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CUESTIONES INTRODUCTORIAS

PRESENTACION

La Universidad de Cadiz (UCA) como institucion publica dedicada a la docencia, a la investigacidn y a la transferencia
en el dmbito de la educaciéon superior ha prestado una atencidn especial a lograr la igualdad real en la comunidad
universitaria.

El Tercer Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres (PIUCA3), que alcanza el periodo 2025-2028, se aprueba en la
Comision Negociadora con fecha 29-01-2025. El PIUCA3 recoge una bateria de medidas y acciones dirigidas a la
comunidad universitaria en su conjunto. Estas acciones tienen, por un lado, un componente laboral con medidas
destinadas al personal que presta sus servicios en y para la UCA y, por otro lado, un componente de caracter
estratégico y complementario que se proyecta hacia toda la comunidad universitaria y su entorno.

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

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

Con un enfoque transversal inherente al principio de igualdad conviene senalar que el PIUCA3 ha contado con la
implicacion activa del conjunto de todos los Vicerrectorados responsables de la ejecucién de las medidas contenidas
en el Plan. Esta concepcidn es necesaria para lograr que se incorporen de manera eficiente, realista y completa las
medidas que implementa el Plan para favorecer la consolidacion de las politicas de igualdad entre mujeres y hombres
en la UCA.

El PIUCA3 cuenta con importantes predecesores, destacando el cardcter pionero a nivel andaluz del | Plan de Igualdad
entre Mujeres y Hombres, aprobado en el aifio 2011, que se gestd bajo el liderazgo académico de la profesora
catedratica Teresa Pérez del Rio en un trabajo continuo y destacado de la Comisién de Igualdad. La senda iniciada por
la UCA se continud con la elaboracion e implementacion del Il Plan de Igualdad en el afio 2019, en un proceso de
revision de las medidas del | Plan, y en el que por primera vez se incorpora indicadores cuantitativos que permiten un
seguimiento y una evaluacién en la implementacion de los objetivos y medidas del Il Plan. En la elaboracién,
negociacion, adopcidn e implantacion de los referidos acuerdos cabe destacar la labor realizada por las profesoras
que han estado al frente de la Unidad de Igualdad: Teresa Lozano Alcobendas, Eva Maria Saldafia Valderas, M2 Luisa
de la Flor Fernandez, Maria Acale Sanchez, y Mayka Garcia Garcia.

Tras la aprobacién del PIUCA3, el reto que asumimos es que sea conocido por la totalidad de la comunidad
universitaria dado que recoge una bateria de derechos para superar las brechas de género que siguen presentes en
el contexto universitario. Para ello nos trazamos como objetivo el disefio y la realizacidon de campafias de informacion,
sensibilizacién y formacion dirigidas a la comunidad universitaria en su conjunto para que esta actiie como agente de
cambio impactando en la transformacién del entorno en el que se encuentran ubicados los cuatro campus
universitarios, que son un signo de distincion de nuestra universidad. El fomento y el logro de la igualdad en los
espacios universitarios exige una labor de formacion y sensibilizacién continua que permita un ambiente de trabajo
y de estudios inclusivo y respetuoso. En paralelo a este cometido, el PIUCA3 aboga por un proceso de transparencia
en el logro de los objetivos y de las medidas que se incorporan como respuesta del mandato legal vigente en la
actualidad. A tal fin, una encomienda muy especifica es la obligacion de registrar el PIUCA3 con el propésito de que
sea publico en consonancia con la normativa a la que luego se hara referencia.

Con relacidn a la inclusidn y a la sostenibilidad del sistema universitario, un reto importante presente en el PIUCA3 es
lainfrarrepresentacion de las mujeres en las dreas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas), intensificada
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con la disrupcidn tecnoldgica. Teniendo como objetivo incrementar la presencia de mujeres en estas areas de
conocimiento es importante actuar desde el inicio de la formacion universitaria, difundiendo y potenciando para crear
atractivo de estos planes de estudios, junto con otras medidas destinadas a lograr este fin.

En paralelo y considerando la importancia de lograr un espacio universitario igualitario y libre de discriminaciones, el
PIUCA3 aboga por la revisién de los protocolos de acoso y del Plan Concilia. En relacién al acoso, es necesario
actualizar los protocolos vigentes para adecuarnos a las nuevas leyes que ordenan el espacio universitario y a la
realidad que se ha detectado en estos afios. Por su parte, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral también
estd presente en el mandato del PIUCA3.

En consonancia con lo expuesto el PIUCA3 es una norma que asume el compromiso de la UCA con los valores de la
igualdad en todos sus ambitos y en todas sus acciones conforme a la legislacion mas actual sobre igualdad en el
ambito universitario. En este sentido, el PIUCA3 incorpora las lineas de accién de la Ley Organica 2/2023, de 22 de
marzo, del Sistema Universitario (LOSU).

MARCO NORMATIVO

El marco legislativo de referencia para la adopcidn del PIUCA3 se sustenta en un conjunto normativo internacional,
nacional y autonémico que respalda y exige la implementacion de politicas de igualdad de género. Este marco se
adapta a la realidad concreta de la UCA, con el objetivo de garantizar un entorno inclusivo, libre de discriminacién y
con igualdad de oportunidades para toda la comunidad universitaria. A través de la implementacién del PIUCA3, se
debe:

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

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

- Establecer protocolos para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

- Fomentar una cultura universitaria inclusiva mediante la formacidn y sensibilizacién en igualdad de género
para toda la comunidad universitaria.

. NORMATIVA INTERNACIONAL

La igualdad real entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales entre los que destaca la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en
1983. A nivel europeo, desde el 1 de mayo de 1999 con la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse
en todas las politicas y acciones de la Unidn y de sus Estados Miembros.

