IllVCl'Sldad CATEDRA DE RESPONSABILIDAD /\
’ SOCIAL CORPORATIVA
d UAH - SANTANDER

INSTITUTO UNIVERSITARID
de Analisis Econdmico y Social

| PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES PARA EL
PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD DE
ALCALA

DIAGNOSTICO DE SITUACION

Elena Manas Alcon

Gloria Moreno Raymundo
Luis Felipe Rivera Galicia

10 de marzo de 2022



OBIJETIVOS

I:> Dar cumplimiento a la primera fase del Plan de Igualdad

Identificar diferencias, desventajas, barreras existentes para la
igualdad efectiva entre las mujeres y hombres que conforman

las plantillas de la Universidad de Alcal3, y, sus tendencias en
los ultimos anos.

Ofrecer una visidon de conjunto que permita un conocimiento
profundo de la situacion comparada de trabajadoras y trabajadores
‘ de la Universidad de Alcala y facilite la identificacion de las areas

gue necesitan ser mejoradas y los ambitos prioritarios de actuacion.
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de Alcald




CONTENIDO Y
ESTRUCTURA

Estudio cualitativo y
cuantitativo de los ultimos
datos disponibles sobre el
personal de la UAH
desagregados por sexo, en
todos aquellos ambitos en
los que se puedan producir
diferencias, desventajas y
barreras de género, e
impedir la igualdad real y
efectiva entre trabajadoras
y trabajadores.
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8. PARTICIPACION DE LAS MUJERES Y
DE LOS HOMBRES EN LOS ORGANOS
DE GOBIERNO Y DE REPRESENTACION
DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
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FUENTES DE
INFORMACION
Y
METODOLOGIA

£22 Universidad




3.1

FUENTES DE
INFORMACION

Cuantitativa
Datos de tipo censal

Cualitativa

— Oficina Estadistica de la UAH

— Unidad de lgualdad

— Servicio de PDI de la UAH

— Servicio de planificacion y gestion del PAS de la UAH

— Ministerio de Universidades (SIIU)

Estatutos de la Universidad de Alcala

Pagina Web de la Universidad de Alcala

Estatuto Basico de Empleado Publico
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3.2

M ETO DO LOG |,A — Andlisis diferenciados por grandes colectivos: PDI, PI, PAS

Frecuencias absolutas y relativas (%) de mujeres y de hombres por
colectivos y categorias

Comparacion de la concentracion relativa de las mujeres y los
hombres en cada categoria

EXpIOt?C|on 2 || Brechas de participacion femenina en distintos colectivos (diferencia
profundidad de la entre el porcentaje de hombres y el porcentaje de mujeres)
informacioén
cuantitativa, |—{— Triple cruce de variables en algunos casos
siempre
desagregada por , )
gseio P — Célculo de Indices de desigualdad

Andlisis de la posible existencia de segregacion vertical (suelo
pegajoso; techo de cristal)

— Andlisis de posible existencia de segregacion horizontal

L Célculo de las Brechas retributivas medias
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PRINCIPALES
RESULTADQOS
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CIFRAS GENERALES DE
PARTICIPACION DE
LAS MUJERES Y LOS
HOMBRES QUE
TRABAJAN EN LA UAH




Personal UAH

Curso 2020-2021

Curso 2012-2013 Curso 2020-2021

Aumento % mujeres en 2,8pp
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Concentracion de mujeres y de hombres en PDI y PAS
Curso 2020-2021
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Les hembres se concentran mas que las mujeres en el colectivo de PDI: +17,2pp
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PARTICIPACION
DE MUJERES Y
HOMBRES EN
EL PERSONAL
DOCENTE E
INVESTIGADOR




PDI. Participacion femenina y brecha

Curso 2012-2013 Curso 2020-2021

39,6 % 43,6 %

Brecha 20,8pp > Brecha 12,8pp
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PDI. Funcionariado de carrera con titulo de doctor/a.
Tiempo medio hasta alcanzar hitos académicos (afios)
Curso 2020-2021

4,4 anos

Obtencion titulo doctor/a (desde incorporacion AAPP)

4,6 anos

g 5,5 afios | 7anos
Consolidacion funcion pdblica (desde titulo de doctor/a)

3,8 anos

P 4 6

[

Un 83% de los hombres que tienen 3 quinquenios son catedraticos o titulares de
universidad, mientras que este porcentaje baja al 55% para las mujeres
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PDI. Titulo de doctor/a

