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1. INTRODUCCION

La Universidad de Sevilla (US) es una institucion que presta un servicio publico de
educacion superior mediante el estudio, la docencia y la investigacion, asi como la
generacion, el desarrollo y la difusién del conocimiento al servicio de la sociedad y
de la ciudadania.

Las dimensiones y caracteristicas de la US la convierten en una ciudad dentro de
la ciudad. De ello da cuenta su campus, que tiene mas de 26 centros, 133
departamentos y 80.000 m? de instalaciones deportivas repartidas por toda Sevilla.
Atendiendo a las cifras, sus mas de 70.000 estudiantes la convierten en la segunda
universidad publica de Espafia y la primera de Andalucia en numero de
matriculaciones.

Todo ello ha contribuido a que la US ocupe una posicién destacada logrando estar
presente en los siete rankings internacionales mas reputados.

La US aprobé un Plan Estratégico en el que se sientan las bases de una institucion
mas abierta, flexible, innovadora, inteligente e integrada en la ciudad, que apuesta
por una imagen renovada, la igualdad y el emprendimiento entre sus miembros.
La normativa vigente en materia de promocion de la Igualdad de Género (Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, Ley Andaluza 12/2007 para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres, Disposicion adicional duodécima de la LOMLOU) establece
que las universidades contardn, entre sus estructuras de organizacién, con
unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres, asi como se establece la necesidad
de elaborar planes que sistematicen y concreten las medidas dirigidas, por un lado,
a evitar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo y, por otro, a establecer
acciones con las que promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Adicionalmente a la normativa antes citada, en 2020, se publican los Reales
Decretos 901/2020 y 902/2020, de 13 de octubre, que regulan los planes de
igualdad y su registro y de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
respectivamente.

En cumplimiento de la normativa en materia igualdad de género que nos resulta de
aplicaciéon, la US, ha aprobado y ejecutado dos Planes de Igualdad (I Plan de
Igualdad (2009-2012), II Plan de Igualdad (2014-2018, prorrogado) tras los
correspondientes diagndsticos de género.

En relacién a la evaluacién del Il Plan de Igualdad y elaboracion del Il diagndstico
gue estaba prevista para el afio 2020, con los datos actualizados a finales de 2019,
las necesidades planteadas por el COVID19 aconsejaron prorrogar el Il Plan de
Igualdad e incluir en el Il diagnéstico de género los datos del 2020. Asi, el 1l
diagndstico recoge la evolucion de los principales indicadores de igualdad de
género, en los diferentes colectivos universitarios, hasta 2020, incluyendo el
periodo de pandemia.

Cada diagndstico, el tercero se incluye en la primera parte de este documento, ha
proporcionado resultados de los que sentir orgullo por el camino recorrido. Los
objetivos no alcanzados, los nuevos retos, nos proporcionan la ilusion y la fuerza
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para disefiar un nuevo Plan que, con renovadas energias, permita avanzar en
igualdad.

El documento que les presentamos, tras ser negociado con la Comisién de
Igualdad, estéa dividido en tres partes, la primera corresponde al lll Diagndstico de
Género de la US, la segunda parte es el lll Plan de Igualdad y la dltima parte, en el
anexo 4.1, recoge un informe evaluativo de la ejecucion del Il Plan de Igualdad.

En la elaboracion de los documentos se ha seguido una metodologia participativa
en la que la Comisién de Igualdad, asume las funciones de comision negociadora
en la medida en que estan representados todos los colectivos universitarios,
siguiendo lo establecido en el RD 901/2020.

En el anexo 4.2 se recoge el cronograma que ha llevado a la presentacién de un
documento de consenso. Es un cronograma en el que se establece la participacion
de la comunidad universitaria, a través de los 6rganos de representacion, de la
Comisién de Igualdad, del Equipo de Gobierno, todo ello previo a la audiencia
publica que precede a su remision al Consejo de Gobierno de la US.

Las politicas de igualdad entre hombres y mujeres se han afianzado en la US,
consolidando su compromiso y atravesando el conjunto de las actividades
universitarias.

Todo lo expuesto no hubiera sido posible sin las personas, sin el compromiso claro
de los distintos equipos de gobierno que han transitado a lo largo de estos afios y
sin la comunidad universitaria, cada vez mas sensibilizada, comprometida e
implicada en la lucha contra la injusticia que suponen las desigualdades
persistentes entre las mujeres y los hombres, también en los entornos
universitarios. Merecen también nuestro agradecimiento el resto de instituciones y
asociaciones con las que nos une una larga trayectoria de colaboracién en el
camino de la igualdad.

Por ello, es de justicia agradecer la oportunidad que todas estas personas nos han
dado para estar en el punto en el que estamos. Gracias a todas las personas de la
comunidad universitaria que con su participaciéon ayudan a avanzar. Gracias a
todas las personas de las asociaciones con quienes colaboramos y que nos
enriquecen dia a dia. Gracias a todas las personas de la Unidad para la Igualdad y
a todas aquellas de los servicios con los que trabajamos transversalmente.

La igualdad real aun no esta conseguida, pero estamos en el camino.

Pag. 3



2. 11l DIAGNOSTICO DE IGUALDAD!

El 11l Diagnéstico de Igualdad de Género en la US recoge los principales datos de
los diferentes colectivos que configuran la comunidad universitaria (Alumnado, PDI
y PAS). Se incluye informacion de la composicién por sexo de los distintos niveles
de la carrera académica y laboral, matriculaciones, graduaciones, resultados e
insercién laboral, asi como, y tal y como establece el RD 902/2020, informacion
sobre la auditoria salarial del PDI y del PAS. Asi mismo, se recoge la participacion
de hombres y mujeres en los diferentes 6rganos de gobierno y de representacion
de la US.

Para facilitar la evaluacion de los cambios acaecidos, siempre que ha sido posible,
se ha representado la serie historica de los indicadores de género utilizados
frecuentemente en este tipo de estudios: indices de distribucioén, de concentracion
y brecha de género.

Como establece el RD 901/2020, se aporta también informacion de los programas
y medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la US para terminar dando
cuenta de las actuaciones realizadas en el marco del Protocolo de Prevencion,
Evaluacion e Intervencién ante el acoso en la US.

El diagnéstico se ha ido actualizando semestralmente segun el protocolo de
seguimiento recogido en el Plan de Igualdad,

Este Ill Diagndstico de Igualdad de Género, que aqui se presenta, proporciona una
foto fija del estado de la Igualdad en la US que sirve de reflexion y de punto de
partida para la elaboracion del 11l Plan de Igualdad.

2.1. LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA

2.1.1. ALUMNADO

El articulo 95 del Estatuto de la US, dice que “Son estudiantes de la Universidad de
Sevilla todas las personas matriculadas en cualquiera de los estudios conducentes
a la obtencién de un titulo oficial, salvo los matriculados en centros adscritos a
aquella, respecto de los cuales se estara a los convenios de adscripcion
correspondientes.”?

A continuacién, se muestra la composicion por sexo del colectivo de estudiantes,
desagregando, por niveles de ensefianza, ramas de conocimiento y por el caracter
oficial o no de los estudios. Se incluyen indicadores de rendimiento, de abandono,
de becas, para terminar con los datos de insercion laboral de los y las egresadas
de la US.

! La fecha de cierre de los datos se corresponde con el mes de noviembre de 2020, por ello, los
datos por afio natural vencidos corresponden a 31 de diciembre de 2020.

2 Los datos sobre estudiantes de este punto son referentes a los matriculados/as y graduados/as en
centros propios.
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2.1.1.1. Evolucion de la distribucion por sexo del Alumnado en titulos
oficiales de Centros propios.

En la gréfica 1, se muestra la evolucion de las matriculaciones hasta el curso
2019/20. Por sexo, son ligeramente mas elevadas en la poblacion femenina
(51.4%) que en la masculina (48.6%). Esta diferencia se incrementa hasta el 56.6%
de mujeres, frente al 43.4% de hombres, cuando se representa el porcentaje de
graduaciones (Grafica 2).
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Gréfica 1
Fuente Vicegerencia de Organizacion, Unidad AGORA, Anuario Estadistico de la US y SIIU
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Gréfica 2
Fuente Vicegerencia de Organizacion, Unidad AGORA,
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2.1.1.2. Evolucioén de la distribucion por sexo del Alumnado de Grado y
ciclos extintos (1°y 2° Ciclo) de Centros propios.

Centrandonos en la distribucion del alumnado de grado y ciclos extintos, si bien, en
el conjunto de los grados la distribucion de matriculaciones es paritaria (Grafica 3)
no ocurre lo mismo al desagregar por sexo y ramas de conocimiento (Gréfica 4).
En este ultimo caso, las ramas de Ciencias de la Salud y Arte y Humanidades estan
claramente feminizadas, con un 70.6% y 62.6% de alumnas, respectivamente,
mientras que la rama de Ingenieria y Arquitectura estd masculinizada (72.8% de
alumnos). En cuanto a las ramas de Ciencias Sociales y Juridicas y Ciencias, la
distribucién por sexo de la matricula del alumnado es paritaria.
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Gréfica 3
Fuente Anuario Estadistico de la US
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EVOLUCION POR SEXO Y RAMA DE ENSENANZA DEL ALUMNADO MATRICULADO
EN GRADO Y CICLOS EXTINTOS (1°y 2° CICLO)
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Gréfica 4
Fuente Anuario Estadistico de la US
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En las series historicas representadas, la variacion en la distribucion de las
matriculaciones por sexo y rama de conocimiento es insignificante: las titulaciones
de las ramas Artes y Humanidades y Ciencias de la Salud siguen feminizadas y la
de Ingenieria y Arquitectura masculinizada. Preocupa (y esta preocupacion se
comparte a nivel internacional) la brecha en la rama de Ingenieria y Arquitecturay,
especialmente, la disminucion de un 1% en el porcentaje de matriculaciones de
mujeres desde el inicio de la serie y en 1,3% desde el curso 2012/13 fecha en la
que se realiza el Il Diagnostico. Disminuye también el porcentaje de alumnas
matriculadas en la rama de Ciencias en 5,5% aunque en este caso seguimos en
una distribucion paritaria. Debemos seguir manteniendo y potenciando las medidas
gue incidan en el cambio de los estereotipos de género a la hora de elegir estudios.
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En la Gréfica 5 se muestra la evolucidn de las graduaciones para el conjunto de las

titulaciones y por rama del conocimiento (Grafica 6).
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2.1.1.3. Alumnado de Master oficial de Centros propios

En relacion al total de las matriculas por sexo en estudios de Master Oficial (Grafica
7), la distribucion es paritaria, atenudndose las pequefias diferencias en los ultimos
cursos. Al desagregar los datos por ramas de conocimiento (Gréafica 8), aunque con
diferencias menores que en los Grados, se observan la misma segregacion
horizontal: feminizadas las ramas de Ciencias de la Salud, Ciencias Sociales y
Juridicas y Arte y Humanidades y masculinizadas las ramas de Ciencias e
Ingenieria y Arquitectura. Exceptuando que en la rama de Ciencias ha disminuido
el porcentaje de mujeres matriculadas, el resto de resultados es similar a 2014.
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Gréfica 7
Fuente Unidad AGORA de la US
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2.1.1.4. Alumnado de Doctorado

En cuanto al alumnado de Doctorado, en la grafica 11 hemos representado la
distribucién por sexo de la matricula. La serie histérica muestra estabilidad dentro
de la paridad en el total de los programas de doctorado.

EVOLUCION POR SEXO DEL ALUMNADO MATRICULADO EN DOCTORADO
Indice de Distribucion
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Gréfica 11
Fuente Anuario Estadistico de la US

En la gréfica 12, se recoge la distribucion por sexo y por ramas del conocimiento
de las matriculas de doctorado. Al desagregar, se observa un cambio importante
entre los cursos 2014, 2015 y 2016 al 2017 y 2018 donde disminuyen las
matriculaciones femeninas en doctorados de Ingenieria y Arquitectura (pasando del
61% de 2014 al 28,3% de 2020), Ciencias (61% en 2014 y 39.2% en 2020) y
ligeramente Arte y Humanidades (52.8% en 2014 y 51.5% en 2020) y, aumentan
en Ciencias Sociales y Juridicas (42.5% en 2014 y 53.8% en 2018) y Ciencias de
la Salud (34.5% en 2014 frente a un 60.2% en 2018). Este cambio de tendencia
requerird un estudio en profundidad que lo explique.
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EVOLUCION POR SEXO Y RAMA DE ENSENANZA DEL ALUMNADO MATRICULADO
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Gréfica 12
Fuente Anuario Estadistico de la US

En cuanto a la distribucion porcentual por sexo de las graduaciones en doctorado,
la serie histdrica representada en la Grafica 13, muestra una distribucion paritaria
con un ligero incremento (55,9%) en el porcentaje de graduaciones en mujeres en
el ultimo curso. El mismo comportamiento se observa al representar la distribucion
por sexo y rama de conocimiento (Gréfica 14), todas dentro de los margenes de la
paridad excepto en Ciencias de la Salud donde el porcentaje de mujeres graduadas
alcanza el 64.2%. Merece ser destacado el 55.2% de graduadas en Doctorados de
Ingenieria y Arquitectura frente al 44.8% de hombres.
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Grafica 14. EVOLUCION POR SEXO DEL ALUMNADO GRADUADO EN DOCTORADO
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Gréfica 14
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En relacién al nimero de tesis aprobadas por mujeres, en la Grafica 15 se recoge
la evolucién porcentual en el total de las universidades de Espafia, en Andalucia y
en la Universidad de Sevilla, que muestra que se mantienen proximos o en un nivel
paritario.

TESIS DOCTORALES APROBADAS POR MUIJERES
US vs Andalucia vs Espafia
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Gréfica 15
Fuente Anuario estadistico de la US, Unidad AGORA de la US y Agencia Andaluza del Conocimiento
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2.1.1.5. Alumnado de Titulos Propios

En relacién a la distribucion por sexo de la matricula del alumnado en titulos propios
de la US, el comportamiento de la serie historica es similar a la mostrada para el
alumnado de titulos oficiales. En la Grafica 16 se observa una distribucién paritaria,
aunque el porcentaje de mujeres que se matriculan en titulos propios es
ligeramente superior al de hombres.

EVOLUCION ALUMNAI_JO MATRICULADO EN TiTULOS PROPIOS
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Gréfica 16

Fuente Centro de Formaciéon Permanente de la US

Si desagregamos por sexo y ramas del conocimiento, la rama de Ingenieria y
Arquitectura estd masculinizada con una brecha que, no obstante, se ha ido
reduciendo con respecto a los primeros cursos de la serie, situandose en el ultimo
curso representado en una diferencia del 26,6% a favor de los hombres. En el resto
de ramas, a diferencia de lo que ocurre en titulos oficiales, la serie muestra
distribuciones feminizadas, excepto en Ciencias Sociales, aunque la tendencia ha
sido evolucionar a la paridad.
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Gréfica 17
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En cuanto a la tasa de graduacion por sexo en titulos propios (Gréfica 18), la serie
muestra porcentajes dentro de la paridad y similares en el Gltimo curso.

Gréfica 18
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Si desagregamos por sexo y rama de ensefianza, el comportamiento es similar al
mostrado en la Gréfica 17.

Gréfica 19

Fuente Centro de Formaciéon Permanente de la US
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2.1.1.6. Tasas de rendimiento, éxito, abandono inicial y graduacion

Describimos en este apartado el comportamiento, desagregando por sexo, de los
indicadores de rendimiento incluidos en el Catalogo de Indicadores Universitarios.

En relacién a la Tasa de rendimiento* (Gréfica 20), la curva que representa la tasa
de rendimiento de las mujeres es superior a la de los hombres en todos los puntos
de la serie aunque se observa una ligera aproximacion en los Ultimos cursos.

EVOLUCION DE LA TASA DE RENDIMIENTO DE TiTULOS DE GRADO
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Gréfica 20
Fuente SIIU

En relacién a la Tasa de éxito® (Gréafica 21), es superior en mujeres en todos los
puntos de la serie (86.69% en mujeres y 84.77% en hombres en el curso 2017/18)
aunque como ocurre con la tasa de rendimiento las diferencias han ido
acortandose.

4 Tasa de Rendimiento SIIU: Relacion porcentual entre el nimero de créditos superados por el
alumnado matriculado en un curso académico y el nimero total de créditos matriculados en dicho
curso académico (los créditos reconocidos y transferidos no estén incluidos dentro de los créditos
superados ni en los créditos matriculados).

5 Tasa de Exito SlIU: Relacion porcentual entre el nimero de créditos superados por estudiantes
gue se han matriculado en un curso y el nimero total de créditos presentados a examen en dicho
curso académico (los créditos reconocidos y transferidos no estén incluidos dentro de los créditos
superados ni en los créditos matriculados). En caso de que la universidad obligue a presentarse a
todos los créditos matriculados, la tasa de éxito serd igual a la tasa de rendimiento.
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EVOLUCION DE LA TASA DE EXITO DE TiTULOS DE GRADO
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Gréfica 21
Fuente SIIU

En relaciéon a la Tasa de abandono® inicial (Gréafica 22), las mujeres abandonan los
estudios menos que los hombres a lo largo de la serie histérica.

TASA DE ABANDONO DEL ESTUDIO DE GRADO
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Gréfica 22
Fuente SIIU

NOTA: Los cursos que se indican en la gréfica es el afio de inicio de los estudios

6 Tasa de abandono del estudio SlIU: Porcentaje de estudiantes de una cohorte de nuevo
ingreso en el curso X, que se han matriculado en el titulo T, en la universidad U, que sin haberse
graduado en ese titulo no se han matriculado en él durante dos cursos seguidos.
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En relacion a la finalizacion de los estudios en el tiempo previsto en el Plan de
estudios, Tasa de Graduacién’, son ellas las que finalizan en mayor porcentaje en
el tiempo tedrico previsto (55.69% frente al 33.00% de los hombres en el dltimo
curso representado (Gréafica 23). En la ultima cohorte estudiada se ha reducido la
diferencia en tasa de graduacion.

EVOLUCION DE LA TASA DE GRADUACION DE ESTUDIOS DE GRADO
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Grafica 23
Fuente SIIU

2.1.1.7. Duraciéon media de los estudios

La grafica 24 recoge la duracion media en estudios de 4, 5y 6 afios. En estudios
de 4 afos, la duracién media en las mujeres es inferior a la de los hombres mientras
que en estudios de 5y 6 afos, la duracion media es similar.

EVOLUCION DE LA DURACION MEDIA DE LOS ESTUDIOS DE
GRADO DE DURACION 4, 5 0 6 ANOS
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Fuente SIIU

7 Tasa de graduacion SIUU: Porcentaje de estudiantes que finalizan la ensefianza en el tiempo
tedrico previsto en el plan de estudios 0 un curso mas.
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Con mas detalle, en la Grafica 25 se ha desagregado la duracion media en estudios
por sexo y ramas de ensefianza
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2.1.1.8. Insercion laboral

En este apartado, se describe la distribucién por sexo de las personas egresadas
gue encuentran trabajo atendiendo a las tasas de afiliacion a la Seguridad Social®
a los cuatro afios de la graduacion, lo que nos permite acercarnos a los resultados
de insercion laboral de nuestros egresados y egresadas. En la Gréfica 26, se
observa una tendencia al alza, coincidente, a nuestro entender, con la salida de la
crisis econdmica sufrida. A nivel global se muestran porcentajes parecidos en
hombres y mujeres, aunque ligeramente superiores en mujeres (66.2%) que en
hombres (64.8%).

En las graficas siguientes se desagrega la tasa de insercion para las personas
autonomas y asalariadas, por ramas del conocimiento. Hay que destacar que entre
los auténomos/as® (Gréfica 27), la inserciéon femenina en Ingenieria y Arquitectura
es superior a la masculina desde la cohorte de 2012/2013, como excepcion de
todas las demas donde hay mas hombres autbnomos que mujeres.

Entre las personas que disfrutan de contratos indefinidos'® (Gréfica 28) en todas
las ramas el porcentaje de hombres es mayor, excepto en Ciencias de la Salud
donde el ultimo porcentaje es de un 27.4% de mujeres, ligeramente superior al 25%
de hombres.

Se observa una tendencia de incremento de asalariados/as a tiempo completo!
(Gréfica 29). En todas las ramas hay mas hombres que mujeres en esta situacién.

Si se analiza la base de cotizacion media de las personas asalariadas'? (Gréfica
30), se puede comprobar que aumenta la diferencia salarial entre hombres y
mujeres en egresados en Ciencias Sociales y Juridicas, Ingenieria y Arquitectura
(donde ya existia en 2009/2010) y en Ciencias de la Salud (donde no existia esta
brecha).

8 Tasa de afiliacion a la Seguridad Social SIIU: Este indicador mide el porcentaje de egresadas y
egresados universitarios que estan en alta en la Seguridad Social en la fecha fija 23 de marzo de
los afios naturales siguientes a la finalizacion de su titulacidn universitaria.

% Porcentaje de auténomos/as SIIU: Este indicador mide el porcentaje de egresadas y egresados
universitarios que estan en alta en la Seguridad Social en el régimen de autbnomos en la fecha fija
23 de marzo de los afios naturales siguientes a la finalizacién de su titulacion universitaria.

10 porcentaje de indefinidos/as SlIU: Este indicador mide el porcentaje de egresadas y egresados
universitarios que estan en alta en la Seguridad Social por cuenta ajena y con contrato indefinido,
respecto el total de personas egresadas afiliadas en la Seguridad Social por cuenta ajena. A fecha
fija 23 de marzo de los afios naturales siguientes a la finalizacion de su titulacion universitaria.

11 Porcentaje de asalariados/as a tiempo completo SlIU: Este indicador mide el porcentaje de
egresadas y egresados universitarios que estan en alta en la Seguridad Social por cuenta ajena y
con contrato a tiempo completo, respecto el total de las y los egresados afiliados en la Seguridad
Social por cuenta ajena. A fecha fija 23 de marzo de los afios naturales siguientes a la finalizacion
de su titulacion universitaria.

12 Base de cotizacion media de los asalariados/as SlIU: Media anual de la base de cotizacion a
la Seguridad Social de las y los egresados que estan afiliados por cuenta ajena con contrato a
tiempo completo
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Gréfica 29
Fuente SIIU

Grafica 30
Fuente SIIU
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2.1.2.PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR (PDI) Y PERSONAL
INVESTIGADOR (PI)

Segun el articulo 75 del Estatuto de la US, integran el PDI “los funcionarios de los
cuerpos docentes universitarios y el personal docente e investigador contratado”.

Se analiza en este apartado la distribucion de hombres y mujeres desagregando
por situacion laboral, categoria y rama del conocimiento.

Siempre que ha sido posible, se incluye la evolucion de los indicadores de igualdad
con objeto de valorar el efecto, si lo hubiera, de las medidas puestas en marcha en
los planes de igualdad de la US. Se pretende poner de manifiesto como el trabajo
realizado, en este contexto, estd dando resultados, haciendo disminuir las
diferentes brechas.

Se incluye al final del apartado los datos de la auditoria salarial tal y como establece
el RD 902/2020.

2.1.2.1. Composicion por sexo del PDI en Centros Propios de la US

Globalmente (Gréfica 31), el 61% del PDI son hombres frente al 39% de mujeres,
es decir, existe una brecha de género a favor de los hombres del 21%, ha
disminuido desde el anterior diagndstico.

Los datos muestran una clara tendencia a la paridad, practicamente paritario el
profesorado laboral, aunque haya mas hombres (57.2%) y, con evolucién positiva
en el PDI funcionario a pesar de haya que seguir trabajando para aproximar el
porcentaje de hombres (63.8%) al de las mujeres (36.2%), aun fuera de los
margenes de paridad (Gréficas 32 y 33).