En 1946 el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas crea en virtud de la resolucién 11(l1) del Consejo, de
21 de junio de 1946, la llamada Comisién de la Condicién Juridica y Social de la Mujer (CSW por sus siglas en inglés),
cuyas funciones son presentar recomendaciones e informes al Consejo Econdmico y Social sobre la promocién de los
derechos de la mujer en los campos politico, econdmico, social y docente. La CSW es el principal 6rgano internacional
intergubernamental dedicado exclusivamente a la promocién de la igualdad de género, los derechos y el
empoderamiento de la mujer. La CSW desemperia una labor crucial en la promocién de los derechos de la mujer y las
nifias documentando la realidad que viven en todo el mundo, elaborando normas internacionales en materia de
igualdad de género y empoderamiento de las mujeres y las nifias. Con la CSW se refuerza la necesidad de implementar
medidas de Igualdad en el ambito social, politico, econdmico, laboral, y universitario.

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

En la Primera Conferencia se definiéd un Plan de accién mundial para la implementacion de los objetivos del Afio
Internacional de la Mujer, que ofrecié un conjunto completo de directrices para el adelanto de la mujer hasta 1985,
abriendo un didlogo mundial sobre igualdad de género. En paralelo se identificaron tres objetivos relacionados con
la igualdad, la paz y el desarrollo para el Decenio: la Plena igualdad de género y eliminacion de la discriminacidn de
género; la integracién y participacion plena de la mujer en el desarrollo; y, la mayor contribucién de las mujeres al
fortalecimiento de la paz mundial. Por ultimo, se insté a los gobiernos a formular estrategias, metas y prioridades
nacionales relacionadas con estos objetivos.



En la Segunda Conferencia, la prioridad es examinar los avances logrados en el cumplimiento de los referidos
objetivos, especialmente los relacionados con el empleo, la salud y la educacidn. Igualmente se aboga por tomar
medidas mas contundentes para favorecer los derechos de las mujeres.

En la Tercera Conferencia se aprueba un mandato para establecer medidas que permitan superar el logro de los
objetivos del Decenio. No obstante, la conferencia que marca un hito en la actividad de las Naciones Unidas serd la
Conferencia de Beijing, siendo un punto de inflexién para la agenda mundial de igualdad de género. La Declaracion y
Plataforma de Accién de Beijing, adoptada de forma unanime por 189 paises, constituye un programa en favor del
empoderamiento de la mujer y en su elaboracidn se tuvo en cuenta el documento clave de politica mundial sobre
igualdad de género. La Declaracidon y Plataforma de Accién de Beijing establece una serie de objetivos estratégicos y
medidas para el progreso de las mujeres y el logro de la igualdad de género en doce ambitos cruciales.

- La mujer y la pobreza

- Educacién y capacitacion de la mujer

- La mujer y la salud

- La violencia contra la mujer

- La mujer y los conflictos armados

- La mujer y la economia

- La mujer en el ejercicio del poder y la adopcién de decisiones

- Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer

- Los derechos humanos de la mujer

- La mujer y los medios de difusién

- La mujer y el medio ambiente

- La nifa

La UCA, en su compromiso con laigualdad de género y la justicia social, a partir de su Sistema de Direccidon Estratégica,
se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de la ONU. A continuacidn, se destacan
los ODS mas relevantes para la implementacién de una normativa inclusiva y de igualdad en la universidad:

ODS 5: Igualdad de Género

- Objetivo principal: Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias.
- Acciones clave:
v" Promover la igualdad de género en todas las politicas académicas y administrativas.
v" Combatir todas las formas de violencia de género, incluyendo el acoso sexual y laboral en el
entorno universitario.
v' Garantizar una representacién equitativa en todos los niveles de toma de decisiones, tanto en
profesorado como en personal administrativo y directivo.

ODS 4: Educacién de Calidad

- Objetivo principal: Asegurar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, y promover oportunidades de
aprendizaje durante toda la vida para todos.
- Acciones clave:

v" Fomentar la inclusién y la igualdad en el acceso a todos los programas académicos y
oportunidades de investigacion, independientemente del género, orientacion sexual, origen
étnico o cualquier otra condicidn.

v Impulsar formacién en valores de igualdad, respeto y diversidad en todos los grados y posgrados.

ODS 10: Reduccion de las Desigualdades

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

ODS 16: Paz, Justicia e Instituciones Sélidas

- Objetivo principal: Promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible, proporcionar
acceso a la justicia para todos y construir instituciones eficaces, responsables e inclusivas a todos los niveles.
- Acciones clave:
v’ Fortalecer las instituciones universitarias en cuanto a la implementacién de politicas de igualdad
y anti-discriminacion.
v" Garantizar la transparencia y la rendicién de cuentas en la aplicacién de la normativa de igualdad.



v' Crear espacios seguros en los que los estudiantes y el personal puedan reportar situaciones de
discriminacién o acoso.

ODS 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico

- Objetivo principal: Promover el crecimiento econédmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo plenoy
productivo y el trabajo decente para todos.
- Acciones clave:
v" Asegurar que las politicas laborales en la universidad promuevan la igualdad salarial entre
hombres y mujeres y en otros grupos de minorias.
v" Implementar programas de capacitacion que faciliten la insercién laboral de personas de grupos
marginados, incluidas mujeres, personas con discapacidad, y minorias étnicas.

La UCA, como institucién educativa comprometida con la equidad y la inclusidn, debe integrar estos ODS en su Plan
de igualdad. Esto incluye, no solo la creaciéon de politicas inclusivas que favorezcan a los grupos mas vulnerables, sino
garantizar que estas politicas sean efectivas, transparentes y adaptadas a las necesidades cambiantes de la
comunidad universitaria. La implementacion exitosa de estos ODS contribuira a construir una universidad mas justa,
equitativa y socialmente responsable.