Distribucion por sexo del PDI Doctor/a

Concentracion de mujeres y hombres
en la categoria de Doctores/as

Curso 2012-2013

33,2 %

V <
Curso 2020-2021

41 2 %

Curso 2020-2021

. Doctoras
Mujeres

Doct
Distribucidon por sexo del PDI Doctorado desde 2005 Hombres

Curso 2020-2021

Mayor concentracion de los hombres
en la categoria de Doctores: +7,2pp
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PDI. Participacion femenina en el cuerpo de
Catedraticos/as de Universidad

Distribucion por sexo del PDI Catedratico/a

de Universidad

Tramos de % de
edad mujeres

Curso 2020-2021

Mujeres
26% 45 a 49 23,5
50 a 54 37
55 a 59 29.4

Brecha participacion mujeres en cuerpo
Catedraticos/as de Universidad (pp)

2020-21 48,2 < # =72, 2pp

2012-13 60,4

Promociones al cuerpo Catedraticos/as de

Universidad. Cursos 2017-18 a 2020-21

Candidaturas al cuerpo Catedraticos/as de
Universidad. Cursos 2017-18 a 2020-21
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PDI. Participacion femenina en departamentos y
concentracion mujeres en ramas de estudio.
Curso 2020-2021
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estudly se concentran

Alta concentracion de mujeres en una Unica rama de estudio (ciencias de la salud)

|—> 2@

%“‘% Universidad

&

i
"
I
i



PDI por sexo y méritos de investigacion.

Distribucion por sexo del PDI con
algun sexenio

X

Curso 2012-2013

Curso 2020-2021

PDI Doctor con Vinculacion permanente

Concentracion de Hy M en el colectivo de los gue tienen algin Promedio de sexenios por sexo del PDI DVP
sexenio con algun sexenio
Curso 2020-2021 236

?émi???? @M@Mmi Promedio n? sexenios. Curso 2012-12
nmnﬂ* T 7

114 MM
? * g : 2,64
?M?@??? : - : - Promedio n° sexenios. Curso 2020-21
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PDI.
Distribucion por sexo
del PDI que ha dirigido
de Tesis Doctorales

Curso 2020-2021

\

(41,2% del PDI Doctor es mujer)
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PDI. Procesos de formacion

Porcentaje de mujeres vs hambres que realizan cursos

Promedio de cursos por persona formada

227 Universidad
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PDI. Condiciones de trabajo. Curso 2020-21

Tipo de personal

Funcionario
de carrera

Entre el personal laboral (mayoritariamente prof. Asoc.), los hombres
presentan una mayor tasa de temporalidad: 93% vs 88% de las mujeres

M Universidad
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PDI. Condiciones de trabajo. Dedicacién a docencia

Diferencias poco relevantes en la disposicion
de afios sabaticos, por lo reducido del nimero

de casos.

Diferencias en dedicacidn a la docencia por
sexo no son notables, en términos del
promedio de horas afio y del promedio de TFG

TFM dirigidos.
\y irigi p
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PDI. Conciliacion y corresponsabilidad

Total permisos solicitados de 2015 a 2020 —

Alcance muy reducido entre el PDI de este tipo
257 de permisos formalmente reconocidos

M Universidad




PARTICIPACION DE
LAS MUJERES Y
LOS HOMBRES EN
EL PERSONAL DE
ADMINISTRACION
Y SERVICIOS




PAS. Participacion de las mujeres y brecha

Curso 2012-2013 Curso 2020-2021

03,4 %

Brecha 26,8pp > Brecha 26,6pp
Favorable a mujeres A Favorable a mujeres

- 02y

PAS feminizado
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PAS. Por sexo y nivel de estudios completado

Mujeres del PAS
Licenciadas e
Ingenieras

Curso 2020-2021

"
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Hombres del PAS
Licenciados e
Ingenieros
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PAS. Participacion femenina en el grupo de
clasificacidon profesional de mayor rango

Grupo Al Total

PAS % de funcionariado Indice de
FUNCIONARIO mujeres % de mujeres | desigualdad

Curso 2012-13 32 78 0,41
Curso 2020-21 65 77 0,84

Grupo A Total PAS

% de laboral indice de
PAS LABORAL mujeres % de desigualdad
mujeres
Curso 2012-13 30 40 0,75
Curso 2020-21 29 38 0,76

&

%‘% Universidad

i de Alcald



PAS. Participacion femenina segun el tipo de servicio
prestado

Personal de mantenimiento y servicios




PAS. Procesos de formacion

Porcentaje de mujeres vs hombres que realizan cursos

60

Promedio de cursos por persona formada

......
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PAS. Condiciones de trabajo. Tipo de personal

