de Igualdad

» Vicegerencia de Re-
cursos Humanos

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Nivel de cumplimiento de
la composicién paritaria (al
menos, un 40% de mujeres)
en los diferentes equipos
de direccion y gobierno de
la UCM
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Objetivo 5. Eliminar la segregacion vertical y horizontal en todos los 6rganos

de la UCM.

Medida 1. Establecimiento y garantia de la composicion paritaria en los 6rganos de
seleccion en procesos selectivos, y en caso contrario, solicitar la justificacion.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Vicegerencia de Recursos
Humanos

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Grado de cumplimiento
de la composicion parita-
ria (al menos, un 40% de
mujeres) en los diferentes
6rganos de seleccion de
la UCM

* Numero de miembros de
los érganos de seleccién
tenga formacion en género

Medida 2. Disefio y desarrollo de programas de mentoria para el desarrollo de la
carrera profesional y el acceso a puestos de responsabilidad y mayor categoria pro-
fesional de mujeres de PDI y PAS.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de mentoras volun-
tarias y numero de mujeres
demandantes de los pro-
gramas de mentoria

* Numero de mujeres parti-
cipantes en los programas
que llegan a ocupar pues-
tos de responsabilidad y
mayor categoria profesional
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Objetivo 6. Establecer clausulas de igualdad en la contratacion con empresas

externas.

Medida 1. Inclusion en los pliegos de contratacion de empresas oferentes con mas de 50
personas trabajadoras, de la obligatoriedad de tener un Plan de Igualdad.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad
* Comision Plan de Igualdad

* Vicerrectorado de Politica
Econdémica

» Vicegerencia econémica

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Grado de cumplimiento de
la medida de contratacion
de empresas de mas de
50 personas con Plan de
Igualdad

Medida 2. Inclusion de una clausula especifica de aceptacion del Protocolo de Acoso Se-
xual y por razén de sexo de la UCM para todas las empresas oferentes en los pliegos de

contratacion.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
+ Comision Plan de Igualdad

» Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Vicegerencia econémica

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Nivel de cumplimiento de
la medida de inclusién de
la clausula especifica de
aceptacion del Protocolo

» Grado de cumplimiento de
las empresas oferentes que
aceptan dicha clausula

Medida 3. Priorizacion de la contratacion de empresas que tengan programas de apoyo
a victimas de violencia de género, programas de inclusién con perspectiva de género y/o

protocolo propio de acoso.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
» Comision Plan de Igualdad

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

+ Vicegerencia econémica

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de empresas con-
tratados por la UCM que
tienen dichos programas
respecto al total
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Objetivo 7. Fortalecer el Observatorio de Igualdad, el Dispositivo de Atencién

Social (DAS) y el Dispositivo de Atencién Psicoldgica a Victimas de Violencia
de Género (DAPs) de la Unidad de Igualdad.

Medida 1. Dotacion de recursos econdémicos y de personal al Observatorio de Igualdad de

la UCM.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Vicerrectorado de Politica
Econdémica

« Gerencia

Programacion temporal:

e 2 anos

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la dotacion de recursos
econdémicos asignados al
Observatorio de Igualdad
de la UCM

* Numero de personas traba-
jadoras en el Observatorio
de Igualdad de la UCM

Medida 2. Dotacion de recursos econdémicos y de personal al

(DAS) de la UCM.

Dispositivo de Atencién Social

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Gerencia

Programacion temporal:

e 2 anos

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la dotacién de recursos
econdémicos asignados al
Dispositivo de Atencion So-
cial (DAS) de la UCM

* Numero de personas traba-
jadoras en el Dispositivo de
Atencion Social (DAS) de
la UCM

Medida 3. Dotacién de recursos econdmicos y de personal al Dispositivo de Atencién Psico-
l6gica a Victimas de Violencia de Género (DAPs) de la UCM.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Gerencia

Programacion temporal:

e 2 afnos

Indicadores:

* Grado de cumplimiento de
la dotacién de recursos
econdémicos asignados al
Dispositivo de Atencion Psi-
coldgica a Victimas de Vio-
lencia de Género (DAPs)
de la UCM

* Numero de personas tra-
bajadoras en el Dispositivo
de Atencion Psicolégica a
Victimas de Violencia de
Género (DAPs) de la UCM
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Objetivo 8. Crear Enlaces de Igualdad con formaciéon en género demostrable

para la implementacion de las acciones del Il Plan de Igualdad de la UCM en las
facultades y los centros.

Medida 1. Creacion de Enlaces de Igualdad de estudiantes, PDI y PAS.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:

* Unidad de Igualdad + 2 afios * Numero de Enlaces de
Igualdad de Estudiantes

* Numero de Enlaces de
Igualdad de PDI

* Numero de Enlaces de
Igualdad de PAS
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EJE 2. DESARROLLO DE CARRERAS PROFESIONALES, RETENCION DE
TALENTO Y POLITICAS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

La magnitud de la brecha de género que existe en la UCM, pone de mani-
fiesto que es preciso desarrollar acciones que pongan énfasis en la discriminacion
indirecta de las mujeres, estableciendo medidas de accion positivas cuando sea ne-
cesario, para paliar los efectos que tiene sobre la carrera académica, investigadora y
de promocion profesional del PDI y del PAS. Ello implica una pérdida de talento que
ni la UCM ni la sociedad se pueden permitir.

El articulo 41 de la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades de-
termina que “se promovera que los equipos de investigacion desarrollen su carrera
profesional fomentando una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos
sus ambitos™

El articulo 88 de los Estatutos de la UCM establece que “la composicion de las
comisiones de seleccion debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profe-
sionalidad de sus miembros, procurando una composicion equilibrada entre mujeres
y hombres, salvo que no sea posible por razones fundadas y objetivas debidamente
motivadas™

En este sentido, sera un objetivo prioritario de la UCM llevar a cabo politicas efecti-
vas, con medidas eficaces para hacer realidad la igualdad efectiva y que un niumero
importante de profesoras, investigadoras y PAS mujeres encuentran limitaciones

en su desarrollo profesional, por cuestiones diversas entre las que destacan los
cuidados de menores y de personas mayores, asi como los estereotipos que se
mantienen en la sociedad de responsabilidades de las mujeres en el ambito de lo
doméstico. Los estudios realizados en el marco del confinamiento por COVID19

por la Unidad de Igualdad y por el Proyecto Supera, pusieron de manifiesto que los
varones aumentaron su produccion cientifica, mientras las mujeres disminuyeron sus
publicaciones a causa de responsabilidades familiares.

El articulo 14 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres recoge, en lo referente a los criterios generales de actuacion
de los Poderes Publicos, en su punto 8:

El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la
vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia®

29 ey Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, BOE num. 307, de 24 de diciembre de 2001, p.29.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2001/BOE-A-2001-24515-consolidado.pdf

30Decreto 32/2017, de 21 de marzo, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Estatutos de la Uni-
versidad Complutense de Madrid, BOCM num. 71, de 24 de marzo de 2017, p. 94. https://www.ucm.es/data/cont/
media/www/pag-77/BOCM_Estatutos_0317.PDF

31Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.14. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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EJE 2

La UCM con las medidas del Il Plan de Igualdad, tratara de equilibrar el porcentaje
de mujeres y hombres en el acceso y en la promocién de las carreras profesionales,
y fomentara las carreras investigadoras y docentes con perspectiva de género. In-
cluir la perspectiva de género no significa unicamente, ni necesariamente, hablar de
numero de mujeres y hombres, sino realizar acciones que permitan contextualizar la
realidad de las mujeres desde la comprension de las causas de la desigualdad y los
elementos. En este sentido se incorporan medidas en el ambito del Programa Do-
centia, en cumplimiento de Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que
se establece la organizacion de las ensefianzas universitarias y del procedimiento de
aseguramiento de su calidad, que en su articulo 4 referente a los principios rectores
en el disefo de los planes de estudios de los titulos universitarios oficiales, establece
en el punto 2 que:

Dichos planes de estudios deberan tener como referente los principios y
valores democraticos y los Objetivos de Desarrollo Sostenible y, en particular,  (...)
el respeto a la igualdad de género atendiendo a lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y de hombres, y al
principio de igualdad de trato

Posteriormente en el Art. 4.3 afirma, ademas, que “estos valores y objetivos deberan
incorporarse como contenidos o competencias de caracter transversal, en el formato
que el centro o la universidad decida™?

La incorporacién de la perspectiva transversal de género en la docencia implica la
formacion del profesorado para que este, revisando los contenidos de la materia, evi-
te los sesgos e incorpore esta perspectiva a la naturaleza especifica de la materia.

El Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organiza-
cion de las ensefanzas universitarias y del procedimiento de aseguramiento de su
calidad, crea ademas un nuevo ambito de conocimiento: los Estudios de género y
estudios feministas® Lo que permitira adscribir determinados proyectos a esta area
especifica. En el ambito de la investigacion ya la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la
Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, introduce la perspectiva de género transver-
sal, tanto en cuanto a contenidos como porcentaje de mujeres y hombres®

32Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organizacion de las ensefianzas uni-
versitarias y del procedimiento de aseguramiento de su calidad, BOE num. 233, de 29 de septiembre de 2021, p.
119542. https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/29/pdfs/BOE-A-2021-15781.pdf

33Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organizacion de las ensefianzas uni-
versitarias y del procedimiento de aseguramiento de su calidad, BOE num. 233, de 29 de septiembre de 2021, p.
119542. https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/29/pdfs/BOE-A-2021-15781.pdf

34 Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organizacién de las ensefianzas uni-
versitarias y del procedimiento de aseguramiento de su calidad, BOE num. 233, de 29 de septiembre de 2021, p.
119574. https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/29/pdfs/BOE-A-2021-15781.pdf

35Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, BOE nim. 131, de 02 de junio de 2011.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2011/BOE-A-2011-9617-consolidado.pdf
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EJE 2

Las medidas del Il Plan de Igualdad en el ambito de la investigacién facilitaran la
incorporacion de mujeres a los equipos de investigacion, asi como la puesta en valor
de la perspectiva de género en los proyectos de investigacion. Esto requerira, como
en la docencia, un Plan de Formacion para investigadoras e investigadores.

El compromiso de la UCM con la conciliacion y la corresponsabilidad se traducira en
un Plan Integral de Conciliacion que afiance la responsabilidad de la Institucién. En
él se incluiran medidas que garanticen la conciliacién como es la firma de convenios
con escuelas infantiles y centros de mayores, cuando sea necesario para un desa-
rrollo profesional adecuado y sin limitaciones. Ademas, en los 4 anos de vigencia del
Il Plan de Igualdad, siempre que la comunidad universitaria lo siga demandando y
se consigan los recursos econdmicos necesarios, se pretende poner en marcha las
bases para la creacién de una Escuela Infantil de 0 a 3 afios, para que el cuidado de
las y los menores no impida el desarrollo académico, investigador y profesional.

Por otra parte, la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales, en su articulo 88 establece que

las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital atendiendo a la
naturaleza y objeto de la relacion laboral®*® Este es un tema complejo especialmen-
te para el profesorado y el personal investigador, ya que realizan actividades con
universidades de diferentes lugares del mundo, en diferentes husos horarios. Esto
requiere atender a cada caso concreto siempre cumpliendo con la normativa vigente,
asi como con los acuerdos y convenios en esta materia.

36 ey Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales, BOE num. 294, de 6 de diciembre de 2018, p. 119838.https://www.boe.es/boe/dias/2018/12/06/pdfs/
BOE-A-2018-16673.pdf
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Objetivo 1. Equilibrar el porcentaje de mujeres y hombres en el acceso y en la

promocion de las carreras profesionales.

Medida 1. La presidencia de los tribunales, comisiones y 6rganos de seleccion, velara por
el cumplimiento del principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso y
promocion del PAS en la UCM, y en caso de duda consultara a la Unidad de Igualdad.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

» Gerencia

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de consultas re-
cibidas por la Unidad de
Igualdad

* Numero de quejas por no
cumplimiento recibidas por
la Unidad de Igualdad

Medida 2. La presidencia de los tribunales y comisiones, velara por el cumplimiento del
principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso y promocion del PDI en

la UCM, y en caso de duda consultara a la Unidad de Igualdad.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

* Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de consultas re-
cibidas por la Unidad de
Igualdad

» Numero de quejas por no
cumplimiento recibidas por
la Unidad de Igualdad

Medida 3. Equilibrio de porcentajes en los puestos de libre designacion de PAS y PDI.

Organol/s responsablels:
* Unidad de Igualdad

» Gerencia

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

» Porcentaje de mujeres y
hombres en los puestos de
libre designacion
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Medida 4. Realizacion de cursos de formacion para la Promocion Interna del PAS en hora-
rio laboral para favorecer la realizacién de los cursos por mujeres con cargas familiares y/o

cuidados.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Gerencia

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de cursos para
Promocion Interna reali-
zados en horario laboral y
fuera de él

* Numero de cursos deman-
dados con desagregacion
por sexo

Medida 5. Realizacion de cursos para PDI que incorporen la perspectiva de género, con el
fin de cumplir con los requisitos de Proyectos Nacionales y Proyectos Europeos en materia

de igualdad.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y emprendimiento.

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

» Numero de cursos oferta-
dos que incorporen la pers-
pectiva de género

* Numero de cursos deman-
dados con desagregacion
por sexo
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Objetivo 2. Fomentar las carreras investigadoras y docentes con perspectiva

de género.

Medida 1. Promocién de la inclusion de un minimo del 40% de mujeres en Proyectos na-
cionales e internacionales de investigacioén, introduciendo un formulario de justificacion en
caso de no cumplimiento cuando se solicita el proyecto.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
* Unidad de Igualdad * Permanente * Numero de proyectos que
incluyen un minimo de 40%
de mujeres

» Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia

* Numero de formularios de
justificacion presentados

Medida 2. Promocién de la inclusion un minimo del 40% de mujeres en los Grupos de
investigacion de la UCM, introduciendo un formulario de justificacién en caso de no cum-
plimiento cuando se solicita la acreditacion del grupo y mantener en las incorporaciones
posteriores.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:

» Unidad de Igualdad * Permanente * Numero de grupos de in-
vestigacion UCM liderados

. . mujeres y por hombres
* Vicerrectorado de Investiga-

cion y Transferencia

» Grado de incremento en el
numero de grupos de inves-
tigacion UCM liderados por
mujeres tras la incorpora-
cion de la medida

Medida 3. Inclusion de la perspectiva de género como criterio de evaluacién en el programa
Docentia-UCM a través de un bloque de preguntas sobre la aplicaciéon e incorporacion de la
perspectiva de género del PDI.

Organols responsable/s: Programacioén temporal: Indicadores:

* Unidad de Igualdad * Permanente * Numero de preguntas sobre
la aplicacion e incorpora-
) cioén de la perspectiva de
* Vicerrectorado de Ordena- género del PDI en el pro-

cion Académica grama Docentia-UCM

* Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia

* Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

* Vicerrectorado de Calidad

29




Medida 4. Inclusién de la perspectiva de género en los items de evaluacion en el auto in-
forme del profesor/a del Programa DOCENTIA.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

« Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

» Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transferencia

» Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

» Vicerrectorado de Calidad

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

Numero de items referentes
a la inclusion de la perspec-
tiva de género
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Objetivo 3. Fomentar politicas de conciliacion y corresponsabilidad dirigidas a

toda la comunidad universitaria.

Medida 1. Mantenimiento y promocion de las medidas contra la discriminacion indirecta por
permiso de maternidad/paternidad en criterios de promocion del PAS y del PDI, contabilizan-
do tales permisos como tiempo de servicio efectivo.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

» Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transferencia

» Vicerrectorado de Calidad
» Gerencia

* Vicegerencia de Recursos
Humanos

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

Medida 2. Mantenimiento y promocion de las medidas correctoras contra la discriminacion
indirecta por permiso de maternidad/paternidad en criterios de asignacion de complementos

al PDL.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

* Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia

* Vicerrectorado de Calidad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida
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Medida 3. Mantenimiento y promocioén de las medidas contra la discriminacién indirecta por
permiso de maternidad/paternidad en criterios de evaluacién del PDI.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

» Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

» Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transferencia

* Vicerrectorado de Calidad

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

Medida 4. Elaboracion de un Plan Integral de Conciliacién y Corresponsabilidad para toda
la comunidad universitaria teniendo en cuenta el cuidado de menores, personas mayores y
personas dependientes, con especial atencién a las familias monomarentales/monoparen-

tales y horarios.

Organols responsable/s:
+ Unidad de Igualdad

» Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad.

Temporalizacion:

e 2 anos

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

* Numero de medidas que
incluyen y colectivos repre-
sentados

Medida 5. Creacion de una Escuela Infantil para menores de 0 a 3 afios hijas/os de las/los
miembros de toda la comunidad universitaria.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

* Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

» Gerencia

Programacioén temporal:

* 4 anos

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida
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Medida 6. Apoyo a la firma de convenios con escuelas infantiles cercanas a los Campus de
Moncloa y Somosaguas para hijos e hijas del PAS y PDI.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
» Gerencia

» Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

Ndmero de Convenios fir-
mados

Numero de personas usua-
rias

Medida 7. Diseno y puesta en marcha de un Espacio Ludico en el Campus de Moncloa y
otro en el Campus de Somosaguas para hijos e hijas menores del PDI y PAS, que posibilite
la realizacién de actividades profesionales por parte del personal en horario diferente al

escolar.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
» Gerencia

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

Programacioén temporal:

1 ano

Indicadores:

Numero de espacios crea-
dos

Numero de personas usua-
rias

Medida 8. Apoyo a la firma de convenios con centros de dia préximos a los campus de la
UCM para la atencion de personas mayores y dependientes de PAS y PDI.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
» Gerencia

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

» Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

Nudmero de Convenios fir-
mados

Numero de personas usua-
rias
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Medida 9. Realizacion y difusién de campanas de sensibilizacion para todas las personas
que integran la comunidad universitaria sobre conciliacién y corresponsabilidad.

Organol/s responsable/s:

» Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de acciones reali-
zadas

Medida 10. Publicacion de un Catalogo de los Servicios que ofrece la Universidad en mate-
ria de conciliacién y corresponsabilidad.

Organol/s responsablels:

» Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

Medida 11. Impulso a la posibilidad de realizar tareas a través del teletrabajo en casos per-
fectamente justificados para asegurar la conciliacién y corresponsabilidad del PAS.

Organol/s responsablels:
* Unidad de Igualdad
» Gerencia

» Vicegerencia de Recursos
Humano

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de personas de
PAS que solicitan teletra-
bajo

* Numero de permisos de te-
letrabajo que se conceden
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Objetivo 4. Garantizar el derecho a la desconexion digital.

Medida 1. Establecimiento de horarios de atencion y tiempos de respuesta a miembros de
la organizacion y a estudiantes a través del campus virtual, correos electrénicos, etc.

Organols responsablels:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Ordena-
cién Académica

* Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

* Vicerrectorado de Departa-
mentos y Centros

Programacion temporal:

*  Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
los horarios establecidos

Medida 2. Difusién, a toda la comunidad universitaria, de la obligacion de no sobrepasar los
horarios establecidos segun jornada laboral del PAS.

Organol/s responsable/s:
* Unidad de Igualdad
+ Gerencia

» Vicegerencia de Recursos
Humanos

« Vicerrectorado de Ordena-
cion Académica

» Vicerrectorado de Tecnolo-
gia y Sostenibilidad

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de comunicaciones
enviadas a la comunidad
universitaria
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EJE 3. COMPROMISO DE LA UCM CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA
Y CON EL PACTO DE ESTADO CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Las violencias de género continuan siendo un grave problema en las sociedades del
siglo XXI. La UCM como parte de la sociedad no es ajena a esta situacion y adquie-
re, entre otros, los compromisos de prevencion, deteccion y actuacion ante situacio-
nes de violencia de género.

Estas violencias no estan predeterminadas por la condicion o situacién de la per-
sona, ya sea ideoldgica, religiosa, social, econdémica y/o cultural, sino que son un
problema social que tiene que ver los con procesos de socializacion y educativos en
los que se entrelazan diferentes aspectos. Son violencias que se ejercen sobre las
mujeres por el hecho de serlo y que se apoyan en las relaciones de poder; por lo que
tampoco tienen un victimario con perfil concreto ideoldgico, religioso, social, econo-
mico y/o cultural.

Algunas de las violencias mas extendidas en el ambito universitario son el acoso
sexual y el acoso sexista. El articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece que para la prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas nego-
ciaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo
de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo® En este sentido
el compromiso de la UCM, como institucién publica, debe ser firme. Ya en 2016 se
aprueba el Protocolo para la prevencidn, deteccion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual, acoso por razon de sexo (sexista) y acoso por orientacion sexual e
identidad y expresion de género en la UCM*(aprobado en Mesa Sindical el 16 de
diciembre de 2016 y ratificado por el Consejo de Gobierno el 20 de diciembre de
2016) que supuso un gran avance en la intervencion en este sentido. No obstante, la
experiencia ha demostrado que se necesita un Protocolo mas agil, rapido, con ga-
rantias, y que dé apoyo a las victimas desde el primer momento y a lo largo de todo
el procedimiento. Por lo cual se ha elaborado en el marco del Il Plan de Igualdad,
el Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual y/o Sexista, a peticion de las/ los
representantes de las trabajadoras/es y negociado en la Comision Negociadora del
Il Plan de Igualdad, que agiliza los procedimientos y crea la Comision Técnica y la
Comision de Garantias para evaluar y dar respuesta a los casos cuya gravedad no
haya implicado la puesta en conocimiento de los 6rganos judiciales competentes el
caso de forma inmediata.

37Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.26. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

38Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo
(sexista) y acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género en la UCM: https://www.ucm.es/unida-
ddeigualdad/file/protocoloacosoucm
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Para garantizar el acompafamiento a las victimas, en el marco del |l Plan de Igual-
dad se consolida el Dispositivo de Atencion Psicolégica (DAPs) de la Unidad de
Igualdad, creado para acompanar, orientar, asesorar y atender a la victima desde el
momento en que pone en conocimiento de la Unidad de Igualdad su caso, indepen-
dientemente de que haya denuncia o no, y que participa en todo el procedimiento
para evitar la revictimizacion de la persona que ha sufrido el dafio. Por otro lado, se
refuerza también el Dispositivo de Atencion Social (DAS) de la Unidad de Igualdad
para evaluar cada situacion individual y detectar necesidades especificas de las per-
sonas implicadas en el procedimiento, con el fin de evitar riesgos.

Por otro lado, estos Dispositivos de Atencion de la Unidad de Igualdad, actuan tam-
bién en procesos de agresion fisica o psicoldgica de pareja, o en casos de agresion
sexual dentro o fuera de la pareja, acompanando a las mujeres de la comunidad
universitaria independientemente de que hayan puesto denuncia o no en el ambito
judicial.

De esta forma, se actua acorde con el Eje 2 del Pacto de Estado contra la Violencia
de Género (2019) que, con respecto a la respuesta institucional a las victimas de vio-
lencia de género:

Obliga a introducir medidas dirigidas a mejorar la respuesta institucional a
todos los niveles maximizando el uso de los recursos disponibles, promoviendo re-
cursos de apoyo en el ambito local, perfeccionando los protocolos de actuacion y de
comunicacion entre los diferentes agentes intervinientes con el fin de evitar el riesgo
de victimizacion secundaria y mejorando la confianza de las victimas en las institu-
ciones®

La prevencion de las violencias de género es fundamental, por eso, la UCM llevara

a cabo diversas acciones encaminadas a sensibilizar a la comunidad universitaria
para evitar, en la medida de lo posible, el acoso y la agresion sexual y sexista en el
seno de la institucion. Al mismo tiempo se ofreceran cursos de formacion englobados
dentro de un Plan Integral de Formacion, para que tanto las victimas como su entor-
no detecten a tiempo situaciones concretas y se pueda intervenir lo antes posible.
Como institucion publica comprometida con el Pacto de Estado, también se reforza-
ran y crearan nuevos programas de ayuda dirigidas a victimas de violencia de géne-
ro y a sus hijas e hijos.

39Gobierno de Esparia. (2019). Pacto de Estado contra la Violencia de Género, p.7. https://violenciagenero.igual-
dad.gob.es/pactoEstado/docs/Documento_Refundido_PEVG_2.pd
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Objetivo 1. Prevenir y actuar frente al acoso sexual y/o sexista.

Medida 1. Activacion del Protocolo de Actuacién frente al Acoso Sexual y/o Sexista del |l

Plan de Igualdad la UCM.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

« Comision de Garantias del
Protocolo

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de veces que se
activa el protocolo

* Numero de casos remitidos
a Inspeccion de Servicios

* Numero de casos derivados
a servicios de atencion psi-
coldgica o psicosocial

* Numero de casos donde
se aplican medidas de in-
tervencion preventivas o
cautelares

* Numero de casos que se
archivan

* Numero de casos donde se
aplican medidas de media-
cion

* Numero de casos que no
presentan denuncia o que-
ja, pero si alertan

Medida 2. Dotacion de atencion psicoldgica y social a las victimas de acoso sexual y/o se-

xista.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
+ DAPs

+ DAS

Programacién temporal:

Permanente

Indicadores:

» Numero de personas que
reciben atencién psicolo-
gica

* Numero de personas que
reciben atencién social

39




Medida 3. Disefio y desarrollo de un Plan Integral de Formacion sobre acoso sexual y/o

sexista.

Organols responsablels:
» Unidad de Igualdad
» Gerencia

» Vicegerencia de Recursos
Humanos

* Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y Emprendimiento

Programacion temporal:

* 1 afo para creacion

* Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

* Numero de acciones forma-
tivas destinadas al PDI

* Numero de acciones forma-
tivas destinadas al PAS

« Numero de acciones for-
mativas destinadas a estu-
diantes

Medida 4. Organizacién de campafas de comunicacion y difusién del Protocolo de Actua-
cién frente al Acoso Sexual y/o Sexista del Il Plan de Igualdad de la UCM.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de campanas que
se organizan

Medida 5. Puesta en marcha de campanas de comunicacion y difusion para la prevencion

del acoso sexual y/o sexista.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

*  Permanente

Indicadores:

* Numero de campanas que
se realizan
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Objetivo 2. Prevenir y actuar frente a las violencias de género en el marco del

Pacto de Estado contra la Violencia de Género.

Medida 1. Prestacion de atencion psicologica y social a las victimas de violencias de género.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad
+ DAPs

+ DAS

Programacién temporal:

Permanente

Indicadores:

» Numero de personas que
reciben atencién psicolo-
gica

* Numero de personas que
reciben atencion social

Medida 2. Firma de convenios y acuerdos con recursos especializados en Violencia de

Género.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* NuUmero de convenios fir-
mados

* Numero de intervenciones
realizadas por cada uno de
los recursos en el marco del
convenio

Medida 3. Publicacion de una Guia de Actuacion frente a las agresiones sexuales.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

+ DAPs

Programacion temporal:

6 meses

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida
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Medida 4. Mantenimiento de las tasas de matricula gratuitas para mujeres e hijas/os victi-

mas de violencia de género.

Organol/s responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Estudian-
tes

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

» Numero de personas que
se benefician de la medida

* Numero de informes que se
realizan desde la Unidad de
Igualdad

Medida 5. Creacion de un programa de becas para Formacion Permanente para estudian-
tes victimas de violencia de género y sus hijas/os.

Organol/s responsablels:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Estudian-
tes

* Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y Emprendimiento

Programacion temporal:

» 1 afo para la creacion del
programa

* Permanente

Indicadores:

* Numero de personas solici-
tantes de dichas becas

* Numero de becas que se
conceden

Medida 6. Establecimiento de un programa de becas para estudiantes perseguidas/os poli-
ticamente en sus paises por ser mujeres o por su condicién de género.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Unidad de Diversidad e
Inclusion

* Vicerrectorado de Estudian-
tes

* Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y Emprendimiento

Programacion temporal:

» 1 afo para la creacioén del
programa

* Permanente

Indicadores:

* Numero de personas solici-
tantes de dichas becas

* Numero de becas que se
conceden

42




Medida 7. Establecimiento de un programa de reserva de plazas de alojamiento en Cole-
gios Mayores para estudiantes victimas de violencia de género y para estudiantes que sean
hijas/os de victimas de violencia de género en situacion de riesgo.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Estudian-
tes

Programacioén temporal:

1 afo para la creacion del
programa

Permanente

Indicadores:

* Numero de personas solici-
tantes de dichas plazas de
alojamiento

* Numero de plazas de aloja-
miento que se conceden

Medida 8. Creacion un programa de ayudas de alojamiento para trabajadoras de la UCM
(PDI 'y PAS) victimas de violencia de género en situacion de riesgo.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

« Gerencia

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de personas solici-
tantes de dichas ayudas

* Numero de ayudas conce-
didas

Medida 9. Creacién de una red interuniversitaria para luchar contra la Violencia de Género.

Organols responsable/s:

« Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de universidades
nacionales que forman de
lared

* Numero de universidades
internacionales que forman
de la red

Medida 10. Desarrollo de campanas de sensibilizacidén sobre las violencias de género.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de campanas que
se desarrollan
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EJE 4. CONSTRUCCION DE UNA CULTURA DE IGUALDAD EN LA UCM

Construir una cultura de igualdad es un reto para la UCM al igual que lo es
para el resto de instituciones publicas y privadas pertenecientes a los distintos ambi-
tos de la sociedad. El lenguaje inclusivo es un primer paso, porque solamente existe
aquello que se nombra.

La ONU, en su Proyecto “Contribucion a la igualdad de género en contextos multilin-
gues Estrategias para la Igualdad de Género”, sefala que:

Por lenguaje inclusivo en cuanto al género se entiende la manera de expre-
sarse oralmente y por escrito sin discriminar a un sexo, género social o identidad de
genero en particular y sin perpetuar estereotipos de género. Dado que el lenguaje es
uno de los factores clave que determinan las actitudes culturales y sociales, emplear
un lenguaje inclusivo en cuanto al género es una forma sumamente importante de
promover la igualdad de género y combatir los prejuicios de género®

Y crea una serie de recursos, materiales, etc. para el uso de lenguaje inclusivo en
varios idiomas.

La UCM no puede mantenerse al margen en estas cuestiones si quiere realmente
abordar la igualdad de género y visibilizar a las mujeres, contribuyendo a la erradi-
cacion de las desigualdades por razén de género en la sociedad para la que es un
referente. El articulo 14 punto 11 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres se refiere a la “implantacion de un lenguaje
no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones
sociales, culturales y artisticas™'como criterio general de actuacién de los Poderes
Publicos. Por ello, un primer paso sera la difusion de criterios basicos para un len-
guaje inclusivo de género, con un plan de formacion y sensibilizaciéon que persiga
modificar la cultura de la comunidad universitaria en esta materia a la vez que se
cumple con la legislacion vigente. Nombrar a las mujeres es sélo un primer paso,
pero ayudara a comprender el valor del lenguaje rompiendo con prejuicios y estereo-
tipos.