1. NORMATIVA EUROPEA

La igualdad y la no discriminacidn estan reconocidos como valores esenciales en el seno de la Unién en los articulos
2 y 3 del Tratado de la Unidn Europea. Por su parte, los articulos 8 y 10 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn
Europea establecen, respectivamente, la obligacion de promover la igualdad entre hombres y mujeres y de luchar
contra cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en todas sus acciones. Con la misma filosofia, la Carta de
los Derechos Fundamentales de la Union Europea protege el derecho a la no discriminacion y el derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres en sus articulos 21y 23.

En consonancia con este corpus y con el mandato estipulado en el Tratado de Amsterdam se gesta la Directiva
2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. Esta
norma prohibe la discriminacion por razén de sexo en lo que se refiere al acceso al empleo y la ocupacién, incluida la
promocion, y a la formacidn profesional, a las condiciones de trabajo, la retribucidn, y los regimenes profesionales de
seguridad social.

La Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 establece acciones para garantizar que la Comision
Europea incluya una perspectiva de igualdad en todos los ambitos politicos de la Unién Europea, incluyendo la
representacion en érganos de toma de decisiones, la retribucion e igualdad de oportunidades y la violencia de género.
En el ambito de la ciencia y la investigacidn se incluyen medidas especificas para superar la brecha de género que
sigue presente en la actualidad. Entre las medidas referidas se podria destacar, el programa Horizonte Europa, que
se centra en lograr la igualdad de género en la investigacidn y la innovacidn, buscando erradicar las desigualdades y
remover las barreras, incluyendo los sesgos inconscientes. Se destacan tres fases donde es prioritaria la accién: la
elegibilidad, con planes de igualdad de género que deben ser detallados y publicos; los criterios de concesidn, que
exigen integrar la perspectiva de género en la investigacion, considerandola fundamental para la excelencia; y los
criterios de clasificacion, donde el equilibrio de género en equipos es decisivo en propuestas igualmente valoradas.
Este enfoque busca potenciar la excelenciay la creatividad para lograr un futuro de investigacidon que sea mas diverso
e inclusivo.

. NORMATIVA NACIONAL

En Espafia, la Constitucion Espafiola de 1978 proclama en su articulo 1 un Estado social y democratico de Derecho,
propugnando como valores superiores del ordenamiento juridico la libertad, la igualdad y la justicia, y el pluralismo
politico. En su articulo 9.2 se consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad de la personay de los grupos en que se integra sean reales y efectivas. En su articulo 14 proclama el principio
de igualdad y no discriminacion, y la igualdad de todos los ciudadanos ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de sexo. También cabe mencionar el articulo 35 que reconoce el derecho al trabajo
en condiciones dignas e igualitarias.

Casi treinta afios después de la promulgacién de la Carta Magna, se gesta la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LO 3/2007), que incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas
en materia de igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a



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

En consonancia, es muy importante destacar los mandatos contenidos en la LO 3/2007, en la que se muestra la
ordenacion general de las politicas publicas, bajo la dptica del principio de igualdad y la perspectiva de género,
estableciendo criterios de actuacidn para todos los poderes publicos.

En esta linea, la LO 3/2007 incorpora pautas favorecedoras de la igualdad en politica educativa, sanitaria, artistica y
cultural, de la sociedad de la informacién, de desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacién del territorio
o de cooperacién internacional para el desarrollo. En paralelo, la LO 3/2007 se dirige a todos los poderes publicos con
un mandato de remocidn de las situaciones de constatable desigualdad factica, no corregibles por la sola formulacion
del principio de igualdad juridica o formal. Para lograr este cometido, esta Ley prevé un marco general de actuacion
para la adopcién de las llamadas acciones positivas, estableciendo cautelas y condicionamientos para asegurar la
licitud constitucional de esas acciones positivas, para asi evitar que puedan entrafiar la formulacidn de un derecho
desigual en favor de las mujeres.

Entre los Objetivos de la LO 3/2007 se destacan la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los dmbitos de la vida, incluyendo el trabajo, la educacién y la participacién en la toma de
decisiones, y la eliminacion de cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo, y establece medidas para garantizar
que tanto mujeres como hombres tengan las mismas oportunidades en el ambito educativo y laboral.

La LO 3/2007 alcanza a todos los ambitos entre ellos:

- Educacion y la formacion: asegura que las politicas educativas promuevan la igualdad de género y que se
eliminen los estereotipos sexistas en los contenidos y la estructura educativa.

- Condiciones laborales: establece mecanismos para garantizar la igualdad salarial y las mismas
oportunidades en la promocién profesional.

- Salud y bienestar: promueve la salud reproductiva de las mujeres y se garantiza el acceso igualitario a
servicios sanitarios.

- Participacion en la toma de decisiones: fomenta la igualdad de representacién en puestos de
responsabilidad politica, empresarial y académica.

La LO 3/2007 propone diversas medidas concretas para lograr la igualdad efectiva:

- Accidn positiva: determina que las politicas publicas deban incluir medidas de accion positiva para corregir
desigualdades histdricas y estructurales entre mujeres y hombres, especialmente en ambitos donde las
mujeres estén infrarepresentadas, como en cargos de liderazgo y en dareas cientificas y tecnoldgicas.

- Eliminacion de estereotipos: promueve que las instituciones trabajen para eliminar los estereotipos sexistas
en los curriculos educativos, tanto en niveles primarios como en educacién superior.

- Conciliacidn de la vida laboral y personal: establece la adopcién de medidas de conciliacidn que faciliten a
las mujeres y hombres equilibrar sus responsabilidades familiares y profesionales.

- Igualdad en el empleo: incluye medidas para garantizar la igualdad salarial y la igualdad en los procesos de
seleccién y promocién profesional.