Distribucion por sexos del total del PDI 2019/2020

Gréfica 31
Fuente Anuario Estadistico de la US y SIIU
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PDI FUNCIONARIO Y LABORAL 2019/2020
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Gréfica 32
Fuente Anuario Estadistico de la US y SIIU
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Gréfica 33
Fuente Anuario Estadistico de la US y SIIU

Distribucion por sexo y categoria del
PDI LABORAL 2019/2020
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Fuente Anuario Estadistico de la US y SIIU
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Los datos de la evolucidon de la composicion del PDI por sexo (Gréafica 35) y ramas
de conocimiento (Gréafica 36) permiten concluir que también para este colectivo se
producen sesgos de género relevantes que reflejan la vigencia de los estereotipos
de género. La composicion paritaria se da en las ramas de conocimiento de Artes
y Humanidades, Ciencias, Ciencias Sociales y Juridicas y Ciencias de la Salud las
mujeres tienen una mayor presencia que los hombres, y la rama de conocimiento
de Ingenieria y Arquitectura presenta un importante desequilibrio que mantiene una

estructura masculinizada.

Evolucion por sexo y rama del conocimeinto del PDI
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En la siguiente gréfica (37) se representa la evolucion en la carrera investigadora,
considerando la distribucién por sexo. Aunque se suavizan las diferencias en la
distribucion hombres/mujeres que da lugar a la famosa gréafica en forma de tijeras,
se sigue manteniendo que: entran en el sistema universitario un namero
ligeramente superior de mujeres que de hombres (estudiantes), hay mas mujeres
gue egresan, en el doctorado se igualan los porcentajes y en las figuras estables
de la carrera académica (Grado B) el porcentaje de hombres supera al de mujeres
aunque dentro de la paridad y con una disminucion de esta diferencia en los ultimos
cursos representados. Hay que destacar que, en el Ultimo afio representado, por
primera vez, el porcentaje de mujeres del Grado B es del 42.2%. Dénde la brecha
€s mayor, aunque con un marcado descenso, es en el Grado A de catedraticos y
catedraticas de universidad. En el dltimo curso el porcentaje de catedraticas supera
el 25%.%3

DISTRIBUCION DE MUJERES Y HOMBRES A LO LARGO DE LA CARRERA INVESTIGADORA
Porcentaje de mujeres y hombres sobre el total de cada categoria
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Gréfica 37
Fuente Vicegerencia de Organizacion, Unidad AGORA, Anuario Estadistico de la US y SIIU.

13

GRADO A: Profesorado Catedratico de Universidad (CU).

GRADO B: Profesorado Titular de Universidad (TU), Catedratico/a de Escuela Universitaria (CEU), Profesorado
Contratado Doctor (CD) y personal con contrato del Programa Ramoén y Cajal (RyC).

GRADO C: Profesorado Ayudante Doctor (AYD), personal contratado Programa Juan de la Cierva (JdC),
investigadores/as visitantes (iV) y otro personal investigador postdoctoral (oPiP).

GRADO D: Profesorado Ayudante (AY) y Personal Investigador en Formacion (PIF) con contrato de
convocatorias competitivas (FPI, FPU y otras predoctorales).
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2.1.2.2. Promocioén del PDI

Si se analiza la evolucion de la distribucién del PDI funcionario, aunque no se haya
llegado a la paridad en términos globales, la tendencia es positiva y el avance ha
sido importante: ha descendido en 2 puntos porcentuales la diferencia entre el
porcentaje de hombres y mujeres desde 2012/13. Pero donde la brecha es mas
visible es cuando comparamos el colectivo de titulares de Universidad y catedras,
aunque van acercandose lentamente las proporciones de hombres y mujeres: en el
curso 2012-13, fecha del Il Diagnéstico, habia una proporcion de 4.9 mujeres
titulares de Universidad por cada catedratica frente a 2.2 hombres titulares de
Universidad por cada catedrético; en 2020 la ratio pas6 a 3.9 y 1.9 respectivamente
(Gréficas 38 y 39).

La evolucion en el porcentaje de mujeres catedraticas ha sido significativa, debido
fundamentalmente a procesos de evaluacion externos, en los que las mujeres
compiten con su CV en igualdad de condiciones con sus compafieros hombres.
Adicionalmente la oferta publica de empleo para el PDI ha sido siempre la maxima
posible hasta conseguir acabar con la lista de personas acreditadas. En el momento
de cierre de este diagnéstico tanto las plazas de promocién a Titular como a
Catedratico/a de universidad se convocan conforme se vayan produciendo las
acreditaciones segun la fecha de la misma. En la medida en que la brecha entre los
y las titulares de universidad vaya disminuyendo, la tendencia a la paridad en la
composicion del cuerpo de catedraticos/as se ira acelerando.
Evelucién PDI: Catedra Universidad (CU) frente a
Titularidad Universidad (TU) + Catedra Escuela Universitaria (CEU)
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Fuente Anuario Estadistico de la US y SIIU
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2.1.2.3. Edady antiguedad del PDI

Al contemplar la antigiedad y edad media (Graficas 40, 41) del profesorado
funcionario resulta interesante constatar que la edad media y antigiedad de las
mujeres de las distintas categorias es practicamente igual que la de los hombres
(en el curso 2012-13 era ligeramente menor).

Distribucion por sexo, edad media y antigiiedad del PDI
Funcionario en la US 2019/2020
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Gréfica 40
Fuente: SIIU
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Distribucién por sexo y edad media del PDI Laboral en la US en
2019/2020
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Fuente SIIU

En esta Grafica (44) se puede observar que la edad media en las figuras de
entrada ha ido subiendo progresivamente

Evolucion por sexo y grupo de edad del PDI de la US — Paii
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Gréfica 44
Fuente SIIU
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2.1.2.4. Investigacion

La actividad investigadora, junto a la docente y a la de transferencia, constituyen la
base de la labor del PDI de la universidad. Parte de esa actividad investigadora esta

relacionada con la direccion de grupos y proyectos de investigacion.

Se puede observar en las gréficas y tablas mostradas que el porcentaje de mujeres
gue lideran grupos de investigacion (Gréfica 45) frente alos hombres va mejorando
sin llegar a los valores considerados dentro de la paridad (32.5% de 2020 frente al
26.1% de 2013). Hay grandes diferencias si se desglosan los datos por areas de
investigacion, abriéndose una horquilla que va desde el 18.2% en TEP al 40.4% en

SEJ, en ningln caso se alcanza la paridad (Gréfica 46).1

2.1.2.5. Evolucioén de la brecha de género en el liderazgo (IP) de grupos

de investigacion.

Evolucion por sexo de investigadores/as principales que lideran grupos de

 investigacién
Indice de Distribucion
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Gréfica 45
Fuente Vicerrectorado de Investigacion de la US

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

14 Agroalimentacién (AGR), Biologia y Biotecnologia (BIO), Ciencia y Tecnologia de la Salud (CTS), Fisica,
Quimica y Matematicas (FQM), Humanidades (HUM), Recursos Naturales y Medioambiente (RNM), Ciencias
Sociales, Econémicas y Juridicas (SEJ), Tecnologias de la Produccién (TEP), Tecnologias de la Informacién y

de las Comunicaciones (TIC)
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2.1.2.6. Evolucion del indice de liderazgo de las mujeres por areas
cientifico-técnicas.

Evolucion porcentual del nimero de mujeres que lideran grupos de investigacion por dreas cientifico-técnica
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Gréfica 46Fuente Vicerrectorado de Investigacion de la US

2.1.2.7. Evolucion del n° de IP que lideran proyectos de excelencia en la
us.

Evolucién por sexo de investigadores/as principales que lideran proyectos
de excelencia en la US
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20,0% - Wa-vaofo 23'90/0 — - 24 4% 29,1% 31,6% 30,2% 28,0%
s 0, .

10,0% -18,4%15 59 20,0% 21,0% <~ 22,2% 19.4% 18.8%

0,0% T . . . . T T . . . T T . . . .

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
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Grafica 47

Fuente Vicerrectorado de Investigacion de la US
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2.1.2.8. Evolucion Investigadoras Principales que lideran grupos de
excelencia por areas cientifico-técnica.

Evolucion porcentual del nimero de mujeres que lideran grupos de excelencia por areas
cientifico-técnica
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mAGR mBIO »CTS mFQM mHUM =RNM =SEJ TEP TIC

Gréfica 48
Fuente Vicerrectorado de Investigacion de la US

2.1.2.9. Evolucion de las solicitudes de patentes en la US.

En cuanto a las patentes (Gréfica 49), en 2015 rozaba la paridad entre inventores
e inventoras, pero en 2016, ultimo afio del que contamos con datos, de nuevo se
dispara la brecha a favor de los hombres que registran el 77.8%. Es de resaltar el
poco avance que se ha producido en los ultimos tiempos y la no disponibilidad de
algunos de estos datos en los ultimos afios (2019 y 2020).

Evolucion por sexo de las solicitudes de patentes en la US
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200% {294% o 27.0% 33.3% 30,8% 30,8%
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10,0% - 19,6% 18,5% 207 222% 243% 50,09,
0.0%

61,49

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

=t=|lujer  =M=Hombre Sin datos 2019y 2020

Gréfica 49
Fuente Oficina Espariola de Patentes y Marcas y Elaboracién propia®®

15 para elaborar esta grafica se han considerado las solicitudes de patentes en las que aparece como solicitante
la Universidad de Sevilla independientemente del orden de titularidad. Se ha tenido en cuenta el género de los
inventores/as que aparecen en dichos documentos de patentes.
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2.1.2.10. Sexenios del PDI

Los datos relativos al nimero de sexenios reconocidos entre PDI Funcionario,
muestran que hay una ligera diferencia de 1 punto entre catedraticas y catedraticos
(Gréfica 50), que desaparece, igualandose, entre titulares (Grafica 51). Que el
namero de sexenios entre titulares de universidad se haya igualado nos permite
apuntar al impacto positivo, entre otras, de las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad puestas en marcha en la US y a la importante apuesta de la US
por la investigacion a través de los consecutivos planes propios de investigacion y
transferencia.

Evolucion de Sexenios reconocidos entre PDI Catedratico/a de
Universidad

4,30 -
4,20 -
410 -
4,00 -
3,90 4
3,80 -

3,70 -
3601 367
3,50 -
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3,30

2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 201920
—¢=NMujer =M=Hombre

Gréfica 50
Fuente SIIU
Evolucion de Sexenios reconocidos entre PDI Titular de Universidad
1,65
1,60
1,55
1,50
1,45
1,40
1,35
1,30
1,25
1,20
2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 201920
—4—Nujer =@=Hombre
Gréfica 51
Fuente SIIU
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2.1.2.11. Techo de cristal del PDI

El indice “Techo de Cristal’!® evidencia las dificultades que las mujeres encuentran
en su ascenso en la carrera académica, midiendo las oportunidades relativas de
las mujeres (en comparacion con las de los hombres) de alcanzar la posicion mas
alta en la jerarquia académica.

Es de resaltar la disminucion del indice techo de cristal en la US (1.58 en 2020
frente a 1.65 en 2016) (Grafica 52), esta disminucién nos sitia por debajo de la
media de las universidades publicas andaluzas (1.69) y espafiolas (1.63) (Gréfica
53), lo que significa que en la US las mujeres del PDI encuentran menos dificultades
para alcanzar los puestos mas altos (catedras) de la carrera académica.

Sin duda es el resultado de las diferentes medidas puestas en marcha para
promover la igualdad, especialmente una politica de dotacion de plazas que ha
supuesto la eliminacion de la lista de espera para el acceso a catedras y
titularidades, unido a las importantes medidas de conciliacion y corresponsabilidad
en las que se ha ido avanzando. También ha tenido una influencia positiva un
sistema de acreditacion externo para las distintas categorias, cuando hay criterios
objetivos de evaluacion de los méritos de hombres y mujeres, en el éxito final se
igualan.

Esto no significa que no sigan teniendo més dificultades las mujeres. Hay que seguir
trabajando para conseguir la igualdad real, que estaria indicada con un indice de 1,
aun sin alcanzar.

300 Evolucion del Techo de cristal del PDI de la US

2,50
2,00 -
1.65 167 1,62 158
150 -

1,00 A

0,50 -

0,00 - T - .
201672017 2017/2018 201872018 20182020

Gréfica 52
Fuente SIIU y Elaboracion propia

16 El techo de cristal es un indice relativo que utiliza la serie europea She Figures para el &mbito académico y
que compara, en el afio de referencia, la proporcion de mujeres y hombres en los Grados A, B, y C respecto a
la proporcion de mujeres y hombres en la posicion investigadora de mayor rango (Grado A, que en las
universidades publicas espafiolas corresponde a las catedras de universidad).

El indice puede variar de 0 a infinito. Un indice de 1 indica que no hay desigualdad en las probabilidades de
promocion de hombres y mujeres. Una puntuacion menor que 1 implica que las mujeres estan mas
representadas en el Grado A que en el conjunto de las categorias investigadoras (grados A, By C), lo que en
su caso indicaria que ellas promocionan con mayor facilidad que ellos; mientras que una puntuacién mayor que
1 significa que las mujeres estan menos representadas en los puestos del Grado A que en el conjunto de las
categorias investigadoras consideradas (Grados A, B, y C), lo que indica que hay techo de cristal para ellas.
Es decir, cuanto mayor es el valor del indice de Techo de Cristal, el efecto techo de cristal se considera mayor
y se interpreta, por tanto, como mas dificultades a la promocién de las mujeres que a la de los hombres para
llegar a la posicién mas alta de la carrera investigadora en el ambito universitario.
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indice Techo de Cristal del PDI en US vs UPA-Andalucia vs Espaia
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Gréfica 53
Fuente Agencia Andaluza del Conocimiento y Elaboracion propia
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2.1.2.12. Doctor/Doctora Honoris Causa

En la tabla, por afios, se recoge el numero de honoris causa por sexo. Del total de

personas nombradas (69), s6lo 2 son mujeres.

Evolucion por sexo de Docto/a Honoris
Causa de la US

Mujer
2

_—

Hombre
68
97%

Gréfica 54
Fuente: Secretaria General de la US
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Tabla 1

Desde 2007, fecha a partir de la cual se crea la Unidad para la Igualdad y se
aprueban planes para avanzar en la igualdad real, no se ha nombrado ninguna
mujer Honoris Causa (Tabla 1), cuando hay muchas mujeres de reconocido
prestigio y, su reconocimiento figuraba como objetivo en el Il Plan de Igualdad de
la US. Habra que estudiar estrategias para solventar este déficit.
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2.1.2.13. Formacion del PDI por el ICE

Evolucion por sexo de la participacion del PDI en acciones
formativas con certificacién del ICE
Indice de Distribucion
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Gréfica 55
Fuente: ICE de la US

2.1.2.14. Retribucién econémica del PDI. Auditoria salarial.

En los diferentes diagndsticos de igualdad elaborados, hasta el momento, se ha
incluido la retribucion media de hombres y mujeres. El Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, establece la obligacion de incluir una auditoria salarial que incluya
los diferentes componentes salariales y valore, para los distintos colectivos, las
diferencias, si las hubiera, con objeto de contemplar en los planes de igualdad
medidas correctoras. Se establece que las diferencias a explicar son las que
superan el 25% calculado a partir de la media y/o la mediana de cada componente
salarial y se establece la formula para su célculo.

Siguiendo las directrices recogidas en el decreto antes citado, se ha elaborado la
auditoria salarial de la US correspondiente al afio 2020. Para cada colectivo y
componente salarial se calcula media y mediana y la diferencia porcentual
correspondiente. En sombreado gris se marcan las diferencias superiores al 25%,
en media o mediana, a favor de los hombres y en sombreado salmén las diferencias
a favor de las mujeres. Se han incluido también los pagos de accidn social, aunque
este no es un componente salarial.

A continuacién, se muestran las tablas para las diferentes figuras del profesorado
y conceptos retributivos correspondientes al afio 2020.

En las dos gréaficas siguientes, hemos representado la evolucion del salario medio
de hombres y mujeres en los Ultimos afios. Esta es la informacion que
habitualmente se veniaincluyendo en el diagndstico de género. La tendencia, como
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puede apreciarse, refleja la recuperacion de derechos perdidos como consecuencia
de la crisis econdmica y una ligera disminucion de la diferencia entre hombres y
mujeres.

Evolucion por sexo de la Retribucion anual media del
PDI Funcionario a tiempo completo
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Gréfica 56
Fuente Vicegerencia de Organizacion de la US

Evolucion por sexo de la Retribuciéon anual media del
PDI Laboral a tiempo completo

38.662€
39.000€ - 37.572€
37.000€ -
7.169€
35.000€ - 33.545€
32.692%€
32.284 €
33.000€ + 31.272€
30.020€0.239 33.504 €
31.000€ - 451
318558 31.856 € 063 €
29.000€ - 30.671€ 30.687%'-
29.910 29.586 €29.638 €
27.000€ - 28.379€
25.000€ T T T T T T T T T T T T )
2008 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
=4=N|ujer =M=Hombre
Grafica 57

Fuente Vicegerencia de Organizacion de la US
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Auditoria salarial del PDI Funcionario en 2020. ¥’

CATEDRATICO/A UNIVERSIDAD
Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Destino

C. Especifico General.

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

Complemento autonémico andaluz
Sexenio de transferencia

Tramos docentes no universitarios
Trienios / Complemento Antigiiedad
Accién Social

Carrera Profesional Plz. Vinclda_SAS
Compl. al Rendimiento Profesional - SAS
Continuidad Asistencial Plz.Vinclda_SAS
Jornada Compl. Plz. Vinclda_SAS
Productividad Fija-S.A.S.

Total general

Tabla 2
Fuente Recursos Humanos de la US

PROFESOR/A TITULAR UNIVERSIDAD
Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Destino

C. Especifico General.

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

Complemento autondmico andaluz
Sexenio de transferencia

Tramos docentes no universitarios
Trienios / Complemento Antigliedad
Accién Social

Carrera Profesional Plz. Vinclda_SAS
Compl. al Rendimiento Profesional - SAS
Continuidad Asistencial Plz.Vinclda_SAS
Productividad Fija-S.A.S.

Total general

Tabla 3
Fuente Recursos Humanos de la US

CATEDRATICO/A DE ESCUELA UNIVERSITARIA
Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Destino

C. Especifico General.

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

Complemento autondmico andaluz
Sexenio de transferencia

Trienios / Complemento Antigiiedad
Accién Social

Total general

Tabla 4
Fuente Recursos Humanos de la US

Mujeres
17.136,30 €
4.490,11 €
14.157,19 €
13.538,71 €
9.684,39 €
7.389,16 €
7.393,61 €
3.842,10 €

6.724,52 €
677,65 €

78.406,98 €

Mujeres
16.895,40 €
3.808,46 €
12.680,59 €
6.309,59 €
6.764,77 €
3.520,31 €
5.467,99 €
2.948,26 €
1.417,19 €
4.922,48 €
801,22 €
4.346,47 €
4.355,62 €
4.653,40 €
9.101,89 €
57.532,90 €

Mujeres
17.097,18 €
5.140,25 €
12.633,51 €
6.259,90 €
8.42191€
4.345,54 €
6.081,48 €
3.23335€
6.381,62 €
1.065,05 €
61.420,04 €

Media
Hombres
16.759,30 €
4.769,62 €
13.892,00 €
13.392,23 €
9.774,99 €
7.536,02 €
7.322,62 €
3.891,62 €
1.405,22 €
6.704,29 €
866,94 €
5.425,12 €
9.22491 €
7.963,09 €
9.618,36 €
16.678,98 €
78.879,25 €

Media
Hombres
16.835,12 €
4.029,46 €
12.720,91 €
6.323,98 €
6.785,52 €
3.651,44 €
5.394,16 €
2.991,04 €
1.092,35 €
5.018,11 €
817,72 €
4.598,86 €
5.851,71 €
9.364,85 €
12.610,91 €
58.160,72 €

Media
Hombres
17.142,51 €
5.315,34 €
12.962,67 €
6.452,46 €
8.995,52 €
3.659,11 €
6.462,70 €
3.233,35€
6.584,26 €
1.268,12 €
62.947,01 €

Diferencia

-2%
6%
-2%
-1%
1%
2%
-1%
1%
100%
0%
22%
100%
100%
100%
100%
100%
1%

Diferencia
0%
5%
0%
0%
0%
4%

-1%
1%
-30%
2%
2%
5%
26%
50%
28%
1%

Diferencia
0%
3%
3%
3%
6%

-19%
6%
0%
3%

16%
2%

Mujeres
17.142,51 €
3.918,16 €
14.153,04 €
13.830,78 €
10.591,82 €
7.194,12 €
7.653,10 €
3.992,19 €

6.597,60 €
440,61 €

79.630,89 €

Mujeres
17.142,51 €
3.825,95 €
12.962,67 €
6.452,46 €
6.795,40 €
3.397,70 €
5.466,50 €
3.23335€
1.123,07 €
4.948,41 €
700,00 €
3.205,54 €
2.877,74 €
4.653,40 €
6.252,22 €
58.308,19 €

Mujeres
17.142,51 €
3.825,95 €
12.962,67 €
6.452,46 €
8.233,15 €
3.397,70 €
6.559,80 €
3.233,35€
6.374,87 €
757,44 €
61.802,50 €

7 Nota: El concepto “Accién Social” es una ayuda y no un componente salarial.

Mediana
Hombres
17.142,51 €
5.130,23 €
14.153,04 €
13.830,78 €
10.591,82 €
7.319,51 €
7.653,10 €
3.992,19 €
966,18 €
6.858,21 €
697,64 €
4.931,94 €
9.900,86 €
7.182,38 €
10.449,12 €
19.424,34 €
80.744,39 €

Mediana
Hombres
17.142,51 €
3.825,95 €
12.962,67 €
6.452,46 €
6.795,40 €
3.397,70 €
5.466,50 €
3.233,35€
966,18 €
5.092,80 €
605,76 €
4.931,94 €
5.112,61 €
8.251,85 €
10.731,86 €
58.659,57 €

Mediana
Hombres
17.142,51 €
5.130,23 €
12.962,67 €
6.452,46 €
9.540,35 €
3.397,70 €
6.559,80 €
3.233,35€
6.681,59 €
1.641,60 €
63.647,91 €

Diferencia

0%
24%
0%
0%
0%
2%
0%
0%
100%
4%
37%
100%
100%
100%
100%
100%
1%

Diferencia
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%

-16%
3%
-16%
35%
44%
44%
42%
1%

Diferencia
0%
25%
0%
0%
14%
0%
0%
0%
5%
54%
3%
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PROFESOR/A TITULAR DE ESCUELA UNIVERSITARIA
Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Destino

C. Especifico General.

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

Complemento autondmico andaluz
Tramos docentes no universitarios
Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Carrera Profesional Plz. Vinclda_SAS
Compl. al Rendimiento Profesional - SAS
Jornada Compl. Plz. Vinclda_SAS
Productividad Fija-S.A.S.

Total general

Numero efectivos

Tabla 5
Fuente Recursos Humanos de la US

Mujeres
17.142,51 €
3.121,19 €
11.295,61 €
3.952,50 €
7.436,06 €

3.939,10 €
1.238,94 €
6.426,25 €
1.348,06 €
3.205,54 €

970,80 €

6.252,22 €
51.447,56 €
35

Auditoria salarial del PDI Laboral en 2020.