La incorporacién de la perspectiva de género en la organizacion de eventos o la
incorporacion de la perspectiva de género en los planes de estudio es esencial vy,
actualmente obligado, por el ya citado Real Decreto 822/2021 de 28 de septiembre,
por el que se establece la organizacion de las ensefianzas universitarias y del proce-
dimiento de aseguramiento de su calidad®

40Proyecto “Contribucion a la igualdad de género en contextos multilingties” de la ONU. https://www.un.org/es/
gender-inclusive-language/toolbox.shtml

41Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, BOE num. 71, de 23
de marzo de 2007, p.14. https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

42Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organizacion de las ensefianzas uni-
versitarias y del procedimiento de aseguramiento de su calidad, BOE num. 233, de 29 de septiembre de 2021, p.
119542, https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/29/pdfs/BOE-A-2021-15781.pdf
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Para ello es preciso un Plan Integral de Formacién para toda la comunidad universi-
taria que permita comprender y contextualizar la desigualdad para construir desde el
conocimiento y no desde la opinidn, abriendo debates cientificos y académicos para
la construccién de una cultura de igualdad entre las y los miembros de la comunidad
universitaria. En Espafia, las mujeres en la Universidad llevan poco mas de un siglo,
ya que no se les permitié estudiar hasta 1910*(Real Orden de 8 de marzo de 1910).
Los avances en igualdad no se logran sin una voluntad politica solida y sin estructu-
ras que materialicen dichas politicas; de lo contrario la brecha de género tardara en
cerrarse mas de 100 afios.

Dado que la brecha de género en la UCM es menor que en otras universidades, sin
duda por el trabajo que se lleva haciendo en esta universidad desde diversos ambi-
tos, es fundamental dar un paso hacia delante construyendo una cultura de igualdad.
El saber nos permite comprender que la desigualdad no es una cuestion de costum-
bres sino de leyes y normas.

43Real Orden de 8 de marzo de 1910, BOE num. 68, de 9 de marzo de 1910. https://www.boe.es/datos/pdfs/
BOE/1910/068/A00497-00498.pdf
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Objetivo 1. Implantar un lenguaje inclusivo en todos los ambitos de la UCM

Medida 1. Difusion de los criterios de la UCM para el uso del lenguaje inclusivo entre todos los
miembros de la comunidad universitaria.

Organols responsable/s:

» Unidad de Igualdad

Programacioén temporal:

Un afo

Indicadores:

* Numero de acciones reali-
zadas para la difusién

* Numero documentos escri-
tos y audiovisuales elabo-
rados de acuerdo con los
criterios establecidos

* Numero de personas a
las que se hace llegar el
documento que recoge los
criterios

Medida 2. Revisién y adecuacion de documentos, formularios, etc. a los criterios de la UCM para el

uso del lenguaje inclusivo.

Organols responsable/s:

+ Todos los Organos de la
UCM

» Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Grado de cumplimiento de
la medida

Medida 3. Edicién y difusiéon de guias y documentos sobre el uso del lenguaje inclusivo.

Organols responsable/s:

» Unidad de Igualdad

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de guias y docu-
mentos que se difunden
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Objetivo 2. Incluir la perspectiva de género en diversas actividades de la co-

munidad universitaria.

Medida 1. Fomento de la incorporacion de asignaturas especificas de género en los Planes
de Estudio de la UCM que se vayan renovando y en las nuevas propuestas de Planes de

Estudio.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Estudios

Programacion temporal:

1, 2, 3, 4 anos

Indicadores:

* Numero de asignaturas de
género que se incluyen en
los estudios oficiales de
Grado y Master en todas
las areas del conocimiento

Medida 2. Establecimiento de garantias para la presencia paritaria de mujeres y hombres
en los actos de inauguracion de congresos, jornadas, seminarios y eventos diversos organi-
zados en la UCM, salvo excepciones perfectamente justificadas.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Departa-
mentos y Centros

¢ Vicerrectorado de Estudios

* Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y Emprendimiento

» Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de actos que cum-
plen la paridad

* Numero de actos que no
cumplen la paridad

Medida 3. Inclusién de la perspectiva de género en las actividades deportivas de la UCM,
especialmente las de estudiantes, y apoyo a la organizacién de actividades concretas que
visibilicen a las mujeres en el deporte.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extensiéon Uni-
versitaria

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

» Numero de actividades de-
portivas que incorporan la
perspectiva de género

* Numero de actividades que
visibilicen a las mujeres en
el deporte
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Medida 4. Inclusion de la perspectiva de género en las actividades culturales y de Extension
Universitaria de la UCM, especialmente las de estudiantes, y apoyo a la realizacién de acti-
vidades concretas que visibilicen a las mujeres en la cultura.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Extension Uni-
versitaria

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

Numero de actividades
culturales y de extension
universitaria que incorporan
la perspectiva de género

Numero de actividades con-
cretas que visibilicen a las
mujeres en la cultura

Medida 5. Fomento y apoyo de seminarios, cursos, congresos y eventos diversos sobre
feminismo, género e igualdad promovidos por miembros de la comunidad universitaria y
especialmente aquellos organizados por estudiantes.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

Numero de seminarios, cur-
S0s, congresos y eventos
diversos. sobre feminismo,
género e igualdad que se
celebran en la UCM

Medida 6. Disefio de programas para construir valores de convivencia con perspectiva de
género en la comunidad universitaria y en los Colegios Mayores de la UCM.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

¢ Vicerrectorado de Estudian-
tes

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

Numero de seminarios, cur-
S0s, congresos, etc. sobre
feminismo, género e igual-
dad que se celebran en la
UCM

Numero de seminarios,
cursos, congresos, etc.
sobre feminismo, género e
igualdad que organizan los
Colegios Mayores
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Objetivo 3. Incluir la perspectiva de género en la prevencion de los riesgos

laborales de la UCM.

Medida 1. Revisién del Plan de Prevencion de la UCM y de las evaluaciones de riesgos
laborales incluyendo la perspectiva de género.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

» Delegacion del Rector para
la Promocion de la Cultura
Preventiva

* Unidad de Prevencion de
Riesgos Laborales

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida

Medida 2. Disefio y difusidon de programas de promocién de la salud especificos para mu-

jeres de la UCM.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Delegacion del Rector para
la Promocién de la Cultura
Preventiva

* Unidad de Prevencion de
Riesgos Laborales

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de programas im-
plementados

* Numero de campanias de
difusion de dichos progra-
mas

Medida 3. Actualizacion de procedimientos especificos relativos al riesgo durante el emba-
razo, postparto y la lactancia natural y dar a conocer los derechos laborales de las mujeres
qgue se encuentren en dichas situaciones.

Organols responsable/s:
» Unidad de Igualdad

» Delegacion del Rector para
la Promocion de la Cultura
Preventiva

* Unidad de Prevencion de
Riesgos Laborales

Programacion temporal:

Permanente

Indicadores:

* Numero de puestos exentos
de riesgo en caso de emba-
razo, postparto y/o lactancia

* Numero de puestos adap-
tados a las necesidades
de las mujeres durante el
embarazo, postparto y/o la
lactancia

* Numero de campanas de
difusion de los derechos
laborales de las mujeres
en situacion de embarazo,
postparto y/o lactancia
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Objetivo 4. Visibilizar la investigaciéon de las mujeres de la UCM, los estudios

e investigaciones sobre feminismo y género y las acciones encaminadas a

fomentar la igualdad.

Medida 1. Promocion y apoyo de proyectos de investigacion de la UCM sobre feminismo y

género.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de proyectos de
investigacion realizados
sobre feminismo y género

Medida 2. Establecimiento de programas de ayudas para proyectos de investigacion sobre
feminismo y género liderados por mujeres de la UCM.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

* Vicerrectorado de Politica
Econdmica

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de ayudas oferta-
das

* Numero de proyectos de
financiados

Medida 3. Creacion de premios especificos para Tesis Doctorales, Trabajos Fin de Master
y Trabajos Fin de Grado sobre feminismo y género.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacion temporal:

¢ Anualmente

Indicadores:

* Numero de premios conce-
didos
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Medida 4. Difusion de los trabajos de las mujeres cientificas de la UCM.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de seminarios,
congresos y cursos

* Numero de personas asis-
tentes a los seminarios,
congresos y Cursos

* Numero de publicaciones
de mujeres cientificas de la
UCM

Medida 5. Difusion de los trabajos sobre feminismo, género e igualdad realizados por per-

sonas investigadoras UCM.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* NuUmero de seminarios,
congresos y Cursos

* Numero de personas asis-
tentes a los seminarios,
congresos Yy Cursos

» Numero de publicaciones
sobre feminismo, género e
igualdad de las personas
investigadoras UCM

Medida 6. Creacion de un directorio de mujeres de la UCM expertas en diferentes ambitos
del conocimiento y especialidades concretas.

Organol/s responsable/s:
» Unidad de Igualdad

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacion temporal:

* Un afo para la creacion

» Actualizacion permanente

Indicadores:

» Grado de cumplimiento de
la medida
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Objetivo 5. Consolidar la marca de igualdad UCM.

Medida 1. Inclusiéon de la perspectiva de género en toda la comunicacion de la UCM.

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
* Unidad de Igualdad * Permanente » Numero de comunicaciones
que incluyen la perspectiva
de género

» Delegacion del Rector para
Comunicacion

* Numero de comunicaciones

) L que no incluyen la perspec-

+ Gabinete de Comunicacion tiva de género

Medida 2. Disefno y desarrollo de un Plan Integral de Formacion en igualdad para todas y
todos los integrantes de la comunidad universitaria.

Organols responsable/s: Programacioén temporal: Indicadores:

» Unidad de Igualdad » 2 afos * Numero de cursos que
forman parte del Plan
Integral de Formacion

« Gerencia

* Numero de personas que
* Vicerrectorado de Empleabi- solicitan cursos
lidad y Emprendimiento

* Vicerrectorado de Estudian-
tes

Medida 3. Promocion del liderazgo de la Unidad de Igualdad UCM en redes como la Red
de Unidades de Igualdad de Género Madrilefias (RUIGEMA), Red de Unidades de Igualdad
de Género para la Excelencia Universitaria (RUIGEU), Grupo de politicas de género en la
Conferencia de Rectores de las Universidades Espafolas (CRUE).

Organols responsable/s: Programacion temporal: Indicadores:
* Unidad de Igualdad * Permanente * Numero de participaciones
de la UCM

* Numero de comisiones en
las que la UCM tiene prota-
gonismo

» Numero de cargos que es-
tan ocupados por personal
de la UCM
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Medida 4. Fomento de la presencia de grupos de investigacién de género UCM en redes
nacionales, europeas € internacionales.

Organols responsable/s:

* Unidad de Igualdad

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de personas inves-
tigadoras de género de la
UCM que participan en las
redes nacionales, europeas
e internacionales

* Numero de grupos de in-
vestigacion de género UCM
que participan en las redes
nacionales, europeas € in-
ternacionales

por estudiantes.

Medida 5. Visibilizacién de las acciones UCM sobre igualdad en los medios de comunica-
cion internos y externos, en redes sociales, etc. y especialmente las acciones realizadas

Organol/s responsable/s:

» Unidad de Igualdad

Programacion temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de entrevistas, ar-
ticulos, reportajes, y otros,
en que se nombra o se visi-
biliza la igualdad de la UCM
como valor de excelencia

Medida 6. Generacion de redes de colaboracion y cooperacién entre las asociaciones femi-
nistas y con perspectiva de género, la Unidad de Igualdad y las investigadoras de la UCM.

Organols responsable/s:
* Unidad de Igualdad

e Vicerrectorado de Estudian-
tes

* Vicerrectorado de Investi-
gacion y Transferencia del
Conocimiento

Programacioén temporal:

* Permanente

Indicadores:

* Numero de reuniones rea-
lizadas

* Numero de informes reali-
zados conjuntamente entre
las asociaciones y la Uni-
dad de Igualdad
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Medida 7. Apoyo a la creacién y consolidacion de asociaciones de estudiantes feministas y
con perspectiva de género.

Organols responsable/s:
Unidad de Igualdad

Vicerrectorado de Estudian-
tes

Vicerrectorado de Centros y
Departamentos

Vicerrectorado de Emplea-
bilidad y Emprendimiento

Programacioén temporal:

Permanente

Indicadores:

Numero de asociaciones
que se crean

Numero de personas perte-
necientes a dichas asocia-
ciones

Numero de facultades que
ceden espacios para dichas
asociaciones

Numero de proyectos que
nacen de estas asociacio-
nes
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los 6rganos responsables de realizar el seguimiento y evaluacion del Il Plan
de Igualdad de la UCM seran el Observatorio de Igualdad y la Comisién de Segui-
miento.

El Observatorio de Igualdad elaborara un informe anual del grado de implantacion,
ejecucion y consecucion de los objetivos y le dara traslado a los Organismos de Re-
presentacion de las personas trabajadoras de la UCM.

La Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de la UCM estara formada por
quienes integraron la Comisién Negociadora del Plan: 10 representantes de la UCM
y 10 representantes de la parte sindical, de acuerdo con la representacion obtenida
en elecciones sindicales. Esta Comision realizara un seguimiento y evaluacion anual
del funcionamiento del Il Plan de Igualdad de la UCM, elaborando un informe que
sera publicado. Pasados cuatro afos, la Comision realizara una Evaluacion Técnica
para conocer si es preciso introducir reformas sustanciales o realizar un nuevo Plan
de Igualdad. También sera la responsable de aprobar el Plan Integral de Formacion y
el Plan Integral de Conciliacion quedando asi representada la institucion y los sindi-
catos.
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DIAGNOSTICO
SOBRE DESIGUALDADES

DE GENERO

EN LA UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID




ANEXO 1 PERTENECIENTE AL Il PLAN DE IGUALDAD
DE LA UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID




Diagnéstico sobre desigualdades de género
en la Universidad Complutense de Madrid

Observatorio de la Unidad de Igualdad de la UCM
[l Plan de lgualdad de la UCM

Madrid, 18 de noviembre de 2021

Este documento presenta un resumen de las principales conclusiones de los informes que
se han ido presentando a la Comision negociadora del Il Plan de Igualdad de la Universidad
Complutense de Madrid (UCM) con el prop6sito de elaborar, negociar y cerrar el diagnostico
sobre las desigualdades de género existentes en la UCM que sirva de apoyo en la propuesta

de medidas y acciones concretas del nuevo Plan de Igualdad de la UCM.

Las personas que integran la UCM pueden calificarse en funcion de su desempefo
profesional en tres grandes colectivos: Estudiantes, Personal de Administracion y Servicios
(PAS), y Personal Docente e Investigador (PDI). En este informe diagnostico y dadas las
funciones de la mesa negociadora del || Plan de Igualdad vamos a centrarnos solo en el
PAS y el PDI, es decir, en el personal al servicio de la UCM y que cobra una nomina
directamente desde la universidad. Los datos se muestran para el cierre del ultimo afo

completo disponible, que en el momento de elaboracion del informe es el afio 2020.

Para la realizacion de este borrador del diagnostico se han recopilado y analizado los datos
procedentes de los sistemas de informacion institucionales de la UCM. En este sentido
queremos agradecer tanto al Centro de Inteligencia Institucional como a la Delegada de
Proteccion de Datos, la Vicegerencia de Recursos Humanos y a la Gerencia de la Fundacion
General de la UCM toda su ayuda y colaboracion con el Observatorio de la Unidad de
lgualdad, preparando, procesando y proporcionado la informacion solicitada sobre las
personas trabajadoras al servicio de la UCM. Cualquier error u omision es exclusiva

responsabilidad del Observatorio.
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1. Resumen del informe diagnéstico

La participacion de las mujeres en el conjunto de la plantilla de la Universidad Complutense
de Madrid (UCM) ha ido creciendo en los ultimos afios hasta alcanzar en la actualidad algo
mas del 51% del personal de la UCM (PDI y PAS), eliminandose asi la brecha en la
participacion que en términos globales existia a principios de la década de los 2010. Ello no
significa que se hayan eliminado todas las brechas de género en el personal al servicio de
la UCM.

La brecha salarial media de género en la UCM se situé en el afio 2020 en el 3.7%. Esto es,
términos globales, el conjunto de varones al servicio de la UCM ganan en promedio un 3.7%
mas que sus companeras mujeres'. Esta brecha, se encuentra muy lejos del 25%, que es
la referencia maxima establecida el RD. 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres a partir de la cual se requiere elaborar una justificacion de la
brecha. Otra referencia que nos sirve para situar la brecha salarial global de la UCM, es la
que proporcionan los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (elaborada por el INE) que
sitUa la brecha salarial media en Espana en 2018 en el 21% para el conjunto de sectores
de la industria y los servicios; en el 5.3% para el sector Educacion; y en el 10.7% para el

conjunto de la Administracion Publica.

Para realizar la diagnosis y la deteccion aspectos o ambitos en los que puedan estar
produciéndose situaciones de desigualdad de género en el personal de la UCM, resulta
imprescindible bajar a un analisis mas detallado del personal segun colectivos y categorias

profesionales.

El personal docente e investigador (PDI) ha venido experimentando durante la dltima
década un claro proceso de convergencia en la participacion de ambos sexos. El crecimiento
del PDI desde 2010 a 2020 ha venido protagonizado, fundamentalmente, por la
incorporacion neta de mujeres a la UCM. El numero de mujeres del PDI ha crecido un
19.68 % en esta Ultima década, mientras que el nimero de varones ha crecido un 4.3% en
el mismo periodo. Esa incorporacion, ademas se ha producido por abajo, en las escalas

iniciales de la carrera docente e investigadora, Personal Investigador (P1), Ayudante doctor

! La brecha salarial relativa se define como la diferencia entre el salario medio de los varones, menos el de
las mujeres con relacion al salario medio de los varones, esto es, el tamafio de la brecha media en relacion
al salario medio de los varones, y que puede interpretarse como el porcentaje en que deberia bajar el
salario medio de los varones para alcanzar el salario medio actual de las mujeres.

1
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y PDI contratado doctor, categorias éstas donde la participacion de las mujeres ha superado
ya el 50%.

Solo en las categorias profesorado catedratico y de profesorado emérito la presencia de
mujeres era todavia en 2020 minoritaria, no llegandose a los limites minimos de referencia
del 40% de participacion de las mujeres? Aunque precisamente en estas categorias es
donde se partia de una mayor brecha de género inicial (por ejemplo, en el 2007 no llegaban
al 20% las mujeres catedraticas), y a pesar del incremento experimentado a la largo de la
Ultima década en el numero de mujeres catedraticas, y a que existe un tendencia clara
hacia la paridad (al menos en el caso del profesorado catedratico), en el afo 2020 todavia
existia en la UCM una brecha de género importante en estas dos categorias de profesorado
(34.3% de mujeres catedraticas frente al 65.7% de varones catedraticos en 2020; y 31% de

mujeres frente a un 69% de varones entre el profesorado Emérito en este mismo ano).

Esta todavia relativamente escasa participacion de las mujeres entre el cuerpo de
catedraticas y catedraticos es ademas responsable, en buena medida, de la brecha salarial
de género detectada en el colectivo del PDI, y que en el 2020 se situaba en el 8.3% (por
encima de la brecha global para el conjunto de la UCM). Algo maés del 30% de esta brecha
salarial (del 8.3%) entre el conjunto del PDI se explicaba por las diferencias entre mujeres
y varones en cuanto al numero de sexenios y en cuanto a las remuneraciones procedentes
de la FGUCM (correspondientes en su mayoria con contratos al amparo del art. 83 de la
LOU). El resto de la brecha se explica, fundamentalmente por las diferencias en la
participacion en las diferentes categorias del PDI, y fundamentalmente en la del cuerpo de

catedraticas y catedraticos de Universidad

En efecto, cuando se analizan las brechas salariales de género dentro de cada una de las
categorias de PDI observamos que las diferencias entre salarios medios de mujeres y
varones son practicamente nulas (y estadisticamente no significativas) tanto en las cuatro
categorias de PDI funcionario (profesorado Catedratico y Titular de Universidad y de

escuela Universitaria) como en la del profesorado Contratado Doctor.

2 En este informe diagndstico tomamos como referencia de una participacion de varones y mujeres
integrada en términos de género cuando la participacion de cada sexo se encuentra entre el 40% y el 60%
del total de ambos sexos.
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La brecha fundamental en cuanto al PDI se encuentra, insistimos, en la baja participacion
de las mujeres la categoria de catedraticas y catedraticos (que en 2020 no alcanzaba el
34%). Es cierto, que aparece una tendencia secular hacia una mayor participacion de las
mujeres en esta categoria del PDI, pero es necesario estar vigilantes para evitar trabas o
barreras en la carrera de las mujeres que impidan o dificulten su promocién en su carrera

académica.

En este sentido, la produccion cientifica, medida tanto por el nimero de publicaciones
totales, como por el niimero de proyectos de investigacion dirigidos, como por el niimero de
sexenios refleja que el 60% del total de produccion cientifica, en media, corresponde en la
actualidad a los varones del PDI (frente a un 40% de las mujeres). Estas cifras reflejan, sin
embargo, tan solo la foto fija de la composicion del PDI, con menor numero de mujeres
catedraticas que de varones catedraticos. En efecto, no aparecen diferencias de género en
cuanto a la produccién cientifica dentro de una misma categoria académica. Por ejemplo,
no hay diferencias entre el nUmero medio de sexenios de las catedraticas y los catedraticos.
Lo que existe es una diferencia en cuanto al numero de mujeres catedraticas, mucho menor

que el de sus homologos catedraticos.

Entre las barreras que podrian estar limitando las posibilidades de promocion en la carrera
académica de las mujeres podriamos encontrar factores externos a la propia UCM, como
podrian ser las responsabilidades familiares en cuanto al cuidado de hijas e hijos o de otras
personas dependientes. Segun la encuesta realizada para la elaboracion del Il Plan de
lgualdad de la UCM, las mujeres del PDI siguen dedicando en promedio una hora mas a
las tareas de cuidados familiares que sus companeros varones del PDI. Este tipo de
corresponsabilidad con las tareas de cuidados podria estar detras del hecho de que, segun
reflejan los datos, los varones llegan antes, en promedio, a los sexenios que las mujeres, lo
cual seria un indicador indirecto de que efectivamente existe alglin tipo de traba o limitacion
en el desarrollo de sus carreras, aungue no necesariamente limitaciones propias de la
universidad. Lo que si puede hacer la UCM es ayudar a limitar dichas trabas mediante
politicas de apoyo a las mujeres, por ejemplo, mediante medidas de conciliacion de sus

vidas familiares y universitarias.

Para terminar este resumen de conclusiones, y en referencia al Personal de Administracion
y Servicios (PAS), cabe mencionar que el tamano total de este colectivo ha ido en descenso
en los uUltimos anos. El nimero de mujeres del PAS cayd un 11.7% entre 2010 y 2020, vy el
de varones cayo6 un 8.1% en esta misma década. En relacion con la participacion de mujeres

y varones en el PAS se observa un comportamiento diferencial cuando nos referimos al
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PAS funcionario y al PAS laboral (que aproximadamente suponen cada uno el 50% del total
del PAS). Entre el PAS funcionario existe una mayoria de mujeres (un 72% del funcionario
de carrera y un 80% del funcionario interino son mujeres). Por el contrario, la participacion
de las mujeres baja hasta el 46.8 y el 39% en el PAS laboral no permanente y permanente

respectivamente.

La brecha salarial media de género en el PAS se sitda en el 2.7% (por debajo de la brecha
media para el conjunto del personal de la UCM). Esta brecha asciende al 4.4% cuando
consideramos el PAS funcionario de carrera, y hasta el 9.1% y el 8.5% cuando se considera
el PAS laboral fijo y temporal, respectivamente. Precisamente en esta categoria de PAS
laboral, las brechas salariales se explican por los diferentes salarios base o grupos
profesionales (20.7% de la brecha), por los Complementos Funcionales (responsables del
18.6% de la brecha), los complementos por Jornada de manana y tarde (14.7%),
Complemento por Jornada diferida rotatoria (11.7%), el complemento por Direccién o
Jefatura (responsable del 7.3% de la brecha) y el complemento por jornada nocturna (que

explica otro 7.3% de la brecha).

También en el caso del PAS habra que observar, por tanto, que no se estén dando
situaciones que limiten a las mujeres tanto en su promocién como en el acceso a
determinadas funciones de responsabilidad que lleven asociadas un complemento

retributivo adicional.
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BLOQUE I: LA BRECHA DE GENERO EN EL
CONJUNTO DE LA PLANTILLA
DE LA UCM
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2. Andlisis global de la brecha de género de la plantilla de la UCM

El objetivo del presente informe es proporcionar informacion que permita detectar aquellos
aspectos 0 ambitos en los que puedan estar produciéndose situaciones de desigualdad de
geénero en el personal de la Universidad Complutense. Esta informacion pretende, por tanto,
ayudar en la diagnosis, la deteccion de brechas de género, y en la propuesta de medidas a

integrar en el Il Plan de lgualdad de la UCM.

Aungue en proximos capitulos desarrollaremos el analisis desagregado por colectivos y
segun diferentes categorias y puestos de trabajo, consideramos pertinente proporcionar en
este apartado una primera aproximacion proporcionando una vision global de la situacion

de las brechas de género para el conjunto de la plantilla al servicio de la UCM.

2.1. Evolucién de la plantilla servicio de la UCM segin sexo: 2007-
2020

Empezamos analizando la evolucion del conjunto de todas las personas al servicio de la

UCM vy su desagregacion por sexos (Figura 1y Tabla 1).

La tasa de crecimiento global de las personas trabajadoras en la UCM desde el 2010 hasta

el 2020 se sitla en el 3.3%.

Figura 1. Evolucion anual de la plantilla total de la UCM 2007-2020
Evolucidn total Parsonas al servicio de la UCM
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Tabla 1. Evolucidn del personal total al servicio de la UCM

Total Numero Numero Participacion Participacion

Ano Personas varones mujeres varones mujeres

(A=B+C) (B) (®) (B/A %) (C/A %)
2007 8829 4606 4223 52.17% 47.83%
2008 10837 5519 5318 50.93% 49.07%
2009 11417 5792 5625 50.73% 49.217%
2010 11596 5833 5763 50.30% 49.70%
2011 11799 5870 5929 49.75% 50.25%
2012 11551 5745 5806 49.74% 50.26%
2013 11276 5536 5740 49.10% 50.90%
2014 11316 5522 5794 48.80% 51.20%
2015 11307 5489 5818 48.55% 51.45%
2016 11359 5541 5818 48.78% 51.22%
2017 11430 5607 5823 49.06% 50.94%
2018 11776 5720 6056 48.57% 51.43%
2019 12038 5843 6195 48.54% 51.46%
2020 11983 5807 6176 48.46% 51.54%

Numero de personas distintas

Fuente SIDI Centro de Inteligencia Institucional
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Figura 2. Evolucion de la plantilla de la UCM segun sexo
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Los principales hechos a destacar de la evolucién de la plantilla segtin sexo de la Figura 2

son los siguientes:

Desde el 2007 hasta el 2010, el nimero de varones se encontraba por encima de
las mujeres A partir de 2010, afio cuando practicamente se iguald la participacion
de ambos sexos, el numero de mujeres se ha mantenido por encima del de los

varones.

El aumento de la plantilla de la UCM desde el 2010 hasta el 2020 (3.3%) ha sido
protagonizado por la incorporacion neta de mujeres. Asi si bien durante esta
década el nimero de varones ha permanecido practicamente estancado (-0.4%),

el numero de mujeres al servicio de la UCM ha crecido un 7.2% (Tabla 2).

Tabla 2 Tasa de crecimiento de la plantilla de la UCM segtin sexos
Tasa de crecimiento 2010 a 2020

Ambos Sexos Varones Mujeres
3.3% -0.4% 7.2%
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Figura 3 Evolucion de la participacion de varones y mujeres en la plantilla total de la UCM
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e La participacion de la mujer en el global de la plantilla ha mantenido una trayectoria
creciente durante todo el periodo 2007-2020. Partiendo de porcentajes proximos al
47.9% en 2007 vy situandose a finales del 2020 en el 51.7% del total de personas
trabajadoras de la UCM (Figura 3)

No se observa, a largo de todo el periodo 2007-2020, ninguna desviacion respecto a la
referencia del 40%-60% considerados como los porcentajes que delimitan la

participacion paritaria (Figura 4)

Figura 4 Limites 40% - 60% y evolucion de la participacion de varones y mujeres en la plantilla
total de la UCM
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2.2. Brecha salarial media en el conjunto de la plantilla durante el
2020

Uno de los principales objetivos del presente informe diagnostico es evidenciar la posible
brecha salarial de género en la UCM. Para el analisis de esta brecha salarial se han
recopilado datos del salario bruto anual durante todo el 2020 de la plantilla completa de la
UCM (P!, PDI'y PAS) incluyendo no sdlo las percepciones recibidas a través de la némina,
sino también las remuneraciones procedentes de la Fundacion General de la UCM por
contratos de investigacion, cursos u otros conceptos no incluidos en la ndmina. Se ha
considerado la remuneracion total durante todo el 2020, sin ajustar por el nimero de dias
efectivamente trabajados durante el afo, ni por el nimero de horas de la jornada laboral

habitual.

Tabla 3 Salarios brutos anuales medios y medianos durante el afio 2020 del total de la plantilla
UCM segun sexo

Salario Salario

Medio Mediano
Mujeres 27.550 € 27.410€
Varones 28.617 € 28.928 €
Ambos Sexos 28.075 € 27.994 €
Brecha Salarial Anual 1.067 € 1.518 €
% Sobre Varones 3.7% 5.2%

Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM

e La brecha salarial de género en el aflo 2020 para el conjunto de la plantilla de la
UCM se sitla en los 1.067€ brutos anuales en media a favor de los varones, y en

los 1.518 € brutos anuales en mediana (Figura 5)

En términos porcentuales la brecha salarial global de género en la UCM supone

un 3.7% en media (y un 5.2% en mediana) (Tabla 3).

e Esta brecha salarial se encuentra lejos del 25% de referencia maxima establecida
el RD. 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
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hombres, porcentaje maximo a partir del cual se requiere de una justificacion a la

brecha.’

e Otra referencia que nos sirve para situar la brecha salarial global de la UCM
(3.7%) es la que proporciona la Encuesta de Estructura Salarial (elaborada por el
INE), que sitlia la brecha salarial media en Espana en 2018 en el 21% para el
conjunto de sectores de la industria y los servicios; en el 5.3% para el sector

Educacion; y en el 10.7% para el conjunto de la Administracion Publica.

Figura 5 Salarios Brutos Anuales del conjunto de la plantilla en 2020 segtn sexo
Salarios Medios Brutos Anuales 2020 por sgxo
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Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM

El analisis de la distribucion de frecuencias de los salarios brutos anuales del conjunto de

toda la plantilla (Figura 6) permite obtener una serie de conclusiones:

e En primer lugar, que la distribucion no en simétrica, por lo que tal vez la mediana
resulte una medida mas adecuada de resumen central de los salarios que la

media.