La LO 3/2007 obliga a que todas las empresas y organizaciones con mas de 50 empleados elaboren, apliquen y evaltien
planes de igualdad, que incluyan acciones para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, la
formacidn, la promocidn y las condiciones laborales.

Para las universidades, el Plan de Igualdad debe abordar cuestiones como:
- La paridad en los cargos directivos y académicos.
- El acceso a la financiacion e investigacién para mujeres y hombres en igualdad de condiciones.
- La lucha contra el acoso sexual y por razén de sexo dentro del dmbito universitario.

Las universidades deben contar con una comisidon que supervise la implementacion y seguimiento del plan de
igualdad. Ademas, tendria que elaborar presupuestos con enfoque de género en la planificacidn y asignacién de los
presupuestos institucionales para garantizar la igualdad efectiva. Igualmente, las universidades deben contar con
politicas publicas para prevenir la violencia de género y la atencidn a las victimas, promoviendo la sensibilizacion y el
acceso a recursos que permitan erradicarla en todos los ambitos, incluidos los universitarios.

La LO 3/2007 establece un sistema de seguimiento y evaluacidén para comprobar el cumplimiento de las medidas de
igualdad y la efectividad de los planes de igualdad, siendo asi las universidades deben someterse a una evaluacién
periddica para asegurarse de que sus planes de igualdad estan siendo implementados de manera efectiva y que las
brechas de género se van reduciendo.



El marco normativo referenciado tiene una gran relevancia para el desarrollo del PIUCA3. Entre las principales
implicaciones destacan:

- Diagndstico de Igualdad: la Comisidon Negociadora de la UCA ha realizado un diagnéstico de la situacidn
actual sobre la igualdad de género en el ambito académico, administrativo y de gestion, para identificar las
desigualdades que puedan existir en el acceso al empleo, la formacién, la promocién y la retribucidn.

- Medidas de Accion Positiva: el PIUCA3 incoa el disefio de medidas de accion positiva para promover la
paridad en areas donde las mujeres estan subrepresentadas, como en la direccién académica, los
departamentos de ciencia y tecnologia, y en cargos administrativos de decision.

- Conciliacion y Flexibilidad: el PIUCA3 aboga por que se adopten medidas de conciliacién para que tanto
mujeres como hombres puedan compatibilizar sus responsabilidades académicas, profesionales,
personales y familiares, como horarios flexibles, opciones de teletrabajo, y licencias parentales.

- Prevencion del Acoso: el PIUCA3 contempla la necesidad de revisar los protocolos, con el fin de tomar
medidas para prevenir y actuar frente a posibles casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
ofreciendo recursos de atencidn y asesoramiento a las victimas. El PIUCA3 recuerda la necesidad de revisar
los protocolos de acoso y ordenarlos teniendo en cuenta la normativa actual, por ejemplo, la Ley 3/2022,
de 24 de febrero, de convivencia universitaria.

- Seguimiento y Evaluacién: el PIUCA3 establece mecanismos de seguimiento y de evaluacién continua de
sus medidas para que estas sean efectivas, se alcancen los objetivos previstos y se pueda medir el logro de
la igualdad real en la comunidad universitaria.

- Formacidn y Sensibilizacidn: el PIUCA3 implementa acciones de sensibilizacion y formacion sobre igualdad
de género dirigidas tanto al personal como al estudiantado, fomentando una cultura de respeto e igualdad
dentro de la comunidad universitaria.

En conclusidn, la LO 3/2007 es una normativa clave para la creacion de PIUCA3, al establecer las bases para garantizar
laigualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito universitario. A través de medidas como la accion positiva,
la conciliacién, la prevencion del acoso, y la evaluacion continua, la UCA tiene la responsabilidad de implementar un
plan integral que aborde las desigualdades de género y promueva una universidad inclusiva y libre de discriminacion.

En la actualidad, y en el contexto universitario, es obligatorio hacer referencia a la LOSU que tiene como principal
objetivo regular el sistema universitario espafiol, asegurando una educacién superior de calidad, promoviendo la
igualdad de género y fomentando una sociedad inclusiva a través de la educacion superior. En lo que respecta a la
igualdad es clave que la LOSU promueve unas politicas de igualdad que fomenten la inclusién, la diversidad y la no
discriminacion. En paralelo la LOSU refuerza que se garantice la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el acceso a la educacidn superior, asi como en las condiciones laborales del personal académico y administrativo
de las universidades.

De forma especifica el articulo 43 de la LOSU enuncia que la Unidad de Igualdad serd una unidad basica de la
Universidad, y que tendra que estar dotada de unos recursos humanos y econémicos que sean suficientes para el
logro de sus funciones. En este punto, subraya que la Unidad de Igualdad sera la encargada de asesorar, coordinar y
evaluar la incorporacién transversal de la igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo de las politicas
universitarias, asi como de incluir la perspectiva de género en el conjunto de actividades y funciones de la universidad.
Sin olvidarnos que, dado que la UCA esta en pleno proceso de elaboracién de sus Estatutos conforme al dictado de la
LOSU, se debera establecer el régimen de funcionamiento de la Unidad de Igualdad.

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

- El compromiso con la Igualdad de Género: el PIUCA3 debe promover la igualdad de género en todos los
ambitos de su funcionamiento, asegurando que las politicas universitarias, los programas académicos y la
gestidn interna estén alineadas con los principios de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

- El establecimiento de estrategias Institucionales: el PIUCA3 debe desarrollar estrategias concretas que
aborden desigualdades de género en el acceso a la formacidn, la investigacion, la promocién académica y
la participacion en érganos de toma de decisiones dentro de la universidad.