PROFESOR/A ASOCIADO/A
Concepto

Sueldo

C. Singular de Categoria

Comp. Doctorado Nivel | _ VU
Comp. Doctorado Nivel II_VU
Trienios / Complemento Antigiiedad
Accién Social

Total general

Tabla 6
Fuente Recursos Humanos de la US

PROFESOR/A AYUDANTE DOCTOR/A
Concepto

Sueldo

C. Singular de Categoria
Complemento autondémico andaluz
Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Total general

Tabla 7
Fuente Recursos Humanos de la US

PROFESOR/A COLABORADOR/A
Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

C. Singular de Categoria

Comp. Doctorado Nivel I _ VU
Comp. Doctorado Nivel II_VU
Complemento autondémico andaluz
Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Total general

Tabla 8
Fuente Recursos Humanos de la US

Mujeres
4.447,54 €
4.443,88 €
604,45 €
1.473,14 €
1.060,44 €
279,25 €
7982,369108

Mujeres
14.630,23 €
15.069,98 €

2.391,56 €

1.832,68 €

830,93 €
33.160,23 €

Mujeres
14.264,55 €
2.870,23 €
5.508,10 €
1.437,75 €
14.688,22 €
751,62 €
1.825,94 €
3.190,43 €
4.490,73 €
902,18 €
44.168,95 €

Media
Hombres Diferencia
17.073,47 € 0%
3.873,20 € 19%
11.326,64 € 0%
3.967,69 € 0%
7.423,09 € 0%
1.797,19 € 100%
3.910,44 € 1%
1.425,33 € 13%
6.326,79 € -2%
998,62 € -35%
3.205,54 € 0%
1.921,99 € 49%
14.740,94 € 100%
6.252,22 € 0%
51.608,43 € 0%
53 34%
Media
Hombres  Diferencia
4.307,11 € -3%
4.381,15 € -1%
666,44 € 9%
1.480,09 € 0%
1.185,89 € 11%
339,18 € 18%
8412,568716 5%
Media
Hombres  Diferencia
14.763,29 € 1%
15.219,57 € 1%
2.485,24 € 4%
1.681,53 € -9%
851,73 € 2%
32.974,16 € -1%
Media
Hombres  Diferencia
14.003,36 € -2%
2.995,70 € 4%
5.447,33 € -1%
1.912,84 € 25%
14.840,14 € 1%
752,78 € 0%
1.915,10 € 5%
3.251,06 € 2%
4.544,53 € 1%
930,51 € 3%
43.226,78 € -2%

Mujeres
17.142,51 €
2.779,72 €
11.372,62 €
3.983,62 €
7.188,75 €

3.826,55 €
1.238,94 €
6.105,81 €
1.287,24 €
3.205,54 €

970,80 €

6.252,22 €
51.325,00 €
35

Mujeres
5.142,78 €
5.306,37 €
696,09 €
1.667,23 €
928,98 €
183,76 €
6798,3

Mujeres
15.428,21 €
15.918,98 €

2.186,60 €

1.580,13 €

792,00 €
33.638,19 €

Mujeres
14.571,19 €
2.757,91€
5.751,00 €
1.437,75 €
15.034,63 €
769,20 €
1.923,13 €
3.279,90 €
4.172,85 €
727,28 €
44.577,39 €

Mediana
Hombres
17.142,51 €
3.825,95 €
11.372,62 €
3.983,62 €
7.300,26 €
1.437,75 €
3.826,55 €
1.425,33 €
6.291,09 €
1.010,14 €
3.205,54 €
1.921,99 €
14.740,94 €
6.252,22 €
51.182,58 €
53

Mediana
Hombres
4.697,16 €
5.306,37 €

666,86 €
1.667,23 €
1.047,76 €

278,36 €

7227,555

Mediana
Hombres
15.428,21 €
15.918,98 €

2.186,60 €
1.393,02 €
830,00 €
33.543,24 €

Mediana

Hombres
14571,19
2757,91
5651,17
1437,75
15034,63
769,2
1923,13
3279,9
4503,265
639,07
43869,76

Diferencia

0%
27%
0%
0%
2%
100%
0%
13%
3%
-27%
0%
49%
100%
0%
0%
34%

Diferencia
-9%

0%

-4%

0%

11%

34%

6%

Diferencia
0%

0%

0%

-13%

5%

0%

Diferencia
0%
0%

-2%
0%
0%
0%
0%
0%
7%

-14%
-2%
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PROFESOR/A CONTRATADO/A DOCTOR/A

Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. Meritos Docentes

C. Product.Investig.

C. Singular de Categoria

Compl. al Rendimiento Profesional - SAS
Complemento autonémico andaluz
Productividad Fija-S.A.S.

Sexenio de transferencia

Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Total general

Tabla 9
Fuente Recursos Humanos de la US

PROFESOR/A SUSTITUTO/A INTERINO/A
Concepto

Sueldo

C. Singular de Categoria

Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Total general

Numero efectivos

Tabla 10
Fuente Recursos Humanos de la US

Mujeres
16.087,13 €
3.387,05 €
4.516,08 €
2.014,43 €
16.576,55 €
3.525,72 €
3.889,09 €
10.501,92 €
2.970,63 €
3.268,91 €
777,46 €
45.139,16 €

Mujeres
5.759,51 €
5.985,25 €
1.045,11 €
495,59 €
12.377,59 €
256

Media
Hombres
16.075,92 €
3.032,07 €
4.380,10 €
2.031,55 €
16.556,32 €
6.329,14 €
3.816,98 €
7.969,24 €
3.182,28 €
3.176,61 €
802,73 €
44.286,96 €

Media
Hombres
5.787,95 €
6.025,09 €
1.356,03 €
450,49 €
12.573,85 €

237

Diferencia
0%
-12%
-3%
1%
0%
44%
-2%
-32%
7%
-3%
3%
-2%

Diferencia
0%

1%

23%

-10%

2%

Mujeres
17.142,51 €
3.734,40 €
5.096,55 €
1.698,85 €
17.687,81 €
3.525,72 €
3.826,55 €
10.501,92 €
3.23335 €
2.945,97 €
700,00 €
46.708,89 €

Mujeres
4.795,90 €
5.034,52 €
659,76 €
247,48 €
9.980,78 €

Mediana
Hombres
17.142,51 €
2.757,91 €
4.738,48 €
1.698,85 €
17.687,81 €
6.329,14 €
3.279,90 €
9.824,38 €
3.233,35 €
2.807,01 €

618,09 €
45.884,45 €

Mediana
Hombres
5.142,78 €
5.306,37 €

659,76 €
120,60 €
10.449,15 €

Diferencia
0%
-35%
-8%
0%
0%
44%
-17%
-7%
0%
-5%
-13%
-2%

Diferencia
7%

5%

0%

-105%

4%
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2.1.3. PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS (PAS)

En este apartado se examina la distribucion de hombres y mujeres del PAS, su
distribucion general, asi como la distribucion atendiendo a la situacion laboral y
categoria. También se estudia la evolucion de salario medio en este colectivo.

2.1.3.1. Composicion del PAS

El total del colectivo del PAS en la US (Gréfica 58) se muestra equilibrado, siendo
la brecha de género del 16.4% favorable a las mujeres.

Distribucion por sexos del total del PAS 2019/2020

= Mujer =Hombre

/

* Hombre

41,8%

Grafica 58
Fuente Anuario Estadistico de la US

Haciendo un andlisis de la distribucion de mujeres y hombres, distinguiendo entre
el PAS funcionario y el laboral (Graficas 59, 60 y 61), se puede observar que las
mujeres llegan a constituir el 72,8% del personal funcionario del PAS, con una
brecha de género del 45,6% a favor de las mujeres. En el caso del PAS laboral, sin
embargo, se encuentra una brecha de género del 13% a favor de los hombres, pero
siendo esta distribucion equilibrada. Esta distribucion es muy similar a la del curso
2012-13.

Distribucion por sexo del PAS Funcionario y
Laboral 2019/2020

— Paridad
100.0% = Mujer =Hombre
W%

0
80,0% - e

60,0% -
40,0% -

20,0% -

0,0% -

PAS Funcionario PAS Laboral

Grafica 59
Fuente Anuario Estadistico de la US
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Grafica 60

Fuente Anuario Estadistico de la US

Gréfica 61

Fuente Anuario Estadistico de la US
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Distribucién por sexo y régimen juridico del PAS 2019/2020

= Mujer =Hombre — Paridad

23,6%

76,4%

PAS Funcionariado Fijo PAS Funcionariado PAS Laboral Fijo PAS Laboral Eventual
Interino

Evolucién por sexo y régimen juridico del PAS
Indice de Distribucion

~ Paridad
= = = = o= - ———— = = = = = = e ===
— - —i L — & |
2008/08 201213 201415 201617 201718 201818 201920
== PAS Funcionariade mujer PAS Laboral Mujer = = Total PAS mujer
~—@—PAS Funcionariado hombre - PAS Laboral Hombre = = Total PAS hombre

En relacion, sin embargo, al PAS funcionario de nivel superior (Técnica/o de
gestion, Facultativa/o de Biblioteca y Analista de Informatica) (Grafica 62), aunque
con una distribucion paritaria, el porcentaje de hombres es superior en un 10% tanto
en PAS funcionario como laboral.

30,0% 1

20,0%

10,0%

0,0%

-10,0%

-20,0%

-30,0% -

Gréfica 62

Fuente Anuario Estadistico de la US

Evolucidén por sexo PAS nivel superior
Brecha de género

= Paridad
R I
T TP PP, P
PR - B T e iveanssaane seeeagreerreanenisannsiaanees -
e - SRS
T T — » = — T T T - -
2008/09 201213 2014/15 201617 201718 2019720
==@== BG Funcionariado Fijo categoria Superior «+# s BG Laboral Fijo Grupo |
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2.1.3.2.

Edad media del PAS

La edad media es la misma para hombres que para mujeres (Gréaficas 63 y 64).

Evolucion por sexo y edad media del PAS
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' 51,8 519
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o g9 400 496 495 499 : i il
S 50,0 1 48.1 z : e
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2012/2013 201372014 201472015 2015/2016 2016/2017 201772018 201872018 2019/2020
[ Ujor =fll=Hombre
Gréfica 63
Fuente: SIIU
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Gréfica 64
Fuente: SIIU
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2.1.3.3. Antiguedad media del PAS

Antigiliedad del PAS Funcionario 2020

35,0
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A1 A2 C1 c2
Grupo

= Mujer ==Hombre

Graéfica 65
Fuente Recursos Humanos de la US

Antigiiedad del PAS Laboral 2020
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Graéfica 66
Fuente Recursos Humanos de la US
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2.1.3.4. Formacion del PAS

Con respecto a la formacion que realiza el PAS a través del FORPAS hay un mayor
porcentaje de mujeres que acceden a ella (Grafica 67), practicamente se
corresponde con el porcentaje de la distribucién por sexo del PAS Grafica 58).

Evolucion por sexo de participantes del PAS en acciones
formativas con certificacion del FORPAS

indice de Distribucion
— Paridad
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66,0% 65,0%
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40,0%
30,0% -
20,0% -
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0,0%

174
62,7%63,7%86:4%68.0% g5 50,

37,0% 8% 37 70,39,6%40,4% 57

34.,0% 36,8% 35,0% 3%36,3% 33.6%32.0% 36,4%

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2018 2020

== Mujer =fi=Hombre
Grafica 67
Fuente FORPAS de la US

2.1.3.5. Retribucién econémica del PAS. Auditoria salarial.

Si la edad media tanto por sexo como por vinculacion laboral (funcionariado o
laboral) es la misma, la diferencia media salarial solo puede tener explicacion en la
mayor proporciéon de PAS de nivel superior y en los puestos de libre designacion,
poniendo de manifiesto una segregacion vertical. En la Gréfica 68 se observa el
impacto de la crisis, pero la diferencia corre en paralelo.

Evolucion Retribucién anual media del PAS Funcionario
(incluye funcionario/a de carrera e interino/a)
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=#=—Mujer ~E—Hombre

Gréfica 68
Fuente Vicegerencia de Organizacion de la US
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Evolucion Retribucion anual media del PAS Laboral
(incluye laboral fijo y eventual)
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—4=—Mujer =—@i—=Hombre

Gréfica 69
Fuente Vicegerencia de Organizacion de la US

Auditoria salarial del PAS Funcionario en 2020.'8

PAS FUNCIONARIO A1

(Titulados Superiores/Escala Técnica de Gesti6n) Media Mediana
Concepto Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
Sueldo 14.974,11 € 15.369,07 € 2,57% 15.928,12 € 15.928,12 € 0,00%
C. Cargo Academico 7.630,20 € 7.630,20 €
C. Destino 10.751,57 € 10.698,07 € -0,50% 11.667,48 € 9.411,64 € -23,97%
C. Especifico 13.623,72 € 13.888,99 € 1,91% 14.049,30€ 11.402,52€ -23,21%
C. Productividad 4.353,21€  4.248,56 € -2,46% 4.540,20 € 4.008,27 € -13,27%
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios 4.634,72€  4.359,78 € -6,31% 4.788,41 € 3.863,37 € -23,94%
Compl. Homologacién (PAS) 983,36 € 974,33 € -0,93% 1.009,64 € 1.009,64 € 0,00%
Trienios / Complemento Antigiiedad 4.831,72€ 4.785,96 € -0,96% 5.093,25 € 4.806,66 € -5,96%
Accién Social 468,33 € 565,04 € 17,12% 440,60 € 440,00 € -0,14%
Total general 53.665,60 € 54.177,27 € 0,94% 56.463,53 € 51.967,69 € -8,65%
Tabla 11

Fuente Recursos Humanos de la US

PAS FUNCIONARIO A2

(TGM/Escala de Gestién) Media Mediana

Concepto Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
Sueldo 13.218,54 € 13.417,61€ 1,48% 14.006,28 €  14.006,28 € 0,00%
C. Cargo Academico 4.117,44 € 5.299,14 € 22,30% 4.117,44 € 5.299,14 € 22,30%
C. Destino 8.032,17€  8.483,05€ 5,32% 8.301,86 € 9.23367 € 10,09%
C. Especifico 9.248,17 € 10.191,22 € 9,25% 8.670,84 € 11.249,26 € 22,92%
C. Productividad 3.462,21€ 3.830,53 € 9,62% 3.854,88 € 3.854,88 € 0,00%
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios 3.611,95€  3.789,57 € 4,69% 3.498,49 € 3.863,37€ 9,44%
Compl. Homologacién (PAS) 1.007,51 € 1.006,05 € -0,14% 1.009,64 € 1.009,64 € 0,00%
Gratif. Serv. Extraordinarios (F) 313,38 € 387,34 € 19,09% 186,23 € 197,88 € 5,89%
Trienios / Complemento Antigliedad 3.515,19 € 3.780,80 € 7,03% 3.755,26 € 4.067,52 € 7,68%
Accién Social 621,13 € 562,10 € -10,50% 510,16 € 453,15 € -12,58%
Total general 40.801,66 € 43.308,31 € 5,79% 42.318,96 € 44.220,44 € 4,30%

Tabla 12

Fuente Recursos Humanos de la US

18 Nota: El concepto “Accion Social” es una ayuda y no un componente salarial.
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PAS FUNCIONARIO C1

(Escala Administrativa) Media
Concepto Mujeres Hombres Diferencia Mujeres
Sueldo 10.035,90 € 9.902,29 € -1,35% 10.727,38 €
C. Cargo Academico 3.563,57 € 3.542,76 € -0,59% 2.968,08 €
C. Destino 6.483,83 € 6.394,59 € -1,40% 6.680,66 €
C. Especifico 6.828,95 € 6.747,70 € -1,20% 7.197,72 €
C. Productividad 2.596,81 € 2.862,37 € 9,28% 2.407,20 €
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios 3.169,79 € 3.188,92 € 0,60% 3.004,84 €
Compl. Homologacion (PAS) 1.003,35 € 1.004,03 € 0,07% 1.009,64 €
Gratif.Serv. Extraordinarios (F) 3.075,99 € 2.596,55 € -18,46% 2.839,17 €
Trienios / Complemento Antigiiedad 2.848,59 € 2.859,05 € 0,37% 3.050,54 €
Accidn Social 669,17 € 691,39 € 3,21% 536,20 €
Total general 32.420,65€ 32.131,38€ -0,90% 33.466,72 €

Tabla 13

Fuente Recursos Humanos de la US
PAS FUNCIONARIO C2
(Auxiliares: Interinos+acaban de aprobar) Media
Concepto Mujeres Hombres Diferencia Mujeres
Sueldo 8.402,56 € 8.922,68 € 5,83% 9.092,76 €
C. Cargo Academico 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 €
C. de Categoria 0,00 € 4.028,52 € 0,00% 0,00 €
C. Destino 4.688,27 € 4.948,60 € 5,26% 4.975,04 €
C. Especifico 4.281,04€ 4.441,70 € 3,62% 4.513,56 €
C. Productividad 1.619,79 € 1.574,07 € -2,90% 1.960,56 €
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios 2.683,82€ 2.721,72 € 1,39% 2.790,22 €
Compl. Homologacién (PAS) 955,19 € 956,27 € 0,11% 1.009,64 €
Gratif. Serv. Extraordinarios (F) 691,61 € 882,54 € 21,63% 534,42 €
Trienios / Complemento Antigiiedad 659,10 € 761,00 € 13,39% 544,12 €
Accion Social 462,03 € 845,98 € 45,39% 683,76 €
Total general 22.157,10€ 23.201,48 € 4,50% 23.285,52 €

Tabla 14

Fuente Recursos Humanos de la US

Auditoria salarial del PAS Laboral en 2020.
PAS LABORAL GRUPO 1
(Titulados superiores) Media
Concepto Mujeres Hombres Diferencia  Mujeres
Sueldo 22.323,47 € 24.506,54 € 8,91% 24.837,15€
C. Cargo Academico 4.117,44 € 5.462,08 € 24,62% 4.117,44 €
C. de Categoria 11.089,34 € 12.405,49 € 10,61% 11.905,44 €
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios 4.080,08 € 4.254,41 € 4,10% 3.929,91 €
Compl. Homologacién (PAS) 952,91 € 962,24 € 0,97% 1.009,64 €
C. Direccién 4.289,02€ 4.612,49 € 7,01% 4.425,73 €
Serv. Extraordinarios 3.078,67 € 3.979,08 € 22,63% 2.847,72 €
Indem. Prendas Trabajo 250,32 € 251,18 € 0,35% 259,86 €
Trienios / Complemento Antigliedad 3.761,73 € 4.978,23 € 24,44% 3.450,75 €
Accion Social 646,35 € 712,77 € 9,32% 450,00 €
Total general 42.502,34 € 49.456,45 € 14,06% 46.001,71 €

Tabla 15
Fuente Recursos Humanos de la US

Mediana
Hombres Diferencia
10.727,38 € 0,00%
3.542,76 € 16,22%
6.680,66 € 0,00%
7.197,72 € 0,00%
2.407,20 € 0,00%
3.004,84 € 0,00%
1.009,64 € 0,00%
2.425,52 € -17,05%
3.057,20 € 0,22%
560,35 € 4,31%
34.143,72 € 1,98%
Mediana

Hombres Diferencia
9.092,76 € 0,00%

- € 0,00%
4.028,52 € 0,00%
4.948,60 € -0,53%
4.441,70 € -1,62%
1.574,07 € -24,55%
2.721,72 € -2,52%
956,27 € -5,58%
714,09 € 25,16%
605,51 € 10,14%
590,88 € -15,72%
23.395,23 € 0,47%

Mediana

Hombres Diferencia
24.837,15€ 0,00%
4.117,44 € 0,00%
11.905,44 € 0,00%
3.92991 € 0,00%
1.009,64 € 0,00%
5.258,85 € 15,84%
3.923,52 € 27,42%
259,86 € 0,00%
5.337,16 € 35,34%
515,50 € 12,71%
48.696,11 € 5,53%
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PAS LABORAL GRUPO 2

(Titulados grado medio)

Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. de Categoria
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios
Compl. Homologacién (PAS)

C. Direccién

Serv. Extraordinarios

Indem. Prendas Trabajo

Trienios / Complemento Antigliedad
Accién Social

Total general

Tabla 16
Fuente Recursos Humanos de la US

PAS LABORAL GRUPO 3

(Técnicos especialistas y encargados de
equipo)

Concepto

Sueldo

C. Cargo Academico

C. de Categoria
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios
Compl. Homologacién (PAS)

Serv. Extraordinarios

Indem. Prendas Trabajo

Trienios / Complemento Antigiiedad
Accidn Social

Total general

Tabla 17
Fuente Recursos Humanos de la US

PAS LABORAL GRUPO 4

(Conserjes)

Concepto

Sueldo

C. de Categoria
C_Productividad_Mejora Calidad Servicios
Compl. Homologacidén (PAS)

Serv. Extraordinarios

Indem. Prendas Trabajo

Trienios / Complemento Antigliedad
Accidn Social

Total general

Tabla 18
Fuente Recursos Humanos de la US

Mujeres
21.407,35 €
0,00 €
10.946,01 €
3.640,47 €
984,61 €
4.492,44 €
2.455,55 €
297,12 €
3.738,61 €
602,94 €

Media
Hombres

Diferencia

20.586,13 € -3,99%
4.117,44 € 100,00%
10.705,10 € -2,25%
3.595,45 € -1,25%
998,79 € 1,42%
3.227,04€  -39,21%
2.596,17 € 5,42%
317,53 € 6,43%
4.695,02 € 20,37%
719,51 € 16,20%
41.695,77 € 41.728,57 € 0,08%

Media

Mujeres Hombres
16.621,87 € 17.271,99 €
2.147,28€ 3.613,83 €
6.292,74 € 7.200,89 €
3.079,51€ 3.175,49 €
992,61 € 1.000,90 €
2.239,95€ 2.229,81€
402,14 € 433,14 €
2.952,55€ 3.154,64 €
634,52 € 743,74 €
30.527,83 € 32.729,11 €

Media

Mujeres Hombres
13.238,12 € 13.855,84 €
3.426,62 € 3.582,65€
2.719,64 € 2.712,13 €
931,99 € 928,55 €
1.756,55€ 1.750,32 €
436,46 € 417,87 €
1.339,65€ 1.042,36 €
621,82 € 751,67 €

21.514,90 € 21.893,32 €

Diferencia
3,76%
40,58%
12,61%
3,02%
0,83%
-0,45%
7,16%
6,41%
14,68%
6,73%

Diferencia
4,46%
4,36%

-0,28%
-0,37%
-0,36%
-4,45%
-28,52%
17,27%
1,73%

Mujeres
20.925,90 €
0,00 €
11.412,84 €
3.474,89 €
1.009,64 €
4.492,44 €
2.657,76 €
259,86 €
3.386,52 €
480,00 €
41.450,84 €

Mujeres
18.246,50 €
2.147,28 €
5.911,08 €
3.004,84 €
1.009,64 €
2.278,08 €
346,46 €
3.051,87 €
458,43 €
32.337,06 €

Mujeres
15.337,28 €
3.882,98 €
2.789,27 €
1.009,64 €
1.961,76 €
519,69 €
1.232,55 €
554,00 €
24.716,18 €

Mediana
Hombres
20.925,90 €

4.117,44 €
11.412,84 €
3.474,89 €
1.009,64 €
2.910,72 €
2.657,76 €
346,46 €
4.417,20 €
619,71 €

Diferencia
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
-54,34%
0,00%
25,00%
23,33%
22,54%

42.139,08 € 1,63%

Mediana
Hombres
18.305,55 €

3.613,83 €
7.395,36 €
3.004,84 €
1.009,64 €
2.278,08 €
519,69 €
3.315,60 €
609,44 €
33.819,34 €

Mediana
Hombres
15.910,08 €

3.996,03 €
2.789,27 €
1.009,64 €
1.961,76 €
462,74 €
828,90 €
659,40 €
24.700,81 €

Diferencia
0,32%
40,58%
20,07%
0,00%
0,00%
0,00%
33,33%
7,95%
24,78%
4,38%

Diferencia
3,60%
2,83%
0,00%
0,00%
0,00%

-12,31%
-48,70%
15,98%
-0,06%
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2.1.4.

PRINCIPALES CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA SALARIAL

Tabla 19

No se encuentra una tendencia a favor de los hombres en los diferentes
componentes retributivos, en general, ni en el PAS ni en el PDI

Enrelacion al PDI FUNCIONARIO, es de destacar la ausencia de diferencias
en componentes retributivos relacionados con méritos de docencia,
investigacion y transferencia.

Las diferencias en el componente de cargo académico, 24% en mediana, en
el cuerpo de catedraticos/as y en el de Cétedras de Escuela Universitaria se
explica por la menor participacion de las mujeres en la gestion unipersonal
(departamentos y centros) y probablemente en que los cargos que ocupan
son de menor rango.

Las diferencias en el colectivo de profesorado vinculado entendemos que se
debe a la poca participacion de las mujeres en esta figura y a la menor
antigliedad de las mujeres (Ver tablas). Mereceria la pena incentivar esta
participacion, en cualquier caso, deberia ser una tarea compartida con el
SAS.

TOTAL EFECTIVOS
" CATEGORIA MUJERES | HOMBRES
@ -t-‘: g Catedratico de Universidad 0 13
8 3 N |Prof. Titular Escuela Universitaria 1 0
o § E Prof. Titular de Universidad 8 26
Prof. Contratado Doctor 1 3
TOTAL 10 42

Fuente Recursos Humanos de la US

Tabla 20

MEDIA ANTIGUEDAD
E CATEGORIA MUJERES | HOMBRES
g é & [Catedrético de Universidad 0,00 30,58
& S & |Prof. Titular Escuela Universitaria | 31,75 0,00
2 Prof. Titular de Universidad 28,83 20,33
> Prof. Contratado Doctor 2,25 14,42

Fuente Recursos Humanos de la US

5.