3 Estas diferencias resultan, sin embargo, estadisticamente significativas. Test F-Welch de diferencia de
medias 8.22, p-valor=0.004; Test Wilcoxon diferencias de medias p-adj= 0.031; Test X?> de Mood de
diferencia de medianas 5.26, p-valor=0.022
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e La cantidad de varones que perciben salarios mas altos se encuentra por encima
de la frecuencia de mujeres con estos salarios mas altos. Esto explica, en buena
media, la existencia de esa brecha salarial de género del 3.7% en media (y 5.2%
en mediana)

e Existe una alta concentracion de personas en remuneraciones relativamente
bajas, por debajo de los 15.000 euros. De hecho, el salario modal (el de mayor
frecuencia) esta en torno a los 4.700 euros (4.428 euros para las mujeres y 5.438
euros para los varones, lo que supone una brecha del 18.6%).

e Ademaés, la distribucion de salarios es claramente multimodal. Los salarios se
concentran en torno a remuneraciones concretas detras de las cuales deben
encontrarse las diferentes categorias salariales en las que se encuadra la plantilla
de la UCM. Es por ello, que para poder seguir analizando la brecha salarial y el
diagnostico de las diferencias de género se hace necesario profundizar en el

analisis de la plantilla segun diferentes colectivos y categorias profesionales.

Figura 6 . Grdfico de distribucion de frecuencias del salario bruto anual para el conjunto de la

Distribucion del Salario Bruto Anual
Total plantilla UCM afio 2020
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Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM

plantilla de la UCM
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2.3. Edad media de la platilla

Entre las caracteristicas de los efectivos de la UCM que podemos analizar con la
informacion disponible en los registros de personal se encuentra la edad y la antigliedad
media de la plantilla. Otras caracteristicas familiares, como el nimero de hijos, la
convivencia a en pareja, o el cuidado de otras personas dependientes no se encuentran
disponibles en los registros de recursos humanos®. Este tipo de caracteristicas personales
y familiares se iran analizando en futuros estudios recurriendo, por tanto, no a datos de

registros sino de encuestas que se realicen exprofeso para tal fin.

Asi, antes de pasar al analisis desagregado por colectivos y segun diferentes categorias
profesionales y areas funcionales, vamos, en esta seccion a destacar los principales
resultados en cuanto a la antigliedad en el puesto de trabajo actual y la edad media del

conjunto de la plantilla de la UCM.

Figura 7. Evolucidn de la Edad media del conjunto de personas trabajadoras de la UCM
Evolucion Edad media Personal al servicio de la UCM
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
La Figura 7 muestra que la edad media del conjunto de personas al servicio de la
complutense muestra una tendencia ligeramente creciente, es decir, una tendencia hacia
cierto envejecimiento de la UCM, mas acusado en los periodos donde el total de personas

sufrio un estancamiento (del 2011 a 2016) y en un ligero retroceso a partir de entonces.

4 Existe cierta informacion que declaran algunas personas trabajadoras de manera voluntaria y a efectos
del IRPF, pero que no podemos considerar completa ni ajustada a la realidad de toda la plantilla.
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e [Esta evolucion parece indicar que el proceso de expansion global de la plantilla de
la UCM iniciado a partir de 2016 se ha producido principalmente con la
incorporacion de personal joven (y fundamentalmente del Personal Investigador -
Pl-y del personal docente e Investigador -PDI-).

e Analizando las medias globales (Tabla 4) se observa que esta edad media apenas
ha crecido en un afio y medio para el conjunto de la plantilla, pasando de los 47.3

anos de media en el 2010, a los 48.6 afios en 2020.

Tabla 4 Evolucidn de la edad media del personal total al servicio de la UCM

Afo Alulan Hombres  Mujeres
Sexos
2007  48.15 49.29 46.91
2008 46.96 48.12 45.75
2009 47.19 47.99 46.37
2010 47.28 48.13 46.42
2011 47.31 48.31 46.31
2012 47.96 48.95 46.98
2013  48.06 49.13 47.03
2014 48.12 49.19 47.1
2015 48.19 49.24 47.19
2016  48.41 49.3 47.56
2017 48.57 49.34 47.83
2018  48.17 48.94 47.44
2019  48.15 48.91 47.44
2020 48.6 49.23 48.01

Edad media estimada sobre el nimero de
personas distintas de cada afio a 31 de diciembre

e Sidesagregamos por sexos, se observa que en 2020 los varones tienen en promedio
una edad superior en algo mas de un ano a la de las mujeres complutenses.

e Aungue los varones presentan una edad media superior a la de las mujeres durante
todo el periodo, esta diferencia de edad ha ido reduciéndose ligeramente en los
Ultimos anos, a partir de 2016. Este Ultimo resultado es compatible con la evolucion
de la participacion global de las mujeres en el conjunto de plantilla, que recordemos
ha ido creciendo durante todo el periodo situandose por encima del 51% (mas

mujeres que varones).

Cabe mencionar, sin embargo, que estas medias enmascaran un dato que aparece cuando
se analiza la distribucion de frecuencias de la edad. Para analizar en mas detalle este

proceso mostramos en la Figura 8 el histograma de frecuencias (funcion de densidad
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empirica) de las edades del conjunto de personas al servicio de la UCM en los anos 2010
y 2020. Como puede observarse, del 2010 al 2020 existe un desplazamiento generalizado

a la derecha del histograma (un envejecimiento).

e Laedad modal (la de mayor frecuencia) ha pasado de los 51 afios en 2010 a 57

afnos en 2020 para el conjunto de la plantilla (Tabla 5).

Sin embargo, este envejecimiento se ha visto parcialmente compensando por la
incorporacion de personal mas joven, hecho este que queda reflejado en la una
acumulacion (un pico marcado con una flecha en la figura) en las edades mas jovenes (por
debajo de los 30 afos). Se explica asi que la edad promedio del conjunto de la plantilla solo
haya aumentado 1.3 afios entre 2010 y 2020.

Figura 8 histograma de edad afios 2010 y 2020
Evolucion Edad media Personal al servicio de la UCM
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Tabla 5 Edades Modales del conjunto de la plantilla en 2010 y 2020 segtn sexo

2010 2020
HOMBRES b2.3 57.30
MUJERES 49.6 56.2
AMBOS SEXOS 51.1 56.7

Al igual que sucede con la edad media, la edad modal (la mas frecuente) de los varones
también esta por encima de la de las mujeres en algo mas de un afo en el 2020 (Tabla 5).
Sin embargo, se observa un mayor envejecimiento relativo de las mujeres durante la Ultima
década, con una edad modal que para el conjunto de mujeres durante el 2020 se sitia muy

proxima ya a la de los varones. Evidentemente cuando se analicen con mayor detalle las
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diferentes categorias de personal se comprobara que este comportamiento ha sido mas
acusado en algunos colectivos que en otros (por ejemplo, este mayor envejecimiento
relativo de las mujeres es especialmente acusado en el caso del Personal de Administracion
y Servicios -PAS-).

Figura 9 Histograma de edades de edades de varones y mujeres sequn afio 2010 y 2020
Evolucion Edad media Personal al servicio de la UCM segtin sexo
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Esta tendencia a la igualacion de las edades medias y modales de varones y mujeres se
produce como consecuencia del propio movimiento o dinamica natural de las personas al
servicio de la UCM. Por una parte, hay un flujo de entrada de personas jovenes similar entre
varones y mujeres (Figura 9). Y, por otra parte, como se parte de una situacion en 2010 en
la que los varones presentaban en promedio mayor edad, el proceso de jubilacion (salida)
de la plantilla durante la Ultima década ha favorecido esa tendencia a la igualacion de las
edades medias de varones y de mujeres. Ademas, es de esperar que este proceso se

mantenga en los proximos afos
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2.4. Evolucion de la plantilla segun colectivos

Existen diferentes formas de clasificar al conjunto de personas al servicio de la UCM. Los
registros de SIDI permiten, por ejemplo, hacer una clasificacion seglin sean personal laboral
o funcionario, y segun diferentes tipos de contratos para el Personal Investigador.

Atendiendo a esta primera clasificacion, la Tabla 6 muestra que:

e [a mayoria de las personas trabajadoras se clasificaba en 2010 como funcionarias
(41%), seguida del personal contratado no permanente (30%), y del personal
contratado permanente (18%). En estas tres categorias mayoritarias el porcentaje
de mujeres se encontraba muy préximo al 50% en términos globales (con un ligero

mayor numero de mujeres que de varones funcionarias).

e Cuando se analiza como ha cambiado esta composicion de la plantilla desde ese
ano 2010 al 2020 (Figura 10) destaca, en primer lugar, el gran incremento en el
numero de Personal investigador (Pl) predoctoral. En segundo lugar, destaca
también el aumento considerable de las personas contratadas no permanentes, a
la vez que se reduce el nimero de funcionarios. De hecho, esa categoria de personal
contratado no permanente se ha convertido ahora en la mayoritaria en el conjunto
de la plantilla, superando al numero de personal funcionario. De nuevo este
resultado pareceria indicar que el proceso de expansion de la plantilla de los ultimos

anos se esta produciendo por abajo, desde las categorias inferiores

Tabla 6 Personal total al servicio de la UCM segun tipo de empleado

Porcentaje de cata tipo de empleo sobre el total segin sexo Porcentaje de Mujeres sobre el

Ambos sexos Hombres Mujeres total de cada tipo de empleo
2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020
Contratado no permanente  30.01%  36.24%  30.72% 35.89% 29.29%  36.58% 48.51% 52.01%
Contratado permanente 18.16%  15.70%  20.40% 18.05% 15.89% 13.49% 43.49% 44.28%
Funcionario 41.12% 31.61% 38.83% 30.03% 43.43% 33.10% 52.50% 53.96%
Investigador posdoctoral 0.31% 1.55% 0.39% 2.01% 0.23% 1.12% 36.11% 37.10%
Investigador predoctoral 1.66% 6.58% 1.25% 6.99% 2.06% 6.19% 61.98% 48.48%
Técnico de apoyo 5.55% 2.13% 5.28% 1.39% 5.83% 2.82% 52.17% 68.24%
Contratado por proyecto . 3.06% . 3.32% . 2.82% . 47.41%
Total Personal 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 49.70% 51.54%

Estimada sobre el nimero de personas distintas de cada afio

e Este patron en cuanto a la composicion general de la plantilla se mantiene tanto
para varones como mujeres (Tabla 6, Figura 11y Figura 12), destacando si acaso que
el proceso de crecimiento del personal contratado no permanente ha sido algo mas

acusado entre las mujeres, lo que ha supuesto que en 2020 esta categoria presente

una participacion femenina superior a la de los varones.
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e También puede destacarse que la categoria de técnico de apoyo, a pesar de ser
una categoria relativamente minoritaria en la UCM (2.1% del total de la plantilla), es
la Unica donde se observa una participacion por sexos fuera de los limites del 40%-

60%, con una participacion de las mujeres del 68% del total de la categoria en 2020

Figura 10 Composicion del total de personas al servicio de la UCM segun tipo de empleado
2010y 2020
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Figura 11. Composicion del Personal al servicio de la UCM segun tipo de empleado y sexo: 2010
y 2020
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Figura 12. Composicidn del Personal al servicio de la UCM segun tipo de empleado afios 2010 y
2020 seglin sexos
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Dentro del ambito universitario, y atendiendo a las funciones desarrolladas, quizas la forma
mas adecuada de desagregar y analizar al personal de la UCM sea utilizando los tres
grandes colectivos de: Personal investigador (P1), Personal Docente e Investigador (PDI) y

Personal de Administracion y Servicios (PAS).

Es cierto que los registros de SIDI incluyen un cuarto colectivo residual de OTROS que
basicamente incluye al alumnado que disfruta de algun tipo de beca de colaboraciéon con
centros o departamentos y que no puede incluirse dentro de la categoria de personal
investigador (no son becas FPI, FPU ni se encuentran asociadas a la investigacion ni a
ningun proyecto de investigacion). Aunque consideraremos a este colectivo en este

apartado, no seran objeto de analisis en el resto del informe diagndstico.

La Figura 13 muestra la distribucion de las personas al servicio de la UCM segun grandes
colectivos. El mayoritario es el compuesto por el PDI (un 55% de la plantilla total de la UCM
en 2020), seguido del PAS (29%) y de manera todavia minoritaria el Pl (15%) (ver Tabla 7).
Como acabamos de indicar el colectivo OTROS es residual dentro de la plantilla de la UCM

(representa un 3% del total de personas)

e La evolucion de estos tres grandes colectivos (PAS, Ply PDI) entre 2010 y 2020 ha
sido dispar (Tabla 7 y Tabla 8). Asi, mientras que el PDI ha permanecido estable (con
un crecimiento que no llega al 1%), se observa un elevado crecimiento del Pl (83.6%)

y una sustancial caida en el PAS (-10.2%).

Figura 13 Evolucion del Personal al servicio de la UCM segun Colectivos: PAS, Pl y PDI
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Tabla 7 Evolucion del personal total al servicio de la UCM segun Colectivo Profesional

Numero de personas Porcentaje sobre el Total
PDI PAS Pl OTROS Total PDI PAS P OTROS Total
2007 5789 2875 161 4 8829 65.6% 32.6% 1.8% 0.1% 100.0%
2008 6540 3402 316 579 10837 60.4% 31.4% 2.9% 5.3% 100.0%
2009 6537 3899 510 471 11417 57.3% 34.2% 4.5% 4.1% 100.0%
2010 6515 3839 872 370 11596 56.2% 33.1% 7.5% 3.2% 100.0%
2011 6547 3776 1075 401 11799 55.5% 32.0% 9.1% 3.4% 100.0%
2012 6399 3703 1198 251 11551 55.4% 32.1% 10.4% 2.2% 100.0%
2013 6150 3567 1171 388 11276 54.5% 31.6% 10.4% 3.4% 100.0%
2014 6147 3494 1169 506 11316 54.3% 30.9% 10.3% 4.5% 100.0%
2015 6058 3434 1239 576 11307 53.6% 30.4% 11.0% 5.1% 100.0%
2016 6107 3385 1262 605 11359 53.8% 29.8% 11.1% 5.3% 100.0%
2017 6202 3362 1383 483 11430 54.3% 29.4% 12.1% 4.2% 100.0%
2018 6278 3457 1519 522 11776 53.3% 29.4% 12.9% 4.4% 100.0%
2019 6504 3494 1571 469 12038 54.0% 29.0% 13.1% 3.9% 100.0%
2020 6567 3447 1601 368 11983 54.8% 28.8% 13.4% 3.1% 100.0%

Numero de personas distintas

Tabla 8 Crecimiento del numero de personas en cada colectivo desde 2010 hasta 2020
Tasa de crecimiento desde 2010 hasta 2020
PDI PAS Pl OTROS Total
0.8% -10.2% 83.6% -0.5% 3.3%

El andlisis de la participacion de la mujer en estos colectivos de PDI, PAS y Pl (Figura 14,

Figura 15, Tabla 9 y Tabla 10, muestra los siguientes resultados:

e Entre el colectivo del PDI (el mayoritario), el numero de varones es superior al de
mujeres. Sin embargo, su evolucion segun sexos ha sido claramente diferente. Asi,
mientras el nimero de varones dentro del PDI ha caido un -6.6% desde el 2010 al
2020, el numero de mujeres dentro de este colectivo ha aumentado durante el
mismo periodo en un 10%. En consecuencia, aunque la participacion de las mujeres
en este colectivo se situa por debajo del de los varones, dicha representacion se
situa durante todo el periodo analizado dentro de los margenes de referencia del
40%-60%, con una tendencia hacia la convergencia en torno al 50% de participacion
de ambos sexos.

e En el PAS existe una mayoria de mujeres, representando un 58% del total del
colectivo, muy cerca de los margenes de referencia del 60%. Y sin que se observe

una tendencia clara de convergencia hacia el 50%. El principal resultado a destacar
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dentro de este colectivo sea su contraccion o reduccion generalizada. Entre el 2010
y el 2020 el nimero de varones cayo un -8% vy las mujeres un -12% dentro de este
colectivo PAS

e Elnumero de personas dentro del Pl ha experimentado un crecimiento considerable
en los Ultimos 10 afos. Ademas, dicho crecimiento, aunque elevado por el escaso
numero de personas Pl iniciales, ha sido similar entre varones (98%) y mujeres
(71%). De hecho, el porcentaje de participacion de varones y mujeres ha
permanecido estable en torno al 50% a partir del 2016

e Solo dentro del colectivo residual de OTROS (compuesto basicamente por personas
becarias de colaboracion de centros y departamentos) se observa que el porcentaje
de mujeres se mantiene sistematicamente desde el 2012 por encima del limite
superior de referencia del 60%

Figura 14. Evolucion del nimero de varones y de mujeres segun colectivo
Evolucion participacion por sexos al servicio de la UCM segun Colectivo
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Porcentaje sobre niumero de personas distintas
Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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Tabla 9 Evolucion del numero de varones y de mujeres segun colectivo
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Tasa de crecimiento desde 2010 hasta 2020

PAS
Hombres Mujeres

Total
Hombres Mujeres

OTROS
Hombres Mujeres

Pl
Hombres Mujeres

PDI
Hombres Mujeres

7.2%

-0.4%

|4

26.6%

-28.6%

v

71.2%

98.0%

v

-11.7%

-8.1%

L4

10.3%

-6.6%

23



Diagndstico del Il Plan de Igualdad de la UCM

porcentaje

Figura 15 Evolucidn de la participacion de varones y de mujeres en cada colectivo

Evolucién participacion por sexos al servicio de la UCM segun Colectivo
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Porcentaje sobre nimero de personas distintas
Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Tabla 10 Evolucion del porcentaje de mujeres en cada colectivo

PDI PAS Pl OTROS Total
2007 43.5% 55.7% 64.6% 50.0% 47.8%
2008 43.4% 57.8% 61.1% 55.1% 49.1%
2009 43.8%  58.6% 54.9% 42.5%  49.3%
2010 43.8% 58.7% 53.7% 50.8% 49.7%
2011 44.1% 589% 55.8%  55.4%  50.3%
2012 441%  585% 55.6% 61.0% 50.3%
2013 44.6% 584% 55.7% 68.6%  50.9%
2014 452% 583% 55.4% 66.2% 51.2%
2015 459%  58.0% 53.6% 66.3% 51.5%
2016 46.2% 57.8% 51.0% 65.5% 51.2%
2017 46.4% 57.6% 50.3% 65.0% 50.9%
2018 46.9% 58.0% 50.8% 63.8% 51.4%
2019 47.6% 57.4% 50.3% 65.0% 51.5%
2020 47.9% 57.8% 50.0% 64.7% 51.5%
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Una vez incorporado al analisis los grandes colectivos PAS, Ply PDI, podemos volver a
analizar la distribucion de edades para matizar los resultados anteriores en los que se
concluia que durante los Ultimos 10 afos se ha producido un envejecimiento de la
plantilla de la UCM, pero acompafado de un aumento de la participacion de las personas

mas jovenes.

La Figura 16 muestra el histograma de frecuencias de la edad de cada uno de los
colectivos PI, PAS y PDI. Como ya se ha comentado, el Pl que es el colectivo que con mas
fuerza ha crecido en estos ultimos 10 afos, y es un colectivo joven (con una edad modal

inferior a los 30 afnos (Tabla 11.)

Figura 16 Histograma de frecuencias de las edades del personal de la UCM segtin Colectivos:
2010-2020

Distribucion de edades del personal de la UCM segun categoria
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Edad sobre niumero de personas distintas
Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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El analisis de los colectivos del PAS y el PDI pone de manifiesto que el envejecimiento de
la plantilla en estos ultimos 10 afos, aunque se ha producido en ambos colectivos, es
especialmente pronunciado en el caso del PAS. Entre 2010 y 2020: la edad modal en el
PAS ha aumentado en diez afios, y de manera similar en ambos sexos (Figura 17), mientras
que en el PDI la incorporacion neta de personal (esto es, teniendo en cuenta las bajas y las

nuevas incorporaciones) ha supuesto un envejecimiento que ronda los 4 afos tanto en los

varones como entre las mujeres del PDI (Tabla 11)

Tabla 11. Evolucion de las edades medias y modales del personal de la UCM por sexos y

OTROS
PAS

PDI

Pl

Total
Personal

categorias: 2010-2020
Evolucion de la edad media por Colectivos de la UCM

Ambos Sexos Hombres Mujeres
2010 2020 2010 2020 2010 2020
25.2 26.5 25.3 26.8 25.1 26.3
47.5 52.1 46.6 51.6 48.1 52.4
50.7 52.3 51.9 53.4 49.1 51.2
30.2 30.9 30.1 30.9 30.4 30.9
47.3 48.6 48.1 49.2 46.4 48

Estimada sobre el numero de personas distintas en cada afio

Evolucién de la edad modal por Colectivos de la UCM

Ambos Sexos Hombres Mujeres
2010 2020 2010 2020 2010 2020
OTROS 255 25.2 25.2 25 25.7 25.1
PAS 47 56.6 47.1 57 47.3 57.3
PDI 52.2 53.2 53.3 57.9 50.5 543
Pl 26.3 27.2 26.5 27.1 26.4 26.9
Total Personal 51.1 56.7 52.3 57.3 49.6 56.2
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densidad

Pl

PDI

PAS

Figura 17 Distribucion de edades segun colectivo y sexo: 2010 y 2020

Distribucion de edades del personal de la UCM segun categoria y sexo
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Edad sobre nimero de personas distintas
Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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2.5. Brecha salarial media durante el 2020 segun Colectivo

La Tabla 12 muestra la remuneracion bruta anual media del 2020 segun sexo y colectivo
(PAS, PDI y PI). Estos datos reflejan diferencias en cuanto a la brecha de género segun
categorias (Figura 18). En efecto, aunque la brecha media de género global se sitla en el
3.7% para el conjunto de la plantilla de la UCM (del 5.2% cuando se considera la mediana)
la brecha salarial media de género entre el PAS se sitla por debajo del 3%, asciende hasta

el 8.6% en el caso del PDI, y hasta el 9.1% en el P| (Tabla 13).

Tabla 12. Salario Bruto Anual 2020 segun colectivo y sexo

Salario Salario

Colectivo N Medio Mediano
Varones 1460 34,671 € 33,481 €
PAS Mujeres 1989 33,732 € 31,752 €
Ambos Sexos 3449 34,130 € 32,599 €
Varones 3435 28,832 € 28,208 €
PDI Mujeres 3161 26,353 € 23,750 €
Ambos Sexos 6596 27,644 € 25,353 €
Varones 682 14,571 € 14,360 €
Pl Mujeres 595 13,244 € 14,123 €
Ambos Sexos 1277 13,953 € 14,273 €
Varones 4117 26,469 € 18,884 €
PDI+PI Mujeres 3756 24,276 € 18,569 €
Ambos Sexos 7873 25,423 € 18,569 €
Varones 5577 28,617 € 28,928 €
Total UCM Mujeres 5745 27,550 € 27,410 €
Ambos Sexos 11322 28,075 € 27,994 €

Fuente:Gerencia, FGUCM y ClI de la UCM

Tabla 13. Brecha salarial de género 2020 segun colectivo y sexo
Brecha Salarial  Brecha Salarial

Colectivo N en Media en Mediana
PAS 3449 2.7% 5.2%
PDI 6596 8.6% 15.8%
Pl 1277 9.1% 1.6%
PDI*=PDI+Pl 7873 8.3% 1.7%
Total UCM 11322 3.7% 5.2%

Fuente:Gerencia, FGUCM y Cll de la UCM

Recordemos que, a efectos de tener una referencia, segun los datos de la Encuesta de
Estructura Salarial que realiza el INE, para el 2018 la brecha de género media en Espana
en el total de la Industria y Servicios era del 21%, en el subsector de la Educacion del 5.3%

y en el conjunto de la Administracion Publica de un 10.7%
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Figura 18. Salarios Brutos Anuales 2020 por colectivo PAS, PDI y Pl segun sexo

Salarios Medios Brutos Anuales 2020 por clectivo y sexo
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Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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Varones
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Estos datos promedio para cada colectivo enmascaran, sin embargo, las diferentes
remuneraciones existentes dentro de un mismo colectivo. En efecto, la Figura 19 muestra
que las distribuciones de salarios no son unimodales, sino que se concentran en diferentes
valores detras de los cuales se encuentran (como veremos mas adelante) las diferentes
remuneraciones que reciben las diferentes categorias o grupos profesionales que integran
cada uno de los colectivos. En cualquier caso, estos histogramas reflejan, en efecto, la
existencia de esas brechas de género al representar la mayor frecuencia o presencia de
varones entre las personas que reciben mayores remuneraciones, y por el contrario, una

mayor presencia de mujeres entre aquellas otras que reciben un menor salario.

29



Diagndstico del Il Plan de lgualdad de la UCM

Figura 19 Histograma de frecuencias de los salarios Brutos segun colectivo y sexo
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La Figura 20 muestra que las brechas persisten cuando se analizan dentro de cada colectivo
diferentes tipologias de empleados, por ejemplo, diferenciando entre el personal laboral y

el funcionario dentro de cada colectivo.

Figura 20 Salarios Medios brutos anuales 2020 segtn Colectivo y tipo de relacion

Salarios Medios Brutos Anuales 2020 por clectivo y sexo

PAS PAS PDI PDI PI
PAS Funcionario PAS Laboral PDI Funcionario PDI Laboral PI

Colectivo
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Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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diferentes categorias dentro de cada colectivo. Por ejemplo, el PDI laboral incluye categorias
con remuneraciones bien distintas como la del profesorado asociado y la del profesorado
contratado doctor. Para continuar con el analisis de estas brechas salariales y sus posibles
causas sera necesario, por tanto, profundizar en el estudio pormenorizado de las diferentes
categorias profesionales dentro de cada colectivo de PAS, Ply de PDI. A esto dedicaremos

el resto de las secciones de este informe diagnostico.
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BLOQUE IIl: BRECHAS DE GENERO EN EL
PERSONAL DOCENTE E
INVESTIGADOR
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3. Andlisis del Personal Docente e Investigador (Pl y PDI) de la
UCM

3.1. Evolucién global del PDI segin sexos

Vamos en este apartado a centrarnos en el analisis de las posibles brechas de género en
el personal Docente e Investigador (Pl + PDI). Y comenzamos con la evolucién general del
tamano de estos colectivos y la participacion de la mujer en este colectivo. La Figura 21
muestra que desde 2010 a 2020 el personal docente e investigador ha experimentado un

crecimiento neto global del 11.26%

Figura 21 Evolucidn del Personal docente e Investigador (PDI+Pl)
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Figura 22 Evolucidn del Personal docente e Investigador (PDI+Pl) segun sexos
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Figura 23 Evolucidn de la participacion por sexos en el Personal Docente e Investigador (PDI+Pl)
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Esta expansion de la plantilla a lo largo de los Ultimos afios (un 11.26%) se ha realizado con
una mayor intensidad en el caso de las mujeres (el numero de mujeres ha crecido un 19.7%
entre 2010 a 2020) que en el caso de los varones (el numero de varones ha crecido un

4.35% durante este mismo periodo) Figura 22.

El resultado de esta evolucion de la plantilla del PDI ha supuesto una convergencia en la
participacion de ambos sexos, ya que, aungue el numero de varones en este colectivo sigue
siendo superior al de las mujeres, existe una clara tendencia a la igualacion en la

participacion de ambos sexos, alcanzando en los Ultimos afos unos porcentajes de

participacion cercanos al 49% (Figura 23)

El crecimiento del PDI se ha realizado ademas mediante la incorporacion por abajo, es decir
de personal mas joven (Figura 24), lo que ha permitido que, a pesar del envejecimiento
natural de la plantilla, durante los ultimos afios se han mantenido las edades medias de la
plantilla del PDI entorno a los 48 afios (Figura 25). Diferenciando entre sexos, los varones
presentan una edad media superior a la de las mujeres, si bien esa brecha por edad se ha
ido reduciendo en el tiempo, aumentando mas rapidamente durante los ultimos afos la

edad media de las mujeres que la de los varones (Figura 25 y Figura 26)

Figura 24 Histograma de distribucion de edades de la plantilla del PDI, afios 2010 y 2020
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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Figura 25 Evolucidn del Personal docente e Investigador (PDI+PI)
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Figura 26 histograma de frecuencias de las edades del Personal docente e Investigador
(PDI+PI)
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3.2. Representacion de varones y mujeres en las diferentes
categorias del Pl y PDI

Con el objetivo de continuar con el analisis de las posibles brechas de género a continuacion
se muestra la evolucion del total de PDI segun las diferentes categorias, incluyendo a todo
el Personal investigador no docente (PI) como una categoria Unica separada del resto de

categorias del PDI.

En términos globales, y considerando los ultimos diez afos, la evolucion del numero de
personas en cada categoria ha seguido una evolucion muy dispar que refleja como se ha
producido el crecimiento de la plantilla del PDI (que recordemos que globalmente ha crecido
un 11.3%). Asi las categorias con una mayor expansion han sido, por este orden, el
profesorado Contratado Doctor (con un crecimiento del 70%), el Ayudante Doctor (67% de
crecimiento), el Pl (62%) y el profesorado asociado (30.5%). Por el contrario, las categorias
de Titular de Escuela Universitaria y Colaborador fueron las que su propia naturaleza
(figuras en extincion) mayor retroceso experimentaron durante este periodo 2010-2020.
Cabe destacar a su vez el retroceso en el numero de Titulares de Universidad (que cayeron
en un 29%), en parte como consecuencia del proceso de promocion hacia las Catedras, que
en términos netos es la Unica categoria que permanecié con un numero estable de

miembros (un crecimiento del 0.8% decrecimiento en los Ultimos 10 afios) (Tabla 14)

Tabla 14. Evolucidn del total PDI segun categoria

Ano P E?,;EOSI(F)%J\%/ (S Pl Asociado Colaborador A};{Zﬁ:){e Cog:::;z:‘do TEU  TU  Catedratico Emérito Visitante
2007 5938 393 1218 125 92 531 452 2308 746 56 17
2008 6761 529 1905 91 133 577 338 2366 743 53 26
2009 6997 671 1942 73 201 553 295 2336 777 124 25
2010 7281 971 1951 68 291 492 260 2315 775 142 16
2011 7557 1135 2018 62 351 478 229 2257 806 201 20
2012 7574 1235 1944 57 346 506 202 2235 781 232 36
2013 7295 1187 1884 53 294 576 181 2188 748 161 23
2014 7279 1171 2048 53 208 651 159 2122 704 126 37
2015 7256 1238 2030 52 172 767 146 2032 671 114 34
2016 7335 1261 2166 45 126 849 134 1961 647 120 26
2017 7528 1381 2285 42 177 885 117 1820 685 119 17
2018 7753 1518 2349 41 253 917 105 1714 737 108 11
2019 8039 1566 2502 41 445 874 89 1642 772 97 11
2020 8101 1572 2547 38 486 838 85 1641 778 100 14
2021 7912 1458 2540 35 498 856 65 1575 782 88 14
Nuimero de personas distintas
2020-2010 P EI }%[O% 15 Pl Adsociado Colaborador 'g’;ijg:e ¢ O;:g;‘;do TEU T.U  Catedrdtico Emérito Visitante

lasas de crecimiento  11.3%  61.9% 30.5% -44.1% 67.0% 70.3% -67.3% -29.1%  0.4% -29.6% -12.5%

Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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Las categorias con un mayor peso en términos del total de personas, ha cambiado como
consecuencia de esa evolucion dispar década categoria. Asi, en la actualidad, el mayor
numero de personas que integran el PDI ocupan la categoria de Profesorado Asociado
(31.44% del total del PDI en 2020), en detrimento del Titular de Universidad que era la
categoria mayoritaria en 2010 y que en 2020 ha pasado al segundo lugar (con un peso del
20.26% del total del PDI). También el Pl (con una cuota actual del 19.41%) y en menor
medida el Profesorado Contratado Doctor (10.34) y Ayudante Doctor (6.00%) han ido
ganando peso frente a las categorias de PDI funcionario. El Profesorado Catedratico supone

en 2020 un 9.60% del total del PDI (Tabla 15 y Figura 27).