- La promocién de la paridad en cargos de direccién: el PIUCA3 subraya la necesidad de garantizar la paridad
en la representacidn en 6rganos de gobierno y direccion, incluyendo medidas para incrementar la presencia
femenina en cargos de liderazgo en la UCA.

- El disefio de politicas de conciliacién y bienestar: el PIUCA3 aboga por adoptar medidas que faciliten la
conciliacion de la vida académica, personal, familiar y profesional para todos los miembros de la comunidad
universitaria. Esto incluye politicas de flexibilidad horaria, apoyo a la maternidad y paternidad, y medidas
para prevenir el acoso por razén de género.



- La implantacién de un mecanismo de seguimiento y evaluacidn: el PIUCA3 resalta la importancia de realizar
un seguimiento y evaluacién de forma continua de las politicas de igualdad implementadas para medir su
impacto y realizar los ajustes en caso de ser necesario.

Con respecto a la investigacion, la LOSU incentiva la promocidn de proyectos cientificos con perspectiva de género,
la paridad de género en los equipos de investigacion, y la inclusion de medidas que faciliten la promocién de un mayor
nimero de investigadoras principales. En este orden, el PIUCA3 incorpora el mandato de la LOSU para corregir las
desigualdades que se detectaron en el diagndstico realizado por la Comision Negociadora.

En conclusién, la LOSU ofrece un marco normativo que refuerza el compromiso de la UCA con la igualdad de género.
En este sentido, el PIUCA3 se alinea con sus principios, impulsando la igualdad de oportunidades en el acceso, la
formacidn, la investigacion, la promocidn profesional, y la participacion en drganos de decision. Ademads, incoa para
que se disefien medidas especificas de prevencion del acoso y para garantizar la conciliacion de la vida personal,
familiar, académica y profesional. El PIUCA3 incluye mecanismos de seguimiento y evaluacidén para asegurar su
efectividad y garantizar que la igualdad de género sea una prioridad institucional de nuestra universidad.

Por su parte, la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (Ley 14/2011) promueve la
inclusion de la perspectiva de género como categoria transversal en la ciencia, la tecnologia y la innovacién, asi como
una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos universitarios. Esta Ley ha sido modificada por
la Ley 17/2022, de 5 de septiembre, incorporando un enfoque de género tanto en el desarrollo de las investigaciones
como en los propios equipos de investigacion.

La Ley 14/2011 es relevante en el contexto de la implementacion del PIUCA3 en cuanto fomenta el disefio de
programas para el progreso de las mujeres en la carrera universitaria en condiciones de igualdad, con medidas de
informacidn, formacidn, asesoramiento, mentoria, visibilizacion y establecimiento de buenas practicas en conciliacion
y movilidad. Del mismo modo, la Ley 14/2011 establece medidas para evitar los sesgos de género que afectan al
reconocimiento, prestigio y financiacion que reciben determinadas disciplinas cientificas.

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

En relacién a la investigacion, la Ley 14/2011 integra la dimensién de género en el contenido de la 1+D+l, con
mecanismos de formacidn, asesoramiento y capacitacidén para orientar en la integracion de la dimensién de género
en el contenido de los proyectos investigadores del personal de gestion cientifica y el personal evaluador. En este
orden, la Ley 14/2011 apuesta por la incorporacion de personal experto en igualdad de género, o de asesoramiento
externo, asi como orientaciones en materia de igualdad. La misma importancia otorga a las acciones de informacion
y de orientacion para identificar los sesgos inconscientes, incluidos los sesgos de género.

La Ley 14/2011 es una pieza clave en la promocién de la igualdad de género en la ciencia, la tecnologia y la innovacion
en la UCA, al garantizar que se deban tomar medidas para que las mujeres tengan las mismas oportunidades que los
hombres, desde el acceso a la investigacion hasta la promocién a cargos de liderazgo. La Ley 14/2011 impulsa la
creacidén de planes de igualdad especificos, promueve la conciliacidon y establece mecanismos de seguimiento y
evaluacion para asegurar el cumplimiento de estos objetivos. Ademas, fomenta la visibilidad y el reconocimiento de
las mujeres en ciencia, creando un entorno mas inclusivo y equitativo para las futuras generaciones de investigadoras.

En el proceso de negociacidn del PIUCA3 ha sido muy importante el papel que ha tenido la adopcién del RD 901/2020,
que ofrece el correspondiente desarrollo reglamentario contenido en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacion. Es necesario sefialar que el RD 901/2020 ha reforzado el cardcter negociador del Plan de Igualdad, el
contenido minimo tanto del diagndstico como del Plan de Igualdad, asi como la inclusién de la auditoria retributiva.

Por ultimo, procede realizar una breve anotacién sobre el lll Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres 2022-2025, en cuanto a que impulsa la integracion del enfoque de género en la universidad, en el desarrollo
de informes y estudios que analicen las brechas de género, y de forma especifica la brecha salarial de género. De la
misma forma, el Ill Plan Estratégico incluye la obligacion de realizar informes de impacto de género.

Iv. NORMATIVA AUTONOMICA

En el dmbito universitario andaluz referenciamos basicamente el siguiente marco normativo. Por un lado, la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, de Igualdad de Género en Andalucia que establece un marco de actuacion para
garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida, incluyendo la educacién, el empleo,
la cultura y la participacion publica. Tiene por objeto promover la igualdad efectiva de mujeres y hombres en
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Andalucia mediante el disefio de politicas publicas integrales y la adopcidén de medidas especificas. En este orden, una
medida clave es el establecimiento de planes de igualdad en la universidad, el fomento de la formacién en igualdad
en el ambito educativo y la lucha contra la violencia de género y el acoso.