6.

En relacion a las distintas figuras del PDI-LABORAL, en ningln componente
salarial se encuentran diferencias.

En relacion al PAS las escasas diferencias se refieren a la realizacion de
horas extras por la tarde, en mayor magnitud en los hombres (PAS-
Funcionario C2, PAS-Laboral grupo 1). Esta diferencia puede explicarse por
la mayor implicacion en las tareas de cuidado de las mujeres fuera de la
jornada laboral ordinaria.

Se observa también menor retribucién en cargos académicos de las mujeres
(PAS-Laboral Grupo 2 y 3), es escasa en general en el PAS, pero por el
contrario hay una diferencia en el complemento de direccion a favor de las
mujeres en el PAS-Laboral Grupo 2. Las diferencias también pueden
explicarse por los estereotipos de género asociados a determinadas
profesiones.
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2.2. ORGANOS DE GOBIERNO Y REPRESENTACION

Se contempla en este apartado del diagndstico la evolucion en la participacion de
hombres y mujeres en los érganos de gobierno de la US y drganos colegiados de
representacion de los distintos colectivos que conforman la comunidad
universitaria.

Se analizan los niveles de paridad en Consejo de Direccion, Equipo de Gobierno,
Claustro, Consejo de Gobierno, Consejo Social y Comisiones Delegadas. También
se observa el comportamiento en este sentido en Direcciones de Centros Propios
y Departamentos.

Concluye este apartado con los 6rganos de representacion de trabajadores y
trabajadoras (juntas de personal y comités de empresa) asi como del alumnado
(CADUS).

En general ha habido una evolucion muy positiva hacia la paridad en los Organos
de Gobierno y Representacién. Esta evolucién positiva ya se apreciaba en el
Diagnéstico de género anterior, manteniéndose la paridad en los érganos en los
gue ya se habia alcanzado, Equipo de Gobierno (Gréafica 70), Claustro (Graficas 74
y 76), Consejo de Gobierno (Gréfica 77). Mejoran los resultados en los que aun no
habian llegado al equilibrio en el curso 2012/13, como las Comisiones Delegadas
del Consejo de Gobierno (Grafica 78), no asi en Consejo Social (Gréafica 80) o los
Institutos Universitarios (Gréafica 84).

No se consigue la paridad en las direcciones de Departamentos Universitarios
(Gréficas 83) e Institutos Universitarios (Grafica 84) en los que hay una brecha en
ambos casos a favor de los hombres. En cuanto a los equipos de gobierno de los
Centros Propios, estan dentro de la paridad, aunque a favor de los hombres (57%)
(Gréfica 82 y Tabla 21).

Estos resultados, tal y como ya se pudo observar en el diagnéstico de igualdad de
2014, ponen de manifiesto la eficacia de la medida que se adopto6 en el Reglamento
General de Régimen Electoral (Acuerdo 2/CU 19-5-11) para propiciar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en las elecciones para cubrir mas de un puesto.
Sin embargo, habra que arbitrar otro tipo de medidas, encaminadas a incentivar a
las mujeres para promover su presencia en los puestos de toma de decisiones y
responsabilidad de Centros Propios y Departamentos.

Mejoran y llegan a la paridad los érganos de representaciéon del PDI (Junta de
Personal del PDI y Comité de Empresa PDI Laboral) (Gréfica 85) y alumnado
(CADUS) (Gréfica 86). Sin embargo, no se consigue el equilibrio en los érganos de
representacion del PAS, (Junta de Personal de PAS y Comité de Empresa del PAS
Laboral), resultados similares a los del 2014.

Avanzar en la presencia equilibrada en los érganos de gobierno y comisiones es el
objetivo 2.1 del Il Plan de Igualdad de la US, dentro del Eje Representacion,
Participacion de la Igualdad.
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2.2.1.Equipo de Gobierno

100,0%
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Gréfica 70

Evolucién por sexo del Equipo de Gobierno de la US

Indice de Distribucién

— Paridad
1 50 0% 58,8% 50,0% 50,0% 50,0%
] i i
4 50,0% 41.2% 50,0% 50,0% 50,0%
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Fuente Secretaria General y web de la US
Datos de 2021-2024 a 13/05/2021
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Gréfica 71

Evolucién por sexo del Equipo de Gobierno Ampliado de la US

79.4%

Indice de Distribucion
— Paridad

70,0% .
-\‘\6L 58.6% 58,5%
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P Py

/ 35,9% 41,4% 41150/0
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Fuente Secretaria General y web de la US
Datos de 2021-2024 a 13/05/2021
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Evolucién por sexo del Equipo de Gobierno vs Ampliado de la US
Indice de Distribucién

— Paridad
100,0% -
90,0% - 79,4%
80,0% - 70,0% o
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20,0% - 30,0% '
10,0% - 20,6%
0,0% : : : : ,
2004-2008 2008-2012 2012-2016 2016-2020 2021-2024
Mujer - Equipo Gobierno Hombre - Equipo Gobierno
=—4#—Mujer - Equipo Ampliado ==Hombre - Equipo Ampliado
Gréfica 72

Fuente Secretaria General y web de la US
Datos de 2021-2024 a 13/05/2021

Evolucién por sexo del Equipo de Gobierno y Ampliado de la US
Indice de Distribucién

— Paridad
100,0% -
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Gréfica 73
Fuente Secretaria General y web de la US
Datos de 2021-2024 a 13/05/2021
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2.2.2.Claustro

2.2.2.1. Composicion

Evolucion por sexo del Claustro de la US
Indice de Distribucion

100.0% — Paridad
90,0% -
0, B

0% | o
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== Mujer =fi—=Hombre

Gréfica 74
Fuente Web de la US

Evolucién por sexo y sectores del Claustro de la US

Indice de Distribucion )
— Paridad

Natos
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; Seotor B
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0;’/6 1 C;% 2(;% 3(;% 40% 50% 60% 7(;% 8(;% 9(;% 1 06%
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Gréfica 75

Fuente Web de la US
Datos del Claustro XIl mandato a 13/05/2021
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2.2.2.2. Mesa del Claustro, Junta Electoral General y Comisiones
delegadas del Claustro.

Evolucién por sexo de la Mesa, Junta Electoral General y
Comisiones del Claustro
Mesa, Junta Electoral General, Comisién Proyectos Normativos y

100.0% - Comision Doctorados Honoris Causa
90!00/0 i 77‘4% — Paridad
80,0%
70,0% 56 49
60,0% -
50,0% -
40,0% <
’ 50,0%
30,0% - A o 43,6%
20,0%
10,0% - 22,6%
0,0%
IX mandato X mandato Xl mandato Xl mandato
=#=NMujer =l=Hombre
Grafica 76

Fuente Web de la US
Datos del Claustro XIl mandato a 13/05/2021

2.2.3.Consejo de Gobierno

2.2.3.1. Composicion

Evolucion por sexo del Consejo de Gobierno de la US

indice de Distribucion
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Gréfica 77
Fuente Web de la US
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2.2.3.2. Comisiones delegadas de Consejo de Gobierno

Evolucion por sexo de las comisiones delegadas del Consejo
de Gobierno de la US
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Gréfica 78
Fuente Web de la US

2.2.4.0tros Organos Colegiados

Evolucién por sexo de otros drganos Colegiados de la US
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Gréfica 79
Fuente Web de la US
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2.2.5.Consejo Social

Evolucion por sexos de la composicion del Consejo Social de

' la US
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Gréfica 80
Fuente Consejo Social de la US

2.2.6.Centros Propios

2.2.6.1. Direccion de Centros Propios

Evolucién por sexo de la direccién de los Centros Propios de

_ la US _
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Grafica 81

Fuente Web de la US
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2.2.6.2. Equipo de Gobierno de Centros Propios

Coincidiendo con la auditoria retributiva, se puede observar que la paridad se va
ganando en los equipos directivos de los centros y departamentos, pero donde
hay mas concentracion de poder hay menos presencia de mujeres. El cargo con
menos mujeres sigue siendo decana/directora de escuela universitaria y directora
de departamento al que, en muchas ocasiones, se llega desde el desempefio de
cargos de vicedecana o subdirectora o secretaria.

Evolucion por sexo de los equipos de direccion de los
Centros Propios de la US

indice de Distribucion — Paridad
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Gréfica 82
Fuente Web de la US y de los Centros
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Evolucién por sexos del Equipo de Gobierno de los Centros Propios de la Mujer | Hombre | TOTAL _ D _ 8G
us Mujer | Hombre | Equilibrio
Escuela Internacional de Posgrado 2 il 3 66,7% 33,3% X 33,3%
Escuela Politécnica Superior 2 5 7 28,6% 71,4% . -42,9%
Escuela Técnica Superior de Arquitectura 3 5 8 37,5% 62,5% X -25,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria 3 7 10 30,0% 70,0% X -40,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Agronémica 2 4 6 33,3% 66,7% ® -33,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria de Edificacion 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Informatica 1 6 7 14,3% 85,7% .4 -71,4%
Facultad de Bellas Artes 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Biologia 1 6 7 14,3% 85,7% 3 -71,4%
Facultad de Ciencias de la Educacién 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Ciencias del Trabajo 4 3 7 57.1% 42,9% ol 14,3%
Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales 6 2 8 75,0% 25,0% K 50,0%
2017 Facuitad de Comunicacion 5 g 8 625%  37,5% % 25,0%
Facultad de Derecho 3 5 8 37,5% 62,5% K -25,0%
Facultad de Enfermeria, Fisioterapia y Podologia 5 4 9 55.6%  44.4% o 11,1%
Facultad de Farmacia 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Filologia 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Filosofia 1 6 7 14,3% 85,7% ® -71,4%
Facultad de Fisica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Geografia e Historia 2 5 7 28,6% 71,4% .4 -42,9%
Facultad de Matematicas 1 5 6 16,7% 83,3% 3 -66,7%
Facultad de Medicina 3 5 8 37,5% 62,5% i -25,0%
Facultad de Odontologia 1 2 3 33,3% 66,7% H -33,3%
Facultad de Psicologia 5 2 7 71,4% 28,6% X 42,9%
Facultad de Quimica 2 4 6 33,3% 66,7% H -33,3%
Facultad de Turismo y Finanzas 4 3 7 57.1% 42,9% U4 14,3%
TOTAL 2017 76 104 180 42,2% 57,8% o -15,6%
Escuela Internacional de Posgrado 2 1 3 66,7% 33,3% 3 33,3%
Escuela Politécnica Superior 1 6 7 14,3% 85,7% X -71,4%
Escuela Técnica Superior de Arquitectura 3 5 8 37,5% 62,5% H -25,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria 3 7 10 30,0% 70,0% X -40,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Agronémica 2 4 6 33.3% 66.7% x -33,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria de Edificacion 3 4 7 42,9% 57,1% L -14,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Informatica 2 5] 7 28,6% 71,4% .3 -42,9%
Facultad de Bellas Artes 2 5 7 28,6% 71,4% X -42,9%
Facultad de Biologia i 5 6 16,7% 83,3% X -66,7%
Facultad de Ciencias de la Educacion 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Ciencias del Trabajo 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales 6 2 8 75,0% 25,0% ® 50,0%
2018 Facultad de Comunicacion 6 2 8 75,0% 25,0% b4 50,0%
Facultad de Derecho 3 5 8 37,5% 62,5% b4 -25,0%
Facultad de Enfermeria, Fisioterapia y Podologia 4 5 9 44,4% 55,6% o -11.1%
Facultad de Farmacia 4 3 7 57,1%  42,9% o 14,3%
Facultad de Filologia 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Filosofia 2 5 7 28,6% 71,4% .1 -42,9%
Facultad de Fisica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Geografia e Historia 2 5 7 28,6% 71,4% X -42,9%
Facultad de Matematicas 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Medicina 3 5 8 37,5% 62,5% 3 -25,0%
Facultad de Odontologia 1 2 3 33,3% 66,7% 4 -33,3%
Facultad de Psicologia 5] 2 7 71,4% 28,6% ® 42,9%
Facultad de Quimica 2 4 6 33,3% 66,7% X -33,3%
Facultad de Turismo y Finanzas 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
TOTAL 2018 7 102 179 43,0% 57,0% L -14,0%
Escuela Internacional de Posgrado 2 1 3 66,7% 33,3% X 33,3%
Escuela Politécnica Superior i 6 7 14,3% 85,7% b4 -71,4%
Escuela Técnica Superior de Arquitectura 3 6 9 33.3% 66,7% b -33.3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria 2 8 10 20,0% 80,0% X -60,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Agronémica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria de Edificacién 3 4 7 42,9% 57,1% L -14,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Informatica 2 5 7 28,6% 71,4% .4 -42,9%
Facultad de Bellas Artes 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Biologia 1 4 5 20,0% 80,0% ® -60,0%
Facultad de Ciencias de la Educacion 4 4 8 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Ciencias del Trabajo 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales 5 3 8 62,5% 37.5% ! 25,0%
2019 Facuitad de Comunicacion 6 2 8 75,0% _ 25,0% s 50,0%
Facultad de Derecho 3 5 8 37,5% 62,5% b -25,0%
Facultad de Enfermeria, Fisioterapia y Podologia 4 5 9 44,4% 55,6% o -11,1%
Facultad de Farmacia 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Filologia 2 5 7 28,6% 71,4% X -42,9%
Facultad de Filosofia 2 5 7 28,6% 71,4% X -42,9%
Facultad de Fisica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Geografia e Historia 2 5 7 28,6% 71,4% ® -42,9%
Facultad de Matematicas 3 3 6 50,0% 50,0% L4 0,0%
Facultad de Medicina 3 5 8 37,5% 62,5% x -25,0%
Facultad de Odontologia i 3 4 25,0% 75,0% b4 -50,0%
Facultad de Psicologia 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Quimica 1 5 6 16,7% 83,3% X -66,7%
Facultad de Turismo y Finanzas 4 3 7 57,1% 42,9% o 14,3%
TOTAL2019| 74 106 180 411%  589% v -17,8%
Escuela Internacional de Posgrado 2 i 3 66,7% 33,3% X 33,3%
Escuela Politécnica Superior 1 6 7 14,3% 85,7% ® -71,4%
Escuela Técnica Superior de Arquitectura 3 6 9 33,3% 66,7% X -33.3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria 2 8 10 20,0% 80,0% X -60,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Agronémica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria de Edificacion 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Informatica 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Bellas Artes 3 4 7 42,9% 57,1% o -14,3%
Facultad de Biologia 1 5 6 16.7% 83,3% x -66,7%
Facultad de Ciencias de la Educacién 4 4 8 50,0% 50,0% L4 0,0%
Facultad de Ciencias del Trabajo 4 3 7 57,1% 42,9% ol 14,3%
Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales 5 3 8 62,5% 37,5% K 25,0%
2020 Facultad de Comunicacion 6 2 8 75.0% 25,0% K 50,0%
Facultad de Derecho 3 5 8 37,5% 62,5% K -25,0%
Facultad de Enfermeria, Fisioterapia y Podologia 4 5 9 44,4% 55,6% o -11,1%
Facultad de Farmacia 4 3 7 57.1% 42,9% o 14,3%
Facultad de Filologia 2 5 7 28,6% 71,4% X -42,9%
Facultad de Filosofia 2 5 7 28,6% 71,4% ® -42,9%
Facultad de Fisica 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Geografia e Historia 2 5 7 28,6% 71,4% .3 -42,9%
Facultad de Matematicas 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Medicina 3 5 8 37,5% 62,5% X -25,0%
Facultad de Odontologia 1 3 4 25,0% 75,0% ® -50,0%
Facultad de Psicologia 3 3 6 50,0% 50,0% o 0,0%
Facultad de Quimica 1 5 6 16,7% 83,3% .3 -66,7%
Facultad de Turismo y Finanzas 4 3 7 57,1% 42,9% U4 14,3%
TOTAL 2020 75 106 181 41,4% 58,6% L -17,1%

Tabla 21
Fuente Web de la US y de los centros Propios
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2.2.7.Departamentos Universitarios

Evolucién por sexos de las direcciones de Departamento de la
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Grafica 83
Fuente Web de la US y Vicerrectorado de Ordenacion Académica
2.2.8.Institutos Universitarios
Evolucion por sexos de las direcciones de Institutos
Universitarios de la US
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Graéfica 84

Fuente Web del Vicerrectorado de Investigacion y de los Institutos Universitarios

Los 6rganos de representacion, tanto de trabajadores y trabajadoras como de alumnado,
son paritarios a excepcién de la Junta de Personal del PAS funcionario
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2.2.9.0rganos de Representacion de los/as Trabajadores/as

Evolucién por sexo de representantes de persona
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Fuente Recursos Humanos de la US
Sin datos del 2020

2.2.10. Organo de Representacion de Estudiantes (CADUS)

Evolucion por sexo de la Delegacién del Consejo de
Alumnado de la US (CADUS)
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Grafica 86
Fuente CADUS
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2.3. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Las medidas puestas en marcha en relacion a los objetivos de promover un entorno
libore de acoso en la comunidad universitaria y garantizar la igualdad de
oportunidades a través de la conciliacién y corresponsabilidad constituyen el primer
Eje del 1l Plan de Igualdad de la US.

La conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal, ademas de una obligacion
legal, es una apuesta estratégica para la consecucién de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, como se recogio6 en el Il Plan de Igualdad de la US (2° Objetivo
del 1° eje) y se recoge en el lll Plan. Es también una estrategia necesaria para la
consecucion de entornos de trabajo mas saludables y una organizacion del sistema
social y econémico donde mujeres y hombres podamos hacer compatibles las
diferentes facetas de la vida. La apuesta por la conciliaciéon de la vida familiar,
laboral y personal contribuye, entendemos, a construir una sociedad basada en la
calidad de vida de las personas, primando la igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres con el fin de que el desarrollo en todos los ambitos vitales
(progresar profesionalmente, atender las responsabilidades familiares y poder
disfrutar del tiempo, tanto familiar como personal) sean una realidad.

Ademas de los acuerdos para el PDI y PAS en las distintas mesas de negociacion,
la US ha desarrollado Programas y Medidas de Conciliacion y Corresponsabilidad
dirigidos a toda la comunidad universitaria: escuelas infantiles, campamentos
vacacionales, abono infantil, ludotecas, bolsa de canguros, salas de lactancia
materna, programa de respiro familiar, programa de ocio y tiempo libre para jovenes
en situacion de dependencia, programa de ocio y tiempo libre para personas
mayores (atencién al cuidado de personas dependientes). Para mayor informacion
ver la Evaluacién del Il Plan en el anexo 4.1.

Para facilitar el acceso de la comunidad universitaria a todas estas medidas, se ha
elaborado una Guia de Programas y Medidas de Conciliacién y Corresponsabilidad
de la US (https://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/04/Guia-de-
Programas-y-Medidas-Conciliacion-Corresponsabilidad-US_v20181213.pdf).

A los programas anteriores, se suman las ayudas de Accidon Social para la
conciliacién. En la siguiente tabla se recoge la evolucion del presupuesto ejecutado
en medidas de conciliacion.

Evolucién del gastos en los tipos de medidas de
conciliacién
GASTO AYUDAS
CONVOCATORIA MEDIDAS DE IE\I]:{EEC;TJL?JDE(;E g

CONCILIACION

2013 116.064,52 € 2014

2014 135.633,88 € 2015

2015 157.729,87 € 2016

2016 175.564,02 € 2017

2017 182.151,98 € 2018

2018 217.578,28 € 2019 Pag. 64

2019 220.972,90 € 2020

2020 162.937,76 € 2021



https://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/04/Guia-de-Programas-y-Medidas-Conciliacion-Corresponsabilidad-US_v20181213.pdf
https://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/04/Guia-de-Programas-y-Medidas-Conciliacion-Corresponsabilidad-US_v20181213.pdf

Tabla 22
Fuente Accion Social

Evolucion por sexo y tipo de medida de conciliacién: LUDOTECA Evolucién por sexo y tipo de medida de conciliacion: AULA
MATINAL/MEDIODIA
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Gréfica 87 Gréfica 88
Fuente Accion Social Fuente Accion Social
Evolucion por sexo y tipo de medida de conciliacion: AULA Evolucion por sexo y tipo de medida de conciliacion: CUIDADO
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Gréfica 89 Gréfica 90
Fuente Accion Social Fuente Accion Social
Evolucién por sexo y tipo de medida de conciliacion: SERVICIO Evolucion por sexo y tipo de medida de conciliacion: CAMPUS
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Evolucién por sexo y tipo de medida de conciliacion: CAMPUS Evolucién por sexo y tipo de medida de conciliacion: FAMILIA

SADUS PERIODO NO LECTIVO NUMEROSA
100% 4 100% -
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T0% 1 70% 4
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Fuente Accion Social Fuente Accion Social
Evolucién por sexo y tipo de medida de conciliacion: Evolucion por sexo y tipo de medida de conciliacion:
ATENCION VIGILANCIA ASCENDIENTES ATENCION CENTRO DIAS ASCENDIENTES
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Se ha avanzado en horarios y condiciones que faciliten la asistencia a reuniones y
actividades de formacién (Consultar la Evaluacion del Il Plan en el Anexo 4.1 de
esto documento).

En el caso del PDI se ha puesto en marcha la opcién de reduccion voluntaria de
docencia: “Las profesoras que finalicen su permiso de maternidad podran solicitar
una reduccion de la docencia presencial de hasta un total de 75 horas en proporcién
a su régimen de dedicacion y para su distribucion durante tres cursos académicos
consecutivos desde la finalizacion de su permiso de maternidad. También podran
solicitarlo los profesores en un ndmero de horas proporcional a la duracion del
permiso de paternidad y a su régimen de dedicacion.”
(http://bous.us.es/2019/BOUS-08-2019/Numero%208/07Acuerdo6.4).
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EVO'uc'éﬁaziﬁg:Z";ﬁ SES Respito 2020 2019 2018 2017 2016 2015
Programa de Ocio y Tiempo Libre para Jovenes en situacién de Dependencia
N@ usuarios/as con dependencia 10 12 14 14 12 10
Ne de voluntariado acompafiante 8 15 15 15 22 15
Programa de Ocio y Tiempo Libre Intergeneracional (Personas Mayores solas y jévenes universitarios/as)
N@ usuarios/as con dependencia o* 27 35 37 10
Ne de voluntariado acompariante o* 7 24 35 18
Programa de Respiro Familiar para miembros de la comunidad universitaria con Personas dependientes a su cargo
N@ usuarios/as con dependencia 28 34 33 29 33 30
N@ becarias y/o practicas de apoyo 13 11 15 17 15 14

* no se ha puesto en marcha, por no salir la convocatoria de subvencion.

Tabla 23
Fuente SACU
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2.4. PREVENCION DEL ACOSO

La actuacion mas importante en relacion al primer objetivo del Il Plan de Igualdad
ha sido, a partir de la experiencia del primer protocolo puesto en marcha frente al
acoso en 2013, la modificacion en 2018 del “Protocolo para la Prevencion,
Evaluacion e Intervencion en las situaciones de Acoso en la Universidad de Sevilla”
(BOUS n° 7, Acuerdo 9.1 de Consejo de Gobierno de la US, de 19 de junio de
2018). Tras un proceso abierto y participativo de reflexion y aportaciones de la
comunidad universitaria y personas expertas externas se modifico el protocolo con
el objetivo de incluir nuevas formas de acoso, agilizar su aplicacion e incorporar la
participacion de la comunidad universitaria en el Comité para la Prevencion,
Evaluacion e Intervencién (CPEIA).

Su ambito de aplicacion alcanza a toda la comunidad universitaria, cualquier
persona que estudie, trabaje, o preste sus servicios en la US ha de respetar la
dignidad de las personas, evitando cometer conductas constitutivas de acoso. En
el protocolo de 2018 se ampliaron los supuestos de acoso, contemplandose: acoso
discriminatorio, acoso psicolégico o moral, acoso laboral, acoso sexual o por razén
de sexo, acoso por orientacion sexual o expresion o identidad de género y
ciberacoso.