Funcionariado de carrera Funcionariado interino Personal laboral

0,2 % 30,1 %

Curso 2020-2021

Laboral
22%

Funcionari@
de carrera

uncionarid
de carrera

52% Laboral
Funcionari$ 61%
interina

25%

interino
11%

£27 Universidad



PAS Laboral. Condiciones de trabajo. Tipo contrato

Temporal

42% Curso 2020-2021

M. uperes: Hombyes:
Loobucivn Loolucin
Contrats Contrats
ta/fr/wﬁa/ te/r(/ao/oa/
4 +8p




PAS. Conciliacion y corresponsabilidad

Total permisos solicitados de 2015 a 2020

Permisos solicitados de 2015 a 2020 por
enfermedad de un familiar

o/ %

(63,3% del PAS es mujer) o
&7
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BRECHAS
RETRIBUTIVAS
ENTRE MUJERES
Y HOMBRES
QUE TRABAJAN
EN LA UAH
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La brecha salarial

Principio de igualdad de género: mismas retribuciones a igualdad de capacidad y de méritos

Brecha salarial=(salario hombre-salario mujer)/salario hombre*100

Brecha > 0 hombres ganan mas que mujeres
Brecha < 0 mujeres ganan mas que hombres

éQué hay detras de las diferencias salariales?:
- composicidn del salario (complementos)
- caracteristicas de los individuos

%‘% Universidad
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PDI. Retribuciones. Brecha salario medio. Afo 2020
Categorias profesionales

Todo el PDI (Estudio Brecha Salarial de Género en las Universidades Publicas Espafiolas)

PDI sin personal investigador

-0,01% salario base

21,4% complementos

D
w

Por categorias
profesionales
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PDI. Retribuciones. Brecha salario medio. Aho 2020

PDI permanente ampliado (cuerpos docentes + contratados y ayudantes doctores) ->
“CARRERA ACADEMICA”

L +11,1%

salario base: favorable a mujeres

brechas desfavorables mas altas se observan

J en complementos por direccidon y coordinacion
de master, cursos y conferencias (22,7%), en
otros complementos (22,4%), sexenios de
investigacion y transferencia (20,7 %)

%“% Universidad




PDI. Retribuciones. Brecha salario medio. Afo 2020
Caracteristicas del PDI permanente ampliado

e Mayor brecha -> mayores de 60 afios (s/t complementos salariales)
¢ Seguida de -> 30-39 anos

® Primeros 5 afios de carrera profesional -> diferencias favorables a las mujeres

* Mas de 5 afios -> la brecha aumenta y no disminuye hasta que no se lleva tiempo suficiente para
poder hablar de estabilidad, aunque vuelve a aumentar entre los que llevan mas tiempo

QUINQUENIOS DOCENTES

eMayor brecha -> PDI con 3 quinquenios.
Un 83% de los hombres que tienen 3 quinquenios son catedraticos o titulares de universidad, mientras
que el porcentaje es el 55% para las mujeres.

P4

EXENIOS DE INVESTIGACIO

* No se observa un patrén claro en la brecha en funcién de nimero de sexenios.

RAMA DE CONOCIMIENTO

® Brechas de mayor a menor: 1. Ciencias de la Salud (31,9), 2. Ciencias (12,6), 3. Artes y Humanidades
(8,8), 4. Ingenieria y Arquitectura (5,4) y 5. Ciencias Sociales y Juridicas (2,9).

£22 Universidad



PAS. Retribuciones. Brecha salario medio. Aiho 2020

Conjunto del PAS

@

I—) %194

+31,5 salario base: favorable a los hombres

-43,8 complementos salariales: favorable a las mujeres

Los hombres se concentran en categorias mejor remuneradas en su base
que las mujeres, pero los complementos son los que compensan 'y
equilibran las diferencias salariales totales

% Universidad
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PAS. Retribuciones. Brecha salario medio. Aiho 2020

* Brecha -> desfavorable a las mujeres en todos los grupos de edad, excepto entre 60
y mas anos (94 mujeres y 47 hombres y ellas ganan un 13,1 % mas que ellos)

ANTIGUEDAD EN LA UAH

eBrecha -> entre 25 y 29 afios en la UAH: - 16% (favorable para las mujeres)
® Brecha -> entre 20 y 24 afios en la UAH: positiva (desfavorable para las mujeres)