Tabla 15. Evolucidn del peso de cada categoria en el total PDI

Porcentajes sobre el total de PDI de cada afio

Avudante  Contratado

Ano PI Asociado  Colaborador TEU TU Catedrdatico  Emérito  Visitante
Doctor Doctor
2007 6.62% 20.51% 2.11% 1.55% 8.94% 7.61% 38.87% 12.56% 0.94% 0.29%
2008 7.82% 28.18% 1.35% 1.97% 8.53% 5.00% 34.99% 10.99% 0.78% 0.38%
2009 9.59% 27.75% 1.04% 2.87% 7.90% 422% 33.39% 11.10% 1.77% 0.36%
2010 13.34% 26.80% 0.93% 4.00% 6.76% 3.57% 31.80% 10.64% 1.95% 0.22%
2011 15.02% 26.70% 0.82% 4.64% 6.33% 3.03% 29.87% 10.67% 2.66% 0.26%
2012 16.31% 25.67% 0.75% 4.57% 6.68% 2.67% 29.51% 10.31% 3.06% 0.48%
2013 16.27% 25.83% 0.73% 4.03% 7.90% 2.48% 29.99% 10.25% 221% 0.32%
2014 16.09% 28.14% 0.73% 2.86% 8.94% 2.18% 29.15% 9.67% 1.73% 0.51%
2015 17.06% 27.98% 0.72% 2.37% 10.57% 2.01% 28.00% 9.25% 1.57% 0.47%
2016 17.19% 29.53% 0.61% 1.72% 11.57% 1.83% 26.73% 8.82% 1.64% 0.35%
2017 18.34% 30.35% 0.56% 2.35% 11.76% 1.55% 24.18% 9.10% 1.58% 0.23%
2018 19.58% 30.30% 0.53% 3.26% 11.83% 1.35% 22.11% 9.51% 1.39% 0.14%
2019  19.48% 31.12% 0.51% 5.54% 10.87% 1.11% 20.43% 9.60% 1.21% 0.14%
2020 19.41% 31.44% 0.47% 6.00% 10.34% 1.05% 20.26% 9.60% 1.23% 0.17%
2021 18.43% 32.10% 0.44% 6.29% 10.82% 0.82% 19.91% 9.88% 1.11% 0.18%

Fuente SIDI, Centro de Inteligencia Institucional de la UCM

Figura 27 Composicion del PDI segtin categoria (en % numero total de personas)
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Figura 28 Evolucidn del PDI segtn categoria y sexo
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Figura 29 Evolucidn de la participacion de cada sexo en categoria del PDI
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Cuando se analiza la participacion de varones y mujeres en cada categoria del PDI (Figura
28, Figura 29 y Tabla 16) se observa que, a excepcion del profesorado emérito y visitante, en
todas las categorias ha existido una clara convergencia hacia la paridad en la participacion
de ambos sexos. En el 2020, la presencia de mujeres ha sido mayoritaria en las categorias
de PI, Ayudante Doctor y Contratado Doctor, Titular de Escuela Universitaria y profesorado

visitante.

Solo en las categorias de profesorado emérito y profesorado catedratico la presencia de
mujeres era todavia en 2020 minoritaria, no llegdndose a los limites del 40%-60% de
participacion por sexos. Son precisamente en estas categorias donde se partia de una
mayor brecha de género inicial (por ejemplo, en el 2007 no llegaban al 20% las mujeres
catedraticas), y a pesar del incremento experimentado a la largo de la ultima década en el
numero de mujeres catedraticas, y a que existe un tendencia clara hacia la paridad (al
menos en el caso del profesorado catedratico), en el 2020 todavia existia una brecha de
género importante en estas dos categorias de profesorado: con un 34.3% de mujeres
catedraticas frente al 65.7% de varones catedraticos; y 31% de mujeres profesoras eméritas

frente a un 69% de varones profesores eméritos.

Tabla 16. Evolucion del peso de las mujeres en cada categoria PDI

Total Ayudante Contrat.

PDI+PI PI Asociado Colabora. Doctor Doctor TEU TU Catedrati Emérito Visitante
2007 44.1% 59.5% 42.2% 48.0% 53.3% 55.6% 58.0% 45.3% 19.4% 16.1% 41.2%
2008 44.1% 59.7% 41.1% 48.4% 48.9% 55.8% 57.4% 46.2% 20.1% 13.2% 42.3%
2009 44.6% 54.8% 41.5% 46.6% 56.2% 56.2% 57.3% 46.5% 21.4% 41.1% 56.0%
2010 45.1% 53.5% 41.8% 44.1% 55.3% 57.1% 58.5% 46.4% 23.2% 41.6% 62.5%
2011 45.8% 55.5% 42.7% 45.2% 53.6% 57.1% 57.6% 46.6% 25.3% 38.3% 60.0%
2012 45.9% 55.5% 42.5% 43.9% 54.3% 55.5% 55.9% 46.7% 25.6% 40.1% 63.9%
2013 46.5% 55.8% 43.3% 47.2% 56.5% 53.5% 54.7% 46.9% 26.5% 48.5% 60.9%
2014 46.9% 55.3% 44.8% 47.2% 54.3% 55.3% 52.8% 47.4% 26.9% 42.9% 54.1%
2015 47.3% 53.6% 46.1% 48.1% 53.5% 55.4% 52.7% 47.6% 27.4% 38.6% 64.7%
2016 47.1% 51.0% 46.7% 46.7% 49.2% 54.7% 54.5% 48.1% 27.8% 34.2% 61.5%
2017 47.2% 50.3% 47.6% 45.2% 52.5% 54.2% 53.9% 48.0% 29.3% 28.6% 47.1%
2018 47.8% 50.8% 47.8% 46.3% 56.5% 54.3% 52.4% 47.8% 32.6% 29.6% 27.3%
2019 48.2% 50.3% 48.8% 48.8% 56.4% 53.1% 51.7% 48.4% 33.0% 27.8% 45.5%
2020 48.5% 50.3% 48.9% 44.7% 55.8% 53.6% 51.8% 49.0% 34.3% 31.0% 57.1%
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En el anexo se proporcionan tablas y graficos con informacion sobre la participacion de
varones y mujeres en cada categoria segln las diferentes facultades y centros que
conforman la Universidad Complutense de Madrid. En términos generales esas
distribuciones por facultades y centros replican la informacion de la Tabla 17 que muestra
la distribucion del PDI total segin sexo y ramas de conocimiento. Las titulaciones que
imparte la Complutense determinan que en general la rama de la arquitectura y la ingenieria
sea la minoritaria en nuestra universidad. En cualquier caso, esta rama de arquitectura e
ingenieria es también la mas masculinizada. El resto de las ramas se encuentran integradas
en términos de género, siendo las ramas con mayor presencia relativa de las mujeres las

Ciencias de la Salud y las Artes y Humanidades.

Si nos detenemos en la figura del profesorado catedratico (que recordemos es la principal
categoria del PDI donde auin persisten las brechas de género en cuanto a su composicion
o presencia femenina), la rama que mayor diferencia de género presenta en cuanto al
profesorado catedratico es la de las Ciencias Sociales y Juridicas, con un 72% de
catedraticos frente a un 28% de catedraticas (Tabla 18). Por el contrario, es la rama de las
Artes y Humanidades, donde menor diferencias existen en cuanto a participacion en las
catedras (de hecho, es la Unica rama que estaria dentro de los limites del 40%-60% de

participacion por sexos).

Tabla 17. Distribucion del total PDI segun sexo y rama de conocimiento

Numero % Horizontal % Vertical
Mujeres Varonss  Mujeras lVaronas Muyjeres lVarones
ARTES Y HUMANIDADES 656 661 49.8% 50.2% 17.5% 16.1%
CIENCIAS a1 942 455% 54.5% 21.0% 22.9%
CIENCIAS DE LA SALUD 1016 947 51.8% 48,29 271% 23.0%
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS 1161 1305 47.1% 52.9% 30.9% 21.7%
INGENIERIA Y ARQUITECTURA 136 262 2005 6E.8% 560 5 19,
UL 3756 4117 AT7% 52.3%  1000%  100.0%

Tabla 18. Distribucion del total de Catedrdticas/os segtn sexo y rama de conocimiento
Numero % Horizontal % Vertical

Mujeres Varones — Mujeres Varones Mujeres Varones

ARTES Y HUMANIDADES 54 80 40.3% 59.7% 20.2% 15.6%
CIENCIAS 84 163 34.0% 66.0% 31.5% 31.7%
CIENCIAS DE LA SALUD 50 92 35.2% 64.8% 18.7% 17.9%
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS 56 142 28.3% 71.7% 21.0% 27.6%
INGENIERIA Y ARQUITECTURA 23 37 38.3% 61.7% 8.6% 7.2%
TOTAL 267 514 34.2% 65.8% 100.0% 100.0%
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3.3. Brecha salarial en el PDI

El analisis previo sobre la participacion de varones y mujeres en cada categoria del PDI
resulta fundamental para entender la brecha salarial de género existente en el PDI de la
Complutense. La Tabla 19 muestra los datos de la brecha salarial de género entre el

personal Docente e Investigador (PDI+PI)°.

LLa brecha de género media en el PDI asciende a 2.193,40 euros brutos anuales, que en
porcentajes respecto al salario medio de los varones supone un 8.29% de brecha salarial

media contra las mujeres del PDI.

Tabla 19. Brecha salarial de género en el PDI

Salarios Medios y Medianos

Sexo MEDIA MEDIANA

Mujeres 24,275.92 € 18,569.31 €
Varones 26,469.32 € 18,884.04 €
Ambos Sexos 25,422.91€ 18,569.31€
Brecha 2,193.40 € 314.73 €
%Brecha Sobre Mujeres 9.04% 1.69%
% Brecha Sobre Varones 8.29% 1.67%
% Brecha Sobre Ambos S 8.63% 1.69%

Fuente Servicio de Personal-UCM

(incluye remuneraciones procedentes de la FGUCM)

5 La brecha de género en el PDI calculadas sélo con los importes incluidos en Ndmina (excluyendo los pagos

recibidos de la Fundacidn General de la UCM) seria del 7.2%:
Salarios Medios y Medianos BRUTOS Anuales

|| salario Medio

24,011.70 € 18,565.10 €

25,886.80 € 18,569.31 €

Salario Mediano

2499224 € 18,569.31 €

BRECHA 1,875.10 € 4.21 €

7.8% 00%
7.2% 00%
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Esta brecha se reduce hasta el 1.67% si se considera como medida de posicién o de
resumen al salario mediano. Esta discrepancia entre brechas media y mediana pone de
manifiesto la asimetria de la distribucion de salarios, que segin se desprende de la Figura
30 muestra, ademas, un claro componente multimodal que se corresponde con los salarios
recibidos por las diferentes categorias profesionales del PDI. Es decir, no todas las
categorias reciben la misma remuneracion base, y por tanto el andlisis de las brechas, para
detectar situaciones de desigualdad que requieran una intervencion en el ambito del Real
Decreto 202/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

requiere, por tanto, comparar remuneraciones dentro de una misma categoria de PDI.

Figura 30 histograma de distribucion de frecuencias del salario bruto anual del PDI
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En efecto, el andlisis de los componentes de las remuneraciones que integran la nomina
permite determinar cuanto aporta cada uno de esos componentes a explicar la brecha
salarial global dentro del PDI (el 8.3%) (Tabla 20). Asi, el Complemento de Especifico vy el
Complemento de destino explican el 50% de la brecha de género en el PDI. Recordemos
que estos complementos estan asociados a la categoria del PDI. También los sexenios y
las remuneraciones procedentes de la Fundacion General de la UCM (en su mayoria
procedentes de contratos al amparo del articulo 83 de la LOU) suponen una parte
importante de la brecha salarial de género (un 17.5% vy un 14.5% de la brecha global del

PDI respectivamente)
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Tabla 20. Aportacion de cada uno de los componentes del coste salarial a la explicacion de la
brecha salarial de género en el PDI

Componentes de la remuneracion del PDI de la UCM

Componentes_Salario Mujeres Varones  Brecha Brecha% Aportacion
Salario_Brt_Base 12523€ 12385€ - 139€ -1.1% -6.3%
Complemento_destino 3,068 € 3,667 € 500 € 14.0% 22.8%
Complemento_especifico 2,082 € 2,687 € 604 € 22.5% 215%
Quinquenios 2383 € 2,595 € 213 € 8.2% 9.7%
Trienios 1,867 € 2,064 € 187 € 9.1% 8.5%
Sexenios 1522 € 1,905 € 383 € 20.1% 17.5%
RemBrta_ FGUCM 264 € 583 € 318€  54.6% 14.5%
Remun_actividadesForm 273 € 388 € 115 € 29.6% 5.2%
Otros_complementos 293 € 305 € 12 € 4.0% 0.6%
Salario_Brt_total 24276 € 26469€ 2193€ 8.3% 100.0%

Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Cuando se analiza la brecha salarial media de género dentro de cada una de las categorias
del Personal Docente e Investigador observamos que las brechas son practicamente nulas
(y estadisticamente no significativas) en las cuatro categorias de PDI funcionario
(profesorado Catedratico U, Titular U, Catedratico de EU vy titular de EU) y en la del
profesorado Contratado Doctor (Tabla 21y Figura 31)

Solo en las categorias minoritarias de Profesorado Visitante y Profesorado Emérito existen
diferencias salariales superiores al 25%. En el caso del personal investigador post doctoral
aparece una brecha de género también considerable (superior al 16%), y muy superior a la

brecha de género del 1.2% en la categoria del Pl ayudante y en formacion no doctor.

La principal conclusion que puede derivarse del analisis de la brecha salarial de género en
el PDI, es que una vez que se tienen en cuenta la participacion de mujeres y varones en las
diferentes categorias profesionales desaparecen las brechas de género. Esto es, la brecha
salarial media entre varones y mujeres en el PDI (8.3%) se explica, en buena medida, por
las diferencias existentes en cuanto a la participacion de varones y mujeres en cada

categoria.
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En este sentido cobra una especial relevancia la categoria del profesorado catedratico. Esta
categoria profesional, es la que mantiene una baja participacion de las mujeres con relacion
a la de los varones (en el resto de las categorias existe una participacion convergente y
siempre dentro de los margenes del 40% - 60%). Y es también esta categoria de
profesorado catedratico la que supone un incremento significativo en la remuneracion
recibida respecto al resto del PDI. Asi, aunque no existen diferencias entre la remuneracion
que reciben las mujeres catedraticas y los varones catedraticos, el reducido niimero de
catedraticas con relacion a sus compaferos varones, explica, en buena medida, la

existencia de una brecha salarial de género global en el conjunto del PDL.

Figura 31 Brechas de género en el PDI segun categorias
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Tabla 21. Salarios medios y brechas salariales de género en el PDI segun categorias
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3.4. Edad media segin categorias del Personal Docente e
Investigador

Uno de los factores determinantes de la carrera académica del PDI es su antigliedad vy
experiencia profesional. Como proxi de esta antigliedad podemos utilizar la edad del PDI
para analizar la existencia de brechas de género en la carrera académica del PDI. En efecto,
la Figura 32 muestra como la carrera académica (que iria desde el PI, Ayudante Doctor,
Contratado Doctor, Titular, Catedratica/o, y Emérito) sigue un claro patron asociado con la
edad.

En términos generales, no se observan diferencias significativas en las edades medias de
mujeres y varones dentro de una misma categoria profesional. Podriamos concluir por tanto
que no es este factor de la edad el que en media determina una brecha en la carrera

académica de mujeres y varones del PDI.

Figura 32 Distribucion de frecuencias y edades segun sexo y categoria del PDI
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Precisamente son en las categorias que podriamos considerar que quedan al margen o
que van en paralelo a la carrera académica del PDI donde si se observan diferencias en
cuanto a la edad media de mujeres y varones. Asi, es entre el profesorado Asociado, y en
las categorias a extinguir de Titular de Escuela Universitaria y de profesorado Colaborador
donde si se aprecian algunas diferencias de género en cuanto a la edad media del PDI

(siendo los varones algo mayores en media a las mujeres en esta categoria).

En los siguientes apartados analizaremos otros aspectos que pueden ayudar a entender
las diferencias en el acceso y la promocion de la carrera del personal docente e
investigador y por tanto en las brechas salariales de género de este colectivo mas alla de

la edad. Nos estamos refiriendo, fundamentalmente, a la actividad investigadora.
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3.5. Brechas de género en la direccion de Proyectos de
investigacion

El acceso a las diferentes categorias docentes viene determinado, en buena medida, por la
actividad investigadora y por la produccion cientifica. En los proximos tres apartados vamos
a analizar los tres aspectos mas estrechamente vinculados a los méritos en la actividad
investigadora que mejor pueden ayudar a explicar las carreras académicas del PDI. Nos
referimos a la direccion de proyectos de investigacion financiados con fondos de
convocatorias publicas competitivas; a las publicaciones cientificas; y, como resumen de lo
anterior, al numero de sexenios de investigacion reconocidos, que son a la postre un reflejo
de la produccion cientifica y, por tanto, de las posibilidades de promocion. Estos sexenios
de investigacion, ademas, constituyen un complemento directo en las nominas del PDI, que
como hemos visto anteriormente son responsables directos de la explicacion de un 17.5%

de la brecha salarial de género de la UCM entre el PDI.

Comenzaremos en este apartado con el analisis de las brechas de género en la direccion
de proyectos de investigacion competitivos. La informacion sobre proyectos de investigacion
desglosada por sexo del investigador o investigadora principal del proyecto (IP) ha sido

facilitada por el servicio de investigacion del Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia.

La Tabla 31 muestra el numero total de IPs de proyectos de investigacion financiados con
convocatorias competitivas segun el afo de inicio del proyecto y sexo del IP. Estos datos
muestran que la participacién de las mujeres en la direccidn de proyectos se ha mantenido
en promedio en torno al 39.3% durante todo el periodo 2016 a 2021. La participacion de los
varones, por consiguiente, en la direccion de proyectos de investigacion ha sido del 60.7%

en promedio durante este periodo 2016 a 2021 (Tabla 23, Figura 33 v Figura 34)

Tabla 22. Numero de IP varones y mujeres de Proyectos de Investigacion Competitivos

2016 2017 2018 2019 2020 2021 | Total general
IP Varones 301 39 180 187 166 138 1011
IP Mujeres 203 35 98 130 95 94 655
Total general 504 74 278 317 261 232 1666

Fuente: Servicio de Investigacion
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Tabla 23. Porcentaje de varones y mujeres IP de Proyectos de Investigacion Competitivos
2016 2017 2018 2019 2020 2021 | 2016-2021
IPVarones 59.7% 52.7% 64.7% 59.0% 63.6% 59.5% 60.7%
IP Mujeres  40.3% 47.3% 35.3% 41.0% 36.4% 40.5% 39.3%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Servicio de Investigacion

Figura 33 Evolucion de la participacion de varones y mujeres en el total de IP de Proyectos de
Investigacion Competitivos

Porcentajes de mujeres y varones IP Proyectos Investigacion
100.0%

80.0%

64.7% 63.6%
59.7% 59.0% 59.5%

60.0% 52.7%
40.0% 47.3%
41.0%

40.3% 40.5%
35.3% 36.4%

20.0%

0.0%
2016 2017 2018 2019 2020 2021

s [P HOombre e P Mujer

Fuente: Servicio de Investigacion

Figura 34 Participacion media de varones y mujeres en el total de IP de Proyectos de
Investigacion Competitivos

Proyectos 2016-2021

= |PHombre = IP Mujer

Fuente: Servicio de Investigacion
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Esta infrarrepresentacion de las mujeres en la direccion de proyectos de investigacion se
reproduce también cuando se analizan los importes totales financiados en convocatorias
publicas. La Tabla 24 y la Figura 35 muestran la distribucion total por sexos de los importes
financiados segun sexo de los IPs. De nuevo la participacion de las mujeres se situan en
promedio por debajo del 40%, sin que exista una tendencia clara hacia la convergencia con
la participacion de los varones. La participacion promedio de las mujeres se situo en el 38%
del importe total financiado en el periodo 2016-2021, frente al 62% de participacion de los

varones (Figura 36).

Tabla 24. Porcentaje de varones y mujeres IP de proyectos de Investigacion sobre el importe
total de Proyectos de Investigacion Competitivos
2016 2017 2018 2019 2020 2021 | 2016-2021
IP Varones  60.0% 52.5% 66.1% 63.4% 63.8% 58.1% 62.0%
IP Mujer 40.0% 47.5% 33.9% 36.6% 36.2% 41.9% 38.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Servicio de Investigacion

Figura 35 Evolucion de la participacion de IPs varones y mujeres segun participacion en el
importe total de Proyectos de Investigacion Competitivos

Porcentajes de mujeres y varones IP Proyectos Investigacion
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Fuente: Servicio de Investigacion
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Figura 36 Participacion media de IPs varones y mujeres segun participacion en el importe total
de Proyectos de Investigacion Competitivos

Importe Proyectos 2016-2021

= |PHombre = IP Mujer

Fuente: Servicio de Investigacion

Esta brecha de género en cuanto al nimero de IPs y al importe total financiado, se agrava
cuando se analizan los importes medios financiados de los proyectos, donde de nuevo,
para el conjunto del periodo 2016-2021 existe una brecha media del 5.2% (Tabla 25). El
importe de los proyectos correspondientes a IP varones se encuentra en promedio en los
80.378 euros, mientras que el importe para las IP mujeres se situd en los 76.169 euros
durante todo el periodo, lo que implica una brecha media de 4.209 euros (que en términos

relativos supone el 5.2% de brecha de género en los importes medios financiados)

Tabla 25. Importes medios financiados de los Proyectos de Investigacion Competitivos segun

sexo del IP
Promedio de presupuesto total financiado Proyectos de Investigacion
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2016-2021
IP Hombre 69,232 € 27,384 € 82,927 € 99,752 € 76,484 € 94,770 € 80,378 €
IP Mujer 68,337 € 27,570 € 78,001 € 82,832 € 75,932 € 100,296 € 76,169 €
Total general 68,871 € 27,472 € 81,191 € 92,814 € 76,283 € 97,009 € 78,723 €
Brecha 1.3% -0.7% 5.9% 17.0% 0.7% -5.8% 5.2%

Fuente: Servicio de Investigacion
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La Tabla 26 muestra el nimero de IPs y los importes medios financiados de los proyectos
de investigacion segun el centro de adscripcion. Debemos advertir, sin embargo, que
estos datos no son completos, ya que no ha sido posible adjudicar a un centro a la
mayoria de los IPs. Sin embargo, y teniendo en cuenta estas salvedades, entre los IPs
identificados vy clasificados segln el centro de adscripcion de su departamento, la tabla
muestra importantes variaciones en cuanto a la participacion de las mujeres en la
direccion de proyectos. Asi, la participacion de las mujeres es mayoritaria en algunos
centros (F. Filologia, F. CC. Documentacion, F. CC Biologicas, F. Bellas Artes, F.
Educacion o la F. de Farmacia), a pesar de que, en promedio, su participacion es
claramente minoritaria en el conjunto de centros (con una participacion promedio del

39%).

Tabla 26.Numero de IP e importes medios financiados de los Proyectos de Investigacion
Competitivos segun sexo y centro de adscripcion del departamento.

Numero de IP proyectos de Investigacion Importes Medios
P P Total %Mujeres | IP Hombre IP Mujer Total
Hombre Mujer Brecha
No disponible| 797 528 1325 39.8% 77,009€ 74,456 € 75,991 € 3.3%
F. BELLAS ARTES 3 6 9 66.7% 21,500€ 37,000 € 31,833 € %
F. CIENCIAS BIOLOGICAS 9 16 25 64.0% 120,922 € 75,104 € 91,599 € 37.@
F. CC DE LA DOCUMENTACION 1 2 3 66.7% 20,664 € 12,124 € 14971 € 41.@
F. CIENCIAS DE LA INFORMACION 2 2 4 50.0% 21,250 € 11,900 € 16,575 € 44.@
F. CC EE Y EMPRESARIALES| 10 6 16 37.5% 29,669€ 39,215€  33,249¢€ -32B%
F. CIENCIAS FISICAS 31 11 42 26.2% 114,763 € 144,071€ 122,439¢€ —2{‘5%
F. CIENCIAS GEOLOGICAS 6 3 9 33.3% 143,707 € 133,131€ 140,181 € 744%
F. CIENCIAS MATEMATICAS 12 3 15 20.0% 71929€ 100,632 € 77,670 € —ﬂ%
F. CC POLITICAS Y SOCIOLOGIA 9 2 11 18.2% 56,058 € 56,000 € 56,048 € 041%
F. CIENCIAS QUIMICAS 38 17 55 30.9% 160,686 € 151,375€ 157,808 € 5.8%
F. DERECHO 7 3 10 30.0% 28,386 € 30,492 € 29,018 € »7.48%
F. EDUCACION-CTRO F. PROFESOR 2 3 5 60.0% 25,699 € 38,514 € 33,388 € %
F. ENFERMERIA, FISIOT Y PODOLOG 3 3 0.0% 51,161 € 51,161 € 100.0%
F. FARMACIA 5 6 11 54.5% 69,860 € 158,167 € 118,027 € |:-4°o
F. FILOLOGIA 6 14 20 70.0% 31,215 € 30,426 € 30,663 € 2.5%
F. FILOSOFIA| 9 3 12 25.0% 12,372 € 24,169 € 15,321 € %
F. GEOGRAFIA E HISTORIA 19 14 33 42.4% 42,570 € 38,553 € 40,866 € 9.4%
F. INFORMATICA 7 3 10 30.0% 95,890 € 201,265€ 127,503 € |:.9%
F. MEDICINA 17 5 22 22.7% 165,828 € 90,732 € 148,760 € 45.@
F. PSICOLOGIA 6 4 10 40.0% 61,622 € 86,310 € 71,497 € - %
F. TRABAJO SOCIAL| 1 1 0.0% 4,200 € 4,200 € 100.0%
F. VETERINARIA 9 3 12 25.0% 76,648 € 88,000 € 79,486 € —14u3°u
SIN ASIGNACION A CENTRO 2 1 3 33.3% 32,620 € 39,060 € 34,767 € —1ﬂ7%
Total general| 1011 655 1666 39.3% 80,378 € 76,169 € 78,723 € 5.2%
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Detras de esta brecha general en cuanto a la direccion de proyectos de investigacion
asumimos que se encuentra de nuevo las diferencias en la participacion de varones y
mujeres en las diferentes categorias académicas, y fundamentalmente en las diferencias
en cuanto al nimero total de catedraticas y de catedraticos. Recordemos que muchos de
los IPs de proyectos competitivos son catedraticas y catedraticos, y que en promedio para
el 2020 la participacion de las mujeres en el total del PDI catedratico estaba en el 34.3%
frente al 65.7% de varones catedraticos. Hemos intentado llevar a cabo un anélisis de la
brecha de género en la direccion de proyectos de investigacion segin la categoria
académica del IP, sin embargo, no nos ha sido posible, por el momento, cruzar todos los
datos. Es por ello por lo que postponemos el andlisis de la influencia que tiene la diferencia
entre la participacion de las mujeres en el cuerpo de catedraticas/cos y en la direccion de
proyectos, al uso de otros indicadores de produccién cientifica como pueden ser las
publicaciones cientificas o los sexenios de investigacion, que si tenemos desglosados segiin

categorias académicas del PDI.
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3.6. Brechas de género en el nimero de las publicaciones
cientificas

Recientemente la Universidad Complutense de Madrid ha creado el portal de la

investigacion (https://produccioncientifica.ucm.es/), que proporciona informacion detallada

de la produccion cientifica de los diferentes centros, departamentos, grupos de investigacion
y del PDI de la UCM.

Segun las cifras recopiladas en este portal de la investigacion de la UCM, el conjunto del
PDI actualmente activo acumula un total de 107.864 publicaciones cientificas (se computan
el total de publicaciones, tanto articulos en revistas de impacto, como capitulos de libros,
libros, etc.)®. El 59.7% de este conjunto publicaciones totales acumuladas del PDI de la
UCM corresponde a PDI varones y el 40.3% a PDI autoras mujeres (Figura 37 y Tabla 27).
Notese que estos porcentajes reproducen de manera casi mimética las brechas de género

observadas en el apartado anterior en cuanto a la direccion de proyectos de investigacion.

Figura 37 Participacion de mujeres y varones en las publicaciones cientificas totales
acumuladas de la UCM

Produccion Cientifica: Total Publicaciones

® Mujeres ® Varones

6 Se han computado el total de publicaciones acumulado segun la informacién de cada investigador o
investigadora. Son datos acumulados porque recogen el histérico de todas sus publicaciones. Estas cifras
no corresponden necesariamente con el nimero de publicaciones, sino mas bien con el nUmero de autorias
o coautorias (véase https://produccioncientifica.ucm.es/ para mas informacién). Asi, si un mismo articulo
ha sido publicado por dos o mds investigadoras o investigadores de la UCM dicho articulo habra sido
computado varias veces a efectos de coautoria en las cifras de este apartado. Nuestro interés se centra no
tanto en nimero de publicaciones de la Complutense, sino mas bien en la produccion cientifica de cada
PDI de la Complutense.
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Tabla 27. Participacion de mujeres y varones en las publicaciones cientificas de la UCM
Numero de Publicaciones

Total Publicaciones Representacion Mediana Media
Mujeres 43.478 40.3% 10 14,5
Varones 64.386 59.7% 14 19,5
Total 107.864 100% 12 17,1

Esta brecha de género global entre las publicaciones del PDI de la UCM se mantiene
cuando se analizan las publicaciones dentro de una misma categoria académica (Tabla 28).
Asi, en general la participacion de las mujeres en el conjunto de publicaciones es inferior a
la de los varones en todas las categorias académicas a excepcion del colectivo del Personal
Investigador con un 72.7% de participacion de mujeres (aunque su peso en el conjunto de
publicaciones de la UCM es mas bien testimonial ya que no suponen ni un 0.05% del total
de publicaciones analizadas). Por el contrario, la participacion de las mujeres en el conjunto
de publicaciones es especialmente baja en algunas categorias como la del cuerpo de
catedraticas y catedraticos de Universidad (32% de mujeres) que suponen casi un tercio
del total de publicaciones. También encontramos una participacion de las mujeres inferior
a la media entre el profesorado asociado, el visitante, el emérito o el profesorado

colaborador.