En relacion a la violencia es obligatorio mencionar la promulgacién a nivel andaluz de la Ley 13/2007, de 26 de
noviembre, de medidas de prevencion y proteccidn integral contra la violencia de género. Esta Ley fomenta los
estudios y los conocimientos transversales orientados a promover el desarrollo emocional, la coeducacién, la
prevencion de la violencia de género, y las relaciones de igualdad entre mujeres y hombres. En paralelo, promueve
que existan contenidos sobre violencia de género en los ambitos académicos relacionados o que tengan que
intervenir en la atencidn a las mujeres, y en los que formen a profesionales de la ensefianza. Por ultimo, promueve
que existan contenidos sobre violencia de género en los estudios universitarios de grado y en los programas de
postgrado.

En el periodo de negociacion y adopcidn del PIUCA3 ha permanecido vigente el Decreto Legislativo 1/2013, de 8 de
enero, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Andaluza de Universidades (LAU). En su articulo 3.d. se
proyecta como uno de los principios informadores y objetivos del sistema universitario andaluz la igualdad, que
garantice el principio de equidad para los miembros de la comunidad universitaria, asi como el equilibrio del sistema
universitario andaluz, con especial énfasis en la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos.
Mientras que en el apartado f del mismo precepto se promueve una formacién y educacion impregnada, entre otros,
de los valores de la igualdad, la tolerancia y la libertad.

En el articulo 55.2 titulado Estudio, docencia, investigacion y transferencia de conocimiento, y en el articulo 88.5
titulado Planificacion estratégica y contratos programa, de la LAU se contemplan ayudas a programas universitarios
que fomenten las politicas y las practicas de igualdad, muy especialmente las de género. En este punto, cabe advertir
que, el discurrir de la negociacién del PIUCA3 ha ido en paralelo del proceso de negociacion y tramitacién de la que
sera la nueva Ley de Universidades Para Andalucia, que sustituiria a la LAU, habiendo contado con propuestas de
modificacidon en el ambito de la igualdad.

El caracter negociador del PIUCA3 descansa en el marco de la Carta Magna (articulos 7, 28.1y 37.1), de la Ley Orgénica
de Libertad Sindical (articulos 6 y 7), teniendo en cuenta lo previsto en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, y en el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Por lo demads, en lo que atiene al marco normativo espaiol, seria de aplicacion el articulado de las mismas que prevé
las obligaciones y los derechos conectados al logro de la igualdad real y efectiva, de forma particular, la que atiene a
los Planes de igualdad. Se tendria que hacer una breve referencia a la normativa que seria aplicable a tenor de lo
regulado en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como en al Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones
en el Orden Social.

Por ultimo, el Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Andalucia 2022-2028, destaca el rol clave
de las universidades en la promocidén de la igualdad efectiva, e incide nuevamente en los objetivos que ya se han
expuesto supra, como son los planes de igualdad, la infrarrepresentacién femenina entre el Personal Docente
Investigador en Andalucia, el techo de cristal a nivel de catedra, y en los érganos de gobierno de las universidades.
Por tanto, la Estrategia andaluza aspira a remover las barreras que limitan el acceso de las mujeres en los espacios
universitarios.

V. NORMATIVA INSTITUCIONAL

En la actualidad, la UCA esta en pleno proceso de elaboracion de sus nuevos Estatutos que deberan incorporar de
forma explicita la igualdad de derechos y la no discriminacion en las areas de la actividad universitaria, asi como la
implementacién de las politicas de igualdad en su comunidad universitaria. En los aun vigentes Estatutos de la UCA,
el articulo 2 incorpora entre sus fines la necesidad de acoger, defender y promover el valor de la igualdad entre
mujeres y hombres, fomentando la sensibilizacion, la formacidn y la actuacidn ante las desigualdades presentes. Estos
fines conexos a la igualdad, deben ser reforzados en la revisidn de los nuevos Estatutos de la UCA.

Por su parte, el Plan Estratégico de la UCA (PEUCA3) se marca como una linea de accién prioritaria avanzar en las
politicas de igualdad, inclusidn y diversidad en el ambito universitario.

Teniendo en cuenta el Pacto del Protocolo de Negociacién de la Universidad de Cadiz, firmado el 10 de mayo de 2012,
que establece la creacidn de las Mesas de Negociacidn para abordar la negociacion colectiva del personal al servicio
de la UCA, la determinacién y el alcance de las condiciones de trabajo que pudieran resultar de la previsién y ejecucion
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de las medidas contempladas en el PIUCA3, se negociaran en el seno de la mesa de negociacion correspondiente,
atendiendo a la legislacidn vigente.

El PIUCA3 ha adaptado el marco normativo que hemos analizado con el fin de garantizar el compromiso de nuestra
universidad con la implementacién de la igualdad de género en la docencia, la investigacidn, la transferencia, los
servicios administrativos y técnicos, y en el gobierno universitario. De este modo, la UCA asume entre sus principios
y valores fundamentales la igualdad de oportunidades en cada una de las areas de la universidad, asegurando que
todas las personas, independientemente de su género, tengan las mismas oportunidades.

El PIUCA3 debe ser un documento dindmico, sujeto a un seguimiento y evaluacion periddicos, que permita medir su
efectividad y realizar ajustes cuando sea necesario. Ademas, se debe asegurar que los indicadores de igualdad estén
integrados en los procesos de gestion universitaria y en la toma de decisiones estratégicas. En conclusidn, el PIUCA3
no solo responde a un cumplimiento normativo, sino que es una herramienta clave para fomentar la equidad, el
respeto y la diversidad en la institucidn, construyendo un entorno universitario que sea justo, inclusivo y libre de
discriminacidn por género.