En el nuevo Protocolo se insiste en su finalidad preventiva: no son procesos
judiciales, ni administrativos, ni disciplinarios. Han de estar para proteger y reparar
la salud individual y ambiental y para defender los derechos fundamentales (salud
y carrera académica y/o laboral de las personas afectadas). En este sentido, se
cambia la palabra denuncia por “solicitud de intervencion”. Entre las medidas
preventivas se contemplan un plan de comunicacion, elaboracién y difusién de
codigos de buenas précticas, formacion a la comunidad universitaria, estudios y
evaluacion de riesgos psicosociales, clima laboral, creacién de la Red de
Referentes para la Convivencia y Buentrato en la US.

Una de las mayores fortalezas en la atencion a las personas de la comunidad
universitaria de la US, y que nos diferencia de otras universidades, es la atencion
conjunta que se hace desde la Unidad para la Igualdad y el Servicio de Prevencién
de Riesgos Laborales. La complementariedad de ambos servicios, la coordinacién
y sinergia permite que la atencién sea mejor. Entre los procedimientos de actuacion
hay que sefialar que se pone en marcha el CPEIA (Comité Técnico para la
Prevencion, Evaluacion e Intervencion en situaciones de acoso) y una Comision de
Seguimiento posterior.

Todo el proceso ofrece garantias de respeto y proteccion a las personas,
confidencialidad, diligencia y celeridad, imparcialidad, proteccion de la dignidad de
las personas afectadas y proteccion y garantia de indemnidad.

Desde el 2014, el CPEIA ha recibido 12 solicitudes de intervencion (Ver Memoria
CPEIA 2014-2020 en el Anexo 4.3 de esto documento).

Este nimero de solicitudes de intervencién hay que valorarlo como dato positivo,
ya que supone una mayor conciencia de la comunidad universitaria frente a esta
lacra, a la que se responde desde la institucion con un compromiso de tolerancia
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cero ante cualquier actitud que atente contra la dignidad de las personas. Las
acciones de sensibilizacion y formacion en temas de acoso y el mayor conocimiento
gue los distintos colectivos van teniendo de los recursos existentes y las medidas
gue se toman ante los diferentes casos fomentan que se comuniquen mas casos y
caminemos hacia una comunidad universitaria mas igualitaria y saludable.

N° de solicitudes de intervencidén por acoso

ARo Acoso laboral | Acoso sexual Acoso por orientacion sexual
2014 0 1 0
2015 0 0 0
2016 2 0 1
2017 5 0 0
2018 0 0 0
2019 0 1 0
2020 1 0 1

Tabla 24

Fuente CPEIA

Ademas de las intervenciones, en el Protocolo se contempla un Plan de Prevencion
gue consta de:

e Un Plan de Comunicacién: Difusion del Protocolo con diptico de informacién
difundido por redes sociales, y en las jornadas de bienvenida a estudiantes.
En la Guia preventiva para empleados/a publicos e investigadores/as se
indica como actuar ante el acoso y los canales que disponen.

e Asesoramiento a toda la comunidad universitaria y para ello la Unidad para
la Igualdad y el Servicio de Prevencion trabajan conjuntamente. Se une el
desarrollo de la Red de Referentes para la Convivencia y el Buentrato en la
Us.

e Procedimiento de gestion de conflictos interpersonales.

e La formacion es fundamental para prevenir, y se dispone de un plan de
formacion en el ambito de los factores psicosociales, con cursos sobre
acoso, ciberacoso, nociones del conflicto, mediacion, etc. También hay un
Plan de Formacion para la Red de Referentesy, en el contexto de la Red de
Voluntariado para la Deteccion y Apoyo de Victimas de Violencia de Género.

e Se estan impulsando trabajos de investigacion sobre el acoso, conflictos y
conductas inapropiadas, para disponer de mejores herramientas para
prevenir.

La Red de Referentes para la Convivencia y el Buentrato en la US se constituye
como grupo de expertos y expertas implicadas y formadas en estos aspectos, con
laidea de que estén mas cerca de cada una de las personas de nuestra comunidad
y que, trabajando en red y en permanente coordinacion con la Unidad para la
Igualdad y el Servicio de Prevencion de riesgos Laborales (SEPRUS), consigan un
efecto multiplicador en la sensibilizacion y fomento de buentrato, asi como de la
prevencion de relaciones toxicas. Se recogen sus obijetivos y funciones en la web
de la Unidad para la Igualdad http://igualdad.us.es/?page_id=2014.
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Como parte de la sensibilizacién en materia de acoso, aparte de otras actividades
gue se pueden consultar en la evaluacion del 1l Plan, hemos de destacar las dos
jornadas que se han organizado desde la US de Reflexion ante el Acoso en la
Universidad, con la meta de dar una mejor respuesta ante las situaciones de acoso
gue puedan darse en las universidades. Universidades de toda Espafia, a través
de sus unidades de igualdad y servicios de prevencion, reflexionamos y debatimos
sobre el abordaje practico de los distintos tipos de acoso en las universidades y
compartimos las experiencias en buenas practicas en aplicacion de la normativa
vigente en materia de prevencion y actuacion en situaciones de acoso.

2.5. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE
IGUALDAD

Este es uno de los ejes de mayor importancia para avanzar en igualdad, pues la
construcciéon de la igualdad ha de pasar por el cambio de valores, actitudes y
comportamientos de las personas que conforman la comunidad universitaria. Entre
los objetivos dentro de este eje se encontraban Formacion para la utilizacién de un
lenguaje integrador, Promover el reconocimiento de aquellas personas,
departamentos 0 centros que destaquen por sus trabajos y buenas practicas en
materia de igualdad, Formar a la comunidad universitaria para la sensibilizacion en
materia de género e Impulsar labores de sensibilizacién y concienciacion.

Una estrategia de sensibilizacion es poner en valor, visibilizar y reconocer a
personas, grupos, departamentos o centros que destaquen por sus trabajos y
buenas practicas en igualdad. Hay que destacar la elaboracion y difusion del video
“Universitarias que abren camino. Primeras mujeres en la US” o el anual “Premio a
los mejores TFG, TFM y Tesis Doctorales en materia de Igualdad de Género” (4
ediciones).

Se han realizado mas de 250 actividades desde la Unidad para la Igualdad entre
2014 y 2020 y otras actividades del CICUS.

A través de cursos, guias y difusion de instrumentos se ha fomentado el uso de un
lenguaje integrador, aunque hay que seguir insistiendo.

Cabe destacar las seis ediciones de la Red Ciudadana de Voluntariado para la
Deteccién y Apoyo a las victimas de Violencia de Género en la US. Han recibido
una formacién teérico-practica 631 estudiantes y 126 PDI/PAS. Participar en la Red
tiene un efecto multiplicador de sensibilizacién y personas activas por la igualdad.

Por la preocupacion que ya se puso de manifiesto en el diagndstico, se ha tenido
especial interés en las actuaciones encaminadas a combatir los estereotipos de
género presentes en la elecciéon de estudios y se han fomentado actuaciones con
Institutos de Ensefianza Secundaria o actividades de visibilizacion de mujeres
exitosas en el campo de las STEM que puedan servir de referencia a otras mujeres.

La US ha participado en las Campafias Internacionales relacionadas con la
Igualdad: 11 de febrero, Dia Internacional de la Nifia y la Mujer en la Ciencia; 8 de
marzo, Dia Internacional de las Mujeres (que se celebra con los Miércoles Violeta
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de marzo de la US) o; 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacion de la
Violencia contra las Mujeres.

Muchas de las actividades sefaladas y otras muchas, se han realizado en el marco
de la convocatoria anual de ayudas y subvenciones de iniciativas para la Igualdad.
Desde 2014 se han concedido 110 ayudas y 58 subvenciones, de las 324 y 174
presentadas respectivamente.

La informacién detallada de las actividades de formacidn y sensibilizacion forman
parte de la evaluacion del Il Plan de Igualdad recogida en el Anexo 4.1 de este
documento.
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2.6. DOCENCIA E INVESTIGACION

Fomentar la perspectiva de género en los estudios de Grado y Postgrado y
Promover la investigacion con perspectiva de género y la presencia de mujeres en
la gestion de la investigacion son los dos objetivos formulados para este cuarto eje
del 1l Plan de Igualdad.

Ademas de estar en elaboracion las primeras guias para introducir la perspectiva
de género en la docencia, sefialar que se han realizado varios cursos y encuentros
para este fin. Es de gran satisfaccion corroborar la consolidaciéon del Master Oficial
de Estudios de Género y Desarrollo Profesional, asi como diversos estudios propios
en materia de género. (ver Anexo 4.1 de este documento).

En cuanto a la investigacién, ademas de los resultados analizados en el
diagndstico, y la promocién de estudios en materia de igualdad con la convocatoria
de premios a los mejores TFG, TFM y Tesis Doctorales, cabe destacar las 2
ediciones del curso “¢Por qué y como introducir la perspectiva de género en la
investigacion?”
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2.7. IMAGEN Y DIFUSION

En este quinto y ultimo eje se pretendia Difundir el Plan de Igualdad y Ampliar,
profundizar y revisar el diagndéstico de género de la US periédicamente.

Todas las actuaciones, instrumentos, recursos, novedades se publican en la Web
de Igualdad (www.igualdad.us.es), web nueva, mas atractiva y facil en su
navegacion.

Ademas, se realiza difusién de las actuaciones mas importantes en colaboracion
con la Direcciéon de Comunicacion a través del BINUS, redes sociales, etc.

RadiUS, la radio de la US, tiene en su parrilla dos programas especificos de
Igualdad:

¢ [|-Radiando lIgualdad, coordinado por la Unidad para la Igualdad, que
pretende promover la igualdad a través de un programa mensual de unos 40
minutos, que conmueva a través de la musica y de distintas opiniones,
presentando mujeres sabias y empoderadas, debates, noticias...

e ¢lgual-Da? Es un espacio dedicado a visibilizar a las mujeres desde una
perspectiva diversa. Se pone el foco tanto en mujeres invisibles, cuyas
historias de vida han pasado injustamente desapercibidas y mujeres que
abren caminos, donde a través de entrevistas en primera persona, se da voz
a mujeres que han roto el techo de cristal de distintos ambitos profesionales.

Pag. 73


http://www.igualdad.us.es/
https://igualdad.us.es/?page_id=1861
https://radio.us.es/programa/igual-da-2/

3. 1l

EJE 1.

EJE 2.

EJE 3.

| PLAN DE IGUALDAD 2022-2024

OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

OBJETIVO 1.1. Promover un entorno libre de acoso en la comunidad universitaria

OBJETIVO 1.2. Garantizar la igualdad de oportunidades mediante la conciliacién y corresponsabilidad de los cuidados
OBJETIVO 1.3. Contribuir a la reduccion de desigualdades en salud por razén de género

OBJETIVO 1.4. Fomentar la igualdad en grupos de mujeres minoritarios (por discapacidad, procedencia, diversidad sexual, identidad de
género, etnia, monoparentalidad, etc.)

REPRESENTACION Y PARTICIPACION IGUALITARIAS
OBJETIVO 2.1. Implantar politicas universitarias a favor de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
OBJETIVO 2.2. Avanzar en la presencia equilibrada en los 6rganos de gobierno y en las comisiones delegadas y asesoras de la US

OBJETIVO 2.3. Establecer sinergias con otras instituciones o entidades que fomenten el trabajo intersectorial y cooperativo por la igualdad

SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD
OBJETIVO 3.1. Formacion para la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista

OBJETIVO 3.2. Promover el reconocimiento de aquellas personas o colectivos que destaquen por sus trabajos y buenas practicas en
materia de igualdad

OBJETIVO 3.3. Formar a la comunidad universitaria para la sensibilizacién en materia de género
OBJETIVO 3.4. Impulsar labores de sensibilizacion y concienciacion

OBJETIVO 3.5. Fomentar masculinidades saludables

OBJETIVO 3.6. Visibilizar mujeres que puedan ser referentes para avanzar en igualdad

OBJETIVO 3.7. Fomentar una cultura igualitaria en el respeto a la diversidad en todos los colectivos de la comunidad universitaria
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EJE 4. DOCENCIA, INVESTIGACION, TRANSFERENCIA y GESTION CON PERSPECTIVA DE GENERO
OBJETIVO 4.1. Fomentar la perspectiva de género en los estudios de Grado y Postgrado

OBJETIVO 4.2. Promover la investigacion con perspectiva de género y la presencia de mujeres en la gestion de la investigacion

E5. IMAGEN Y DIFUSION
OBJETIVO 5.1. Difundir el Plan de Igualdad y visibilizacion de la Unidad para la Igualdad

OBJETIVO 5.2. Ampliar, profundizar y revisar el diagnéstico de género de la US periddicamente
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EJE 1. OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

OBJETIVO 1.1. Promover un entorno libre de acoso en la comunidad universitaria

Medida Responsable Indicador Estandar
M1.1.01. Desarrollo del Plan de Prevencion recogido en el “Protocolo para la Vic SSCSIC
Prevencioén, Evaluacion e Intervencién en las situaciones de Acoso en la RRHH Realizado SI/NO Si
Universidad de Sevilla” aprobado por el CG en sesion celebrada el dia 19 de
junio de 2018.
M1.1.02. Seguimiento del Protocolo. Elaboracion de una memoria anual de las | CPEIA . N
. . : Memoria anual 1/afio

actuaciones realizadas en materia de acoso en la US.

L . . o, L Vic SSCSIC fi i i
M1.1.03. Disefio y desarrollo de un estudio y campafia investigacion-accion Campan:_i rzallzadfi_ Gnde] S| X
contra el ciberacoso en la US Porcentaje de participacion de la

comunidad universitaria

M1.1.04. Celebracion, bianual, de una Jornada Nacional de Reflexion sobre el Vic SSCSIC . ~

: ; Jornada realizada 1/ 2 afios X
Acoso en la Universidad
M1.1.05. Disefio de una campafia para evitar el acoso sexual, el acoso por razon | Vic SSCSIC
de sexo y la violencia de género en fiestas y encuentros en los que con mas Vic Estudiantes | Realizado SI/NO Al menos 1 X
frecuencia se producen este tipo de conductas.
M1.1.06. Potenciar la Red de Referentes para la Convivencia y el Buentrato en la | Vic SSCSIC Referentes en centros y servicios 75% X
UsS. Ne de acciones de la Red
M1.1.07. Mantener una Edicion anual de la Red de Voluntariado para la Unidad Igualdad L ~ L

1 Edicion / afio 1 edicion anual

Deteccion y Apoyo a las Victimas de Violencia de Género en la US
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EJE 1. OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

OBJETIVO 1.2. Garantizar la igualdad de oportunidades mediante la conciliacion y corresponsabilidad de los cuidados

Medida Responsable Indicador Estandar Nuevo
M1.2.01. Difundir y fomentar la utilizacion de la Guia de Conciliacion y Vic SSCSIC | Centros que la difunden / 90%
Corresponsabilidad de la US, por la comunidad universitaria. Dir Comunicacion | centros de la US 0
M1.2.02. Creacion de un espacio de reflexion y analisis sobre los elementos que | Unidad Igualdad
inciden negativamente en la promocién y desarrollo laboral y/o académico de las | Comis. Igualdad Realizado SI/NO Si
mujeres de la US.
M1.2.03. Actualizar estudio sobre el grado de satisfaccion con las medidas de Unidad Igualdad . .

S ; . Realizado SI/NO Si
conciliacion de la US y sobre sus propuestas de mejora. Comis. lgualdad

. g . Vic SSCSIC . .

M1.2.04. Promover medidas de conciliacion en el colectivo del PDI. Vic PDI / RRHH Realizado SI/NO Si
M1.2.05. Promover la ampliacion de los recursos de la US destinadas a la RRHH Recgrsos Accion SO(.:'.aI (',A‘S)

Ay destinados a la conciliacion /
conciliacion corresponsable.

Recursos AS
M1.2.06. Impulsar el incremento de los recursos del programa de atencién a las | RRHH Recursos AS destinados a la
personas de la comunidad universitaria con familiares dependientes a su cargo. conciliaciéon / Recursos AS
M1.2.07. Promover convenios con entidades externas que ofrezcan condiciones |Vic SSCSIC
ventajosas para los miembros de la comunidad universitaria que tienen personas
dependientes a su cargo.
M1.2.08. Implementar directrices que propongan celebrar las reuniones en el Vic SSCSIC Centros donde se han Si
seno de la US de forma que permitan la conciliacion de la vida familiar y laboral. | RRHH implantado / N° de centros
M1.2.09. Facilitar que la formacién permanente del PAS y del PDI se realice RRHH . ]
permitiendo la conciliacion de la vida familiar y laboral. ICE FORPAS Realizado SI/NO Si
M1.2.10. Evaluar y, en su caso, aumentar el nimero de salas de lactancia en Vic. SSCSIC .
. : ' . Salas de lactancia por campus 1/ campus
campus y escuelas infantiles de la US Dir Espacio
M1.2.11. Atencion individualizada a casos concretos entre la comunidad Vic. SSCSIC .
: o A N° de casos atendidos

universitaria con problemas de conciliacion. RRHH
M1.2.12. Trabajar medidas especificas para la conciliacion en situaciones de Vic SSCSIC .

o ; o . S N° de medidas
movilidad por investigacion. Vic Investigacion
M1.2.13. Alinear, en la medida de lo posible, las actuaciones con el grupo de Rector . .
politicas de género de la CRUE Vic. SSCSIC Realizado SI/NO Si
M1.2.14. Incentivar las medidas organizativas de centros y departamentos para |Vic SSCSIC :

- o N° medidas

facilitar la conciliacion RRHH Centros
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EJE 1. OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

OBJETIVO 1.3. Contribuir a la reduccién de desigualdades en salud por razon de género

Medida Responsable Indicador Estandar Nuevo
M1.3.01. Andlisis con perspectiva de género de los planes de SEPRUS N° de centros evaluados / n° de 0% X
autoproteccion/evacuacion/prevencion de riesgos laborales. centros

M1.3.02. Incluir la perspectiva de género en las campanas/medidas de Vic SSCSIC N° de medidas propuestas y 5 X
promocion de la salud. realizadas

M.1.3.03. Mostrar la perspectiva de género en la planificacion, implementacion y | Vic SSCSIC Presente SI/NO

evaluacion de las medidas anuales de la Estrategia de Seguridad y Salud. X
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EJE 1. OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION
OBJETIVO 1.4. Fomentar la igualdad en grupos de mujeres minoritarios (por discapacidad, procedencia, diversidad sexual,

identidad de género, etnia, monoparentalidad, etc.)
Medida Responsable Indicador Estandar Nuevo

M1.4.01. Crear grupos de trabajo para analizar y adecuar las medidas del plan a | Vic. SSCSIC
las necesidades de mujeres pertenecientes a grupos minoritarios

N° de grupos X

M1.4.02. Alinear las actuaciones de cooperacion al desarrollo en materia de Vic SSCSIC
igualdad con las actuaciones recogidas en este plan,
M1.4.03. Celebrar un encuentro de mujeres indigenas con objeto de debatir Vic SSCSIC
sobre las actuaciones de la US para promover la igualdad en sus paises de Realizado SI/NO X
origen
M1.4.04. Avanzar en los proyectos de cooperacion centrados en promover la Vic SSCSIC
igualdad

Realizado SI/NO X

N° de proyectos X
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EJE 2. REPRESENTACION Y PARTICIPACION IGUALITARIAS

OBJETIVO 2.1. Implantar politicas universitarias a favor de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

Medida Responsable Indicador Estandar
M2.1.01. Implantar guia para realizar informes de impacto de género. Gerenma, Realizado SI/NO Si
Secretaria General
M2.1.02. Avanzar en la elaboracién de informes de impacto de género de la Gerencia
normativa universitaria (reglamentos, planes propios...), convocatorias publicas | Secretaria General | N° de informes realizados
de empleo y presupuestos universitarios.
M2.1.03. Canalizar a través del grupo de politicas de género de la CRUE Rector Acuerdos adoptados v % sobre
propuestas para que la perspectiva de género sea considerada por la ANECA en | Vic SSCSIC P y 7
. - : . . propuestas presentadas a la
los documentos de guia de redaccion de planes de estudios, memorias de Unidad Igualdad CRUE
verificacién, estudios de doctorado, etc.
M?.1.04. Hacer visible en los presupuestos los recursos destinados a politicas de | Gerencia Realizado SI/NO X
género
. oo I Gerencia RRHH . ~
M2.1.05. Actualizar auditoria retributiva por sexo en la US Vic. SSCSIC Realizado SI/NO 1/ afo X
M2.1.06. Aumentar el nimero de comisiones de igualdad en los centros de la Umdad Igualdad N° de comisiones / n°® de
. . : Equipos de X
Universidad de Sevilla. . centros
gobierno centros
M2.1.07. Aumentar el nimero de participantes en la Red de Referentes en los Unidad Igualdad N° centros participantes Red /
. . . Equipos de X
centros de la Universidad de Sevilla. . n° de centros
gobierno centros
M2.1.08. Recomendar que la representacion institucional de la Universidad de x:g Fszilclsnlsciit Realizado SI/NO
Sevilla visibilice la presencia de mujeres y de hombres en actos y eventos L - Si
A Equipos gobierno
institucionales.
centros y dptos.
M2.1.09. Promover la programacion de actividades culturales que incorporen CICUs Realizado SI/NO
contenidos que contribuyan a la sensibilizacién de las personas asistentes con el | Unidad Igualdad Si
principio de igualdad.
M2.1.10. Organizar acciones con perspectiva de género en la programacion del | Unidad Igualdad | Realizado SI/NO s
Servicio de Extension Universitaria. Vic Rel. Instit.
M2.1.11. Proponer la introduccion de alguna linea estratégica en las Unidad Igualdad Realizado SI/NO
convocatorias de Innovacion Docente para que en la mejora de los titulos se Vic Estudiantes X
incorpore la perspectiva de género.
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EJE 2. REPRESENTACION Y PARTICIPACION IGUALITARIAS

OBJETIVO 2.1. Implantar politicas universitarias a favor de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

Medida

Responsable

Indicador

Estandar

Nuevo

. . L RRHH Realizado SI/NO
M2.1.12. Incluir en las diferentes memorias, informes o resultados de procesos . .
selectivos los datos de participantes desagregados por sexos V!C Profegorado Si
) Vic Estudiantes
o]
M2.1.13. Recomendar la incorporacion de contenidos de igualdad en los Rector Elona;?]?(;ir;?Sug:ggg)ﬁgzgon 60%
programas electorales. proc. Elect 9 0
M2.1.14. Avanzar en el estudio desde la perspectiva de género de la Unidad Igualdad . . .
infraestructura universitaria. Dir Esp® Univ Estudio realizado S| X
_ _ Unidad Igualdad | N° de centros con referentes / o

M2.1.15. Reforzar la labor de la Red de Referentes para la Convivencia y el SEPRUS n® de centros 90%
Buentrato en la US, aumentando la participacion de centros, profundizando en la | equipos gobierno — = X
formacion y dotandole de herramientas para su funcionamiento Cgmfz,s J Formaqon anual L ar~10

N° reuniones de Red 3/afio
M2.1.16. Velar que en el Salén de Estudiantes haya representacion de mujeres | Vic Estudiantes Porcentaje de estands 85% X
en los stands, sobre todo en el de las carreras més masculinizadas igualitarios
M2.1.17. Realizar un diagnéstico de indicadores de las metas ODS de género Oficina
gue podrian aplicarse en la universidad y de qué normativa e iniciativas de la US | Cooperacion X
tienen que ver con cada meta. Unidad Igualdad
M2.1.18. Velar por que las formas organizativas del trabajo y el estudio estén Vic SSCSIC
basadas en la igualdad e impulsar un cambio en la cultura organizativa desde la | RRHH X
perspectiva de género

T . . . Vic SSCSIC Andlisis realizado
M2.1.19. Definir indicador que mida el Techo de Cristal en el PAS y analizarlo RRHH X
M2.1.20. Fomentar la ocupacién de puestos de direccion por mujeres, tanto en | RRHH Analisis realizado X
PAS como en PDI.
. . . . . Vic. SSCSIC P .