Tabla 28. Participacion de las mujeres en las publicaciones totales segtn categoria

Mujeres Varones Total % Mujeres
Catedraticos/as de U. 10429 21401 31830 32.8%
Titulares U. 16964 19608 36572 46.4%
Caredraticos/as de EU 174 382 556 31.3%
Titular de EU 170 174 344 49.4%
Prof. Contratado Doctor 6122 6916 13038 47.0%
Prof. Ayudante Doctor 2621 2467 5088 51.5%
Prof.Asociado 2759 4200 6959 39.6%
Prof.AsociadoCCSS 2985 6161 9146 32.6%
Prof.Colaborador 39 178 217 18.0%
Prof.Ayudante 4 24 28 14.3%
Prof.Emerito 846 2424 3270 25.9%
Prof.Visitante 10 54 64 15.6%
Personal Investigadorl 32 12 a4 72.7%
Desconocido 323 385 708 45.6%
Total 43478 64386 107864 40.3%
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Cabe destacar por el otro lado, que las brechas en cuanto al nimero de publicaciones
practicamente desaparecen (con una participacion de las mujeres cercana al 50%) en el
cuerpo de Titulares de Universidad, del profesorado Contratado Doctor o Ayudantes

doctores.

Para analizar en qué medida estas brechas en las publicaciones suponen una
infrarrepresentacion relativa de las mujeres en cuanto a produccion cientifica es necesario
comparar las participaciones femeninas en el total de publicaciones con las
correspondientes representaciones en el total de personas dentro de cada categoria. Los
datos de la Tabla 29 muestran que en todas las categorias salvo en la de Pl las mujeres se
encuentran infrarrepresentadas en cuanto al numero de publicaciones, esto es, la
participacion en el numero total de publicaciones se encuentra por debajo de su

participacion en el total de personas de cada colectivo.

Tabla 29. Brechas relativas de género en las publicaciones cientificas

Participacién de las Mujeres
en el total de en el total de Brecha
personas de  publicaciones de | relativa en las
cada categoria  cada categoria | publicaciones
Catedraticas/os 34.3% 32.8% 4.5%
TU* 49.0% 46.2% 5.8%
TEU 51.8% 49.4% 4.5%
Contrat. Doctor 53.6% 51.5% 3.9%
Ayudante Doctor 55.8% 51.5% 7.6%
Asociad** 48.9% 35.7% 27.0%
Colabora. A4.7% 18.0% 59.8%
Emeérito 31.0% 15.6% 49.6%
Visitante 57.1% 15.6% 12.1%
pet* 50.3% 50.0% 0.5%
Total PDI+P] 48.5% 40.3% 16.9%

* Incluye Titular de Universidad y Catedraticas/os de Escuela Universitaria
** Incluye Asociadas/os CCSS
***incluye a profesor Ayudante

La Figura 38 muestra una representacion de estos datos, en la que cada punto representa
la participacion de las mujeres en una categoria diferente del PDI. La linea de paridad

relativa indica cual deberia ser la participacion de las mujeres en el total de publicaciones
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de cada categoria para que esa representacion igualase a su representacion en el total de
personas de esa misma categoria. Los puntos por debajo de la linea de paridad relativa
indican una representacion femenina inferior a la que le corresponderia por su peso relativo

en el total de personas dentro de su categoria académica.

Figura 38 Representacion de las brechas relativas de género en la produccion cientifica.
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Estos datos si pueden interpretarse, por tanto, como evidencia de la existencia de una
brecha de género en cuanto a la produccion cientifica (publicaciones cientificas), que para
el conjunto del PDI se sitta en el 16.9% (diferencia relativa entre la participacion de las
mujeres en las publicaciones de cada categoria y la participacion en el total del PDI de
dicha categoria). Esta brecha global de género esta sesgada por el gran peso que tiene el
profesorado asociado en el conjunto de la plantilla. De hecho, esta brecha relativa de género
en las publicaciones se reduce hasta el 3.9%, 5.8% y 4.5% en el profesorado Contratado

doctor, Titular de Universidad y Catedratico respectivamente.

Otra forma de detectar brechas de género en la produccion cientifica es fijandonos en el
numero medio de publicaciones segin sexo (Tabla 30). En general, para el conjunto de PDI
de la UCM, las mujeres tienen un 25% menos de publicaciones que los varones (14.5 para
ellas y 19.5 para ellos). Estas diferencias se reducen mucho para el caso del cuerpo de
Catedraticas y Catedraticos de Universidad donde el numero de publicaciones de las
mujeres (39.7) esta por debajo del de los varones (42.5) en un 6.8%. Solo en el caso del
profesorado Catedratico y Titular de Escuela Universitaria el numero medio de

publicaciones de las mujeres es superior al de los varones.
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Tabla 30. Numero de Publicaciones medio segtn categoria y sexo

Mujeres Varones Diferencia

Catedraticos/as de U. 39.7 42.5 41.6 —6.@
Titulares U. 23.4 26.2 24.8 —10.5!;
Caredréaticos/as de EU 21.8 21.2 21.4 2.5%
Titular de EU 5.7 5.4 5.5 :
Prof. Contratado Doct 14.2 17.9 16.0

Prof. Ayudante Doctor 9.9 11.9 10.8

Prof.Asociado 3.9 5.0 4.5
Prof.AsociadoCCSS 6.3 14.7 10.3
Prof.Colaborador 3.0 8.9 6.6 I:-
Prof.Ayudante 0.4 1.8 1.2 I:-
Prof.Emerito 36.8 39.7 38.9 .
Prof.Visitante 2.0 9.0 5.8 778%
Personal Investigador 6.4 12.0 7.3

Desconocido 7.0 7.9 7.5

Total 14.5 19.5 17.1
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3.7. Brechas de género en los sexenios de investigacion

Otro de los determinantes que ayudan a entender la carrera académica del PDI son los

tramos de evaluacion de la actividad investigadora, mas conocidos como sexenios.

Recordemos que estos sexenios de Investigacion y Transferencia ayudaban a explicar el
17.5% de la brecha salarial media de género del PDI de la UCM (Tabla 20). En promedio,
para el conjunto de todo el PDI, existe una brecha de género del 20.1% entre la
remuneracion directa por sexenios que reciben los varones y las mujeres. En efecto, los
datos de la Figura 39 y la Tabla 31 muestran que, entre el PDI que puede solicitar sexenios
o PDI elegible (PDI funcionario y Contratado Doctor), el nimero medio de sexenios de
investigacion de los varones es superior al de las (ellas tienen en 2020 en promedio un

14.3% menos de sexenios que los varones)

Tabla 31. Evolucidn del niumero medio de Sexenios segun sexo

Sexenio Investigacion Sexenio Transferencia
Ambos Sexos Varones Mujeres Ambos Sexos Varones Mujeres
2007 1.75 1.91 1.51 0 0 0
2008 1.77 1.95 1.52 0 0 0
2009 1.81 2.01 1.54 0 0 0
2010 1.86 2.05 1.6 0 0 0
2011 1.88 2.08 1.62 0 0 0
2012 1.98 2.18 1.71 0 0 0
2013 2.05 2.23 1.82 0 0 0
2014 2.1 2.29 1.86 0 0 0
2015 2.15 2.35 1.91 0 0 0
2016 2.18 2.38 1.94 0 0 0
2017 2.22 24 2 0 0 0
2018 2.32 2.49 213 0 0 0
2019 2.42 2.6 2.2 0.01 0.01 0.01
2020 2.47 2.65 2.27 0.09 0.1 0.08

Promedio Sexenios (Sélo PI Catedraico, Titular U y Contratado Doctor)

Fuente SIDI, Centro de Inteligencia Institucional de la UCM

Entre el 2007 y el 2020, existe una tendencia creciente en el nimero de tramos de
investigacion reconocidos y consolidados (en el 2020 el numero medio de sexenios para el
PDI elegible es 2.47). Este patron de crecimiento en el nimero de sexenios se observa tanto
para los varones (para los que se ha pasado de 1.91 sexenios en 2007 de media 2.65 en
2020) como para las mujeres (que han pasado de los 1.51 a 2.27 sexenios en media para
el mismo periodo). No se observa, sin embargo, ninguna tendencia clara hacia la reduccion

de esta brecha de género en cuanto al numero medio de sexenios de investigacion.
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Figura 39 Evolucion del numero de sexenios de investigacion y transferencia segun sexo del PDI
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Cuando se analiza la participacion de mujeres y varones segln nimero de sexenios
reconocidos (Figura 40), puede observarse que la presencia de mujeres entre el PDI
elegible con 3, 4, 5y 6 sexenios de investigacion es minoritaria y decreciente (47.7%,
43.5%, 36.5% y 31%) (Tabla 32). Es decir, a medida que se asciende en el nimero de
sexenios reconocidos va reduciéndose la presencia de mujeres. Asi, dentro del PDI
elegible, que puede solicitar sexenios, pero que no tiene ninguno reconocido el 50.5% son
mujeres, entre el PDI con un sexenio también son mayorias las mujeres (54%), pero a
partir de 2 sexenios la presencia de las mujeres del PDI va cayendo hasta situarse por
debajo del 40% de participacion de las mujeres en las escalas mas altas de produccion

cientifica (medidas por nimero de sexenios).
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Figura 40 Evolucidn de la participacion de mujeres y varones en el PDI segun numero de
sexenios de investigacion

Evolucion participacion por sexos en SEXENIOS DE INVESTIGACION del PDI

0 sexenios 1 sexenios 2 sexenios
100

75

50 S - r= =5

25

3 sexenios 4 sexenios 5 sexenios
100

75
Hombre

== Mujer

25 W

6 sexenios 7 sexenios

Porcentaje

2010
2015
2020

100

75

§ Sélo PDI Catedrdtico, TU y CD
~N

2010
2015
2020
2010

@ 2015

Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Porcentaje sobre el niumero de personas distintas

Tabla 32. Participacion de mujeres y varones en el PDI sequn numero de sexenios de
investigacion
Num Personas % Horizontal % Vertical
Sexenios Varones Mujeres Varones Mujeres Varones Mujeres
0 273 278 49.5% 50.5% 15.7% 18.3%

1 227 266 46.0% 54.0% 13.1% 17.5%
2 353 331 51.6% 48.4% 20.3% 21.8%
3 310 283 523% 47.7% 17.8% 18.6%
4 260 196 57.0% 43.0% 15.0% 12.9%
5 195 112 63.5% 36.5% 11.2% 7.4%
6 116 52 69.0% 31.0% 6.7% 3.4%
7 3 2 60.0%  40.0% 0.2% 0.1%

Total 1737 1520 53.3% 46.7% 100.0% 100.0%
Sélo PDI Catedratico, Titular y Contratado doctor
Fuente SIDI, Centro de Inteligencia Institucional

En cuanto a los recientes sexenios de Transferencia, es necesario apuntar que requieren,
para poder ser solicitados, disponer de manera previa de al menos un sexenio de
investigacion. Segun los datos disponibles en el 2021 (después de la primera y Unica
convocatoria de este tipo de sexenios hasta el momento de cerrar este informe), del total
del PDI con sexenios de transferencia, el 39.1% eran mujeres y el 60.9% eran varones. Una
brecha de género de similar cuantia a la observada en otros indicadores de produccion

cientifica
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Uno de los indicadores mas habituales sobre el reconocimiento de la actividad investigadora
del PDI, es no solo del numero de sexenios totales reconocidos, sino también si el Ultimo
sexenio esta vivo, es decir, si no han pasado mas de seis afos desde que se obtuvo el
ultimo reconocimiento de la actividad investigadora (el ultimo sexenio). Este indicador de
sexenio vivo es un indicador no sélo de reconocimiento de la actividad investigadora, sino

de que dicha actividad es reciente o que no se ha visto interrumpida en los Ultimos afios.

Analizando el porcentaje de PDI funcionario y contratado doctor (que son los que pueden
solicitar el reconocimiento de un sexenio) se puede destacar un primer resultado
interesante: el 69.7% de los varones y el 67.2% de las mujeres del PDI de la UCM que

puede solicitar una evaluacion de su actividad investigadora tiene su sexenio vivo.

La participacion de las mujeres entre el conjunto de PDI que si tiene sexenio de
investigacion vivo ha evolucionado favorable durante los ultimos afos (Tabla 33). Esta
participacion de las mujeres en los sexenios vivos ha pasado del 40% en 2010 hasta casi
el 46% en 2020.

Tabla 33. Participacion de mujeres y varones en el PDI con sexenio vivo
% Mujeres Sobre

% Varones con % Mujeres con .
total con Sexenio

sexenio Vivo Sexenio Vivo

Vivo
2007 51.2% 48.5% 40.1%
2008 52.6% 48.7% 40.6%
2009 54.4% 48.9% 40.1%
2010 55.9% 50.9% 40.6%
2011 56.3% 51.9% 41.2%
2012 58.0% 53.5% 41.3%
2013 59.7% 55.5% 41.8%
2014 62.2% 56.8% 42.4%
2015 62.9% 57.6% 43.2%
2016 63.0% 57.8% 43.8%
2017 62.4% 58.8% 44.4%
2018 65.8% 64.5% 45.8%
2019 69.3% 67.4% 45.4%
2020 69.7% 67.2% 45.8%

Sélo PDI Catedratico, Titular y Contratado doctor
Fuente SIDI, Centro de Inteligencia Institucional
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La brecha de género en la produccion cientifica, medida por el numero de sexenios
reconocidos, del conjunto del PDI que muestran las anteriores tablas, parece estar
condicionada, de nuevo, por la diferente participacion de mujeres y varones en cada una de
las categorias del PDI (Tabla 34). En efecto, no parece que exista una brecha en el nimero
medio de sexenios reconocidos entre mujeres y varones de una misma categoria. Si existe,
sin embargo, una diferencia en el numero de sexenios de una categoria a otra (tanto entre
varones como entre mujeres). EI numero medio de sexenios entre el colectivo de
catedraticos y catedraticos se situd en 2020 en torno a los 4.60, mientras que en la siguiente
categoria de profesorado Titular de Universidad el nimero medio de sexenios estaba en

torno a los 2.2 y en 1 sexenio entre el profesorado contratado doctor.

Tabla 34. Numero de sexenios de investigacion y transferencia segun categorias del PDI

Sexenio investigacion Profesorado

Catedraticas/cos U Titulares U Contratado Doctor Emérito

Ano  Hombres Mujeres Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres

2007 3.49 3.28 1.41 1.53 0.59 0.59 0.09 0
2008 3.57 3.33 1.45 1.56 0.67 0.54 1.22 0
2009 3.71 3.57 1.44 1.52 0.65 0.54 24 2
2010 3.82 3.72 1.44 1.52 0.61 0.54 2.96 2.24
2011 3.9 3.89 1.43 1.47 0.58 0.51 2.97 2.05
2012 4.06 4.08 1.56 1.58 0.6 0.53 2.86 1.99
2013 421 4.26 1.66 1.7 0.62 0.62 2.31 1.95
2014 4.27 4.42 1.75 1.81 0.84 0.68 2.9 1.87
2015 4.4 4.46 1.87 1.93 0.89 0.75 3.04 2.23
2016 4.45 4.52 1.99 2.01 0.89 0.8 3.58 2.78
2017 4.5 4.54 2 2.12 0.82 0.73 3.89 2.97
2018 4.55 4.53 2.05 2.15 0.99 0.93 4.28 3.56
2019 4.59 4.56 2.11 2.15 1.09 1.01 4.51 441
2020 4.55 4.6 2.21 2.23 1.09 0.95 4.67 4.84
2021 4,51 4.55 2.21 2.2 0.98 0.84 4.95 5.09
Sexenio transferencia Prof Contratado
Catedraticas/cos U Titulares U Doctor Emérito
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
2021 0.21 0.21 0.1 0.08 0.03 0.02 0.06 0

Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Podemos concluir, por tanto, que para entender y explicar la brecha salarial de género en
el conjunto del PDI, resulta imprescindible referirse a la menor participacion de las mujeres
entre la categoria de catedraticas/os (un 34.3% de mujeres frente a un 65.8% de varones).

Y no solo porque esas diferencias implican que en promedio las mujeres tengan también
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menor numero de sexenios en el conjunto del PDI, sino también por que sexenios
solicitados por catedraticas/os son de un mayor importe que los del resto de categorias (lo
que se refleja también en las brechas de género en este componente de la nomina asociado

a los sexenios).

A todo ello cabe anadir que los sexenios, ademas de su impacto salarial directo, son un
reflejo de la actividad investigadora del PDI y, por tanto, uno de los indicadores clave para
medir los méritos de investigacion que permiten el desarrollo de la actividad académica, o
si se quiere, el ascenso y promocion en la carrera profesional del PDI. Ello permite utilizar
estos sexenios para analizar, aunque sea de manera indirecta los posibles limites o barreras
del PDI en el ascenso de su carrera académica. Y mas concretamente en la minoritaria
presencia de las mujeres en las categorias mas elevadas dentro del ambito académico, que
como hemos analizado en el resto de las secciones de este capitulo ayudan a explicar en

buena medida las brechas globales de género en el conjunto del PDI.

Figura 41 Distribucion de la edad segun numero de Sexenios de investigacion en el afio 2020
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Asi, del analisis de la distribucion del PDI segun edad y sexo (Figura 41) se desprende que
entre el PDI con al menos un sexenio reconocido parece que los varones alcanzan los
sexenios a una edad mas temprana que las mujeres (solo entre el PDI sin sexenios o con
5 sexenios aparece una mayor frecuencia de mujeres en edades mas jovenes que de
varones del PDI). No consideremos plausible la hipotesis de que las aptitudes intrinsecas
de las mujeres jovenes sean inferiores a las de sus companeros jovenes varones. Por tanto,
la consecucion de méritos de investigacion a una edad mas tardia entre las mujeres debe
responder a algun otor tipo de factor o limitacion a la capacidad de las mujeres para

desarrollar su labor investigadora.

Teniendo en cuenta que las edades en las que se inicia la carrera investigadora coinciden
con las edades reproductivas del PDI, cabe conjeturar, por consiguiente, que entre las
barreras que podrian estar limitando las posibilidades de promocion en la carrera
académica de las mujeres se encuentran factores externos a la propia UCM asociados a

las responsabilidades vy cargas familiares por el cuidado de hijas e hijos.

Segln la encuesta realizada para la elaboracion del Il Plan de Igualdad de la UCM en
diciembre de 2021, las mujeres del PDI siguen dedicando en promedio una hora mas a las
tareas de cuidados familiares que sus companeros varones del PDI (véanse los principales
resultados de esta encuesta en el anexo). Este tipo de diferencias en la dedicacion a las
tareas de cuidados podria estar detras, como hemos comentado, del hecho de que los
varones llegan antes, en promedio, a los sexenios que las mujeres. Las mujeres del PDI,
por tanto, se enfrentan a estas trabas que las limitan en mayor medida que sus companeros
varones. Estas trabas o limitaciones (cargas familiares) en el desarrollo de sus carreras,
aungue no necesariamente limitaciones propias de la universidad si podrian ser
consideradas explicitamente en los planes de igualdad de la UCM. Segun esta hipodtesis, la
UCM podria ayudar a limitar dichas trabas mediante implementacion de politicas de apoyo
a las mujeres, por ejemplo, mediante medidas de conciliacion de sus vidas familiares y

universitarias.
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BLOQUE Ill: PERSONAL DE
ADMINISTRACION Y
SERVICIOS
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4. Andlisis del Personal de Administracion y Servicios (PAS) de la
UCM

En este apartado pasamos a analizar las posibles brechas de género del Personal de
Administracion vy Servicios (PAS) de la Universidad Complutense de Madrid.
Comenzaremos analizando la distribucion global del PAS segun sexos y desagregando el
total de efectivos segin los grandes colectivos dentro del PAS, funcionario y laboral.
Posteriormente se analizaran las brechas salariales dentro de cada uno de estos grandes

colectivos del PAS segun grupos vy niveles profesionales
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4.1. Evolucion global del PAS segun sexos

La evolucion global del PAS en la ultima década ha seguido una clara tendencia decreciente
(Figura 42). La plantilla global del PAS se ha pasado de las 3839 personas en 2010 a las
3447 en 2020, lo que supone una reduccion global del -10.2% (Tabla 35).

Figura 42 Evolucidn del total de efectivos del PAS 2007-2020
Evolucion PAS
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM
Tabla 35. Evolucidon PAS segtn Sexo
Afio TOTAL Ne N2
PERSONAS Varones Mujeres
2007 2875 1275 1600
2008 3402 1435 1967
2009 3899 1615 2284
2010 3839 1584 2255 L.
Tasa de crecimiento 2010 - 2020
2011 3776 1554 2222
TOTAL
o o i
2012 3703 1537 2166 PERSONAS N2 Varones N2 Mujeres
2013 3567 1485 2082 -10.2% -8.1% 11.7%
2014 3494 1458 2036
2015 3434 1442 1992
2016 3385 1429 1956
2017 3362 1427 1935
2018 3457 1451 2006
2019 3494 1490 2004
2020 3447 1455 1992
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Un aspecto destacable de la composicion del PAS es que en este colectivo hay una
presencia mayoritaria de mujeres (Figura 43), y a pesar de que la reduccién de la plantilla a
afectado mas intensamente a las mujeres (con una caida del -11.7% en la Ultima década)
que a los varones del PAS (cuyo tamaro se redujo en un -8.1% en el mismo periodo) (Tabla
35), la participacion de las mujeres en el PAS se ha mantenido estable en torno al 58%
durante los Ultimos diez anos (Figura 44y Tabla 36). Nos encontramos con un sector
fuertemente feminizado (dentro de los limites del 40%-60% pero muy cerca del limite
superior).

Figura 43 Evolucidn del PAS total segun sexo
Evolucion PAS segun sexo
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Figura 44 Evolucidn de la participacion de mujeres y varones en el PAS total
Evolucion participacion por sexos en el PAS
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Tabla 36. Evolucion participacion varones y mujeres en el total del PAS

Afo % Varones % Mujeres
2007 44.35% 55.65%
2008 42.18% 57.82%
2009 41.42% 58.58%
2010 41.26% 58.74%
2011 41.15% 58.85%
2012 41.51% 58.49%
2013 41.63% 58.37%
2014 41.73% 58.27%
2015 41.99% 58.01%
2016 42.22% 57.78%
2017 42.44% 57.56%
2018 41.97% 58.03%
2019 42.64% 57.36%
2020 42.21% 57.79%
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4.2. Evolucion del PAS segUn tipo de contrato

Dentro del Personal de Administracion y Servicios de la UCM podemos diferencias dos
claros grupos, areas, colectivos o tipos de contrato. Nos referimos al PAS laboral y al PAS
funcionario. A su vez dentro de cada uno de estos colectivos podemos distinguir dos
categorias segln duracion de su contrato Fijos o eventuales. Llegamos asi a una primera
clasificacion del PAS en cuatro grandes colectivos (Laboral Fijo, Laboral Temporal,
Funcionario de Carrera y Funcionario Interino) cuyas estructuras y salariales y relacion de
puestos de trabajo estan claramente diferenciados. Es por ello por lo que utilizaremos esta
primera clasificacion del PAS para abordar el presente informe diagnostico del Il plan de

igualdad.

La Figura 45 muestra la importancia relativa de cada uno de estos cuatro colectivos del PAS.
Como puede observarse, la composicién del PAS se ha mantenido estable a lo largo de los
ultimos diez afos repartida en torno un 50% del PAS funcionario y un 50% PAS laboral (en
2020 un 50.4% era funcionario y un 49.6% laboral). A lo largo de estos afios lo que si ha
cambiado es el peso del personal con contrato temporal o eventual, que han ido ganando
peso tanto entre el PAS laboral como el funcionario, pasando del 17.7% el PAS eventual en
2010 hasta el 27.7% en 2020. Mas concretamente, en el 2020, y a pesar de que la gran
mayoria del PAS tenia una relacion contractual permanente, el 30% del PAS Laboral y el

25% del funcionario tenian caracter temporal 0 no permanente (Figura 46).

En cuanto a la participacion por sexos en cada uno de estos cuatro colectivos si se aprecian
rasgos claramente diferenciados de un colectivo a otro (Figura 47). Asi, entre el PAS
funcionario existe una clara mayoria de mujeres, mientras que entre el PAS laboral la
presencia de las mujeres es minoritaria (Figura 48). Mas concretamente, tanto entre el PAS
funcionario de carrera como el interino el porcentaje de mujeres se situd en el 72% y el 80%
en el 2020, superando el limite del 40%-60%, y ademas de manera continuada en el tiempo

(Tabla 37).

El PAS laboral, por el contra es un colectivo masculinizado. La mayoria del PAS laboral fijo,
el 61% en 2020, esta compuesto por varones, sin que se aprecie una tendencia clara de
reduccion de su peso. Solo entre el PAS laboral temporal, a pesar de que la participacion
de los varones también es mayoritaria, del 53% en 2020, es el Unico colectivo del PAS en el
que la participacion por sexos se encuentra integrada en términos de género, es decir,
dentro de los margenes del 40%-60% (Tabla 37).
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Figura 45 Evolucidn de la composicion del PAS segun colectivo
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Figura 46 Composicion del PAS segun colectivo 2010 y 2020

sejupsip seuosiad ap 0JBWNU 8GOS %

B w
o

%Sy ve

%L.8°LE

%vSCl

%SG

0c0e

uoroedidied

o

e w N o
o

%S1°6

%8G8

%9¢ 0Y

ol0Cy

0lL0e

elobajen Jod NWON ] ap SYd uoldisodwo)

ajusuewlad ou oueuOOUNS

ajusuewlad ou [eioge

sjusuewiad [BI0qET

BIB1IED) 8P OlIeuoiouNn

selobaje)

75



Diagndstico del Il Plan de Igualdad de la UCM

Figura 47 Evolucion del PAS segtn colectivo y sexo
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Figura 48 Evolucion de la participacion de mujeres y varones del PAS segun colectivo
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Tabla 37. Evolucion de la Participacion de la Mujer en el PAS segun colectivo

__ Funcionario Funcionariono Laboralno Laboral
Ano de Carrera permanente permanente permanente Total PAS
2007 73.30% 77.48% 46.70% 36.80% 55.71%
2008 74.30% 81.85% 48.04% 37.38% 57.87%

0%, 40 26% 28 6%
|2010 74.80% 82.62% 46.81% 39.18% 58.77% I
2011 74.67% 83.58% 48.53% 39.25% 58.88%
2012 74.48% 83.95% 45.75% 39.22% 58.48%
2013 74.31% 83.88% 45.30% 38.93% 58.36%
2014 74.07% 83.73% 46.00% 39.03% 58.26%
2015 73.97% 83.16% 45.03% 39.27% 57.98%
2016 74.08% 83.33% 45.05% 39.17% 57.77%
2017 73.75% 82.71% 44.66% 39.31% 57.54%
2018 73.95% 80.95% 45.45% 39.09% 58.02%
oz 20 829 45.42% 22 920 57 37
020 71.95% 79.86% 46.74% 39.09% 57.81h
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4.3. Evolucion del PAS segUn grupo de titulacion

Otra clasificacion del PAS que también recoge diferencias en los puestos de trabajo y en el
esquema de remuneraciones es la que atiende a los grupos de titulaciéon. La Tabla 38
muestra el numero de personas de cada grupo, siendo los que mayor porcentaje concentran
los grupos C1, C2,y C3 (un 31%, 33% vy 18% en 2020 respectivamente) (Tabla 39 vy Figura
49). Los siguientes grupos en importancia, ya a mas distancia son el A2 y el A3, con un

peso en 2020 del 9% vy del 5% respectivamente.

El analisis de la participacion de la mujer en cada grupo de titulacion muestra que en los
dos grupos que mayor porcentaje de PAS concentran, el C1 y el C2, la participacion de las
mujeres es claramente mayoritario, situandose en porcentajes muy proximos al 60%. El
grupo C3, aunque con mayoria también de mujeres se encuentra integrado en términos de
género (con porcentajes de participacion de varones y mujeres proximos al 50%). El grupo
Al también se encuentra actualmente integrado en términos de género, si bien es un grupo
donde tradicionalmente ha habido un mayor peso de los varones que de las mujeres
(siempre dentro de los margenes del 40%-60%). EI grupo A2, por su parte, es de los
mayoritarios el que tiene una representacion mas feminizada con una participacion de las
mujeres en 2020 superior al 60%. Por su parte, los grupos minoritarios Bl y B2 que
concentran un 1% vy un 3% del total del PAS respectivamente, son grupos con una mayoria
de varones, el grupo B1 con una participacion de los varones todavia por encima de los
limites del 60%, y el B2 integrado en términos de género (dentro de los limites del 40%-60%

de participacion por sexos).

En el anexo se recoge la participacion por sexos en estos grupos de titulacion segun el
colectivo o tipo de contrato (laboral o funcionario, permanente o no permanente). A modo
de resumen podemos destacar: que la mayoria del PAS funcionario de carrera (el 54%) se
encuentra en el grupo C1, y dentro de este colectivo solo el grupo Al (7.36% del total) se
encuentra integrado en términos de género (el resto de grupos se encuentran fuertemente
feminizado); la gran mayoria del PAS funcionario no permanente (el 96%) se encuentra
concentrado en el grupo C2, que es ademas un grupo altamente feminizado; en el PAS
laboral permanente, la mayor parte se encuentra en los grupos C3, C2, C1 (con una
concentracion del 32%, el 27 v el 23% respectivamente), pero solo el grupo C3 se encuentra
integrado en términos de género, estando fuertemente masculinizados los otros dos grupos
C2 y C1 (con una participacion de los varones por encima del 60%); en el PAS laboral
también el grupo C3 es el mayoritario y el Unico integrado en términos de género, estando

los C2 y C1 fuertemente masculinizados.
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% Personas sobre total PAS

Figura 49 Evolucion del PAS segtn Grupo de Titulacion
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Tabla 38. Evolucion del PAS segun Grupo de Titulacion

- TOTAL

Afio PERSONAS Al A2 B1 B2 C 2 3 D NA E
2007 2872 138 304 11 69 1096 580 560 105 6 2
2008 3399 191 367 22 89 1267 768 552 130 10 2
2009 3895 201 381 23 110 1337 1076 628 106 24 9
2010 3835 199 381 23 107 1324 1055 669 45 27 5
2011 3772 201 372 22 106 1292 1030 665 34 46 4
2012 3702 201 369 22 106 1271 1012 656 30 33 2
2013 3566 191 362 22 105 1247 970 631 28 8 2
2014 3493 186 357 22 105 1218 956 612 28 7 2
2015 3432 187 340 21 106 1188 943 611 28 7 1
2016 3384 175 337 22 106 1146 938 624 29 7

2017 3361 170 324 25 114 1109 962 625 30 2

2018 3456 170 309 25 117 1161 1029 618 25 2
2019 3493 181 303 23 116 1104 1116 628 21 1
2020 3446 183 294 21 112 1065 1140 610 20 1
2021 3429 179 280 21 112 1009 1173 634 21

Al
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Tabla 39. Importancia relativa de cada Grupo de Titulacion en el total del PAS

Afio Al A2 B1 B2 C C1 2 c3 D NA E
2007 4.81% 10.58% 0.38% 2.40% 0.03% 38.16% 20.19% 19.50% 3.66% 0.21% 0.07%
2008 5.62% 10.80% 0.65% 2.62% 0.03% 37.28% 22.59% 16.24% 3.82% 0.29% 0.06%
2009 5.16% 9.78% 0.59% 2.82% 34.33% 27.63% 16.12% 2.72% 0.62% 0.23%
2010 5.19% 9.93% 0.60% 2.79% 34.52% 27.51% 17.44% 1.17% 0.70% 0.13%
2011 5.33% 9.86% 0.58% 2.81% 34.25% 27.31% 17.63% 0.90% 1.22% 0.11%
2012 5.43% 9.97% 0.59% 2.86% 34.33% 27.34% 17.72% 0.81% 0.89% 0.05%
2013 5.36% 10.15% 0.62% 2.94% 34.97% 27.20% 17.69% 0.79% 0.22% 0.06%
2014 5.32% 10.22% 0.63% 3.01% 34.87% 27.37% 17.52% 0.80% 0.20% 0.06%
2015 5.45% 9.91% 0.61% 3.09% 34.62% 27.48% 17.80% 0.82% 0.20% 0.03%
2016 5.17% 9.96% 0.65% 3.13% 33.87% 27.72% 18.44% 0.86% 0.21%

2017 5.06% 9.64% 0.74% 3.39% 33.00% 28.62% 18.60% 0.89% 0.06%

2018 4.92% 8.94% 0.72% 3.39% 33.59% 29.77% 17.88% 0.72% 0.06%

2019 5.18% 8.67% 0.66% 3.32% 31.61% 31.95% 17.98% 0.60% 0.03%

2020 5.31% 8.53% 0.61% 3.25% 30.91% 33.08% 17.70% 0.58% 0.03%
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Figura 50 Evolucidn de la participacion por sexos del PAS segun Grupo de Titulacion
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4.4. Evolucion del PAS segUn edad

El anélisis de la distribucion y la evolucion de las edades del PAS permite visualizar como
ha sido la dinamica de este colectivo segln sexos, es decir, como han sido los procesos de

entrada y salida del PAS segun sexos.