PARTES QUE CONCIERTAN EL PIUCA3

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

En representacion de la empresa

- Persona responsable del 6rgano del que depende la Unidad de Igualdad: Maria del Carmen Garcia Garcia,
en calidad de Delegada del Rector para la implementacion de las politicas de Igualdad e Inclusidn (desde la
constitucion de la CN hasta el 10 de enero de 2024), Francisca Bernal Santamaria, en calidad de Directora
General de Igualdad (desde el 10 de enero de 2024 hasta la actualidad)

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

- Gerente: Marivi Martinez Sancho

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

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

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

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

- Vocal designada entre el PTGAS (Laboral): Miriam Esperanza Iglesias Freire

En representacion de las trabajadoras y los trabajadores

- Vocal designada por la Seccion Sindical CCOO: Horia Mohamed Amar

- Vocal designada por la Seccidn Sindical CSIF: Maria Noemi Serrano Diaz (desde la constitucion de la CN hasta
el 3 de septiembre de 2023), Ana Merchan Clavellino (desde el 3 de septiembre de 2023 hasta la actualidad)

- Vocal designada por la Seccidn Sindical FESP-UGT: Lydia Bares Lépez

- Vocal designada por la Seccion Sindical SIA-PDIP: Eva Bermudez Figueroa

- Vocal designada por la Junta de PTGAS: Dolores Nuiez Gallego

- Vocal designada por el Comité de Empresa PTGAS: Laura Cubero Lopez

- Vocal designada por la Junta de PDI: Lucia Cancelas Ouviia

- Vocal designada por el Comité de Empresa PDI: Siham Zebda

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

La CN del PIUCA3, con la aprobacién del Plan pasara a denominarse Comision para la Negociacion, Seguimiento,
Evaluacion y Revision de Planes de Igualdad UCA (la Comisién o Comisidn PIUCA).

AMBITO

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

Para la elaboracion del contenido del PIUCA3 se han llevado a cabo distintas fases. El punto de partida, o FASE 0, seria
la elaboracion del Diagndstico de situacidn por la CN. Posteriormente, la FASE 1, ha consistido en la elaboracion de
una propuesta de estructura del PIUCA3 por la Unidad de Igualdad y posterior aprobacién por parte de la CN. En la
FASE 2 la CN, organizada en subcomisiones, ha realizado una propuesta de medidas, posteriormente consensuada
con los drganos responsables, y puesta a informacion publica para posibles aportaciones de la comunidad
universitaria. Por ultimo, en la FASE 3 ha sido aprobado el documento definitivo por la CN y posteriormente informado
por Consejo de Gobierno.

ESTRUCTURA Y ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION

El PIUCA3 se estructura en 4 ejes, cada uno de los cuales estd compuesto por diversos objetivos y medidas. Cada
medida ird acompafiada de informacidn de caracter basica y de informacion de caracter complementaria.

INFORMACION BASICA
Descripcion: Descripcidn del contenido de la medida.

Tipologia: Se refiere a si la medida es de caracter laboral, o bien de caracter estratégico. Como se indica en
el apartado de Seguimiento, evaluacion y revision, esta distincion afectard a los procedimientos de
modificacién de las medidas.

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

Temporalizacion: Puede ser de caracter puntual, en cuyo caso se concretara fecha o plazo en la informacién
complementaria, o bien continuada, en cuyo caso habra de determinarse la periodicidad.

Organo/s responsable/s (OR): Organo/s encargado/s de instar al cumplimiento de la medida a los érganos
ejecutores. Se corresponderan, en general, con cargos de responsabilidad. También estaran directamente
implicados en el proceso de seguimiento y evaluacion. Se referencian de manera genérica (p.e:
Vicerrectorado o equivalente con competencia en materia de Igualdad: Direccidon General de Igualdad) para
facilitar la adaptacion a posibles futuras modificaciones de la estructura de gobierno que conlleve cambios
de competencias. Dado el caso, si fuese necesario, el Equipo de Gobierno colaborara en la concrecién de
estos érganos. Los datos de contacto de los OR seran facilitados por dichos érganos a la Unidad de Igualdad,
y sus actualizaciones se publicaran en la web de la Unidad de Igualdad.

Personas destinatarias: Colectivo/s a los que se dirige la medida.

Indicadores/ Resultados / Evidencias: de realizacidn, resultado e impacto y ajustados a la regla SMART (S-
Especificos; M- Medibles; A- Alcanzables; R- Relevantes; T- De duracién determinada en el tiempo).

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organo/s ejecutor/es (OE): Organo/s competente/s en la puesta en marcha de los mecanismos requeridos
para la implementacion de la medida. Se corresponderdn, en general, con Servicio o Unidades
Administrativas.

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

Mecanismo/s: Concreciéon de la/s estrategia/s a seguir por los 6rganos competentes para la correcta
efectividad de la medida.

Recursos: Recursos Econdmicos y Humanos, para la implementacion y, en su caso, el mantenimiento de la
medida.

Temporalizacién (concrecién): Fecha /plazo o periodicidad.

Instrumento/s de recogida de informacién: descripcién de instrumentos requeridos para obtener
informacién para el seguimiento y evaluacion de la medida (indicadores).

La informacién bdsica de cada medida ha sido disefiada por la CN, que con la aprobacién del Plan pasard a
denominarse Comision PIUCA, consensuada con los OR y OE, puesta a informacién publica para las aportaciones de
la Comunidad universitaria, y por ultimo aprobada por la Comisién, e informada por Consejo de Gobierno.
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Con relacion a las medidas adoptadas con posterioridad a la aprobacion de este documento, conforme a lo
establecido en el siguiente apartado sobre Seguimiento, evaluacion y revision, la informacion bdsica sera propuesta
a la Comision PIUCA, por los OR o por las/os propios miembros de la Comision, segin el modelo que figura como
ANEXO IV (Modelo de revisidn extraordinaria). En el caso de ser varios los OR de las medidas a modificar o a proponer,
se debera contar con el consenso de todos ellos. Independientemente de la tipologia de la medida a la que afecte la
propuesta, la Comisidn sera informada vy, si la medida afectada es de caracter laboral, requerird ademas aprobacién
de esta, segun lo indicado en el apartado Seguimiento, evaluacion y revision.