M2.1.21. Analizar la temporalidad de la plantilla PAS en sus distintas categorias RRHH Andlisis realizado X
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EJE 2. REPRESENTACION Y PARTICIPACION IGUALITARIAS

OBJETIVO 2.2. Avanzar en la presencia equilibrada en los 6rganos de gobierno y en las comisiones delegadas y asesoras de la US

Medida
M2.2.01. Realizar un estudio sobre los obstaculos que dificultan la incorporacion

| Responsable
Unidad Igualdad

| Indicador

Estandar

Nuevo

de las mujeres a los érganos de gobierno y comisiones, con propuestas de Realizado SI/NO Si
medidas para superarlos.
- — - - — Rector ) ’

M2.g.02. Establece_r acciones dirigidas a estimular que las mujeres participen en Realizado SI/NO Si
los 6rganos de gobierno.
M2.2.03. P did I icion de los 6rganos de RRHM

.2.03. Promover medidas para que la composicién de Vic Profesorado . .
representacion de las personas trabajadoras de la US sea equilibrada. Realizado SI/NO St
M2.2.04. Proponer que las fundaciones de la US incluyan el principio de igualdad | Rector
y promuevan la presencia equilibrada en la composicién de sus patronatos y/o Fundaciones Realizado SI/NO Si

comisiones.

M2.2.05. En igualdad de méritos, incentivar la eleccion de candidaturas que
representen el sexo infrarrepresentado.

RRHH
Vic PDI
Vic Estudiantes

Realizado SI/NO
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EJE 2. REPRESENTACION Y PARTICIPACION IGUALITARIAS
OBJETIVO 2.3. Establecer sinergias con otras instituciones o entidades que fomenten el trabajo intersectorial y cooperativo por la

igualdad
Medida Responsable Indicador | Estéandar Nuevo
. . . . . Vic Proy.
M,2.3_.01. Fomen_tar, acciones conjuntas mtersect_orlale.s'con otras gntldades Instit/Internacional | N® de acciones conjuntas 10 X
publicas (Consejeria, Ayuntamiento, IAM, IM, Diputacion, Ministerio...) :
Vic SSCSIC
. . o Vic Proy.
Mgt.r?;g%nlii?jgggstar acciones conjuntas por la Igualdad con asociaciones, ONGs Instit/Internacional | N de acciones conjuntas o5 X
y . Vic SSCSIC
M2.3.03. Participacién activa en redes universitarias por la Igualdad (Red Vic Proy. N° de redes 3
Andaluza, Red Nacional, redes latinoamericanas... de unidades de igualdad, Instit/Internacional N° d . unt 20 X
otras) Vic SSCSIC e acciones conjuntas
Vic SSCSIC o i
M2.3.04. Participacion activa en el Grupo de Politicas de Género de la CRUE g‘argiisgc'ones en las que se 4 X
M2.3.05. Colaborar con la administracion y sector empresarial para fomentarla | Vic SSCSIC | No de acciones de
: - - Vic Transferencia i S X
igualdad y liderazgo de mujeres. colaboracion
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.1. Formacién para la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista

Medida | Responsable Indicador Estandar Nuevo
M3.1.01. Ofrecer cursos especificos sobre el uso igualitario del lenguaje y Vic SSCSIC . ]
comunicacién no sexista a la comunidad universitaria. ICE y FORPAS Realizado SI/NO Si

- . Unidad Igualdad
M3.1.02. Implementar en la pagina web de la Unidad para la Igualdad recursos

gue puedan ser utilizados en la revision de textos editados con procesadores de Realizado SI/NO Si
texto mas frecuentes para promover el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista.

M3.1.03. Promover la normalizacién y uso de un lenguaje inclusivo y no sexista 'y | Vic SSCSIC
comunicacion inclusiva en la US, en el ambito institucional, académico, cientifico | Secretaria General

y de la vida cotidiana, en cualquier forma y medio de comunicacion X
(publicaciones y documentacion, relaciones interpersonales y de grupo)

i icacién i i i itari Vic SSCSIC
M3.1.04. Elaborar una Guia de comunicacion inclusiva e igualitaria para redes Dif Comunicacion | Realizado SI/NO si X

sociales
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD
OBJETIVO 3.2. Promover el reconocimiento de aquellas personas o colectivos que destaquen por sus trabajos y buenas practicas

en materia de igualdad
Medida

M3.2.01. Celebrar un acto de reconocimiento a las personas, grupos,
departamentos o centros del ambito de la US que se haya distinguido por sus
aportaciones en materia de igualdad.

Responsable
Vic SSCSIC

Indicador

Celebracioén del Acto anual

Estandar

1 Acto / afio

Nuevo

M3.2.02. Promover el reconocimiento de trabajos realizados por estudiantes en | Vic SSCSIC : 1 convocatoria /
materia de igualdad. Vic Estudiantes Premios anuales afio
M3.2.03. Crear un Premio Anual para trabajos de investigacion sobre estudios de | Vic SSCSIC Realizado SI/NO Si

género.

Vic Investigacion
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.3. Formar a la comunidad universitaria para la sensibilizacion en materia de género.

Medida
M3.3.01. Incluir cursos de formacién en materia de género e igualdad de

Responsable
Unidad Igualdad

Indicador

Realizado SI/NO

Estandar

Si

(Unidad para la Igualdad, SEPRUS, Red de Referentes, Protocolo ante el
Acoso...)

oportunidades entre la oferta formativa permanente de PAS y PDI. ICE y FORPAS
M3.3.02. Incorporar la perspectiva de género en los cursos del Plan Formativo SEPRUS Realizado SI/NO Si
en materia de prevencioén de riesgos laborales.

. . . . . . SEPRUS Realizado SI/NO .
M3.3.03. Sistematizar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos. Si
M3.3.04. Integrar la sensibilizacion en materia de género y de igualdad de Unidad igualdad Realizado SI/NO si
oportunidades en los programas de innovacién docente. Vic Estudiantes
M3.3.05. Poner en marcha una formacion para liderazgos entrafiables, “no Unidad igualdad . .
masculinizados” ICE y FORPAS Realizado SI/NO Si
M3.3.06. Incluir en las jornadas de acogida informacion sobre recursos que Vic SSCSIC .

. . s . : . . N° de actos de acogida que
favorezcan la convivencia, resolucion de conflictos, intervengan ante el acoso Vic Estudiantes . ; -
incluyen esta informacién / n° 80%

de actos de acogida

M3.3.07. Poner a disposicion del PDI, PAS y estudiantes la formacidn necesaria
para detectar, asesorar y acompafar a personas que puedan ser objeto de
violencia de género en la US y mantener activa la Red Ciudadana de
Voluntariado para la Detecciéon y Apoyo a las Victimas de Violencia de Género
en la Universidad de Sevilla.

Unidad Igualdad
Vic Estudiantes

Edicién de la Red anual

1 edicién / afo

M3.3.08. Abrir una linea de sensibilizacion y formacion en igualdad a colectivos y

Unidad igualdad

PDI, PAS y alumnado desagregado por sexo.

Universitaria

o . ~
servicios mas masculinizados ICE y FORPAS N° de acciones 2/afio
M3.3.09. Promover la formacién y sensibilizacion en igualdad a las personas con | Unidad igualdad N° de acciones
responsabilidades de gestion especialmente RRHH, equipos de direccion en ICE y FORPAS % de equipos que reciben 40%
todos los niveles, centros y servicios. Equipos de gobierno | formacion
M3.3.10. Fomentar la formacién y sensibilizacion en igualdad a las personas Unidad Igualdad o : .

: : 7 RRHH N° de acciones 80%
trabajadoras (PAS y PDI) que se incorporan a la plantilla US

. . - . : . Unidad Igualdad, ICE,

M3.3.11. Realizar un diagnostico de la formacion extracurricular que realizan FORPAS y Ext. Realizado SI/NO
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.4. Impulsar labores de sensibilizacion y concienciacion

Medida Responsable Indicador Estandar
M3.4.01. Realizar campafias especificas de sensibilizacion dirigidas a alumnado Unidad Igualdad
de secundaria, orientadas a combatir estereotipos de género en la eleccién de Vic Estudiantes Realizado SI/NO Si
carrera.
e . . . Unidad Igualdad Ne de centro informacién no

M3.4.02. Aumentar el material igualitario en la promocion de las titulaciones. Vic Estudiantes sexista / N° de centros
M3.4.03. Celebracion de un Acto Institucional/Actividades con motivo de los dias | Unidad Igualdad Celebracion de Acto Si
internacionales en defensa de la igualdad de género /Actividades
M3.4.04. Fomentar la participacion de Sindicatos, asociaciones feministas... en las | Unidad Igualdad % participacion

o : 40% X
actividades. Colectivos
M3.4.05. Reali di loren la opinion de | idad universitari Unidad Igualdad

.4.05. Realizar estudios que valoren la opinion de la comunidad universitaria Realizado SI/NO S

respecto a la igualdad de género y las politicas aplicadas por la US.

M3.4.06. Mantener, de acuerdo con los recursos disponibles, las convocatorias de | Unidad Igualdad
ayudas y subvenciones para realizar actividades que promuevan la igualdad Gerencia N° de convocatorias 1/afio
efectiva en la US.
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.5. Fomentar masculinidades saludables

Medida Responsable Indicador Estandar Nuevo
i6 ifusio i ini Unidad Igualdad .

M3.5.01. Elaboracién y difusién de materiales que promuevan masculinidades g Realizado SI/NO X

igualitarias.

M3.5.02. Fomentar la realizacion de actividades de sensibilizacion y reflexion Unidad Igualdad o . .

sobre masculinidades basadas en modelos igualitarios. N° de actividades realizadas X

P4g. 88




EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.6. Visibilizar mujeres que puedan ser referentes para avanzar en igualdad
Medida Responsable | Indicador Estandar Nuevo

M3.6.01. Visibilizar iniciativas de éxito llevadas a cabo por mujeres especialmente | Unidad Igualdad
en empresas de base tecnoldgica.
M3.6.02. Fomentar y visibilizar el namero de mujeres que se distingan en la US Rector . e
. : : . N° de mujeres distinguidas /
(honoris causa, premio fama, premio de cultura, clase magistral del Acto de N 40% X
\ . o n° total de distinciones
inauguracion de curso académico...)
Rector N° de espacios nuevos con
M3.6.03. Promover que espacios (aulas, patios,...) y eventos (concursos, Equipos gobierno nombres de mujer / n° de 40% X
premios,...) de la US lleven nombres de mujeres relevantes. centros y dptos. espacios nuevos con 0
nombre
M3.6.04. Poner en valor las experiencias de mujeres que han pasado y superado | Unidad Igualdad Realizado SI/NO Sf X
situaciones de discriminacion por el hecho de serlo en razén a su sexo. Dir Comunicacion
M3.6.05. Visibilizar a las mujeres trabajadoras “histéricas y jubiladas” de laUSy | Unidad Igualdad X
animarlas a que cuenten sus historias.
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EJE 3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 3.7. Fomentar una cultura igualitaria en el respeto a la diversidad en todos los colectivos de la comunidad universitaria

Medida Responsable \ Indicador Estandar Nuevo
M3.7.01. Realizar actividades de sensibilizacion y formacién sobre diversidad Vic SSCSIC N° de actividades >5/afio X
sexual. realizadas
; ; e ; ; Vic SSCSIC
M§.7.02. Reall_zar un estudio de las dificultades que obstaculizan la igualdad de Realizado SI/NO X
género en la diversidad.
C o . Vic SSCSIC
M3.7.03. Fomentar la visibilizacién y normalizacion del colectivo LGTBIQ+ de la RRHH Vic Prof X
us. i X
Vic Estudiantes
M3.7.04. Realizar actividades de sensibilizacion y formacién para prevenir la Unidad Igualdad N° de actividades >3/afio X
violencia sexista en cualquier tipo de pareja o grupo realizadas
. . . Vic SSCSIC
M3.7.05. Proponer, debatir y aprobar, si procede, un Protocolo para el cambio de vic digitalizacion Aprobado SINO 2022 X
nombre en personas trans. .
Secretaria Gral
Unidad Igualdad
M3.7.06. Realizar alianzas con colectivos LGTBIQ+ de la propia US y externos. N° de alianzas >10 X

Pag. 90



EJE 4. DOCENCIA, INVESTIGACION, TRANSFERENCIA Y GESTION CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO 4.1. Fomentar la perspectiva de género en los estudios de Grado y Postgrado

Medida Responsable Indicador Estandar
M4.1.01._ Elabora,r y difundir guias para la elaboracion de materiales docentes con U_nldad Igualdad Realizado SI/NO Si
perspectiva de género. Vic Ord Acad
M4.1.02. Disefiar e implementar cursos de formacion sobre la introduccion de la Unidad Igualdad , ]
: . ; Realizado SI/NO Si
perspectiva de género en la docencia. ICE
. . . L, . ., Unidad Igualdad
M4.1.03. Realizar un estudio de la situacion actual y promover la inclusion de . .
; ; . . Realizado SI/NO Si
contenidos de igualdad entre hombres y mujeres en los estudios de la US.
Unidad Igualdad o 4
M4.1.04. Consolidar la oferta de postgrado de género y politicas de igualdad. Esc Int Pgostgrado glfe?tzggsrsos’ masteres Si
M4.1.05. Incluir en la oferta formativa de Doctorado formacion para aplicar la Unidad Igualdad , ]
perspectiva de género en la investigacion. Esc Int Postgrado Realizado SI/NO Si
Unidad Igualdad 0 {j i
M4.1.06. Promover la incorporacion de contenidos especificos en materia de Vic O dg d N t|tu|z_iE:|ones con
. . ; ; Ic Ora Aca formacion especifica / n° 40% X
igualdad en las distintas titulaciones de la US. ; .
titulaciones
o ] i Unidad Igualdad ) i
M4.1.07. Crear un repositorio de recursos docentes con perspectiva de género Vic Ord Acad Realizado SI/NO Si X
M4.1.08. Monitorizar y evaluar la implementacién de las competencias 3.”"2?% Igua(ljdad X
relacionadas con el género y la igualdad en los estudios de grado y posgrado Ic Ord Aca
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EJE 4. DOCENCIA, INVESTIGACION, TRANSFERENCIA Y GESTION CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO 4.2. Promover la investigacion con perspectiva de género y la presencia de mujeres en la gestion de la investigacion

Medida

M4.2.01. Fomentar la investigacion en el &rea de estudios de las mujeres y de
género.

Responsable

Vic SSCSIC Unidad
Igualdad Vic Invest

Indicador

N° de acciones realizadas

Estandar

Nuevo

M4.2.02. Actualizar y difundir la base de datos de personas expertas en estudios
de mujeres y de género.

Unidad Igualdad

Realizado SI/NO

Si

M4.2.03. Promover que la investigacion con perspectiva de género esté

Unidad Igualdad.
Unidad Cult Cient

Participacion

Participacion

representada en “La noche de la Investigacion”. anual
i i igacié i Unidad Igualdad

Mf1.2.04. Impulsar cursos sobre metodologias de investigacion con perspectiva de g N de cursos 1/ afio
genero. ICE
M4.2.05. Actualizar y difundir la base de datos de proyectos, TFG, TFM y TD Unidad Igualdad : ]

; ; : ! . Realizado SI/NO Si
realizados en materia de Igualdad, Estudios de Mujeres y de Género.
M4.2.06. Disefiar un plan de informacion de aquellas convocatorias con incentivos | Unidad Igualdad
a grupos de investigacion con una investigadora como responsable principal y/o Unidad Cult Cient Realizado SI/NO Si
gue sean grupos equilibrados.
M4.2.07. Incentivar la participacion de las muijeres investigadoras en las Vic SSCSIC Unidad N° de medidas realizadas c
convocatorias de evaluacion de los méritos y proyectos de investigacion. Igualdad Vic Invest
M4.2.08. Estimular una presencia creciente de mujeres expertas en la direcciéon de | Vic SSCSIC Unidad | (N° de mujeres directoras / 30%
grupos y proyectos de investigacion acercandose al equilibrio. Igualdad Vic Invest |n° de direcciones) x 100 0
M4.2.09. Establecer medidas de conciliacion familiar para acceso a las Vic SSCSIC Unidad N° de medidas establecidas
actividades/ayudas de investigacion Igualdad Vic Invest
M4.2.10. Promover la elaboracion de un sistema de indicadores para la evaluacion | Vic SSCSIC  Unidad Realizado SI/NO S
de proyectos de investigacion desde la perspectiva de género. Igualdad Vic Invest
M4.2.11. Proponer la incorporacion de criterios de valoracion de la perspectiva de Vic SSCS'Q Unidad Realizado SI/NO Si
género en las convocatorias de proyectos de investigacion Igualdad Vic Invest

Vic SSCSIC
M4.2.12. Fomentar un estilo de citacion que visibilice el nombre de las Unidad Igualdad : .
. . X . S N° de acciones realizadas 3
investigadoras (como el Chicago) Vic Investigacion
EDUS
L Vic SSCSIC Unidad o

M4.2.13. Proponer complementos de formacion en los programas de doctorado lgualdad Vic N° de programas que los >3

Investigacion

incluyen
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E5. IMAGEN Y DIFUSION

OBJETIVO 5.1. Difundir el Plan de Igualdad y visibilizacion de la Unidad para la Igualdad

Medida
M5.1.01. Difundir interna y externamente el contenido del Plan de Igualdad de la

Responsable
Vic SSCSIC

Indicador

Estandar

US, asi como los servicios que presta la Unidad para la Igualdad entre toda la Unidad Igualdad Realizado SI/NO Si
comunidad universitaria. Dir. Comunicacién
M5.1.02. D I rincipales resultados del diagndstico resaltando tant vie SSCSIC
| 'f't I' araconolcerdosb_F(; glpaes estu a gs_ e Iclja% gs ico resaltando tanto U_nldad |9UE_1|da<_J| Realizado SI/NO S
as fortalezas como las debilidades en materia de igualdad de género. Dir. Comunicacién
i i i Hsti 5 Unidad Igualdad .
M5.1.03. Publicar avances parciales del diagnéstico de Igualdad de Género en la I gu Realizado SI/NO 3/ afio
web de Igualdad.
i i Unidad Igualdad.

M5.1.04. Mantener y_fome_ntar programas en RadiUS que contribuyan a idad Igu NGmero de programas Al menos 2
sensibilizar en materia de igualdad RadiUs

. - L , , Unidad Igualdad. . .
M5.1.05. Traducir el Il Plan, a otros idiomas como el inglés, el francés o el arabe. g Realizado SI/NO Si

Instituto Idiomas
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E5. IMAGEN Y DIFUSION

OBJETIVO 5.2. Ampliar, profundizar y revisar el diagnostico de género de la US periodicamente.

Medida Responsable | Indicador Estandar
M5.2.01. Incorporar el campo “sexo/género”(no binario) en todas las bases de Gerencia Realizado SI/NO Si
datos que proporcionan informacion para el diagnéstico. Secretaria Gereral

M5.2.02. Actualizar periédicamente los datos del diagnostico, especialmente Unidad lqualdad . .

aquellos en donde la distribucién por sexos no es equilibrada de manera que g Actuauogtla/?\lgeallzadas Si

pueda ir evaluandose la eficacia de las medidas adoptadas.

M5.2.03. Incorporar evaluacion cualitativa en el diagndstico de igualdad de la USy | Unidad Igualdad : ]
acciones de la Unidad para la Igualdad. Realizado SI/NO Si X
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4. ANEXOS

4.1. EVALUACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD 2014-2020

Resulta imprescindible evaluar el Il Plan de Igualdad, puesto que los resultados
obtenidos, son la base, junto al diagnéstico, para el disefio del Ill Plan de Igualdad
de la US. Cuantificar la realizacion de sus objetivos y acciones, asi como analizar
el impacto que éstos han podido tener en el estado actual de la Igualdad en la US,
permite orientar las estrategias a seguir en el proximo periodo.

Se realiza a continuacién una breve presentacion de los resultados obtenidos, a
diciembre de 2020, y acciones realizadas buscando la consecucion de los distintos
objetivos por ejes vy, la informacion de resultados por medidas planteadas con
enlaces a las evidencias de los resultados que se mencionan.

Se han realizado un 93% de las medidas planteadas en el Il Plan de Igualdad,
resultado que se considera muy positivo, pues supone un elevado nivel de
cumplimiento.

Il Plan de Igualdad de la US
Estado final

medidas no

realizadas »_ medidas
7% cumplidas

93%

Medidas segun nivel de ejecucién del Il Plan de Igualdad de la US

Eje1 Eje 2 Eje 3 Eje4 Eje 5 Total
Ejecutadas 14 11 19 9 9 62
En ejecucion 0 0 0 0 0 0
No ejecutadas 0 3 0 2 0 5
TOTAL 14 14 19 11 9 67
% Ejecutadas 100% 79% 100% 82% 100% 93%
% En ejecucion 0% 0% 0% 0% 0% 0%
% No ejecutadas 0% 21% 0% 18% 0% 7%

Tabla 25
Fuente: Elaboracion propia
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Grado de cumplimiento de las medidas por ejes del Il
Plan de Igualdad de la US

Total
Eje 5
Eje 4
Eje 3
Eje 2
Eje 1

0%

10% 20%

= % Ejecutadas

Gréfica 97
Fuente: Elaboracién propia

30%
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1% En gjecucion  ®% No ejecutadas

E1l. OPORTUNIDADES PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

01.1. Promover un entorno libre de acoso laboral, sexual y por razén de sexo en la comunidad

universitaria.

Medida

Evaluacién

M1.1.01. Implantacién y desarrollo
del Plan de Prevencion recogido en
el “Protocolo para la Prevencion,
Evaluacion e Intervencion en las
situaciones de Acoso Laboral,
Sexual y por Razén de Sexo en la
Universidad de Sevilla” aprobado
por el CG en sesion celebrada el dia
18 de diciembre de 2013.

No solo se ha desarrollado el Protocolo, sino que se modifico, dando
lugar al Protocolo para la Prevencion, Evaluacion e Intervencion en
las situaciones de Acoso en la Universidad de Sevilla aprobado por el
CG (18/6/2018), tras un proceso abierto y participativo de reflexion y
aportaciones de la comunidad universitaria y personas expertas
externas.

M1.1.02. Seguimiento del Protocolo.
Elaboracién de una memoria anual
de las actuaciones realizadas en
materia de acoso laboral, sexual y
por razén de sexo.

En cada sesién de la Comision de Igualdad, del Comité de Seguridad
y Salud y en la sesién que proceda del CG a través de la memoria del
CPEIA e informa sobre situaciones de acoso en el marco del
protocolo (Ver Anexo 4.3 de este documento).

01.2. Garantizar laigualdad de oportunidades mediante la conciliacién y corresponsabilidad

Medida

Indicador
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M1.2.01. Elaborar directrices que
propongan la celebracion de las
reuniones en el seno de la US de
forma que permitan la conciliacion
de la vida familiar y laboral.

M1.2.02. Facilitar que la formacion
permanente del PAS y del PDI se
realice permitiendo la conciliacion
de la vida familiar y laboral.

M1.2.03. Realizar un estudio sobre
el grado de satisfaccion con las
medidas de conciliacion de la US 'y
sobre sus propuestas de mejora.

M1.2.04. Impulsar el incremento de
los recursos del programa de
atencion a las personas de la
comunidad universitaria con
familiares dependientes a su cargo.

M1.2.05. Promover convenios con
entidades externas que ofrezcan
condiciones ventajosas para los
miembros de la comunidad
universitaria que tienen personas
dependientes a su cargo.

Se ha avanzado en directrices para el PAS: elaboradas, pendientes
de revision?®.

ICE: Aunqgue no cuenta en la actualidad con normativa especifica,
procuran ofertar en distintas fechas y horarios para facilitar la
conciliacion de la vida laboral y familiar del PDI de la US.

FORPAS: Organiza las acciones formativas para la plantilla del PAS
con las siguientes directrices:

1°.- Las actividades se encajan, mayoritariamente, en un rango
horario que excluye el horario flexible, esto es, al margen de la
primera y Ultima hora de los turnos de trabajo, condensando la
actividad en un maximo de 5 horas por la mafiana y de 4 por la tarde.

2°.- El calendario de las actividades formativas se reparte en horario
de mafiana y tarde cuando resulta posible por el nUmero de
ediciones, adecuando esta distribucion en proporcion directa a la
dedicacion de la jornada del PAS, de manera que facilite la asistencia
a cursos de formacién en horario de trabajo, de acuerdo a lo
estipulado en la Resolucion Rectoral de 1 de marzo de 2016, por la
que se regula el Régimen Horario aplicable al PAS.