Como ya se ha visto en las anteriores secciones, en términos generales, el tamano plantilla
del PAS ha venido marcado por un retroceso en los Ultimos 10 afos. La incorporacion de
nuevos efectivos al PAS, por consiguiente, no parece que haya cubierto las salidas por
jubilaciones o por otros motivos. Esta dinamica determina que durante el periodo 2010-
2020 se haya producido un fuerte envejecimiento este colectivo, con un incremento
continuado de la edad media (Figura 51), y con un desplazamiento hacia la derecha de toda
la distribucion de edades (Figura 52). La edad modal del conjunto del PAS ha pasado de los
47 anos en 2010 a los 57 anos en 2020.

Figura 51 Evolucion de la edad media del PAS
Evolucion Edad media PAS de la UCM
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Figura 52 Evolucidn de la distribucidon de la edad del PAS
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En general, la presencia de las mujeres es mayoritaria dentro del PAS. Ademas, la edad
media de las mujeres ha sido tradicionalmente algo superior a la de los varones. En 2010,
por ejemplo, la distribucion de edades entre las mujeres del PAS se encontraba desplazada
hacia la derecha en relacion con la de los varones, reflejo de ese relativamente mayor
envejecimiento de las mujeres frente a los varones del PAS (Figura 53). En 2020, sin
embargo, y seguramente como consecuencia de los procesos de jubilacion del personal, los
patrones en cuanto a la distribucion de edades de varones y mujeres ha ido convergiendo

y solapandose uno sobre el otro.

Figura 53 Evolucion de la distribucion de la edad del PAS segtin sexo
Evoluciéon Edad media del PAS de la UCM segun sexo
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A pesar de esta convergencia en la distribucion de la edad, lo cierto es que la edad media
de los varones sigue siendo ligeramente inferior a la de las mujeres. Ello podria estar
explicado por los procesos de incorporacion de nuevo personal, mas joven, que han venido
protagonizados por los varones. Este efecto se refleja en la aparicion de un mayor
porcentaje de varones que de mujeres entre la poblacion mas joven en la figura de
distribucion de edades, fundamentalmente entre el colectivo del PAS funcionario (Figura 54),
tanto en el funcionario de carrera, pero sobre todo en el interino (Figura 55), que recordemos

era ya en 2010 un colectivo fuertemente feminizado.

Figura 54 Evolucion de la distribucion de la edad segun colectivo del PAS
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Figura 55 Distribucion de la edad segun sexo y colectivo del PAS
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Como consecuencia de lo anterior, los datos de la Figura 56 muestran que en 2020 apenas
existen diferencias (estadisticamente no significativas) entre las edades medias de mujeres
y varones del personal laboral (mayores para el PAS permanente que para el temporal);
pero que las edades medias de los varones entre el personal funcionario si son
estadisticamente inferiores a las de las mujeres, sobre todo entre el PAS funcionario interino

donde la diferencia de edad supera los cinco afos.

Figura 56 Edad media en 2020 segun sexo y colectivo del PAS
Edad Media PAS segun Grupo afio 2020
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4.5. Retribuciones del PAS segUn sexos, grupos y niveles

La brecha salarial de género se sitla en el 2.7% para el conjunto del PAS, inferior a la

brecha global de la UCM y a la del colectivo del PDI (Tabla 40). En este apartado

profundizaremos en el andlisis de esta brecha de género analizando las retribuciones brutas

de varones y mujeres en cada uno de los colectivos del PAS (funcionario y laboral,

permanente y no permanente) vy grupos de titulacion considerados en este informe

diagnostico.

Tabla 40. Brecha salarial de género media y mediana en el PAS durante 2020

Salarios Medios y Medianos
Sexo SalarioMedio SalarioMediano
Mujeres 33,732.03 € 31,751.80 €
Varones 34,671.25 € 33,480.82 €
Ambos Sexos 34,129.61 € 32,599.38 €
Salarios Brutos Anuales
Brecha 939.22 € 1,729.02 €
Brecha% 2.7% 5.2%

Tabla 41. Salarios brutos anuales del PAS durante 2020 segun tipo de colectivo y sexo

Colectivo PAS Sexo N  Salario Medio Salario Mediano Salario Modal
PAS Funcionario Carrera Varones 370 42,409 € 39,512 € 39,495 €
PAS Funcionario Carrera Mujeres 940 40,551 € 38,628 € 39,419 €
PAS Funcionario Carrera Ambos Sexos 1310 41,076 € 38,935 € 39,422 €
PAS Funcionario Interino Varones 85 22,738 € 25,218 € 25,294 €
PAS Funcionario Interino Mujeres 341 23,720 € 25,525 € 25,293 €
PAS Funcionario Interino Ambos Sexos 426 23,524 € 25,385 € 25,286 €
PAS Laboral Fijo Varones 727 34,672 € 34,620 € 34,583 €
PAS Laboral Fijo Mujeres 464 31,527 € 31,166 € 29,610 €
PAS Laboral Fijo Ambos Sexos 1191 33,447 € 33,598 € 34,203 €
PAS Laboral Temporal Varones 278 28,019 € 29,271 € 30,696 €
PAS Laboral Temporal Mujeres 244 25,648 € 25,545 € 24,726 €
PAS Laboral Temporal Ambos Sexos 522 26,910 € 27,496 € 24,895 €
Total PAS Varones 1460 34,671 € 33,481 € 32,579 €
Total PAS Mujeres 1989 33,732 € 31,752 € 26,348 €
Total PAS Ambos Sexos 3449 34,130 € 32,599 € 26,226 €
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Figura 57 Salarios brutos anuales del PAS durante 2020 segun tipo de colectivo y sexo
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La Tabla 41y la Figura 57 muestran informacion de los salarios brutos anuales de los
diferentes colectivos del PAS. Las mayores remuneraciones medias corresponden al PAS
funcionario de carrera (41.076 € de media), seguidos del PAS laboral fijo (33.447€), el PAS
laboral temporal (26.910 €) vy el PAS funcionario interino (23524 €). En todos los casos el
salario medio, mediano y modal de los varones es superior al de las mujeres. Solo en el
caso del PAS funcionario interino la brecha tiene signo negativo (las mujeres ganan en

promedio por encima de los varones)

Estas cantidades permiten desagregar la brecha salarial segin colectivos del PAS (Tabla
42). Las mayores brechas salariales de género se dan entre el PAS Laboral, que se sitlan
en un 9.1% para el personal fijo, y un 8.5% para el temporal. La brecha en el PAS funcionario
de Carrera se situa en el 4.4% en media. En el caso del PAS funcionario interino existe una

brecha negativa del -4.3%.

Tabla 42. Brecha salarial de género durante 2020 segun tipo de colectivo del PAS

Colectivo PAS Salario Medio Salario Mediano
PAS Funcionario Carrera 4.4% 2.2%
PAS Funcionario Interino -4.3% -1.2%
PAS Laboral Fijo 9.1% 10.0%
PAS Laboral Temporal 8.5% 12.7%
Total PAS 2.7% 5.2%

Nota la brecha se calcula aplicando la siguiente formula sobre los salarios medios y medianos de cada
colectivo del PAS: (Salario,,gnes- Salarioy,jees) /Salario,.,mes. Como consecuencia, las brechas globales no

pueden calcularse como la media de las brechas de cada colectivo

La Figura 58 v la Tabla 43 muestran los salarios medios y las brechas de género segun tipo
de colectivo y para cada grupo de titulacion. Sélo en una categoria, la del PAS laboral
temporal del grupo B2 aparece una brecha media que requiera una especial atencién
(47.7%). Este colectivo es ciertamente minoritario (un 2.38% del PAS laboral temporal y un
0.36% del total de la plantilla del PAS), a pesar de ello deberia analizarse con mayor detalle
esta situacion y proporcionar una justificacion de esta brecha al superar el 25%, que es la
referencia méaxima establecida el RD. 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres.
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Figura 58 Brecha salarial de género durante 2020 segun grupo de titulacion del PAS
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Tabla 43. Brecha salarial de género durante 2020 segun grupo de titulacion y colectivo del PAS
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En cuanto a las brechas en el resto de colectivos y grupos de titulacion del PAS también

destacar algunos datos relevantes (Tabla 43):

La brecha salarial media en el PAS funcionario de carrera, aunque globalmente es
del 4%, si presenta variaciones importantes dependiendo del grupo de titulacion.
Asi dentro de este colectivo del PAS funcionario, la brecha media es negativa
dentro del grupo C2 (-14.7%) y A1 (-5.6%). Esto es, en estos dos grupos, en
promedio, las mujeres tienen un mayor salario que los varones. se aprecian

brechas (Figura 59).

Dentro del colectivo del PAS funcionario interino la brecha del grupo C2 resulta
negativa (-4.8%). Este es el grupo mayoritario dentro de este colectivo (mas del
96% de este PAS interino pertenece a este grupo de titulacion). Es por ello por lo
qué, la brecha global de este colectivo de PAS funcionario interino es también
negativa (-4.3%) (a pesar de que existe una brecha de género del 4.0% en el grupo

C1) (Figura 60).

El PAS laboral Fijo presenta una brecha global del 9.1%. Recordemos que en este
colectivo los grupos mayoritarios eran el C1, C2, y C3, que presentan una brecha
salarial del 13.2%, el 6.2% vy el 8.5% respectivamente. Cabe destacar dentro de
este colectivo de Pas laboral permanente el grupo A2, v el B1, que aunque
minoritarios presenta el primero una brecha negativa proxima a cero (-0.8%), v

una brecha muy elevada, del 23.3% el segundo (Figura 64).

El PAS laboral Temporal presenta una brecha global del 8.5%, de hecho, en los
grupos de titulacion mayoritarios dentro de este colectivo, esto es el C1, C2 y C3,
las brechas se situaron en el 2020 en el 10.6%, el 11.6% vy el 6.4%. En el resto de
los grupos, los méas minoritarios dentro de este colectivo, existen comportamientos
muy variados, desde la brecha negativa del grupo Al (-8.3%) hasta la elevada

brecha del 47.7% ya comentada anteriormente del grupo B2
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Figura 59 Brecha salarial de género durante 2020 del PAS funcionario de Carrera segun grupo

de titulacion
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Figura 60 Salarios medios durante 2020 del PAS funcionario de interino segun grupo de

titulacion
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Figura 61 Salarios medios durante 2020 del PAS laboral permanente segun grupo de titulacion
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Figura 62 Salarios medios durante 2020 del PAS laboral temporal segtin grupos de titulacion
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Para poder profundizar en el anélisis de la brecha, la Figura 63 muestra un desglose de los
salarios medios de mujeres y varones dentro del colectivo del PAS funcionario de carrera
respecto a los niveles salariales. Es en el mayor de estos niveles, el nivel 30, donde se
aprecia una mayor diferencia salarial a favor de las mujeres. Para ponderar estos resultados,
mostramos en la Tabla 44 el nuUmero de varones y mujeres funcionarias permanentes dentro
de cada nivel. Como puede observarse, en este nivel 30 solo hay dos personas, una mujer
y un varon, por lo que cualquier conclusion sobre el tamafo de la brecha resultaria
estadisticamente poco relevante. Por el contrario, la mayor brecha salarial se da en el nivel
27 (en este caso a favor de los varones), que es también un nivel minoritario y tampoco

podemos concluir que dicha brecha salarial sea significativa.

Tabla 44. Numero de varones y mujeres del PAS funcionario de carrera en cada nivel salarial
%Concentracion

|Nivel_PAS Varones Mujeres |%Mujeres Varones Mujeres
0 1 0 0.0% 0% 0%
14 51 83 61.9% 14% 9%
16 2 14 87.5% 1% 1%
18 40 167 80.7% 11% 18%
20 70 262 78.9% 19% 28%
21 9 27 75.0% 2% 3%
22 101 206 67.1% 27% 22%
24 22 63 74.1% 6% 7%
25 2 8 80.0% 1% 1%
26 41 83 66.9% 11% 9%
27 3 6 66.7% 1% 1%
28 16 16 50.0% 4% 2%
29 11 4 26.7% 3% 0%
30 1 1 50.0% 0% 0%

Entre los niveles que concentran a mas personas del PAS funcionario de carrera, los niveles
14, 18, 20, 22 y 26, no se aprecian que las diferencias entre varones y mujeres sean
estadisticamente significativas, salvo quizas en el nivel 18, donde el salario de las mujeres

es superior al de los varones.

Para terminar con el andlisis de este colectivo, la Figura 64 muestra los salarios del PAS
funcionario de carrera segun sexos y centro de trabajo. La gran mayoria de este colectivo
se encuentra en Facultades (52,74%) y en servicios centrales (43.86%) y en estos dos
centros el salario medio de los varones del PAS funcionario es ligeramente superior al de

las mujeres, aunque dichas diferencias resultan escasamente significativas.
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Figura 63 Brecha salarial de género durante 2020 del PAS funcionario de Carrera segun niveles
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Figura 64 Salarios medios durante 2020 del PAS funcionario de Carrera segtn centros
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El segundo de los colectivos del PAS por tamano es el de los laborales permanentes. La
Figura 65 muestra los salarios medios de varones y mujeres del PAS laboral con contrato
permanente. La mayor parte de este personal tiene como centro de trabajo o bien las
facultades (un 44%) o bien los servicios centrales (un 36.2%). En ambos casos se aprecia
una brecha salarial a favor de los varones, que ademas resulta estadisticamente

significativa.

Dentro de este colectivo del PAS laboral permanente es posible analizar las brechas
salariales segun las diferentes areas funcionales (Figura 66). Los mayores salarios se
encuentran, en promedio, en el drea de informatica, tanto en varones como en mujeres. En
todas las areas, ademas se aprecian brechas salariales medias a favor de los varones, soélo
se observan salarios mas elevados en media en las mujeres en el area de biblioteca,
archivos, museos y documentacion, y en el area Sanitario y asistencial, y en el area de

residencias y colegios mayores.

Globalmente, este colectivo del personal laboral permanente es el que presenta una mayor
brecha salarial media contra las mujeres (un 9.1%). Para profundizar en el origen de esta
brecha es posible analizar los diferentes componentes de la némina de la mayoria de este
colectivo, asi como la contribucion de cada uno de ellos a la explicacion de la brecha salarial.
No ha sido posible obtener informacion desglosada de los componentes retributivos para el
total del PAS laboral fijo. Es por ello por lo que, el dato de la brecha salarial difiere
ligeramente respecto a la brecha obtenida cuando utilizamos toda la plantilla (9.1% frente
al 12.5% utilizando los datos de los diferentes componentes salariales). Aun asi, creemos
que este analisis resulta interesante en si mismo en la medida que ayuda a aflorar en donde

aparecen las mayores diferencias salariales entre varones y mujeres del PAS laboral fijo.

En esta categoria de PAS laboral (Tabla 45), las brechas salariales se explican por los
diferentes salarios base o grupos profesionales (20.7% de la brecha), por los Complementos
Funcionales (responsables del 18.6% de la brecha), los complementos por Jornada de
mafana y tarde (14.7%), el Complemento por Jornada diferida rotatoria (11.7%), el
complemento por Direccion o Jefatura (responsable del 7.3% de la brecha) y el

complemento por jornada nocturna (que explica otro 7.3% de la brecha).

También en el caso del PAS habra que observar, por tanto, que no se estén dando
situaciones que limiten a las mujeres tanto en su promociéon como en el acceso a
determinadas funciones de responsabilidad que lleven asociadas un complemento

retributivo adicional (Tabla 46).
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Figura 65 Salarios medios durante 2020 del PAS laboral permanente segun centro
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Figura 66 Salarios medios durante 2020 del PAS laboral permanente segun dreas funcionales

. Varones

Colectivo
+ Mujeres

VN

VOILYWHOANI

SOIJINY3IS SOYL0

VI¥3NIQYVI A OLNIIWINILNVIN ‘SYHE0 ‘SOI0I40

STHOAVI SOID310D A SVION3AISTYH

Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM

SOIHO1vH08vY

TVIONTLSISY - OIYVLINVS

SVYAILYOd3A SANOIOVIVLSNI 3 S3140d430

PAS Laboral Fijo

S ELOLEUEL

7013 'SYOI4YHO SILNV ‘AVIN 'VSNI™d

S3TVH3INTO SOIDING3S

NOIOVHLSININAY

NOION3IATYHd A TVH08VY1 aN1vs

NOIOV.LNIWNDO0A A SOISNIN "'SOAIHOYY ‘SYO31011818

OdIOONOOSs3a

Salarios Medios Brutos Anuales 2020 del PAS colectivo y sexo

Laboral Permanente

40000
20000
0

sajenuy sojnig solees

102



Diagndstico del Il Plan de Igualdad de la UCM

Tabla 45. Brecha salarial de género durante 2020 en el PDI laboral en cada componente
salarial y su contribucion a la brecha salarial media

Componentes de la remuneracion del PDI laboral fijo y Aportacién a la brecha total

Componentes_Salario Mujeres Varones Brecha %Brecha  Aportacién
Salario Base 17,591 € 18,295 € 704 € 3.9% 20.7%
Complemento Funcional 401 € 1,033 € 632 € 61.2% 18.6%
C.Jornada Mafiana y Tarde 1,343 € 1,845 € 501 € 27.2% 14.7%
Comp.Jornada Difer.Rotato 248 € 647 € 399 € 61.6% 11.7%
Comp.Direccion o Jefatura 417 € 666 € 249 € 37.4% 7.3%
Comp.Jornada Nocturna 31€ 279 € 248 € 89.0% 7.3%
Complemento Antigiiedad 2,594 € 2,748 € 154 € 5.6% 4.5%
Compl. antigiiedad consoli 492 € 609 € 117 € 19.2% 3.4%
C. AdPers. Pelig.Tox.Pen. 150 € 247 € 97 € 39.3% 2.9%
C. Ad Personam Informatic 127 € 198 € 70 € 35.6% 2.1%
C.Jornada Tarde y Mafana 15€ 65 € 51€ 77.7% 1.5%
C. AdPers. Conductores - € 42 € 42 € 100.0% 1.2%
Sueldo Base - € 35¢€ 35¢€ 100.0% 1.0%
Compl Dispensa Sindical - € 34 € 34 € 100.0% 1.0%
C. AdPers. Inform.Program 10€ 38€ 28 € 72.9% 0.8%
C. AdPers. Inform. Dtor. - € 17 € 17 € 100.0% 0.5%
C. AdPers. Prolon.Jornada 1€ 16 € 15€ 96.0% 0.4%
Cursos y Conferencias 8 € 19€ 10€ 54.4% 0.3%
C. AdPers. Inform.Operado 5€ 13 € 8€ 61.4% 0.2%
C. Funciones Sup. Categ. 223 € 230 € 7€ 3.2% 0.2%
Trienios - € 6 € 6 € 100.0% 0.2%
C. AdPers. NoAbsorb Nolnc - € 6€ 6€ 100.0% 0.2%
Complemento Adicional - € 4€ 4€ 100.0% 0.1%
Dif. Func. Analista-Progr - € 2€ 2€ 100.0% 0.1%
CAdpers.JorNoct Sentencia - € 2€ 2€ 100.0% 0.1%
C. AdPers. Pel.Tox.Pen MV 5€ 5€ 1€ 11.9% 0.0%
P.Adic.CEsp.Anti.Diciembr - € 0€ 0€ 100.0% 0.0%
P.Adic.CEsp.Anti.Junio - € 0€ 0€ 100.0% 0.0%
Comp.Per.Fijo en su cuant 11€ 11€ 0€ -1.3% 0.0%
C.Sabados,Domingos y Fest 0€ 0€ 0€ -92.0% 0.0%
C. AdPers. Infor.Pel.Tox. 8€ 7€ 1€ -19.8% 0.0%
C. AdPers. Inform.Analist 76 € 67 € 9¢€ -13.7% -0.3%
Compl. Cargo Reglado 6€ - 3€ 10€ 278.7% -0.3%
Comp.20% Sal.Base Mensual 17 € 1€ 16 € -1143.6% -0.5%
Salario_TOT 23,780 € 27,184 € 3,405 € 12.5% 100.0%

103



Diagnostico del Il Plan de Igualdad de la UCM

Tabla 46. Representacion de la mujer entre el personal laboral que recibe los principales
complementos explicativos de la brecha salarial media

Mujeres Varones %mujeres
Complemento Funcional 25 90 21.7%
C.Jornada Manana y Tarde 417 799 34.3%
Comp.Jornada Difer.Rotato 78 267 22.6%
Comp.Direccion o Jefatura 116 410 22.1%
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BLOQUE IV: CARGOS ACADEMICOS Y
REPRESENTACION EN LOS
ORGANOS DE GESTION
ACADEMICA
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5. Representacion en los Cargos Académicos y (')rgqnos de
Gestidon Académica

En este capitulo se presenta informacion sobre la participacion de las mujeres en los
diferentes puestos de gestion y en la estructura de gobierno de la Universidad Complutense

de Madrid. Todas las composiciones se refieren a 20 de junio de 2021

5.1. Participacién en los Organos de Gestién Académica

A continuacion, mostramos informacion sobre la participacion de las mujeres en los
principales Organos de Gestién Académica de la Universidad Complutense de Madrid.
Tanto el Equipo Rectoral (Tabla 47), como en el Consejo de Gobierno (Tabla 48), y en el
Claustro de la UCM (Tabla 49) la participacion de las mujeres (48%, 46% y 43 %

respectivamente), aunque minoritaria, se encuentra dentro de los limites del 40%-60%.

Tan sélo en el Consejo Social la participacion de las mujeres se considera insuficiente, con

un cuota de un tercio del total de miembros (7 mujeres y 14 varones, Tabla 50).

Tabla 47. Participacion de Mujeres y Varones en el Equipo Rectoral

Composicion Equipo Rectoral

Mujeres Varones Total %Mujeres
Rector de la Universidad Complutense de Madrid 0 1 1 0%

Secretaria General de la Universidad Complutense de Madrid 1 0 1 100%
Gerente General de la Universidad Complutense de Madrid 0 1 1 0%
Vicerrectores/as 5 7 12 42%

Delegados/as del Rector 4 2 6 67%

Total Equipo Rectoral 10 11 21 48%

Composicion a 20 de junio de 2021
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Tabla 48. Participacion de Mujeres y Varones en el Consejo de Gobierno

Composicion del Consejo de Gobierno

Mujeres Varones Total % Mujeres
MIEMBROS NATOS 2 1 3 66.7%

REPRESENTANTES DEL CONSEJO SOCIAL 0 3 3 0.0%

DESIGNACION DEL RECTOR 7 8 15 46.7%

DECANAS/OS 4 6 10 40.0%

DIRECTORAS/ES DE DEPARTAMENTO 1 3 4 25.0%

PROFESORAS/ES DOCTORES CON VINCULACION PERMANENTE 7 4 1 63.6%
DIRECTORA INSTITUTO UNIVERSITARIO DE INVESTIGACION 1 0 100.0%
RESTO DE PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR 1 1 50.0%
ESTUDIANTES 3 2 60.0%

PERSONAL DE INVESTIGACION Y SERVICIOS 0 2 2 0.0%

TOTAL CONSEJO GOBIERNO 26 30 56 46.4%

Composicion a 20 de junio de 2021

Tabla 49. Participacion de Mujeres y Varones en el Claustro Universitario

Composicion del Claustro Universitario

Mujeres Varones Total % Mujeres

Miembros Natos 1 2 3 33%

Profesores Doctores con vinculacién permanente 74 85 159 47%
Resto de personal docente e investigador 8 17 25 32%
Estudiantes 30 36 66 45%

Personal Administracién y Servicios 11 25 36 31%

Total Claustro de la UCM 124 165 289 43%

Composicion a 20 de junio de 2021

Tabla 50. Participacion de Mujeres y Varones en el Consejo Social

Composicion del Consejo Social

Mujeres Varones Total % Mujere:

Presidente 1 1 0.0%

Vicepresidentes 2 2 0.0%

En representaciéon de la Universidad Complutense 2 1 3 66.7%
En representacion de la comunidad universitaria 1 2 3 33.3%
En representacion de los intereses sociales 4 7 1 36.4%
Secretario del Consejo Social 1 1 0.0%

TOTAL CONSEJO SOCIAL 7 14 21 33.3%

Composicion a 20 de junio de 2021
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5.2. Participacion en los Cargos de Gestion Académica

Los datos extraidos del Centro de Inteligencia Institucional de la UCM permiten realizar un
analisis longitudinal de la participacion de las mujeres en los diferentes Cargos de Gestion
Académica a los que le corresponde algun tipo de descarga docente (por el desemperio de
dicho cargo de gestion) y que constituyen el grueso de la direccion, coordinacion y gestion
de la universidad. En particular, hemos recogido el nimero de personas diferentes que
durante cada ano han desempefado alguno de esos cargos con descarga docente
reconocida, incluyendo tanto a equipo rectoral, como al resto de cargos de asesoria,
delegaciones, coordinaciones, direcciones, decanatos, vicedecanatos, direcciones vy

subdirecciones de Departamento, secretarios, etc..).

Globalmente, la Figura 67 muestra el numero total de personas que han desempefado
cargos académicos en la UCM, que ha seguido claramente dos periodos bien diferenciados.
Por una parte, el periodo comprendido desde 2007 (primero para el que se dispone de
informacion) hasta el 2017, caracterizado por la expansion en el nimero de cargos
académicos (se paso de 924 personas desempenando cargos académicos en 2007, al
maximo de 1519 de 2017, lo que supone un crecimiento global del 64% entre esos dos
anos). El segundo periodo, es el mas reciente, entre 2017 y 2021, caracterizado por la
reduccion o contraccion en el numero de personas diferentes desempefiando cargos
académicos (se paso de las 1519 de 2017 a 1247 en el 2021, lo que supone una reduccion

del -17.9% en el numero de personas desempefando cargos Académicos).

Figura 67 Evolucion del numero global de Cargos Académicos de la UCM

Evolucién de Cargos Acadé¢
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2007 924
2008 1003
2009 1012
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& & & 2020 1313
Afios 2021 1247

Numero de personas distintas

Fuente SIDI, Centro de Inteligencia Institucional
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Este patron en la evolucion de los cargos académicos, primero de crecimiento hasta 2017
y después de contraccion hasta el 2021, se repite tanto para las mujeres como para los
varones que han desarrollado algin cargo de gestion (Figura 68). A pesar de ello, si existe
una importante diferencia entre ambos sexos. Cuando se realiza este analisis de desglosado
por sexos, se aprecia un claro proceso de convergencia en la participacion de las mujeres
en esta gestion académica. Al principio del periodo en el 2007 las mujeres representaban
un 35% del total de personas desempefiando cargos académicos. A partir de entonces esta
brecha de género en la gestion ha ido reduciéndose de manera continuada en el tiempo,
alcanzando las mujeres en 2021 una participacion del 47.7% en el total de personas que

desempenfan cargos de gestion académica.

Figura 68 Evolucion del numero global de Cargos Académicos de la UCM segtin sexos
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Fuente SIDI, Centro Inteligencia Institucional de la UCM

Este proceso de convergencia global en la participacion de ambos sexos en la gestion
académica presenta algunas diferencias importantes que podemos destacar cuando nos
fijamos en el tipo de cargo academico. Asi, comenzando por el equipo rectoral, a pesar de
que todavia no hemos tenido una Rectora en nuestra universidad, si se aprecia una
participacion paritaria de las mujeres en los diferentes vicerrectorados, con una
participacion dentro de los limites del 40-60%, y siendo el nimero de vicerrectoras superior

al de los vicerrectores en numerosos anos (Figura 69).
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Figura 69 Evolucion del numero vicerrectoras y vicerrectores
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Si bajamos a los equipos decanales de las Facultades, se observa que el numero de
Decanos se ha mantenido persistente por encima del nimero de Decanas durante todo el
periodo 2007-2021 (Figura 70). Ademas, y a pesar de que durante el trienio 2015-2017 se
produjo un acercamiento en la participacion de varones y mujeres, en los ultimos afos ha
vuelto a producirse un distanciamiento (reduccion del numero de mujeres decanas y
aumento del numero de varones decanos) que ha hecho que la participacion de las mujeres

entre las Decanas/os se sitUe fuera de los margenes del 40%-60%.

Figura 70 Evolucidon del numero Decanas y Decanos de Facultad
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Compensando quizas este patron entre las Decanas/os, entre las Vicedecanas/os se ha
producido el movimiento inverso, es decir, no soélo se ha producido un acercamiento entre
el numero de vicedecanos y vicedecanas, sino que, en los Ultimos cuatro afos, el nimero
de mujeres es superior al de varones en el desempefio de estos cargos académicos de
las Facultades, llegando incluso a rozar el 60% de participacion de las mujeres en el afio
2021 (Figura 71).