REGIMEN LABORAL

* Brecha en funcionariado: +10,5% -> Mujeres un 10,5% menos
e Brecha en PAS laboral: +2,2% -> Mujeres un 2,2% menos

(Un 78 % de las mujeres son funcionarias, frente a solo un 38 % de los hombres, lo
que explica que la brecha total sea tan solo del 1,4 %)

CLASIFICACION PROFESIONA

e Subgrupo A1l -> salario medio mas alto y brecha desfavorable a las mujeres: +4,5 %
e Mayor brecha -> categoria A: +37% (mujeres infrarrepresentadas)

* Brecha desfavorable a las mujeres en los subgrupos A2 y C1y en la categoria C

* Brecha favorable a las mujeres en la categoria B y subgrupo C2

£2% Universidad



PARTICIPACION
EN ORGANOS DE
GOBIERNO Y DE
REPRESENTACION




Participacidon femenina en érganos de gobiernoy de
representacion

Decanos y Directores de Facultades y Escuelas Direcciones de Departamentaos e Institutos

370 %h &5 6 9

Consejo de Direccién Consejo de Gobierno Consejo Social

38,5 % 33,9 % 3’| 5 %

Consejo de Representantes del PDI Consejo de Representantes del PAS

42,1 % 33,5 %

Infrarrepresentacion femenina

M Umver51dad




PRINCIPALES
CONCLUSIONES 'Y
RECOMENDACIONES




Principales conclusiones

Dinamica: Avances en casi todas las variables analizadas, pero persisten diferencias notables y
la infrarrepresentacion femenina en numerosos ambitos.

Marcadas evidencias de segregacion horizontal en varios frentes:
* Persistencia de un PAS claramente feminizado. Los trabajadores se concentran sobre todo en el PDI.
* Existencia de algunos Departamentos fuertemente feminizados o masculinizados, sobre todo esto

ultimo (menos del 20% de mujeres).
* En el PAS, alta feminizacién de los puestos que proporcionan servicios administrativos de nivel
general (70,9% de mujeres) y masculinizacion casi total de los puestos de personal de mantenimiento

y servicios (7,3% de mujeres).

|:> Marcadas evidencias de segregacion vertical (techo de cristal):
* Consolidacion mas lenta de las carreras profesionales entre las profesoras, con tendencia a
encontrar su techo en la categoria de TU.
* En el PAS laboral baja presencia en la maxima categoria (A).
* Presencia femenina que queda lejos del 40% en los 6rganos de gobierno de mayor relevanciay a

menudo en los de representacion

Brecha salarial claramente desfavorable a las mujeres en el PDI. La principal causa es la
composicion por categorias del profesorado y la baja presencia de mujeres en las
categorias con remuneraciones mas elevadas.

£27 Universidad
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Principales recomendaciones

Mejorar y sistematizar la informacién del personal disponible desagregada por sexo en todos los ambitos,
incluido el de las remuneraciones del personal o la composicidén de las comisiones de todo tipo.

Las medidas para conseguir la igualdad salarial pasan por facilitar la promocidn y el ascenso de las
mujeres a puestos de mayor responsabilidad, tanto en el PDI como en el PAS, incentivando a que asuman
puestos de mayor responsabilidad en la administracion y en la gestion.

Hay que prestar especial atencion con lo que sucede entre los 30-39 afios y considerar la necesidad de
poner en marcha mecanismos que faciliten la conciliacién y permitan que las mujeres acumulen los
méritos necesarios para progresar en su carrera profesional.

Continuar profundizando en el analisis de las barreras existentes para que las mujeres accedan a los
niveles mas altos de la carrera académica y profesional universitaria, sigue siendo relevante. Especial
mencidn hay que hacer de las dificultades de las profesoras de alcanzar la categoria de mayor rango,
Catedraticos/as de Universidad, con las numerosas repercusiones que tiene en multiples frentes
(retribuciones, participacidon en érganos de gobierno, comisiones y tribunales, representacion, etc.) y las
mujeres del personal laboral en alcanzar la categoria A.

¢ 4 88

Dar un mayor impulso a la cultura de igualdad y a la transversalizacidon del género en todos los ambitos
de la vida universitaria, profundizando en la formacién y sensibilizacién de la comunidad universitaria y
en la difusidn de los avances realizados y herramientas disponibles.

Continuar reforzando las politicas y herramientas para erradicar la violencia machista en el entorno
universitario, y comenzar a considerar la violencia de género como otro dmbito al que prestar atencion.

4
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