3°.- Existen medidas compensatorias (50 horas anuales) por
asistencia a cursos fuera del horario de trabajo, recogidos en la
Resolucion Rectoral de 1 de marzo de 2016, por la que se regula el
Régimen Horario aplicable al PAS.

4°.- Se potencia la formacién online que permite realizar acciones
formativas transversales en cualquier momento y lugar, permitiendo
una gran flexibilidad, y horario a eleccion de la persona usuaria.

59.- Se adoptan soluciones alternativas para procurar la asistencia a
cursos de formacion de las personas con situaciones de especial
dificultad familiar, a peticién de las mismas.

Estudio cualitativo realizado?.

En el marco del programa de respiro familiar se han propuesto dos
nuevos programas de ocio y tiempo libre que amplian las posibilidades
de respiro de las personas cuidadoras y de atencion a las
dependientes. Se ha creado el programa de atencion temprana en las
escuelas infantiles (Acto 7.1/CG 28-6-16)2.

Convenios realizados: Empresas Claretianos Bética, Alares Human
Services, Hogar Salud, Sarquavitae.

19 http:/figualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planlgualdad-evidencias/II-
PI_M01.02.01_Elaborar-directrices-reuniones-conciliacion. pdf

20 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M01.02.03_Estudio-
grado-satisfaccion-medidas-conciliacion. pdf

2! https://www.us.es/sites/default/files/secretaria-general/consejo-
gobierno/acuerdos/2016/cgac2016_06_28.pdf
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M1.2.06. Difusién del programa de
ludotecas de la US entre los
miembros de la comunidad
universitaria.

M1.2.07. Impulsar la consolidacion
y ampliacion de las ayudas de
accion social a las ludotecas.

M1.2.08. Realizar un estudio sobre
la aceptacion y viabilidad de
disponer de salas de lactancia en
las guarderias propias de la US.

M1.2.09. Promover la ampliacion de
los recursos de la accioén social de
la US destinadas a la conciliacion.

M1.2.10. Realizar un estudio sobre
la conveniencia de incorporar a la
oferta del SADUS cursos de
preparacion al parto.

M1.2.11. Atencién individualizada a
casos concretos entre la comunidad
universitaria con problemas de
conciliacion.

M1.2.12. Realizar un estudio de las
necesidades y hacer una propuesta
de medida de conciliacion de la vida
personal y laboral especifica del
PDI.

Difusion realizada a través de pagina web, Binus, redes, correo
personalizado. Consultar web del SADUS??, web del SACU y la Guia
de Conciliacién?.

Se han ampliado las peticiones y ayudas desde 2013 a la
actualidad?.

Estudio realizado. Iniciativa Ayuda-N°17102/2016

Se han ampliado las ayudas desde 2013 hasta la actualidad?®.

Estudio realizado?” Iniciativa Ayuda-9511/2017.

Se ha atendido de forma individualizada cualquier caso que recurra a
la Unidad para la Igualdad, o a través de otros servicios, érganos de
representacion, CADUS, etc. Se aplica la normativa de dedicacion,
aprobada en CG (Acuerdo 6.4/CG 30-5-19, por el que se aprueba la
Normativa sobre la dedicacion Académica del Profesorado): en el
articulo 14 se recoge la adaptacion que proceda por conciliacion
previo informe del SEPRUS. Se ha intervenido en 11 casos, se han
adaptado 9 por conciliacion.

Ver medidas M1.2.03 y M1.2.08.

22 https://sacu.us.es/spp-servicios-conciliacion-ludoteca
23 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/04/Guia-de-Programas-y-Medidas-Conciliacion-

Corresponsabilidad-US_v20181213.pdf

24 Ver Tabla 5. Evolucion del gasto en los tipos de medidas de conciliacién
25 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M01.02.08_Estudio-

aceptacion-viabilidad-salas-lactancia.pdf

26 VVer Tabla 5. Evolucion del gasto en los tipos de medidas de conciliacion
27 http://ligualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M01.02.10_Estudio-
incorporar-oferta-SADUS-cursos-preparacion-parto.pdf
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E2. REPRESENTACION, PARTICIPACION Y GESTION DE LA IGUALDAD

02.1. Implantar politicas universitarias a favor de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

Medida

M2.1.01. Elaboracion de informes de
impacto de género de la normativa
universitaria (reglamentos, planes
propios...), convocatorias publicas de
empleo y presupuestos universitarios.

M2.1.02. Elaborar una guia para realizar
informes de impacto de género.

M2.1.03. Canalizar a través de la CRUE
propuestas encaminadas a que la
perspectiva de género sea considerada por
la ANECA en los documentos que sirven de
guia a la redaccion de planes de estudios,
memorias de verificacion de los titulos,
estudios de doctorado, etc...

Indicador

No se han realizado

Guia elaborada?®, pendiente de revision para su aplicacion.

Se ha creado el Grupo de Politicas de Género en la CRUE,
dentro de la sectorial de Sostenibilidad. Propuesta de
documento. Se ha creado la Delegacion de Igualdad del
Presidente de la CRUE con el fin de poner las politicas de
Igualdad en el centro de las politicas universitarias, de manera
transversal en todas las acciones impulsadas por la CRUE,
sirviendo de apoyo a las universidades y grupos de trabajo?°.

Se ha creado la Comision de Igualdad en la Escuela Superior
de Ingenieria. Existen representantes de la Red de Referentes
para la Convivencia y el Buentrato en la US en 21 centros
propios de los 26 de la US®.

M2.1.04. Creacion de comisiones de
igualdad en los centros de la US.

M2.1.05. Recomendar que la
representacion institucional de la US
visibilice la presencia de mujeres y de
hombres en actos y eventos institucionales.

Si.

Se han realizado, por ejemplo, en contratos con comedores
universitarios. Como criterios de desempate, esta previsto en
todos nuestros pliegos de la siguiente manera®!.

M2.1.06. Los pliegos de prescripciones
técnicas de los contratos administrativos
con empresas externas, incluiran, salvo

28 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-
PI_M02.01.02_Elaborar-guia-realizar-informes-impacto-genero.pdf

29 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M02.01.03_CRUE-
ANECA_Documento-trabajo_Hoja-Ruta-CRUE-Paliticas-Igualdad. pdf

30 http://igualdad.us.es/?page_id=2014

8110.6. Clasificacion de las ofertas y propuesta de adjudicacion

La Mesa de Contratacion o, en su defecto, el 6rgano de contratacion, clasificara, por orden decreciente, las
proposiciones presentadas y que no hayan sido declaradas desproporcionadas o anormales. Para realizar
dicha clasificacion, atendera a los criterios de adjudicacion sefialados en el Anexo Il pudiendo solicitar para
ello cuantos informes técnicos estime pertinentes. Cuando el Unico criterio a considerar sea el precio, se
entendera que la oferta econdmicamente mas ventajosa es la que incorpora el precio mas bajo.

El empate entre varias ofertas tras la aplicacion de los criterios de adjudicacion del contrato se resolvera
mediante la aplicacion de los criterios que se mencionan en el articulo 147 LCSP, referidos al momento de
finalizar el plazo de presentacion de ofertas:

La documentacion acreditativa de los criterios de desempate sera aportada por los licitadores en el momento
en que se produzca el empate, y no con caracter previo.

En el caso de que no se hubiese previsto de manera expresa el orden de prelacion de criterios de desempate
en una licitacién en concreto y se produzca un empate entre dos 0 mas proposiciones desde el punto de vista
de los criterios que sirven de base para la adjudicacién, éste se resolvera mediante la aplicacion de los
siguientes criterios:

En primer lugar, menor porcentaje de contratos temporales en la plantilla de cada una de las empresas.

En segundo lugar, proposiciones presentadas por las empresas que, al vencimiento del plazo de presentacion
de ofertas, incluyan medidas de caracter social y laboral que favorezcan la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

En tercer lugar, proposiciones de empresas de insercion que cumplan con los requisitos establecidos en la
normativa vigente para tener esta consideracion.
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imposibilidad manifiesta, criterios en materia
de igualdad. En igualdad de condiciones se
primaran aquellas ofertas que dispongan de
planes de igualdad, planes de conciliacion,
medidas para la prevencién del acoso, etc.

Se han realizado méas de 300 actividades®? desde la Unidad

para la Igualdad, 24 campafias, 20 conferencias, 11

congresos, 78 jornadas, encuentros o seminarios, 91 cursos o
M2.1.07. Promover la programacion de talleres, 9 exposiciones, 12 exposiciones, conciertos o

actividades culturales que incorporen videoforum, 5 premios, entre otras actividades.
contenidos que contribuyan a la _ _ o
sensibilizacién de las personas asistentes Destacamos los Miércoles Violeta de marzo (3 ediciones)®®y

con el principio de igualdad. la Antologia de Poesia por la Igualdad ¢ Qué sera ser ta? Con
EUS. Desde el CICUS, se han realizado alrededor de 30
actividades culturales sobre mujeres. Se destaca La tribu de
Frida3*.

M2.1.08. Organizar acciones con
perspectiva de género en la programacion
del Servicio de Extension Universitaria.

Algunos ejemplos: Género y Deporte *° , Erotismo, Género y
Representaciones®¢, Mujeres, Hombres y Poder...%".

M2.1.09. Incluir en las diferentes memorias,
informes o resultados de procesos
selectivos los datos de las personas
participantes desagregados por sexos.

Si.

Incluido en Programa electoral Rectors®,

Programa electoral Decanato de la Facultad de Comunicacién

M2.1.10. Recomendar |a incorporacion de 2018 (Decana Maria del Mar Ramirez Alvarado)®® .

contenidos de igualdad en los programas

electorales. Programa electoral Decanato Facultad de Enfermeria,
Fisioterapia y Podologia (Decano Méaximo de la Fuente
Ginés)“,

02.2. Avanzar en la presencia equilibrada en los érganos de gobierno y en las comisiones delegadas

y asesoras de la US

Medida Indicador

M2.2.01. Realizar un estudio sobre los

obstaculos que dificultan la incorporacién de

las mujeres a los 6rganos de gobierno y No realizado
comisiones, con propuestas de medidas

para superarlos.

Si aln persistiera la igualdad entre las proposiciones, o si ninguna de las empresas tuviera preferencia de
adjudicacion conforme al parrafo anterior, resultara adjudicataria aquella que obtenga una mayor puntuacion
en el criterio de adjudicacion que tenga mayor peso en la ponderacién de los mismos. Y en el caso de que
continuara la igualdad, por el orden de importancia que se le haya atribuido a cada criterio.

32 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-
PI_M02.01.07_Promover-actividades-culturales-igualdad.pdf

33 http://igualdad.us.es/?page_id=777

34 https://cicus.us.es/6nov-%C2%B7-la-tribu-de-frida-%C2%B7-i-convivencia-feminista/

35 https://cfp.us.es/cursos/eux/deporte-y-genero/560/?basica=1

36 https://cfp.us.es/cursos/eux/erotismo-genero-y-representaciones/558/

87 https://cfp.us.es/cursos/eux/mujeres-hombres-y-poder-el-estudio-de-la-desigualdad-desde-la-antropologia-
y-la-arqueologia-feministas/965/

38 http://miguelangelcastroarroyo.us.es/sites/default/filess/PROGRAMA_MAC.pdf

39 https://iwww.dropbox.com/s/oyckm190goorh1g/Repensar%20la%20Facultad_proyecto.pdf?di=0

40 http://personal.us.es/maximo/
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M2.2.02. Establecer acciones dirigidas a
estimular que las mujeres participen en los
organos de gobierno.

M2.2.03. Promover medidas para que la
composicion de los 6rganos de
representacion de las personas
trabajadoras de la US sea equilibrada.

M2.2.04. Proponer que las fundaciones de
la US incluyan el principio de igualdad y
promuevan la presencia equilibrada en la
composicion de sus patronatos y/o
comisiones.

Si. La normativa electoral (no poder votar a mas del 60% de
personas del mismo sexo) ha tenido claros resultados, que se
pueden ver en el punto 2.4 del diagndstico.

Esta pendiente mejorar la participacion de las mujeres en las
direcciones de centros y departamentos.

Si. Ver diagndstico, puntos 2.4.9 y 2.4.10.

No se ha propuesto.

E3. SENSIBILIZACION Y ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

03.1. Formacion para la utilizacién de un lenguaje integrador

Medida

M3.1.01. Elaborar una guia para que
servicios y centros de la US utilicen un
lenguaje integrador en documentos,
publicaciones, convocatorias y difusion de
informacién a través de las paginas webs
(lenguaje no sexista).

M3.1.02. Ofrecer cursos especificos sobre
el uso igualitario del lenguaje y
comunicacién no sexista a la comunidad
universitaria.

M3.1.03. Implementar en la pagina web de
la Unidad para la Igualdad recursos que
puedan ser utilizados en la revision de
textos editados con procesadores de texto

mas frecuentes para promover el uso de un

lenguaje no sexista.

Indicador

Si. Guias del Instituto de la Mujer e Igualdad de
Oportunidades y del Instituto Andaluz de la Mujer®:.

Desde la Facultad de Ciencias de la Educacion. No en ICE ni
FORPAS.

Analizador de lenguaje no sexista-Themis*2.

03.2. Promover el reconocimiento de aquellas personas, departamentos o centros que destaquen

por sus trabajos y buenas practicas en materia de igualdad.

Medida

M3.2.01. Elaborar la biografia de las primeras

Indicador

mujeres gue iniciaron sus estudios, docencia, | Video presentado el 01/03/20174.

gestion o investigacion en la US.

M3.2.02. Celebrar un acto de reconocimiento

a la persona, departamento o centro del

41 http://igualdad.us.es/?page_id=1683
42 http:/figualdad.us.es/?page_id=1683
43 http:/figualdad.us.es/?page_id=1081

Reconocimientos a la prevencion en materia de acoso:

- 2017: Ruth Cabeza Ruiz, Laura Guerrero Almeida,
Elena Sanchez Sanchez.

Pag. 101


http://igualdad.us.es/?page_id=1683
http://igualdad.us.es/?page_id=1683
http://igualdad.us.es/?page_id=1081

ambito de la US que se haya distinguido por

sus aportaciones en materia de igualdad.

M3.2.03. Promover el reconocimiento de

- 2019: M2 Jesus Cala Carrillo, reconociendo su labor
como Delegada del Rector para la Igualdad.

trabajos realizados por estudiantes en materia

de igualdad.

M3.2.04. Crear un Premio Anual para trabajos

de investigacion sobre estudios de género.

Se han realizado 5 Convocatorias de Premios al mejor TFG,
TFM y Tesis Doctoral en Igualdad®*.

03.3. Formar a la comunidad universitaria para la sensibilizacion en materia de género.

Medida

M3.3.01. Incluir cursos de formacion en
materia de género e igualdad de
oportunidades entre la oferta formativa
permanente del PAS y el PDL.

M3.3.02. Incorporar la perspectiva de
género en los cursos del Plan Formativo en
materia de prevencion de riesgos laborales.

M3.3.03. Incorporar la perspectiva de
género en las evaluaciones de riesgos.

M3.3.04. Integrar la sensibilizacion en
materia de género y de igualdad de
oportunidades a los programas de
innovacién docente.

M3.3.05. Poner a disposicion del PDI, PAS
y Estudiantes la formacién necesaria para
detectar, asesorar y acompafiar a personas
gue puedan ser objeto de violencia de
género en la US y mantener activa la Red
Ciudadana de Voluntariado para la
deteccion y apoyo a las victimas de
Violencia de Género en la US.

Indicador

Incluidos cursos en ICE y FORPAS*® .

Si“e.

Si se aplica, sobre todo en relacién al embarazo, maternidad,
cancer de mama y puestos que requieren movimientos de
manipulacion de cargas y esfuerzos fisicos. Se han realizado
17 adaptaciones/evaluaciones.

Se han desarrollado 3 proyectos de innovacion docente:

- Género y TIC: innovando en el aula para detectar la brecha
digital (2017),

- Abordaje del maltrato a las mujeres en el sistema de
emergencias sanitarias (2018),

- Referentes positivos para la docencia. El caso del abordaje
de la salud de la comunidad gitana en colaboracién con la
Federacion de asociaciones de mujeres gitanas Fakali.(2019)

Llevamos 7 ediciones de la Red Ciudadana de Voluntariado
para la Deteccion y Apoyo a las victimas de Violencia de
Género en la US?Y.

03.4. Impulsar labores de sensibilizacién y concienciacion.

Medida

44 http://ligualdad.us.es/?page_id=764

Indicador

45 |CE: https://sfep.us.es/wsfep/sfep/cursos_aforos.html
FORPAS: http://recursoshumanos.us.es/index.php?page=forpas
FORPAS: http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-Planlgualdad-evidencias/Il-

PI_M03.03.01_Cursos-igualdad-FORPAS.pdf

46 FORPAS: http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-
PI_M03.03.02_Incorporar-perspectiva-genero-cursos-PRL.pdf

47 http://ligualdad.us.es/?page_id=1772

http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M03.03.05_Poner-

disposicion-formacion-RedVG-RedR.pdf

Péag. 102


http://igualdad.us.es/?page_id=764
https://sfep.us.es/wsfep/sfep/cursos_aforos.html
http://recursoshumanos.us.es/index.php?page=forpas
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.01_Cursos-igualdad-FORPAS.pdf
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.01_Cursos-igualdad-FORPAS.pdf
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.02_Incorporar-perspectiva-genero-cursos-PRL.pdf
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.02_Incorporar-perspectiva-genero-cursos-PRL.pdf
http://igualdad.us.es/?page_id=1772
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.05_Poner-disposicion-formacion-RedVG-RedR.pdf
http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/II-PlanIgualdad-evidencias/II-PI_M03.03.05_Poner-disposicion-formacion-RedVG-RedR.pdf

M3.4.01. Realizar campafas especificas de
sensibilizacion dirigidas a alumnado de
secundaria, orientadas a combatir
estereotipos de género en la eleccion de
carrera.

M3.4.02. Cuidar que el material de
promocion de las titulaciones no transmita
una imagen y un lenguaje sexista.

M3.4.03. Intensificar el contacto con el
profesorado de Secundaria para ofrecer
formacion sobre perspectiva de género y
recursos para combatir estereotipos en la
eleccion de carrera por parte del alumnado.

M3.4.04. Celebracion de un Acto
Institucional con motivo del dia Internacional
de las Mujeres.

M3.4.05. Celebracién de un Acto
Institucional de reconocimiento y
sensibilizaciéon con motivo del dia
Internacional de la Eliminacién de la
Violencia contra las Mujeres.

M3.4.06. Realizar estudios que valoren la
opinién de la comunidad universitaria
respecto a la igualdad de género y las
politicas aplicadas por la US.

M3.4.07. Mantener, de acuerdo con los
recursos disponibles, las convocatorias de
ayudas y subvenciones para realizar
actividades que promuevan la igualdad
efectiva en la US.

48 https:/figualdad.us.es/?p=1778

Si. Se han hecho tanto desde iniciativas de las Escuelas
(ETSI y EPS) como desde la Unidad para la Igualdad.
Algunos ejemplos:

La Asociacion “Somos Meli”, de la EPS
(http://www.somosmeli.es/) organiza talleres cientifico-
tecnoldgicos para Secundaria. 20184,

2019: La Comision de Igualdad de la ETSI, Unidad de Cultura
Cientifica junto con la Unidad para la Igualdad, organizaron el
27 de marzo de 2019 un encuentro de once mujeres
relevantes, potentes y empoderadas cientificas y tecnélogas,
con nifas y nifios de 4° de la ESO y de Bachillerato:
reflexionaron sobre el papel de las mujeres en estos sectores
a partir de su experiencia profesional y personal.

2020 Visitas a los centros dentro de la campafia 11F

Se realiza estudio, presentado al VII Congreso Investigacion y
Género 2018%.

Ver M3.4.01: Todas las actividades se realizan a través del
contacto con el profesorado de Secundaria.

Celebracién de los Miércoles Violeta de Marzo y varias
actividades®®.

Celebracién de varias Actividades®. Manifiesto conjunto de la
Red de Unidades de Igualdad para la Excelencia Universitaria
RUIGEU

Informe subvencionado por el Instituto Andaluz de la Mujer,
realizado por la Universidad de Cadiz con la colaboracion de
todas las Unidades de Igualdad andaluzas®2.

Se ha realizado una convocatoria anual®®: Se enlaza a la
informacion de solicitudes y concesiones desagregadas por
sexo.

“https://gestioneventos.us.es/_files/_event/ 17055/ editorFiles/file/Actas%20V11%20Congres%201+G%20201
8%20(con%20enlaces%20y%20Dep%C3%B3sito%20legal).pdf (pags. 169-185)

50 https:/figualdad.us.es/?page_id=777
5! https:/figualdad.us.es/?page_id=788

52 https:/figualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M03.04.06_EI-

futuro-politicas-igualdad-Universidad-Andaluzas.pdf

53 https:/figualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planlgualdad-evidencias/Il-
PI_M03.04.07_Mantener-convocatorias-iniciativas-igualdad. pdf
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E4. DOCENCIA E INVESTIGACION

04.1. Fomentar la perspectiva de género en los estudios de Grado y Postgrado.

Medida Indicador

M4.1.01. Difundir guias para la elaboracion
de materiales docentes con perspectiva de | Elaboracion de guias®.
género.

M4.1.02. Disefiar e implementar cursos de
formacion sobre la introduccion de la Se han impartido diversos cursos con este objetivo, %5,56,57
perspectiva de género en la docencia.

M4.1.03. Realizar un estudio de la situacion
actual y promover la inclusion de contenidos
de igualdad entre hombres y mujeres en los
estudios de la US.

No se ha realizado.

Méster Oficial de Estudios de Género y Desarrollo
Profesional, consolidado®®.

Estudios propios. Algunos ejemplos:

M4.1.04. Fomentar y consolidar masteres | \jasteres Propios: Participacion y Desarrollo desde una
interdisciplinarios de genero y politicas de | perspectiva de género®, Agente de Igualdad para la
igualdad. Intervencion social con enfoque de género®

Cursos de Formacién Continua: Violencia de género: Un
enfoque interdisciplinar®?, Violencia de género; Comunicacion
y Calidad Informativa®?

No hay mucha oferta formativa en doctorado, con la nueva

M4.1.05. Incluir en la oferta formativa de estructura del doctorado. De los 32 programas de doctorado,
Doctorado formacion para aplicar la de un total de 225 lineas de investigacion, solo 2 contemplan
perspectiva de género en la investigacion. | lineas de investigacion relacionadas con género, igualdad,

mujer y/o violencia®.

04.2. Promover la investigacion con perspectiva de género y la presencia de mujeres en la gestion

de la investigacion.

Medida Indicador

54 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planigualdad-evidencias/Il-PI_M04.01.01_Difundir-
guias-materiales-docentes-perspectiva-genero.pdf

55 http://igualdad.us.es/?p=1203

56 http://igualdad.us.es/?p=1529

57 http://igualdad.us.es/?p=2619

%8 https://masteroficial.us.es/genero/

59 https://cfp.us.es/cursos/mu/participacion-y-desarrollo-desde-una-perspectiva-de-genero/2733/#2768

60 https://cfp.us.es/cursos/mu/agente-de-igualdad-para-la-intervencion-social-con-enfoque-de-genero/4707/
61 https://cfp.us.es/cursos/fc/violencia-de-genero-un-enfoque-interdisciplinar/2747/

62 https://cfp.us.es/cursos/fc/violencia-de-genero-comunicacion-y-calidad-informativa/3457/

63

PROGRAMA CODIGO LINEA DE INVESTIGACION
Ciencias de la salud 30060002 Género y determinantes sociales en salud
Estudios Filologicos 30120016 Mujer, escritura y comunicacion
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M4.2.01. Fomentar la investigacion en el area de
estudios de las mujeres y de género.

M4.2.02. Crear una base de datos de personas
expertas en estudios de mujeres y de género.

M4.2.03. Promover que la investigacién con
perspectiva de género esté representada en “La
noche de la Investigacion”.

M4.2.04. Disefar e impulsar cursos sobre
metodologias de investigacion con perspectiva
de género.

M4.2.05. Crear una base de datos de
informacién sobre el nimero de proyectos
realizados en materia de Igualdad, Estudios de
Mujeres y de Género, incluir también los TFG y
TFMy Tesis leidas.