Figura 71 Evolucidon del numero Vicedecanas y Vicedecanos de Facultad

Evoluciéon Cargos Académicos segun sexo: Vicedecanos/a
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La Figura 72 muestra la evolucion de otro de los cargos académicos de mayor importancia
en la gestion académica de la Universidad. Nos referimos a los Directores y Directoras de
Departamentos. La direccion de estos Departamentos esta caracterizada por una clara
infrarrepresentacion de las mujeres, que aunque ha ido reduciéndose e lo largo del tiempo,
permanecia por debajo del 40% hasta el 2017. En este afo se produjo una importante
reorganizacion de la estructura de departamentos con una reduccion considerable de su
numero. Este proceso de fusion de departamentos ha supuesto un importante empujon
hacia la paridad en términos de participacion de varones y mujeres en la direccion de
departamentos, ya que a pesar de que el numero de varones sigue siendo superior al de

mujeres, se ha conseguido mantener dentro de los margenes del 40%-60%.
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Figura 72 Evolucidon del numero de Directores y Directoras de Departamento

Evoluciéon Cargos Académicos segun sexo: Directores de Departamento
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La Figura 73 muestra la evolucion reciente en la participacion de mujeres y varones en éstos
y otros cargos de gestion académica. Podemos destacar los siguientes resultados que
ayudan a realizar la diagnosis en cuanto a las brechas de género en la gestion académica.
La mayoria de los cargos se encuentran integrados en términos de género (dentro de los
limites de participacion de las mujeres del 40%-60%). Los cargos mas masculinizados son
las direcciones de secciones departamentales, los decanatos, las direcciones de Institutos
universitarios y CASI, y la secretaria de los departamentos (que tradicionalmente por el
contrario, habia sido ocupada mayoritariamente por mujeres). En el lado contrario los cargos

mas feminizados son las Secretarias Académicas de las facultades y los vicedecanatos.
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Figura 73 Evolucidn de la participacion de las mujeres segun Cargo de Gestion Académica
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BLOQUE V: REDUCCION DE JORNADAS,
PERMISOS Y EXCEDENCIAS
POR CUIDADOS DE
PERSONAS DEPENDIENTES
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é. Permisos, Reduccion de Jornadas y Excedencias

En este apartado vamos a analizar de manera especifica algunas situaciones que, como vya
se adelantd al final del apartado 3.6, podrian estar condicionando de alguna forma las
carreras profesionales del personal al servicio de la UCM. En particular se analizara el uso
de los permisos parentales por nacimiento o adopcion, asi como las reducciones de

jornadas y las excedencias que tienen su origen en los cuidados de personas dependientes.

Los datos proceden de la informacion proporcionada por el Servicio de Coordinacion,
Nominas y Seguros sociales para el 2020, y como puede existir alguna discrepancia
(minima) entre el numero de efectivos respecto a las cifras procedentes de SIDI que son
las utilizadas en el resto de apartados de este informe diagndstico. Es por ello que, vamos
a mostrar en cada caso, no solo el nimero de efectivos que hace uso de los permisos,
excedencias o reduccion de jornada, sino también de los datos totales de referencia

procedentes de este servicio.
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6.1. Uso de Permisos Parentales por parte del PDI

Comenzamos con el analisis del PDI. La Tabla 51 muestra el total de personas integrantes
del colectivo PDI durante el afio 2020 segun esta fuente de datos. Se incluye en estos datos
a todo el PDI, también al PI, el profesorado visitante y los contratos FPI, y FPU. Para poder
tener una vision global de la importancia relativa del PDI que ha hecho uso de los permisos
parentales y dado que la plantilla de la UCM se encuentra relativamente envejecida, se
muestran datos también a la poblacion con edad entre 30 y 4b, que supone
aproximadamente un 26% de la plantilla (algo mas en el caso de las mujeres 28.2% que de
los varones 25.2%, consecuencia del relativo mayor envejecimiento de la plantilla de éstos

ultimos). Es precisamente en esta franja de edad en la que es mas probable que se utilicen

los permisos parentales.

Tabla 51. PDI de referencia para el andlisis de los permisos parentales

TOTAL PDI
Sexo numero edad media Participacion
Mujeres 3758 47.9 47.7%
Varones 4123 49.7 52.3%

PDI entre 30 y 45 afios
% sobre el total

ndmero . C .
Sexo edad media Participacion PDI mismosexo
Mujeres 1060 38.3 50.5% 28.2%
Varones 1039 38.4 49.5% 25.2%

Nota: se incluye a todo el PDI (también los Investigadores visitantes FPU, FPI, etc)

Teniendo en cuenta estas cifras globales de referencia, podemos analizar ahora cuantas de
estas personas se encontraron en algun momento durante el 2020 en situacion de permiso
parental. Las cifras Tabla 52 muestran que el uso de permisos entre el PDI es muy reducido:
76 mujeres, el 2% de las mujeres del PDI disfrutdé durante el 2020 del permiso de

Maternidad (un 7.2% de las mujeres entre 30 y 45 afos); entre los varones fueron 61 los
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que disfrutaron del permiso paternal, un 1.5% del total de varones del PDI, y un 5.9% de los

varones entre 30 vy 45 afno del PDI).

Del total del PDI que disfruto durante el 2020 de algiin permiso por nacimiento o adopcion
el 55.5% eran mujeres y el 44.5% varones. La participacion de las mujeres asciende al 78%
del PDI que disfrutd de permiso por acumulacion de dias de lactancia (un 47.4% de las

mujeres que habian disfrutado de permiso de maternidad).

Tabla 52. Uso de permisos Parentales por parte del PDI durante el afio 2020
Uso permisos parentales PDI (personas)
% sobre el % sobre el
PDI de totalde

edad % sobre el entre30y permisos
Clase de permiso nimero media participacion Total PDI 45afos parentales
Mujeres Maternidad 76 375 | 555% 2.0% 7.2%
Varones Descanso paternal 61 401 7 44.5% 1.5% 5.9%
Mujeres Lactancia 1 38.0 ' 50.0% 0.0% 0.1% 1.3%
Varones Lactancia 1 280 7 50.0% 0.0% 0.1% 1.6%
Mujeres Acumulacién por lactancia 36 380 | 783% 1.0% 3.4% 47.4%
Varones Acumulacidn por lactancia 10 412 7 21.7% 0.2% 1.0% 16.4%
Mujeres Permiso sem. 37 embarazo 9 374 7 90.0% 0.2% 0.8% 11.8%
Varones Riesgo durante embarazo 1 340 7 10.0% 0.0% 0.1% 1.6%

Nota se incluye a todo el PDI (también los Investigadores visitantes FPU, FPI, etc)

Dentro del PDI no se dispone de informacion de ningun caso de reduccion de jornadas
laborales ni de excedencias motivadas por el cuidado de personas dependientes. Dentro de
este colectivo del PDI, por consiguiente, el uso de medidas para la conciliacion de la vida
académica con las tareas de cuidados de hijos tras el nacimiento o adopcion se limitan a
los permisos legamente establecidos, sin que se haya observado el uso de ninguna

excedencia reglamentaria (de caracter voluntario y no remunerada).

Por su parte, la fata de datos sobre el uso de reducciones de jornadas laborales para el
cuidado de hijos u otros familiares se deba a que las jornadas del PDI son de hecho
bastante flexibles y tal vez permitan una mejor adaptacion y compatibilidad con las tareas
de cuidados. Esta flexibilidad horaria no ocurre en otro tipo de trabajadores como es el caso
del Personal de Administracion y Servicios -PAS- de la UCM, colectivo que pasamos a

analizar a continuacion.
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6.2. Uso de Permisos Parentales, Reduccién de Jornada vy
Excedencias por cuidado de personas dependientes por parte
del PAS

Para el analisis de la situacion del PAS respecto a los permisos parentales se ha recurrido
también a la informacion suministrada por el Servicio de Coordinacion, Nominas y Seguros
Sociales para el ano 2020. En este caso si se ha obtenido informacion adicional sobre

reduccion de jornadas y situaciones de excedencia por cuidado de personas dependientes.

Las cifras de personas totales consideradas en este colectivo de PAS para este analisis se
muestran en la siguiente Tabla 53. Como puede observarse, también cuando se analizan los
datos de este servicio de nominas aparece como caracteristica global destacable la
presencia mayoritaria de mujeres dentro de este PAS, colectivo que se encuentra ademas
envejecido, como ya se ha visto en el apartado 4, siendo el porcentaje del PAS con edades

entre 35y 45 anos en torno al 19% del total.

Tabla 53. PAS de referencia para el andlisis de los permisos parentales

Edad PAS entre % sobre el PAS

Total PAS
ota Media 35y 45 afios TOTAL
Mujeres 1989 52.57 370 18.6%
Varones 1460 51.8 288 19.7%

Dentro de este colectivo del PAS, durante el 2020, 15 mujeres y 15 varones utilizaron el
permiso parental por nacimiento o adopcién reglamentario (Tabla 54). Un 4.1% de las
mujeres PAS entre 35y 45 aflos y un 5.2% de los varones de esta misma franja de edad

se encontraban en situacion de permiso (por nacimiento o lactancia).

Tabla 54. Uso de permisos Parentales por parte del PAS durante el afio 2020
Uso de permisos parentales

Per(::/ios Numero  Numero Edad Media % sobre el PAS % PAS entre
Dias Semanas TOTAL 35y 45 afios
Personas
Mujeres 15 114 16 36.6 0.8% 4.1%
Varones 15 55 8 39.1 1.0% 5.2%
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Las mujeres del PAS utilizaron durante este 2020 una media de 16 semanas de permiso
(113 dias), mientras que los varones utilizaron de media 8 semanas durante este mismo
afio (55 dias), cuando recordemos que el permiso legal al que tenian derecho los padres
por nacimiento o adopcion de hijos paso de las 8 semanas a las 12 semanas a partir del 1
enero de 2020. A partir de enero de 2021 tanto padres como madres pueden disfrutar de
un permiso de 16 semanas remunerado, por lo que es de esperar que el nimero promedio
de semanas de permisos de padres y madres tienda a igualarse en torno a las 16 semanas

reglamentarias.

En cuanto a las Excedencias no remuneradas (Tabla 55) solo 3 mujeres y 2 varones del
colectivo PAS se encontraban en situacion de excedencia por cuidado de hijas e hijos. Y

solo 3 mujeres y ninguin varon por excedencia de cuidado de otros familiares.

Tabla 55 Uso de excedencias para cuidado de dependientes por parte del PAS durante el 2020
Uso de Excedencias

Edad % sobre el

Tipo de excedencia Personas ]
Media  PAS TOTAL
Mujeres EXCEDENCIA PARA EL CUIDADO DE HIJOS 3 36.3 0.2%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES 3 55.3 0.2%
Varones EXCEDENCIA PARA EL CUIDADO DE HIJOS 2 46.0 0.1%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES 0 - 0.0%

Finalmente, en cuanto a la reduccién de la Jornada Laboral (Tabla 56), un 2.2% de las
mujeres del PAS tomaron una reduccion de jornada (en media una reduccion de un 13%
de la jornada), frente a un 0.8% de los PAS varones (con una reduccion media de la jornada
del 21%). No se dispone de certeza sobre el motivo por el que se solicitd dicha reduccién
de jornada, por lo que aunque el cuidado de hijos y familiares dependientes se encuentra
con seguridad entre los posibles motivos, no podemos asegurarlo con la informacion
disponible en el momento de realizar este informe diagnostico.
Tabla 56 Uso de reducciones de jornada por parte del PAS durante el afio 2020

Uso de Reduccién de Jornada
Porcentaje  Edad % sobre el

Personas .
de Jornada Media  PAS TOTAL
Mujeres 43 87.22% 49.4 2.2%
Varones 11 78.70% 61.6 0.8%
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BLOQUE VI: ANEXOS ESTADISTICOS
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7. ANEXO I: Fuente de Datos

Los datos utilizados para la realizacion las tablas y graficos de este informe han sido
obtenidos del Sistema Integrado de datos Institucionales SIDI (con el apoyo del Centro de
Inteligencia Institucional), del Servicio de Personal Docente y del Servicio de Nominas (con
el apoyo de la Vicegerencia de Recursos Humanos y de la gerencia de la Fundacion General
de la UCM'.

La informacion de SIDI corresponde a personal ocupando puesto de trabajo, en Activo y
que NO ha obtenido el puesto en comisiéon de servicios®. SIDI extrae informacion sobre el
personal al servicio de la UCM (una foto) mensualmente. En este informe se trabaja con
datos anuales, considerando la informacion vy situacion de cada persona en el ultimo mes
disponible en caso de personal que haya causado baja antes de finalizar el afo, o bien a

31 de diciembre en caso de que las personas contintien en activo en esa fecha.

Para analizar la situacion familiar y numero de hijos/as del personal al servicio de la UCM
se ha solicitado informacion al servicio de ndminas conforme a MODELO 145 AEAT. La
declaracion de la condicion familiar en este modelo es de caracter voluntario para la persona
trabajadora, por lo que los resultados obtenidos deben tomarse con mucha precaucion.
También se ha solicitado al Servicio de Nominas informacion sobre jornadas reducidas,
excedencias y permisos por cuidados de personas dependientes para intentar conocer las
necesidades de conciliacion de vida laboral y familiar de la plantilla de la UCM vy detectar
posibles desigualdades de género. En el futuro, si se considerase adecuado y conveniente,
deberia profundizarse en este analisis de la situacion familiar y en las necesidades de
conciliacion de las personas trabajadoras de la UCM no recurriendo a registros
administrativos, como en el presente informe diagndstico, sino a encuestas representativas
dirigidas al PDI y al PAS que muestreen, con cierto margen de error, al conjunto de la

plantilla.

Por Ultimo, la informacion de retribuciones ha sido proporcionada por el Servicio de
Nominas y hace referencia a las retribuciones brutas anuales (suma de todas las
retribuciones percibidas a lo largo del afo) de todas aquellas personas que hayan estado

al servicio de la UCM en algiin momento durante el afio de referencia, que para el caso de

7 De cara al seguimiento del Il Plan de igualdad podrian establecerse otro tipo de fuentes, como la
realizacion de algln estudio especifico, mediante algun tipo de cuestionario tanto para la direccién como
para la plantilla, siguiendo por ejemplo el modelo propuesto en la Guia para la elaboracién de planes de
igualdad del Instituto de las Mujeres (2021).

8 Filtro aplicado: (Puesto Ocupado==SI) &(Estado==Activo) & (Modalidad != de "Obtener Puesto en
Comision de Servicios)
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este informe diagnostico es el afo 2020). Hay que tener en cuenta, que no todas las
personas habran tenido una relacion laboral con la UCM durante todo el afo completo. En
principio hemos decidido no ajustar el analisis para tener en cuenta el nimero de dias
trabajados. Esto podria incluir algiin sesgo en la estimacion de la brecha en caso de que
las altas y bajas a lo largo del afo no se distribuyan uniformemente segun el sexo de la
persona (en el futuro habrd que comprobar este supuesto y corregir en caso necesario).
Esta informacidn sobre remuneraciones a través de la nomina de la UCM se ha completado
con las retribuciones que esas mismas personas podrian estar recibiendo procedentes de
la Fundacion General de la UCM y que responden a la realizacion de cursos, contratos de
investigacion y asesoramiento al amparo del articulo 83 de la LOU u otros trabajos
realizados, que aungue no aparecen en la nomina del trabajador, si pueden considerarse

como parte integrante de la remuneracion que recibe el personal desde la UCM?®.

Fases en la elaboracion del informe

Definicion de

categorias o

puestos de trabajo Re:“:lila‘ié" - SIDI: Evolucion S
inicid A e datos
Definicion de Areas (Earn i + Gerencia y del Informe (y
ivi ici Registro
de Actividad Inteligencia Servicio de Retrﬁ:utivo)
Indicadores de Institucional) Néminas

brechay

segregacion

Las fases seguidas en la elaboracidn del informe se representan esquematicamente en la

siguiente:

e primero se han identificado los principales indicadores y colectivos a analizar;

e posteriormente se ha procedido a recopilar y solicitar los datos e informes
necesarios;

e y por Ultimo se ha procedido al analisis y tratamiento estadistico de esos datos con
el objetivo de resumir y extraer la informacion relevante, cuya interpretacion vy
discusion permitira extraer las conclusiones en cuanto al diagndstico sobre las

brechas de género en la plantilla de la UCM.

° No se incluyen en el andlisis del presente informe diagndstico a las personas empleadas directamente
por la Fundacidn General de la UCM, y que son objeto de su propio plan de igualdad. Sélo a aquellas
personas que reciben su remuneracion a través del Servicio de Ndminas de la UCM pero que a su vez
puedan estar recibiendo una retribucién adicional desde la Fundacién General de la UCM.
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8. ANEXO II: Distribucion del PDI segUn centros por centros

Total PDI
Numero % Horizontal % Vertical
Mujeres Varones  Mujeres lVarones Mujeres lVarones
ARTES Y HUMANIDADES 656 661 49.8% 50.2% 17.5% 16.1%
CIENCIAS 87 942 45.5% 54.5% 21.0% 22.9%
CIENCIAS DE LA SALUD 1016 947 51.8% 48.9% 271% 23.0%
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS 1161 1305 47.1% 52 9% 30.9% 31.7%
INGENIERIA Y ARQUITECTURA 136 262 34.9% 65.8% 36% 6.4%
UL 3756 4117 A77%  52.3%  1000%  100.0%
Catedraticas/os
Numero % Horizontal % Vertical
Mujeres Varones — Mujeres Varones Mujeres Varones
ARTES Y HUMANIDADES 54 80 40.3% 59.7% 20.2% 15.6%
CIENCIAS 84 163 34.0% 66.0% 31.5% 31.7%
CIENCIAS DE LA SALUD 50 92 35.2% 64.8% 18.7% 17.9%
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS 56 142 28.3% 71.7% 21.0% 27.6%
INGENIERIA Y ARQUITECTURA 23 37 38.3% 61.7% 8.6% 7.2%
TOTAL 267 514 34.2% 65.8% 100.0% 100.0%
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F. CIENCIAS DE LA DOCUMENTACION

F. ESTUDIOS ESTADISTICOS

F. TRABAJO SOCIAL

F. COMERCIO Y TURISMO

F. OPTICAY OPTOMETRIA

F. FILOSOFIA

F. CIENCIAS GEOLOGICAS

F. ODONTOLOGIA

F. CIENCIAS MATEMATICAS

F. INFORMATICA

F. BELLAS ARTES

F. ENFERMERIA, FISIOTERAPIA Y PODOLOGIA
F. CIENCIAS BIOLOGICAS

F. CIENCIAS DE LA INFORMACION

F. PSICOLOGIA

F. CIENCIAS FISICAS

F. DERECHO

F. EDUCACION-CENTRO FORMACION PROFESOR
F. CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA

F. VETERINARIA

F. GEOGRAFIA E HISTORIA

F. FARMACIA

F. CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
F. CIENCIAS QUIMICAS

F. FILOLOGIA

F. MEDICINA

F. INFORMATICA

F. FILOSOFIA

F. CIENCIAS FISICAS

F. CIENCIAS MATEMATICAS

F. DERECHO

F. CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
F. ESTUDIOS ESTADISTICOS

F. CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA

F. MEDICINA

F. GEOGRAFIA E HISTORIA

F. CIENCIAS DE LA INFORMACION

F. CIENCIAS QUIMICAS

F. CIENCIAS GEOLOGICAS

F. COMERCIO Y TURISMO

F. OPTICAY OPTOMETRIA

F. ODONTOLOGIA

F. CIENCIAS BIOLOGICAS

F. BELLAS ARTES

F. VETERINARIA

F. FILOLOGIA

F. CIENCIAS DE LA DOCUMENTACION

F. PSICOLOGIA

F. EDUCACION-CENTRO FORMACION PROFESOR
F. TRABAJO SOCIAL

F. ENFERMERIA, FISIOTERAPIA Y PODOLOGIA
F. FARMACIA

Concentracion de PDI seg(in Centros afio 2020

0.58%
0.79%
1.22%
1.67%
1.70%

1.77%
1.80%
2.29%

2.34%
2.70%
2.84%
3.33%
3.87%
4.21%

4.36%
4.60%

4.71%
4.85%
4.88%
4.93%
5.08%

5.26%
5.32%

5.52%

6.07%
13.30%
° w0 °
Porcentaje
| nimero de pe
Particig Mujer C de PDI segln Centros afio 2020

67.70%

=)

e
Porcentaje
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F. OPTICAY OPTOMETRIA

F. ENFERMERIA, FISIOTERAPIA Y PODOLOGIA
F. CIENCIAS DE LA DOCUMENTACION

F. TRABAJO SOCIAL

F. ODONTOLOGIA

F.BELLAS ARTES

F. CIENCIAS GEOLOGICAS

F. FILOSOFIA

F. EDUCACION-CENTRO FORMACION PROFESOR
F. CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA

F. CIENCIAS DE LA INFORMACION

F. INFORMATICA

F. PSICOLOGIA

F. CIENCIAS MATEMATICAS

F. CIENCIAS BIOLOGICAS

F. CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
F. GEOGRAFIA E HISTORIA

F. FARMACIA

F. CIENCIAS FISICAS

F.FILOLOGIA

F. VETERINARIA

F. DERECHO

F. MEDICINA

F. CIENCIAS QUIMICAS

F. FILOSOFIA

F. CIENCIAS MATEMATICAS

F. CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
F. PSICOLOGIA

F. INFORMATICA

F. MEDICINA

F. CIENCIAS FISICAS

F. ODONTOLOGIA

F. CIENCIAS DE LA INFORMACION
F.DERECHO

F. CIENCIAS GEOLOGICAS

F. CIENCIAS QUIMICAS

F. VETERINARIA

F. BELLAS ARTES

F. GEOGRAFIA E HISTORIA

F. EDUCACION-CENTRO FORMACION PROFESOR
F. CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA
F. FILOLOGIA

F. OPTICAY OPTOMETRIA

F. CIENCIAS BIOLOGICAS

F. FARMACIA

F. TRABAJO SOCIAL

F. CIENCIAS DE LA DOCUMENTACION

F. ENFERMERIA, FISIOTERAPIA Y PODOLOGIA
F. COMERCIO Y TURISMO

F. ESTUDIOS ESTADISTICOS

F. ODONTOLOGIA

F. FILOSOFIA

F. OPTICA Y OPTOMETRIA

F. CIENCIAS GEOLOGICAS

F. INFORMATICA

F. CIENCIAS MATEMATICAS

F. BELLAS ARTES

F. EDUCACION-CENTRO FORMACION PROFESOR
F. PSICOLOGIA

F. CIENCIAS BIOLOGICAS

F. CIENCIAS FISICAS

F. CIENCIAS DE LA INFORMACION

F. VETERINARIA

F. CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA

F. FARMACIA

F. CIENCIAS QUIMICAS

F. DERECHO

F. GEOGRAFIA E HISTORIA

F. FILOLOGIA

F. CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
F. MEDICINA
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F. TRABAJO SOCIAL

F. CIENCIAS DE LA DOCUMENTACION

F. ENFERMERIA, FISIOTERAPIA Y PODOLOGIA
F. COMERCIO Y TURISMO

F. ESTUDIOS ESTADISTICOS
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F. COMERCIO Y TURISMO

F. CIENCIAS FISICAS

F. INFORMATICA
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10. ANEXO IV: Distribucién del PAS laboral y funcionario segin
Grupos de Titulacién y sexo.
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Evolucion de la participacion por sexos del PAS segtn tipo de empleado (cuerpo) y Grupo de

Titulacion
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Porcentaje

% Personas sobre total PAS
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Porcentaje

PAS funcionario interino
Evolucién PAS de la UCM por Cuerpo y Grupo
Funcionariado de Carrera
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% Personas sobre total PAS

Porcentaje
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PAS laboral no-permanente
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11. ANEXO V: Distribucion del salario bruto anual del PAS laboral y
funcionario segun sexo.

Distribucion del Salario Bruto Anual segiin Grupo PAS y sexo
Ao 2020

PAS Laboral Temporal |

PAS Laboral Fijo

Mujeres

. Varones

PAS Funcionario Interino |

PAS Funcionario Carrera |

50000
00000
150000

=~
Salario Bruto Anual
Fuente: Gerencia, FGUCM y Centro Inteligencia Institucional de la UCM
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12. ANEXO VI: Encuesta sobre necesidades de conciliacion de
vida académica y vida familiar

La Encuesta sobre necesidades de conciliacion para el cuidado de hijas, hijos y otras
personas dependientes se ha realizado en el ambito de la negociacion del |l Plan de
lgualdad de la Universidad Complutense de Madrid de 2021

El objetivo ultimo y general de la encuesta ha sido conocer las necesidades de estudiantes
y personal de la Universidad Complutense de Madrid (UCM) para la conciliacion de su vida

familiar y su actividad universitaria.

Las circunstancias de cada persona son muy diferentes. Resulta complicado tener
presentes en una encuesta como ésta todos los aspectos asociados a la conciliacion de la
vida universitaria y la vida familiar (y laboral). Es por ello que, en esta encuesta se pregunta
a estudiantes y personal de la UCM por, en primer lugar, su dedicacion a la universidad v,
en segundo lugar, por las necesidades derivadas de su conciliacion y sus responsabilidades
en el cuidado de hijas/os y de otras personas dependientes (dependientes en sentido
amplio: personas con discapacidad, ascendientes y otras personas convivientes o no

convivientes que requieran de atencion y cuidados).

Estas tareas de cuidados dificultan que la persona cuidadora pueda llevar su actividad
universitaria igual que otra compafiera o compafero que no tenga este tipo de cargas. Por
tal motivo, en esta encuesta se considera y se pregunta de manera explicita por
conveniencia de que desde la UCM se ayude a las personas cuidadoras con dos tipos de

medidas:

a) Con algun tipo ayuda o de servicio de Escuela de Educacion Infantil para las hijas
e hijos (de 0 a 3 afnos) de estudiantes y del personal de la universidad
b) Y con otras medidas de apoyo a través de ayudas a centros de dia (distintos a la

escuela infantil) para el cuidado de otras personas dependientes.

El objetivo ultimo que se perseguiria con estas ayudas de la UCM seria que las tareas de
cuidados no supongan un freno demasiado grande para que estas personas cuidadoras

puedan desarrollar su actividad universitaria.

METODOLOGIA
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Universo: toda la comunidad complutense: Estudiantes, Personal de Administracion y

Servicios (PAS) y Personal Docente e Investigador (PDI)

Muestreo: la encuesta se ha realizado mediante un formulario Google. El enlace al
formulario se ha enviado a los tres colectivos (Estudiantes, PAS y PDI) a través de tres listas
de distribucion de correo electronico. El cuestionario estuvo abierto entre el 22 de diciembre
de 2021 hasta el 16 de enero de 2022.

El Observatorio de la Unidad de Igualdad sélo dispone de los microdatos de la encuesta de
manera anonimizada, sin que haya tenido acceso ni al correo electronico ni a cualquier otra
identificacion de los participantes. Este fichero anonimizado con las respuestas se ha

custodiado por el Observatorio con el Unico fin de su explotacion estadistica.

Representatividad de los resultados: el enlace a la encuesta se ha enviado a todas las
personas que integran la UCM (a todo el universo). Cumplimentar el formulario ha tenido
caracter voluntario para la poblacion de la UCM. Por tanto, los errores en la
representatividad de los resultados son los asociados al sesgo de respuesta tipico de este
tipo de muestreo. Se han obtenido un total de 6017 cuestionarios cumplimentados. La tasa
de respuesta se encuentra en el 6.5% para el estudiantado, el 10.5% para el PDly el 17.6%
para el PAS

Los resultados sélo pueden considerarse representativos en la medida de que la falta de
respuesta pueda considerarse puramente aleatoria e independiente de la opinion sobre el
contenido de la propia encuesta. En este tipo de encuesta suele existir un cierto sesgo a
que respondan mas aquellas personas mas directamente afectadas por las cargas de
cuidados y con mas dificultades para conciliar o las personas mas implicadas con temas
de igualdad y corresponsabilidad en las tareas de cuidados. En cualquier caso, el nimero
de personas que en total de la UCM puedan necesitar de ayudas por parte de la UCM,
seran siempre superiores a las que han manifestado en la encuesta que estan necesitadas

de dicha ayuda.

A continuacion, se muestran de forma grafica los principales resultados de la encuesta
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Tamafio de la muestra por colectivos

;A qué colectivo pertenece?
6.017 respuestas

Colectivo

Estudiantes

PAS

PDI

TOTAL

@ Estudiante

@ Personal de Administracion y Servicios -
PAS -

() Personal Docente e Investigador - PDI -

@ Personal Investigador contratado - Pl -
(FPI, FPU, Investigador Contratado Pre
o Post doctoral, etc)

otal Personas segun Colectivo

Personas Participacién
4620 76.78%
582 9.67%
815 13.54%

6017 100.00%

Nota Encuesta Conciliacion UCM, datos actualizados a 2022/01/16

Participantes segun sexo

Otras
Mujer Varon identidades Total
Estudiantes 74% 24% 2% 100%
PAS 65% 35% 0% 100%
PDI 57% 42% 1% 100%
Total 71% 28% 2% 100%
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Dedicacion a la Universidad (media de horas diarias habituales)

Estudiantes

Horas diarias de Estudio

Total Horas

N En el aula En casa Otras de Estudio
Mujer 3396 4.7 3.2 2.0 9.9
Varén 1125 4.3 2.8 1.9 9.0
Otras identidades 99 4.8 2.7 2.2 9.7
Total Estudiantes 4620 4.6 3.1 2.0 9.7

Personal Docente e Investigador (PDI)

Horas diarias de dedicacién académica

N Docencia Investigacion Gestion TOTAL Horas
Mujer 465 43 4.1 1.8 1.1
Varén 344 39 4.1 1.6 10.4
Otras identidades 6 3.8 4.2 0.8 9.3
Total PDI 815 4.2 4.1 1.7 10.8

Personal de Administracién y Servicios (PAS)

Horas diarias

N Jornada laboral
Mujer 381 7.2
Varoén 201 7.4
Otras identidades 0 -
Total PAS 582 7.3
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Porcentaje de participantes con hijas/hijos a sargo

¢Tiene hijas/hijos a su cargo?

No Si Total

Estudiantes 92.32% 7.68% 100.00%
PAS 33.85% 66.15% 100.00%
40.49% 59.51% 100.00%

Total 79.64% 20.36% 100.00%

Horas promedio dedicadas al segtin cuidado de hijas/hijos segun sexo y colectivo

¢Cuantas horas dedica en promedio a diario al cuidado de hijas/hijos?

Sexo Estudiantes PAS PDI Total
m 8.77 7.30 6.32 7.41
- 5.36 569 4.50 5.06

Total 7.70 6.77 5.55 6.56
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Participantes con hijas/hijos de 0 a 3 afios a cargo respecto al total
iTiene hijas/hijos de 0 a 3 afios a su cargo?

Estudiantes PAS PDI Total

S 128 59 122 309

No 4492 523 693 5708

Total 4620 582 815 6017

% conhijas/osa g 10.1% 15.0% 5.1%
cargo

Dedicacion a la Universidad y al cuidado de hijos (menores de 18 afios) segun se tengan hijos
pequefios (de 0 a 3 afios)

Sin Hijos de 0 a 3 afios Con Hijos de 0 a 3 afios
Horas Horas Horas Horas
N  Universidad Cuidados N Universidad Cuidados
Mujer 3303 10.0 03 93 78 12.0
Estudiantes Varén 1090 9.0 0.3 35 8.3 6.2
Otras identidades 99 9.7 0.2 0 - -
PAS Mujer 342 7.2 43 39 6.9 10.1
Varén 181 7.4 3.1 20 7.4 8.5
Otras identidades 0 - 0.0 0 - -
PDI Mujer 388 10.8 2.7 77 127 9.6
Varén 299 10.3 2.1 45 10.6 6.3
Otras identidades sexo/genéricas 6 93 13 0 - -

145



Diagndstico del Il Plan de Igualdad de la UCM

JA quién o quienes confia el cuidado de sus hijas/hijos mientras usted desarrolla su

actividad universitaria?

Estudiantes

PAS PDI Total

Mi pareja 39.1% 16.9%F | 13.9% B |24.9%

Escuela de Educacion Infantil 28.1% 69.5%[ 73,0%\'53.7%\

Persona contrsatada 4.7% 0.0% U 6.6% H 4.5%

Familiares/amistades 211% 13.6% | 49%E]  133%

Otro tipo de ayuda 2.3% 0.0% | 16%| 1.6%

No cuento con ayuda 4.7% 0.0% 0.0%|| 1.9%

TOTAL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Horas Horas Cuidados

:Necesita_Ayudas_para_Escuelas_Infantiles? N % Universidad hijos

No, no tengo ninguna Fntencion ni necesidad de utilizar los servicios de 40 12.9% 104 75

ninguna escuela infantil

Si, me interesaria disponer de una escuela infantil promovida por la

propia UCM en el propio campus de Moncloa y de Somosaguas 67 22% 9.0 100

Si, pero aunque podria interesarme disponer de una escuela infantil en la

UCM, en realidad preferiria recibir una ayuda econémica directa 202 65% 9.0 9.7

equivalente para alguna Escuela cerca de mi domicilio

Total con Hijos de 0 a 3 309 100% 9.2 9.5
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En caso de utilizar los servicios de la Escuela Infantil UCM, ;durante cuantos dias de la semana
requeriria su utilizacion?
207 respuestas

Lunes
Martes
Miércoles
Jueves

Viernes

0 50 100 150 200

En caso de utilizar los servicios de la escuela infantil, ;en qué franjas horarias requeriria su
utilizacion?

207 respuestas

de 8:00 a 11:00
de 11:00 a 14:00
de 14:00 a 16:00

16:00 a 18:00

18:00 a 21:00

0 50 100 150 200
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¢Tiene a otras personas que requieren de su atencion y cuidados?
6.017 respuestas

@ Si, tengo personas dependientes a
cargo que requieren de mi atencién y
cuidados

@ NO, no tengo a otras personas
dependientes a cargo

;Tiene a otras personas que requieren de su atenciéon y cuidados?

NO Sl
Horas Horas Horas Horas
N Universidad  cuidados N Universidad  cuidados
Mujer 2887 9.8 0.0 509 10.3 5.2
Estudiantes Varén 962 9.0 0.0 163 8.7 3.9
Otras identidades 80 8.9 0.0 19 131 6.5
Mujer 260 72 0.0 121 73 44
PAS Varén 156 7.4 0.0 45 7.5 33
Otras identidades 0 - - 0 - -
Mujer 348 10.9 0.0 17 1.4 37
PDI Varén 286 10.5 0.0 58 9.7 2.5
Otras identidades 4 9.3 0.0 2 9.5 2.0
Mujer 3495 9.8 0.0 747 10.0 49
TOTAL Vardn 1404 9.2 0.0 266 8.7 3.5
Otras identidades 84 9.0 0.0 21 127 6.1
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Diagnostico del Il Plan de Igualdad de la UCM

Sila UCM tuviese convenios firmados con centros de dia para atender a las personas

dependientes ;utilizaria esos centros de dia?
1.034 respuestas

@ Si, podria interesarme su uso

@ No, ya tenemos un centro de dia al que
acuden las personas dependientes a mi
cargo

@ No, en mi caso no es necesario el uso
de centros de dia
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ANEXO 2 PERTENECIENTE AL Il PLAN DE IGUALDAD
DE LA UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID
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1. JUSTIFICACION

La Universidad Complutense de Madrid como institucion publica, adopta el com-
promiso de crear espacios seguros y libres de acoso sexual y sexista, en los que la
comunidad universitaria

pueda desarrollar sus actividades desde el reconocimiento de la igualdad, como sig-
no de excelencia para una universidad que pone en el centro de todas sus acciones
los Derechos Humanos.

El Protocolo de Actuacién frente al Acoso Sexual y/o Sexista se fundamenta en
la legislacion vigente en materia de igualdad y no discriminacion.

Las conductas de acoso sexual y sexista conllevan una gran complejidad juridica,
teniendo en cuenta su transversalidad e interseccionalidad. Una misma conducta
puede vulnerar a la vez derechos fundamentales, estar tipificada en el ambito penal
y tener impacto en el ambito laboral o de la administracidn publica, ademas de en

la convivencia del ambito universitario. Por ello, este Protocolo prevé el tratamiento
individualizado e integral de cada caso, teniendo en cuenta las violencias multiples
vinculadas a los procesos de socializacion, para que las personas puedan sentirse
seguras y acompafnadas, desde el respeto a las circunstancias personales y en un
marco que tenga siempre como referencia el estado social y democratico de dere-
cho.

La normativa que ampara el procedimiento de este Protocolo es:
» Ambito internacional:

Declaracién Universal de los Derechos Humanos de la ONU (1948).
Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminaciéon con-
tra la mujer. CEDAW, Naciones Unidas (34/80, de 18 de diciembre de 1979).
IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer (Beijing,
1995).

Convenio 190 de la OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo (2019).

» Ambito europeo:

- Tratado de la Unién Europea.

- Tratado de Funcionamiento de la Union Europea.

- Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea.

- Acuerdo marco europeo sobre acoso y la violencia en el trabajo (2007).

- Directiva 2006/54/CE de aplicacién del principio de igualdad de trato ente
hombres y mujeres en asuntos de empleo y de ocupacion.

- Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra las mujeres
y la violencia doméstica (2011), mas conocido como Convenio de Estambul.
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JUSTIFICACION

» Ambito nacional:

- Constitucion Espaniola de 1978.
- En materia de acoso sexual o acoso por razén de sexo:
* Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion
integral contra la violencia de género.
* Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
* Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.
* Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Gene-
ral del Estado y en sus Organismos Publicos, aprobado el 28 de enero
de 2011.
 Pacto de Estado contra la violencia de género (2017).

- En el ambito del empleo publico.

* La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publi-
co.

* Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprue-
ba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publi-
co.

» Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacion de
la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos vincu-
lados a ella.

- En el ambito del Estatuto de los Trabajadores.

* Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

* Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprue-
ba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.

« Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo NUM/69/2009, sobre ac-
tuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de
acoso y violencia en el trabajo.

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

* Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el
articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
Riesgos Laborales.

* Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccidén Social.

* Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.



JUSTIFICACION

- En el ambito de la Ley de Sanidad.
* Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9).

- En el ambito de las Universidades.

* Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, que modifica la Ley Organica
6/2001, de 21 de diciembre, de universidades.

* Real Decreto 898/1985, de 30 de abiril, sobre el régimen de profesora-
do universitario.

* Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el
Estatuto del Estudiante Universitario.

* Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria.

- En el ambito del Codigo Penal.
* Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

- En el ambito de la Proteccién de Datos.
* Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Per-
sonales y garantia de los derechos digitales.
* Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD), de 27 de abril de
2016.

»  Ambito autonémico en la Comunidad de Madrid:
- Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la
Comunidad de Madrid.

» Ambito de la Universidad Complutense de Madrid:

- Il Plan de Igualdad de la UCM (2022).
- Estatutos y Reglamentos UCM.



2. ANTECEDENTES

La Universidad Complutense de Madrid tiene una larga trayectoria en la defensa de
los Derechos Huma nos desde la construccién de una cultura de igualdad para que
todas las personas sean tratadas con dignidad y respeto.

En diciembre de 2016, se aprobo el Protocolo para la prevencion, deteccion y actua-
cion ante situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso por orienta-
cion sexual e identidad y/o expresion de género.

El Protocolo de Actuacidn frente al Acoso Sexual y/o Sexista se enmarca en el Il
Plan de Igualdad de la UCM e introduce ciertos aspectos innovadores como la crea-
cion de una Comision Técnica y de Garantias que integra a representantes de las/os
trabajadoras/os y/o de las/os estudiantes en funcion de la naturaleza del caso y que,
ademas, supone una herramienta de transparencia.



3. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El Protocolo de Actuacién frente al Acoso Sexual y/o Sexista se basa en los
siguientes principios:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Respeto, proteccidén y promocion de los Derechos Humanos, de los Dere-
chos Fundamentales y de los valores y principios democraticos y constitucio-
nales.

Respeto, proteccién y promocion de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, el derecho a un trato respetuoso y digno, asi como a la intimidad, a
la integridad fisica y moral y a la libertad de todas las personas.

Respeto, proteccién y promocion derecho a la salud fisica, psicoldgica y mo-
ral de todas las personas.

Respeto, proteccién y promocion de la presuncion de inocencia.

Actitud proactiva promoviendo medidas de prevencién, deteccion, informa-
cion, formacion y sensibilizacion para evitar que se desarrollen conductas
que puedan ser constitutivas de acoso, creando un clima de convivencia y
respeto mutuo en la UCM.

Condena y rechazo de las violencias machistas y otras violencias, dando
una respuesta adecuada a las victimas.

Empleo de la debida diligencia en toda la actividad institucional de preven-
cion y actuacion.

Promocioén de la participacion de la comunidad universitaria para implemen-
tar el Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual y/o Sexista, de tal forma
gue el mayor numero de personas pueda asumirlo y se convierta en instru-
mento propio, cercano y eficaz para la prevencion y la intervencion.

Proteccidn de datos personales con arreglo a la normativa vigente.



4. OBJETO

El objeto principal del presente Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual
y/o Sexista, es la construccién de una universidad libre de acoso, como espacio
seguro, activando los procedimientos y recursos especificos cuando sea preciso,
siempre siguiendo los principios rectores de atencion integral, permanente y urgente
desde la especializacion profesional.

La Unidad de Igualdad, dependiente de la Delegacién del Rector para Igualdad, es
el érgano competente en la actuacion en los supuestos de acoso sexual y/o sexista
y atendera, mediante un seguimiento individualizado de cada situacion, a las perso-
nas que soliciten asesoramiento o presenten denuncia, con independencia de la
interposicion de la denuncia policial, para asegurar la necesaria ayuda y prevenir
cualquier riesgo o desproteccion.

La actuacion se adecuara a cada persona, tanto los procesos de asistencia como
los itinerarios especificos de intervencion, siempre con el seguimiento profesional de
referencia en cada caso y respetando, en todo momento, los tiempos y necesidades
de cada persona.



5. OBJETIVOS

» Objetivo general:

Crear una cultura en la comunidad universitaria complutense que prevenga el acoso
sexual y/o sexista, al mismo tiempo que se actua con garantias cuando se produce
el acoso.

» Objetivos especificos:

» Establecer un procedimiento de actuacion con garantias frente al acoso se-
xual y/o sexista.

» Garantizar el acompafamiento y la atencion psicoldgica y social a la victima
o victimas, independientemente de que decidan presentar una denuncia. En
el caso de estudiantes, garantizar también el acompafamiento, la atencion y
la orientacion pedagogica.

+ Crear un sistema de asistencia y proteccion a las victimas adoptando las
medidas necesarias para derivarlas a los recursos apropiados, con indepen-
dencia de que decidan o no presentar una denuncia.

* Garantizar en todo momento la seguridad y la dignidad de las personas im-
plicadas.

* Prevenir el acoso sexual y/o sexista en el entorno universitario.
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6. COMPETENCIA

La Unidad de Igualdad es el érgano de la Universidad Complutense que tiene atri-
buida la competencia en los asuntos relativos al Protocolo de Actuacion frente al
Acoso Sexual y/o Sexista.

En el supuesto de que la denuncia se presente ante un érgano universitario que no
sea la Unidad de Igualdad como, por ejemplo, ante un decanato o departamento,
éste debera derivar la denuncia a la Unidad de Igualdad.

Las competencias en materia sancionadora corresponden al Rector en la Universi-
dad Complutense de Madrid. La Unidad de Igualdad debera abstenerse de actuar
en los casos en los que existan procedimientos judiciales o policiales en curso, salvo
en lo que compete al acompafnamiento, orientacion y atencidn psicologica, pedago-
gica (en el caso de estudiantes) y/o social a la victima, y en el asesoramiento a los
organos responsables de la adopcidn de medidas cautelares cuando sea preciso.
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7. RECURSOS

La Unidad de Igualdad dispone de los siguientes recursos para la atencién a las vic-
timas de acoso sexual y/o sexista:

1)

2)

Dispositivo de Atencién Psicolégica a victimas de violencia de género
de la Unidad de Igualdad (DAPs). Integrado y atendido por profesionales
expertas del campo de la psicologia y la pedagogia con formacion y expe-
riencia en el ambito de la victimizacién y la violencia de género. Proporciona
acompafiamiento, orientacion, asesoramiento, atencién y derivacién a las
victimas y establece una valoracién de sus necesidades psicologicas y peda-
gogicas (en el caso de estudiantes).

Dispositivo de Atencién Social de la Unidad de Igualdad (DAS). Integra-

do y atendido por trabajadoras sociales con formacion especializada. Se diri-
ge al conjunto de la comunidad universitaria complutense y atiende situacio-

nes personales o familiares que dificultan o impiden el pleno funcionamiento

social y progreso académico.
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8. AMBITO DE APLICACION

» Ambito de aplicacién objetivo

El Protocolo establece un procedimiento de actuacion para la intervencion y preven-
cion ante posibles conductas de acoso sexual y/o sexista en la UCM.

Para que haya sancion o intervenga la Unidad de Igualdad la conducta debe produ-
cirse dentro de cualquier espacio del campus, de sus centros, dependencias e ins-
talaciones universitarias (incluidos los Colegios Mayores) o fuera de ellos, siempre
y cuando la conducta se dé en el marco de una actividad organizada por la UCM o
esté vinculada con una relacion derivada de la actividad laboral o educativa.

» Ambito de aplicacién subjetivo
El Protocolo se aplica tanto a aquellas personas que forman parte de la UCM, asi
como a aquellas personas o entidades que, no siendo parte de la UCM, estan vincu-
ladas a la misma a través de cualquier otro tipo de relacion, como lo puede ser, por
ejemplo, una empresa mediante contrato o una ONG por convenio.
A efectos del presente Protocolo son miembros de la comunidad universitaria de
la UCM:
1) Estudiantes, tanto de estudios oficiales (grados, masteres y doctora-
dos) como de titulos propios, seminarios, congresos, cursos organiza-
dos por la UCM en sus campus 0 en otros espacios a nivel nacional e
internacional, asi como estudiantes de movilidad.

2) Personal docente.

3) Personal de investigacion, incluido el personal investigador en forma-
cion.

4) Personal de administracion y servicios

5) Colegialas/es de los Colegios Mayores Universitarios de titularidad
Complutense y de los Colegios Mayores adscritos a la UCM.

A efectos del presente documento, no son miembros de la comunidad universitaria,
pero mantienen vinculacion y se les aplicara el Protocolo:

» Cualquier persona que realice actividades o preste sus servicios en la UCM, sea
cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacion con la misma, como
entidad, empresa o proveedor/a, colaboradoras externas o contratistas vinculados
por razones académicas o de investigacion.

 Personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicion por ETTs y a
las personas autébnomas relacionadas con la UCM por un contrato de prestacion
de obra o servicios u otros.

» Personas que realicen labores de tutela a estudiantes de la UCM o sean compa-
Aeras/os de estudiantes de la UCM, en empresas, asociaciones u organizaciones,
o en la propia UCM.
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9. PROCEDIMIENTO

»

»

1)

Qué hacer en caso de acoso sexual y/o sexista

Dirigirse siempre a la Unidad de Igualdad en caso de acoso sexual y/o
sexista:

* Presencialmente pidiendo cita previa a través de los teléfonos o correos
electronicos que aparecen a continuacion: C/lsaac Peral s/n. Pabellon de
Gobierno, 28015, Madrid.

» Por correo electrénico: protocolo.ui@ucm.es/daps@ucm.es

* Por teléfono: 91 394 6955 / 91 394 6577 (para casos de urgencia:
650971925)

» También existe un formulario a disposicion de toda la comunidad universi-
taria en “Anexo formularios” del Protocolo de Actuacion.

¢ Qué se puede hacer en la Unidad de Igualdad?

Se puede presentar una denuncia. Para ello, se debe solicitar una reunion en
la Unidad de Igualdad. La solicitud puede hacerse via telefénica o por correo
electronico.

La persona o personas que soliciten presentar la denuncia podran asistir acom-
pafiadas, si lo desean. Explicaran su situacion o los hechos al personal espe-
cializado de la Unidad de Igualdad y decidiran si presentar o no la denuncia.
Independientemente de cual sea su decision se le asesorara sobre los recursos
disponibles en el area psicologica, pedagdgica y social.

El procedimiento sdlo se iniciara cuando se firme el documento de denuncia. La
persona o personas que soliciten asesoramiento o presente la denuncia estaran
en todo momento acompafadas y asesoradas por personal especializado de la
Unidad de Igualdad.

* En el formulario debe identificarse a la persona/s que formula la denuncia
y a la persona/s presuntamente acosadora.

* La denuncia debe ser presentada por la persona/s afectadals, con indepen-
dencia de que en todo momento estén acompanadas.

* No se admitiran ni denuncias anénimas, ni denuncias que no se pre-
senten con la firma autégrafa o digital de la personals afectadals.
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PROCEDIMIENTO

No siempre es necesario presentar una denuncia en la Unidad de Igualdad también
existen otras opciones:

2) Se puede realizar una consulta o solicitar asesoramiento. Puede hacerlo
quien o quienes estén sufriendo acoso, personas de su entorno, autoridades
académicas, etc. El asesoramiento puede ser presencial, telefénico o por correo
electrénico.

3) Se puede alertar a la Unidad de Igualdad. Si la persona/s que esta sufriedo
acoso no quiere denunciar puede alertar a la Unidad de Igualdad de que se esta
produciendo una situacion de acoso sexual y/o sexista para que la unidad tenga
constancia de ello y considere las medidas oportunas.

Independientemente de la accion que se decida poner en marcha, siempre se
podra solicitar tanto acompafiamiento y atencién psicolégica y/o social, como
acompainamiento y asesoramiento pedagégico (en el caso de estudiantes).

PRIVACIDAD

Desde la recepcion de la denuncia y a efectos de proteger la privacidad y la confi-
dencialidad del proceso, la Unidad de Igualdad asignara al caso un c6digo numérico
identificativo. La denuncia, asi como toda la documentacién que se genere durante
el procedimiento, sera remitida, custodiada y archivada en la Unidad de Igualdad.

El registro y centralizacion de datos se realizara de acuerdo con la normativa vigen-
te de Proteccion de Datos, mediante un programa de gestion especifico de acceso
seguro y restringido a disposicion de la Unidad de Igualdad.

Todo el procedimiento se tramitara con estricto cumplimiento de la Ley Organica

3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los

derechos digitales, y el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) UE
2016/679 del Parlamento Europeo y el Consejo de 27 de abril de 2016.

La forma en la que se recogen los datos sera puesta en conocimiento de el/la
Delegadal/o de Proteccion de Datos UCM.
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10. INTERVENCION

» Principios de la intervencion

La intervencién debe regirse por el debido respeto y proteccién a las victimas, un de-
ber que la UCM asume con rigor y responsabilidad. El modelo de intervencion esta
basado en el principio de debida diligencia. Se actuara teniendo en cuenta los prin-
cipios generales de debida diligencia para la investigacion de violacion de derechos
humanos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)
9)

10)

11)

Oficiosidad. La actuacion debe desarrollarse por las autoridades competen-
tes.

Diligencia. La intervencion debe iniciarse de manera inmediata, ser llevada a
cabo en un plazo razonable y ser propositiva.

Competencia. La investigacion debe ser realizada por profesionales con for-
macion y experiencia acreditadas en materia de acoso y género y emplean-
do los procedimientos apropiados.

Informalidad. Dispensa de cumplir con las formas no esenciales del proce-
dimiento en aras de garantizar la proteccion de la dignidad de las personas
afectadas.

Garantia de respeto y participacién de la persona afectada y su red social de
apoyo.

Confidencialidad, protegiendo y respetando el derecho a la proteccion de
datos personales.

Imparcialidad. El procedimiento debe garantizar la audiencia imparcial y un
tratamiento justo a todas las personas implicadas

Respeto del principio de presuncion de inocencia.
Proteccion de la dignidad de las personas afectadas.

Restitucién de las victimas. Las victimas tendran derecho a ser restituidas
en todos los derechos, expectativas y/o condiciones profesionales o aca-
démicas que legitimamente le correspondieran en el momento de iniciarse
la conducta constitutiva de acoso y que hubieran podido verse alterados o
perjudicados por ella.

Proteccion de la salud de la/s victima/s. Se adoptaran las medidas que se
estimen pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de
las personas afectadas, desde la ayuda social a la psicoldgica, a través de
los recursos de la Unidad de Igualdad, siempre con el consentimiento de la
victima.
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INTERVENCION

12) Se protegera a las personas que efectuen una denuncia o quienes inter-
vengan en el procedimiento, comparezcan como testigos o ayuden o partici-
pen en una investigacion sobre acoso.

Se asegura en todo momento el derecho a la asistencia psicologica, pedagdgica (en
el caso de estudiantes) y social integral por profesionales con cualificacion para la
intervencion en cada caso, asi como el seguimiento personalizado.

UNIDAD DE IGUALDAD

La Unidad de Igualdad cuenta con un Dispositivo de Atencién Psicologica (DAPs) en-
cargado de recibir a las personas y ofrecer asesoramiento, orientacion, acompana-
miento o atencidn psicoldgica y pedagdgica (en el caso de estudiantes) en tematicas
relacionadas con el acoso sexual y/o sexista (independientemente de que se ponga
una denuncia), asi como con otras violencias contra las mujeres.

En los casos de acoso sexual y/o sexista, si la persona afectada decide poner una
denuncia en la Unidad de Igualdad existen dos posibilidades:

1. En el supuesto de que se detecte un caso que sea de extrema gravedad,
éste se pondra en conocimiento de la fiscalia o de la policia y la universidad
actuara de oficio.

2. El resto de denuncias seran enviadas a la Comisién Técnica y de Garantias
para su valoracion y/o evaluacion.

COMISION TECNICA Y DE GARANTIAS

1. La Comisién Técnica y de Garantias es la encargada de evaluar las denun-
cias que le sean derivadas por la Unidad de Igualdad con un codigo alfanumé-
rico para proteger la privacidad.

2. Una vez recibido el caso, la Comisién Técnica y de Garantias debera reunirse
en un plazo de 48 horas habiles.

» Debera valorar el caso y considerar la necesidad o no de encargar un Informe
Técnico externo a una o dos personas expertas.

* Sino se viese la necesidad de solicitar un Informe Técnico externo a
una o dos personas expertas, debera emitir su informe en un plazo
maximo de 5 dias habiles.
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»

INTERVENCION

+ Si hubiese necesidad de encargar un Informe Técnico a una o dos
personas expertas, la Comision Técnica y de Garantias dispone de
un plazo maximo de 7 dias habiles para realizar dicho encargo. La
persona o personas expertas que reciben el encargo deberan entregar
el Informe Técnico a la Comision Técnica y de Garantias en un plazo
maximo de 10 dias habiles a partir de la solicitud realizada por escrito.

Una vez recibido el informe solicitado a la persona o personas expertas, la
Comision Técnica y de Garantias emitira su informe final.

El informe sera remitido a la Delegada o Delegado del Rector para Igualdad, e in-

cluirar

A.

B.

ecomendaciones para:
Remisién del caso a la Inspeccidn de Servicios.

Derivacion a servicios de atencion psicologica o psicosocial de cualquiera
de las partes implicadas.

. Medidas de intervencidn preventiva o cautelares para cualquiera de las par-
tes.

. Se contemplara la posibilidad de establecer medidas de mediacién, explicita-
mente cuando no se haya producido violencia de género.

. Archivo del caso, siempre y cuando no se hayan producido indiciariamente
actos constitutivos de delito.

En el caso de resultar inadmitida la denuncia por parte de la Comisién Técni-
ca y de Garantias, se podra presentar recurso de alzada ante el Rector en el
plazo de un mes.

La Comision Técnica y de Garantias podra solicitar a la Delegada o Delegado del
Rector para Igualdad que transmita al Rector la necesidad de adoptar medidas

urgent

es o cautelares cuando:

a. Se detecten indicios de un delito o de una infraccion administrativa muy gra-

ve o grave.

b. Se detecte la necesidad de atencion y de intervencion psicoldgica, pedagogi-

C.

ca y/o social urgente de cualquiera de las partes.

Se detecten riesgos para cualquiera de las partes que puedan afectar a su
integridad fisica, moral, psicologica, académica o social.
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INTERVENCION

Las medidas urgentes o cautelares que se propongan seran siempre de natura-
leza preventiva, tendentes a evitar que se puedan producir riesgos para quienes
presentan las denuncias o para otras personas implicadas en los hechos o en el
procedimiento.

Si hubiese que entrevistar a la victima por parte de la Comision Técnica o de Ga-
rantias esta podra solicitar el acompafiamiento psicologico o pedagdégico del Disposi-
tivo de Atencion Psicolégica (DAPs).

La Comision Técnica y de Garantias evitara entrevistar a la parte reclamada cuan-
do se detecten indicios de sancion administrativa y remision a la Inspeccién de Servi-
cios, con el fin de no duplicar el procedimiento.

La Comision Técnica y de Garantias podra recabar testimonios de las personas
implicadas en los hechos, asi como practicar las pruebas que estime necesa-
rias para esclarecerlos, en los términos y con las garantias procesales estableci-
dos en la legislacion vigente, asi como con el debido respeto a los derechos de las
personas implicadas.

La Comision Técnica y de Garantias es un érgano compuesto por:

* Director/a de la Unidad de Igualdad, que actuara como presidenta/e de la Comi-
sion y nombrara a la/el secretaria/o.

* Representante del Dispositivo de Atencion Psicolégica de la Unidad de Igualdad
a victimas de violencia de género, DAPs.

» Psicologa/o de la Direccion de Prevencidon de Riesgos Laborales en aquellos
casos que afecten a personal de la universidad.

» Una persona en representacion de las/os trabajadoras/es cuando afecte a traba-
jadoras/es. Sera designada por los sindicatos de la Mesa Sindical de la UCM. Se
mantendra en la Comision de forma permanente al menos durante un afio, pro-
rrogable a dos.

* Una persona en representacion de las/os estudiantes cuando afecte a estudian-
tes. Sera designada por la Delegacion de Estudiantes de la UCM. Se mantendra
en la Comision de forma permanente al menos durante un afio, prorrogable a
dos.

Todas las personas integrantes de la Comision Técnica y de Garantias recibiran for-
macion en acoso sexual y/o sexista.
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11. MEDIDAS DE PREVENCION

La prevencion es fundamental en todos los casos de violencia de género. La cons-
truccidon de una cultura de igualdad en la UCM es imprescindible para favorecer el
libre desarrollo de las personas, su formacion integral y su contribucidon a una so-
ciedad libre de agresiones tanto en el ambito profesional y académico, como en el
privado.

La Unidad de Igualdad realizara las siguientes acciones de prevencion:

1) Creara un Plan Integral de Formacion para la prevencién y la deteccion
del acoso sexual y/o sexista para el conjunto de la comunidad universitaria
y especialmente para personas que ocupan puestos de responsabilidad.

2) Promovera campanas trimestrales dando a conocer el Protocolo de Actua-
cion frente al Acoso Sexual y/o Sexista a través de diferentes medios, para
lo cual se elaboraran pildoras audiovisuales y materiales didacticos que con
tribuyan a la prevencion.

3) Realizara acciones en colaboracion con asociaciones de estudiantes y repre-
sentantes de las trabajadoras y de los trabajadores.

» COMUNICACION E INFORMACION:

El Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual y/o Sexista debe ser difundido
a través de diferentes medios de comunicacion de la UCM.

Es importante que toda la comunidad universitaria y las personas colaboradoras de
la UCM conozcan el Protocolo y sepan que tienen a su disposicion una herramienta
para garantizar sus derechos.

En los pliegos de condiciones para nuevas contrataciones y en los convenios de
practicas que realice la UCM debera figurar la informacion y adhesién al presente
Protocolo de Actuacion.

El personal y estudiantes de movilidad recibiran informacion especifica de la existen-
cia del Protocolo de Actuacion y deberan suscribir un documento de haber recibido
dicha informacién y aceptar su cumplimento.

Las acciones de comunicacion e informacion también incluiran:

+ Organizacion permanente de campafias de comunicacion a la comunidad univer-
sitaria y a terceras personas vinculadas con la UCM.

+ Elaboracion de documentos divulgativos y guias accesibles en diferentes sopor-
tes.

+ Divulgacién de las guias, documentos y recursos entre las y los integrantes de la
comunidad universitaria y todas las personas que se vinculen a la UCM.
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12. EVALUACION Y REVISION DEL PROTOCOLO

La Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de la UCM realizara un diag-
nostico y evaluacion anual del funcionamiento del Protocolo de Actuacion frente
al Acoso Sexual y/o Sexista elaborando un informe que sera presentado en Mesa
Sindical para su conocimiento.

Pasados cuatro afos, la Comision Técnica y de Garantias realizara un Informe
Técnico para conocer si es preciso introducir reformas sustanciales o si es preciso
realizar un nuevo protocolo.

13. Derogacion del Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situacio-
nes de acoso sexual, acoso por razén de sexo (sexista) y acoso por orientacion se-
xual e identidad de y expresion de género de la Universidad Complutense de Madrid.

Queda derogado el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUA-
CION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO
(SEXISTA) Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD Y EXPRESION
DE GENERO DE LA UNIVERSIDAD COM- PLUTENSE DE MADRID.
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Este formulario sélo debera rellenarse en el caso en que la persona haya tomado la
decision de presentar una denuncia ante la Unidad de Igualdad.

FORMULARIO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/O SEXISTA

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS :

SEXO:
(mujer, hombreu otras identidades sexo / genéricas)

DNI :

OCUPACION :

FACULTAD O CENTRO DONDE DESARROLLA SU ACTIVIDAD :

TELEFONO CONTACTO:

EMAIL:

RELATO DE LOS HECHOS (Si existe posibilidad, se recomienda incluir informacién
sobre las personas implicadas, tipos de conductas, hechos criticos, fechas y lugares
en los que se ha producido o se han estado produciendo dichas conductas, posibles
testigos)




DATOS DE IDENTIFICACION DE LA PERSONA QUE CREA SITUACION DE ACOSO

PRESENTACIOCUMENTACION ANEXA (En caso afirmativo, especificar)

SOLICITO LA ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O SEXISTA

LOCALIDAD Y FECHA: FIRMA:

Los datos personales aportados en esta solicitud, asi como el contenido de la docu-
mentacion que en su caso le acompafie, seran tratados por la Unidad de Igualdad
y demas dérganos competentes de la UCM de acuerdo con lo establecido en la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales.