M4.2.06. Disefiar un plan de informacion para
aquellas convocatorias que incluyan incentivos a
grupos de investigacion dirigidos por una
investigadora como responsable principal y/o que
sean grupos equilibrados.

64 http://igualdad.us.es/?page_id=764

Premio Tesis Doctoral. Web®
Por Iniciativa 2017 (Ref. Ayuda 9332/2017)%°

Realizada. En la tabla se observan las personas que se
inscribieron®®.

Se ha participados.®”

Curso semipresencial ¢ Por qué y cédmo integrar la
perspectiva de género en la investigacion?

Organizado por la Unidad para la Igualdad de la US en
colaboracion con el ICE de la US, con un total de 4
ediciones (2017, 2018, 2020 y 2021)°,

Realizado en una Iniciativa de Igualdad de la
convocatoria del 2016 (Ref. 17597/2016) pendiente de
actualizar.

No se ha disefiado plan de informacion especifico en la

65 http://igualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/I1-Planigualdad-evidencias/Il-
PI_M04.02.01_Fomentar-investigacion-estudios-mujeres-genero.pdf

66

RAMAS DEL CONOCIMIENTO MUJERES (91) HOMBRES (21) TOTAL (112)
Arte y Humanidades 19 6 25

Ciencias 3 0 3

Ciencias de la Salud 24 3 27
Ingenieria y Arquitectura 5 0 5

CCSS y Juridicas 40 12 52

57 https:/figualdad.us.es/?p=2539 https://igualdad.us.es/?p=5064

68 https:/figualdad.us.es/?p=4994
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E5. IMAGEN Y DIFUSION

O5.1. Difundir el Plan de Igualdad

Medida

M5.1.01. Difundir interna y externamente el
contenido del Plan de Igualdad de la US, asi
como los servicios que presta la Unidad de
Igualdad entre toda la comunidad universitaria.

M5.1.02. Dar a conocer los principales
resultados del diagndstico resaltando tanto las
fortalezas como las debilidades en materia de
igualdad de género.

M5.1.03. Visibilizar iniciativas de éxito llevadas a
cabo por mujeres especialmente en empresas
de base tecnoldgica.

Indicador

S

Se ha dado cuenta, minimo anualmente

Realizada. Participacion en la campafa del 11F, Dia
Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia.

En el programa |-Radiando Igualdad (RadiUs) hay una
seccién ¢ Conoces a esta mujer?, con este fin?0.

05.2. Ampliar, profundizar y revisar el diagnéstico de género de la US periédicamente.

Medida

M5.2.01. Establecer el protocolo de seguimiento
del plan de igualdad y la consiguiente
actualizacion del diagnéstico de género.

M5.2.02. Incorporar el campo "sexo" en todas las
bases de datos que proporcionan informacion
para el diagnostico.

M5.2.03. Actualizar periddicamente los datos del
diagnostico, especialmente aquellos en donde la
distribucién por sexos no es equilibrada de
manera que pueda ir evaluandose la eficacia de
las medidas adoptadas.

M5.2.04. Incorporar al diagndstico los datos de
rendimiento académico del alumnado
desagregados por sexos y por ramas de
conocimiento.

M5.2.05. Incorporar al diagnéstico los datos de
insercion laboral desagregados por sexos y por
ramas de conocimiento.

M5.2.06. Incorporar al diagnéstico la valoracion
de la perspectiva de género en los programas de
la Oficina de Cooperacién al Desarrollo de la US.

69 http://igualdad.us.es/?page_id=817
70 https://radio.us.es/programaliradiando-igualdad/

Indicador

Se realiz6 documento. Se da cuenta en Comisién de
igualdad y Equipo de Gobierno periédicamente del
diagnoéstico en permanente actualizacion™.

Si en todas las que se han utilizado para realizar el

diagnéstico.

Se han ido actualizando semestralmente, siguiendo el
protocolo de seguimiento.

Si. Yaincluida en la lista general de las tablas del
diagnostico en el punto 1.6.6.

Si. Yaincluida en la lista general de las tablas del
diagnostico en el punto 1.6.7.

Realizado diagnéstico de género en las convocatorias de
la Oficina de Cooperacién al Desarrollo.

% http://ligualdad.us.es/wpblog/wp-content/uploads/2019/11-Planlgualdad-evidencias/Il-

PI_M05.02.01.Protocolo-seguimiento-plan-igualdad. pdf
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4.2. CALENDARIO DEBATE Y APROBACION DEL Ill DIAGNOSTICO
DE GENERO Y Ill PLAN DE IGUALDAD DE LA US

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres es el instrumento que recoge las medidas a
implementar para avanzar en la eliminacion de las desigualdades entre mujeres y hombres
en la universidad. Sobre la base del diagndstico de la situacion y la evaluacion Il Plan de
Igualdad, se propone el Il Plan con el objetivo de renovar el compromiso con la promocion
de la igualdad y avanzar en aquellos ambitos en los que aun no se haya alcanzado la
igualdad efectiva.

Como en los planes anteriores, antes de proponerlo al Consejo de Gobierno para su
consideracion y aprobacion, iniciaremos un proceso de participacién de la comunidad
universitaria, a través de sus organos de representacion, que tiene el doble objetivo de
sensibilizar en la necesidad de avanzar en igualdad de género y recoger las aportaciones
que, desde las distintas sensibilidades, se puedan recibir. Proponemos para ello el
siguiente cronograma:

1. 7 de octubre de 2021: Reunién Comisién de Igualdad y, entre otros, aprobacién de
calendario de revision y de incorporacion de aportaciones.

2. 13 de octubre de 2021: Envio a Comisién de Igualdad de los borradores del: llI
Diagndstico de lgualdad de la US 2020, evaluacidn del Il Plan de Igualdad de la US
2014-2020 vy Il Plan de Igualdad de la US 2021-2024.

3. Hasta el 18 de octubre de 2021. Periodo para la recepcién de sugerencias Comisiéon
de Igualdad.

4. 20 de octubre de 2021. Envio de los datos estadisticos mas relevantes del |l
Diagndstico de Igualdad de la US 2020 y el borrador del lll Plan de Igualdad de la US
2021-24, a toda la Comunidad Universitaria para aportaciones al Il Plan.

5. Hasta el 3 de noviembre de 2021. Recepcion de las aportaciones al borrador del IlI
Plan de lgualdad de la US 2021-24 en la Unidad para la Igualdad.

6. Del 3 al 8 de noviembre. Unidad para la Igualdad: recepcidn, sistematizacion e
incorporacion de las aportaciones.

7. 9de noviembre de 2021. Envio de la 22 versién del borrador del Il Plan de Igualdad
a la Comision de lgualdad, comision negociadora.

8. Del9al 13 de noviembre. Analisis de las aportaciones y propuesta de borrador final.

9. 15 de noviembre. Reunién de la Comision de Igualdad para aprobacién, si procede,
de los borradores definitivos.

10. 23 de noviembre de 2021: Aportaciones del Consejo de Direccion al borrador del
[l Diagndstico y Il Plan de Igualdad.

11. 25 de noviembre de 2021: Inicio del periodo de audiencia publica.
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4.3. MEMORIA DEL CPEIA 2014-2020

Las actuaciones del CPEIA entre enero del 2014 a diciembre del 2020 han sido:

1.- ;En cuantas ocasiones han sido puestos en conocimiento del Comité Técnico
para la Prevencién, Evaluacién e Intervencidon en situaciones de Acoso, posibles
situaciones de acoso?

En total en este periodo se han interpuesto 12 solicitudes de intervencion por
acoso ante el CPEIA.

En el aio 2014. Se han puesto en conocimiento 1 caso

a) Solicitud de intervencion por acoso sexual, que terminé en Resolucion
Rectoral con separacion fisica

En el afio 2015. No hay ningun caso comunicado

En el afio 2016. Se ha puesto en conocimiento 3 casos

A) En el primero de ello se solicita intervencion por acoso laboral y por
orientacion sexual de un estudiante hacia otros dos. Tras la investigacion
inicial, el estudiante denunciante retira la solicitud y pasa a mediacion.

B) El segundo caso es por denuncia de acoso sexual. Y, tras comprobar que
las personas implicadas no estdn en el &mbito de intervencién del protocolo
de la universidad, se remite al Servicio de Prevencion correspondiente.

C) El tercer caso es una denuncia de acoso laboral de una PDI a otro PDI, tras
el estudio, no se evidencia acoso, sino que lo que procede es una
reclamacién en el marco de un procedimiento ordinario de un recurso de
alzada.

En el aio 2017. Se han puesto en conocimiento del CPEIA 5 casos
Todas ellas por acoso laboral.

De estas cinco solicitudes: en cuatro de ellas se situaba el origen del problema en
actuaciones grupales de 2 o mas personas y en la restante se sefialaba a una
persona como el origen de la solicitud de intervencion.
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En el ailo 2018. No hay ninguna solicitud de intervencion.

En el afio 2019. Se ha recibido 1 solicitud de intervencién por acoso sexual de
una profesora en relacion al comportamiento de un profesor. Se trasladé a régimen
disciplinario y ha concluido con sancion.

En el aino 2020: 2 casos

- Se ha registrado una solicitud de intervencion por acoso laboral de un PAS
respecto a un grupo de PAS. Se concluye como conflicto interpersonal que
repercute a nivel profesional.

- Una solicitud de intervencion por acoso por orientacién sexual de un estudiante
a otro grupo de estudiantes, que tras el proceso de investigacion se archiva al
retirarla el estudiante.

N° de solicitudes de intervencidén por acoso

Afo Acoso laboral | Acoso sexual Acoso por orientacion sexual
2014 0 1 0
2015 0 0 0
2016 2 0 1
2017 5 0 0
2018 0 0 0
2019 0 1 0
2020 1 0 1

2.- ¢Qué tipo de personal ha sido denunciado/motivo de la solicitud de
intervencién?

En la siguiente tabla se recoge la distribucion por colectivos de las solicitudes de
intervencion recibidas. El primer término, en su caso, hace referencia al colectivo al
gue pertenece la persona que solicita la intervencién y el segundo término al
colectivo al que pertenece la que da origen a la intervencion.

COLECTIVOS N° solicitudes
PDI/PAS 1
ALUMNADO/PDI 2
PDI/PDI 5
ESTUDIANTE/ ESTUDIANTE 2
PAS/PAS 1
EXTERNOS 1
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3.- s Cuantas de las personas o sefnaladas en la solicitud han sido hombres vy
cuantas mujeres?

En cuatro ocasiones han sido un grupo de hombres y mujeres, en otros 7 casos la
persona sefialada ha sido un hombre, y en una ocasién una mujer.

4.- ;Cuantas de las personas gque interponen solicitud de intervencién han sido
hombres v cuantas mujeres?

En cuanto a la distribucion por sexo de las personas solicitantes de intervencion,
en seis ocasiones la interpone un hombre y en seis ocasiones una mujer.

5.- ¢ En qué centros de la US se habrian producido los hechos investigados?

La distribucion de los casos de acoso por centros no es una informacion que se
recoja en la memoria del CPEIA. Lo relevante para el CPEIA es el tipo de acoso,
los colectivos y las personas relacionadas con la situacion investigada. Los
conflictos pueden producirse en numerosos ambitos de la estructura organizativa
de la universidad (departamentos, grupos de investigacion, servicios
administrativos, aulas, y otros espacios, etc.) por lo que el centro no es el entorno
concreto en el que se interviene.

6.- ¢, Cuantas de las denuncias o solicitudes de intervenciéon han sido admitidas a
tramite?

De las 12 solicitudes recibidas en el CPEIA, 9 fueron admitidas a tramite:

- Las dos de acoso sexual (2014 y 2019) han terminado en régimen disciplinario
mediante la correspondiente Resolucién Rectoral.

- La solicitud de intervencion por discriminacion debido a orientacién sexual fue
retirada por la persona que la interpuso.

- Otras 6, tras su investigacion, se concluy6é que no evidenciaban situaciones de
acoso. En aquellos casos en los que la situacion generd un conflicto interpersonal
o un problema de clima laboral se propuso mediacién y se realizé estudio de clima.

7.- ;. Cuantos casos han terminado con la resolucién de medidas correctoras?

En todos los casos hay medidas correctoras. En los casos (3) en los que se deriva
a régimen disciplinario las que correspondan a resultado de la instruccion. En los
casos en los que no hay evidencia de acoso, pero se detecta deterioro del clima
laboral o conflicto interpersonal se actual para que mejoren las situaciones.
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8.- ;. Cudles han sido las principales medidas correctoras?

Se han establecido planes preventivos de separacion de las personas tanto en el
ambito espacial como temporal, con seguimientos cuatrimestrales de esos planes.

Se ha procedido a suspender de empleo y sueldo en un caso
Se plantean realizar actos de mediacion
Se ha desarrollado formacion en materia de gestion de conflictos.

9.- s Cuantos casos se han puesto en conocimiento de los juzgados?

Ninguno.
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4.4. ABREVIATURAS Y ACRONIMOS

US: Universidad de Sevilla

INE: Instituto Nacional de Estadistica

IP: Investigador/a Principal

MECD: Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte
SIIU: Sistema Integrado de Informacién Universitaria
OEPM: Oficina Espafiola de Patentes y Marcas
SAC: Sistema Andaluz de Conocimiento

SS: Seguridad Social

PDI: Personal Docente e Investigador

PAS: Personal de Administracién y Servicios

CPEIA: Comité de Prevencién, Evaluacion e Intervencion ante el Acoso

CADUS: Consejo de Alumnos de la Universidad de Sevilla

Areas cientifico-técnicas
AGR: Agroalimentacion
B1O: Biologia y Biotecnologia
CTS: Ciencia y Tecnologia de la Salud
FQM: Fisica, Quimica y Matematicas
HUM: Humanidades
RNM: Recursos Naturales y Medioambiente
SEJ: Ciencias Sociales, Econdmicas y Juridicas
TEP: Tecnologias de la Produccién

TIC: Tecnologias de la Informacion y de las Comunicaciones
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4.5. GLOSARIO DE TERMINOS

Grado A

Profesorado Catedréatico de Universidad (CU).

Grado B

Profesorado Titular de Universidad (TU), Catedréatico/a de Escuela
Universitaria (CEU), Profesorado Contratado Doctor (CD) y personal con
contrato del Programa Ramén y Cajal (RyC).

Grado C

Profesorado Ayudante Doctor (AYD), personal contratado Programa Juan de
la Cierva (JdC), investigadores/as visitantes (iV) y otro personal investigador
postdoctoral (oPiP).

Grado D

Profesorado Ayudante (AY) y Personal Investigador en Formacion (PIF) con
contrato de convocatorias competitivas (FPI, FPU y otras predoctorales).

Patente

Titulo que reconoce el derecho de explotar en exclusiva la invencion
patentada, impidiendo a otros su fabricacién, venta o utilizacion sin
consentimiento del titular. La patente puede referirse a un procedimiento
nuevo, un aparato nuevo, un producto nuevo o un perfeccionamiento o mejora
de los mismos. Existen fundamentalmente tres vias para la presentacion
internacional de las solicitudes de patentes:

- La via nacional: Mediante presentacion de una solicitud de patente para
cada uno de los estados en que se desea obtener proteccion. Por ejemplo,
en la Oficina Espafiola de Patentes y Marcas (OEPM).

- La via europea: El sistema de la patente europea permite obtener
proteccion mediante una solicitud de patente europea directa con
designacion de aquellos estados europeos en que se quiere obtener
proteccion, y sean parte del Convenio Europeo de Patentes (24 paises).
La solicitud de patente europea se tramita por la Oficina Europea de
Patentes (European Patent Office, EPO) y la concesion produce el efecto,
en cada uno de los estados para los que se otorga, de una patente
nacional.

- Laviainternacional P.C.T. (Patent Cooperation Treaty): El sistema P.C.T.
permite solicitar proteccidon para una invencion en cada uno de los estados
partes del tratado internacional (148 paises el 12 de julio de 2013),
mediante una Unica solicitud denominada solicitud internacional. (INE).

PDI

Se entiende por Personal Docente e Investigador (PDI), el personal docente
para el que la investigacion es un derecho y un deber del mismo de acuerdo
con los fines generales de la universidad y dentro de los limites establecidos
por el ordenamiento juridico.

El PDI de las universidades publicas estara compuesto por personal
funcionario, profesorado contratado y personal emérito.

No se computara como profesorado el personal contratado cuya actividad
principal sea la investigacion, independientemente de si su contrato conlleva
0 no carga docente, es decir no se incluye en el PDI: el personal investigador
contratado a través de convocatorias publicas (Ramoén y Cajal , Juan de la
Cierva, etc.), el personal investigador con contrato por convenios de
colaboracion, el personal investigador con contrato por proyectos de
investigacion o por grupos de investigacion , ni el personal contratado a través
de contratos del Art. 83 de la LOU. (MECD).
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indice El techo de cristal es un indice relativo que utiliza la serie europea She Figures
“Techo de para el ambito académico y que compara, en el afio de referencia, la proporcion
Cristal” de mujeres y hombres en los Grados A, B, y C respecto a la proporcion de
mujeres y hombres en la posicion investigadora de mayor rango (Grado A, que
en las universidades publicas espafiolas corresponde a las catedras de
universidad).

El indice puede variar de 0 a infinito. Un indice de 1 indica que no hay
desigualdad en las probabilidades de promocién de hombres y mujeres. Una
puntuacién menor que 1 implica que las mujeres estan méas representadas en
el Grado A que en el conjunto de las categorias investigadoras (grados A, B 'y
C), lo que en su caso indicaria que ellas promocionan con mayor facilidad que
ellos; mientras que una puntuacion mayor que 1 significa que las mujeres estan
menos representadas en los puestos del Grado A que en el conjunto de las
categorias investigadoras consideradas (Grados A, B, y C), lo que indica que
hay techo de cristal para ellas. Es decir, cuanto mayor es el valor del indice de
Techo de Cristal, el efecto techo de cristal se considera mayor y se interpreta,
por tanto, como mas dificultades a la promocion de las mujeres que a la de los
hombres para llegar a la posicion mas alta de la carrera investigadora en el
ambito universitario.

Formulacion

a/b

__ Xmujeres(gradoA+gradoB+gradoC)
- Y. total(gradoA+gradoB+gradoC)

__ Mujeres gradoA

Total grado A

Tasade Relacion porcentual entre el nimero de créditos superados por los estudiantes
Rendimiento | matriculados en un curso académico y el nimero total de créditos
Sy matriculados en dicho curso académico (los créditos reconocidos y

transferidos no estan incluidos dentro de los créditos superados ni en los
créditos matriculados).

Poblacion de referencia

Poblaciéon de créditos

Formulacion

Total créditos ordinarios superados en el curso X 100

Tasa de rendimiento = — — - X
Total créditos ordinarios matriculados en el curso X

Tasade Relacion porcentual entre el nimero de créditos superados por los estudiantes
Exito SIIU matriculados en un curso y el numero total de créditos presentados a examen
en dicho curso académico (los créditos reconocidos y transferidos no estan
incluidos dentro de los créditos superados ni en los créditos matriculados) (1).

Poblacion de referencia

Poblaciéon de créditos
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Formulacion

Total créditos ordinarios superados en el curso X 100

Tasa de éxito = — —— X
Total créditos ordinarios presentados en el curso X

(1) En caso de que la universidad obligue a presentarse a todos los créditos
matriculados, la tasa de éxito sera igual a la tasa de rendimiento.

Tasade Relacion porcentual entre el nimero de créditos presentados a examen por
evaluacion los estudiantes en un curso académico y el nimero total de créditos
Sy matriculados en dicho curso académico (los créditos reconocidos y
transferidos no estan incluidos dentro de los créditos matriculados) (1).
Poblacién de referencia
Poblacion de créditos
Formulacién
. Total créditos ordinarios presentados en el curso X
Tasa de evaulacion = — —— - x 100
Total créditos ordinarios matriculados en el curso X
(1) En caso de que la universidad obligue a presentarse a todos los créditos
matriculados, esta tasa sera equivalente a 100.
Tasade Porcentaje de estudiantes de una cohorte de nuevo ingreso en el curso X,
Abandono matriculados en el titulo T, en la universidad U, que sin haberse graduado en
del estudio ese titulo no se han matriculado en él durante dos cursos seguidos.
Slu

Notas
1. No se calculard para estudios de Primer y Segundo ciclo

2. El abandono del estudio requiere abandono del cddigo del titulo, esto es,
esta relacionado a un grado en una universidad, por lo que no se tienen en
cuenta los cambios que se puedan producir dentro de centros de una misma
universidad.

Poblaciéon de referencia

Poblacion total.
Formulacién

La tasa de ABANDONO del ESTUDIO se calcula para cada cohorte, de
manera que la tasa de ABANDONO del ESTUDIO global de la cohorte sera la
suma de las tasas parciales.

Tasa de ABANDONO del ESTUDIO en el PRIMER ANO de la cohorte de
nuevo ingreso en el curso X
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Tasa de ABANDONO del ESTUDIO 12 afio

Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X y NO titulados en ese curso y
NO matriculados en ese estudioenelcursoX + 1niX + 2
Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X

Para calcular esta tasa son necesarios los datos de tres cursos: X, X+1y X+2.

Tasa de ABANDONO del ESTUDIO en el SEGUNDO ANO de la cohorte de
nuevo ingreso en el curso X

Tasa de ABANDONO del ESTUDIO 22 afio

Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X matriculados en el
mismo estudio en el curso X + 1y NO titulados y
NO matriculados en ese estudioenelcursoX + 2niX + 3
Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X

Para calcular esta tasa son necesarios los datos de cuatro cursos: X, X+1,
X+2 y X+3.

Tasa de ABANDONO del ESTUDIO en el TERCER ANO de la cohorte de
nuevo ingreso en el curso X

Tasa de ABANDONO del ESTUDIO 32 afio

Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X matriculados en el
mismo estudio en el curso X + 2y NO titulados, y
NO matriculados en ese estudioenelcursoX + 3niX + 4
Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X

Para calcular esta tasa son necesarios los datos de cuatro cursos: X, X+1,
X+2, X+3 y X+4,

NOTA:

Segun la formulacion de este indicador, tal y como se muestra a continuacion,
para calcular la tasa de abandono en el 1° afio en el curso X son necesarios
los datos de tres cursos: X, X+1 y X+2. Por lo que esta tasa esta disponible
en estos momentos hasta el curso 2.017/2.018.
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Para calcular la tasa de abandono en el 2° afio en el curso X son necesarios
los datos de cuatro cursos: X, X+1, X+2 y X+3. Por lo que esta tasa solo esta
disponible en estos momentos hasta el curso 2.016/2.017.

Para calcular la tasa de abandono en el 3° afio en el curso X son necesarios
los datos de cinco cursos: X, X+1, X+2, X+3, X+4. Por lo que esta tasa no esta
disponible en estos momentos hasta el curso 2.015/2.016.

Tasade Porcentaje de estudiantes que finalizan la ensefianza en el tiempo teérico
graduacion previsto en el plan de estudios o un curso mas.
Slu

Poblacion de referencia

Para los estudios de Grado: Poblacién 6ptima con dedicacion a lo largo del
estudio a tiempo completo.

Para los estudios de Master: Poblacidon dptima que es tiempo completo el
primer afio

Formulacion

Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X egresados
Tasa de GRADUACION = en el estudio en el curso X + n o antes
Estudiantes de nuevo ingreso en el curso X

Siendo n = n° de afios que dura el estudio (un afio cada 60 créditos de que
consta el plan de estudios)

NOTA:

Para calcular la tasa de graduacion en el curso X son necesarios los datos de
varios cursos dependiendo de la duracién de los estudios. Por lo que esta tasa
s6lo estd disponible en estos momentos para Grado hasta el curso
2.015/2.016. Y para los estudios de Master hasta el curso 2.018/2.019.

Duracion Mide el numero medio de afios que tardan los estudiantes en graduarse. Este
media de los | indicador irda acompafiado de la duracion tedrica de cada estudio.

estudios » )
SIIU Poblacién de referencia

Paoblacién optima.

Formulacion
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Tasa de DURACION MEDIA

_ Y.(Afio de graduacién del estudiante — Afio de inicio en el estudio)
- Total de estudiantes graduados en el curso X
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