La informacién complementaria sera aportada por los OR, mediante un documento de Planificacion anual (ANEXO lII.
Modelo de revision ordinaria), que se remitird a la Unidad de Igualdad para su posterior validacién por la Comisidn
PIUCA. Esta Planificacidn se disefiara por parte de los OR antes, o al inicio, de cada periodo de vigencia del plan, lo
que previsiblemente permitird un mayor margen de maniobra, con respecto a planes anteriores, para la adecuacion
de las medidas que, por cualquier motivo, no resulten ser lo efectivas que se inicialmente se prevé.

La relacién de medidas, su informacidn basica, y la complementaria contenida en las Planificaciones Anuales de los
OR, se publicara y actualizara en la web de la Unidad de Igualdad.

SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

El seguimiento y evaluacion del PIUCA3 se llevara a cabo en dos momentos: Un seguimiento intermedio, que tendra
lugar en torno a los 2 afios de vigencia del plan, y una evaluacidn final que tendra lugar antes de la finalizacion de los
4 afos de vigencia del PIUCA3, conforme a la normativa. Los resultados de ambos procesos seran informados por la
Comision PIUCA, a la Comision de seguimiento del PEIMHA.

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

e  8Representantes de la UCA: Nombradas por el Rector, de entre el personal con vinculacién laboral
ala UCA.

e 4 Representantes de (y designados/as por) los Organos de Representacion de la UCA:
. 1 Junta PTGAS
° 1Junta PDI
e 1 Comité de Empresa PTGAS
e 1 Comité de Empresa PDI
e 4 Representantes de (y designadas/os por) las Secciones Sindicales:

e 1CCOO

e 1CSIF

e 1FESP-UGT
e 1SIA-PDIP

e Ademas, se podrd incorporar a la Comision a 2 representantes del alumnado, que no tendran
competencias negociadoras de cara a las medidas laborales.

La Comision se constituird durante el primer periodo de vigencia del plan. Se aprobard un Reglamento de
funcionamiento de dicha Comisién, que debera ser paritaria (en la medida de lo posible), con formacién en materia
de igualdad, y dotada de competencias en materia de negociacién colectiva.

PROCEDIMIENTOS DE REVISION
PROCEDIMIENTO DE REVISION ORDINARIA

La revision ordinaria sélo afecta a la informacién complementaria de cada medida, que, conforme a lo
indicado en el apartado Estructura y estrategia de implementacion, sera remitida a la Unidad de Igualdad
por parte de los OR en su Planificacién Anual, conforme al modelo que figura como ANEXO Il (Modelo de
revision ordinaria), para su posterior validacidn por la Comisiéon PIUCA

PROCEDIMIENTO DE REVISION EXTRAORDINARIA

Sin perjuicio de que el Plan de Igualdad debera revisarse cuando concurran las circunstancias previstas en
RD 901/2020, las medidas del PIUCA3 podran ser revisadas en cualquier momento durante la vigencia del
plan, al objeto de adecuar la eficacia de las medidas que lo conforman.
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Para ello los 6rganos implicados podran proponer la incorporacion de nuevas medidas, la modificacidn de
las existentes o su suspension. Este tipo de propuestas deberan presentarse, debidamente motivadas,
conforme al modelo de plantilla que figura como ANEXO IV (Modelo de revision extraordinaria), teniendo
en cuenta que:

e La propuesta de revision de medidas de caracter estratégico requerird la validacién de la
Comision.

e  La propuesta de revision de medidas de caracter laboral requerira, previo informe emitido por la
Unidad de Igualdad, el acuerdo y aprobacion de la Comision (conforme la normativa en materia
negociacién colectiva y planes de igualdad), y que sea informada por Consejo de Gobierno.

La Comisién informara a las instancias superiores que proceda (registro / Comisién de seguimiento
PEIMHA), a la finalizaciéon del periodo de seguimiento y evaluacién correspondiente (seguimiento
intermedio, o evaluaciéon final). Por ultimo, la Unidad de Igualdad actualizard en su pagina web la
informacioén de las medidas nuevas, modificadas o suspendidas.
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PIUCA3: MEDIDAS
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PIUCA3

EJE 1. GOBERNANZA, REPRESENTACION Y PODER

OBIJ. Alcanzar una igualdad real con respecto a la participacion en los érganos decisorios y
gestores, y en las dreas con infrarrepresentacién femenina

1.1. Actuar con relacion a los 6rganos de gobierno unipersonales designados o designacidn en érganos colegiados

Reglamento UCA para garantizar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en la composicion de los érganos de gobierno de la UCA. Debera fijar
las reglas para la designacién equilibrada, 40-60%, de los equipos configurados por:

- Organos de Gobierno centrales unipersonales
- Organos de gobierno superiores (Personas que ocupen los Vicerrectorados, Delegaciones del Rector, Secretaria General y Gerencia)
= Organos de apoyo a los érganos de gobierno superiores (Directores Generales y Directores de Secretariado)

= Organos de gobierno periféricos Unipersonales propuestos por la persona titular del decanato de una Facultad / Direccién de una Escuela

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

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Creacidon de normativa que dicte la obligatoriedad de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos de Gobierno Superiores y Centrales
- Porcentaje real de hombres y mujeres

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

Compromiso de analizar de forma pormenorizada los factores que pudieran suponer barreras para una mayor presencia de la mujer en las candidaturas
a organos de gobierno unipersonales electos centrales y periféricos unipersonales electos: Rectorado, Decanatos y Direccion de Centro, Direcciones de
Departamento y Direcciones de Institutos de Investigacion. Este analisis debe determinar actuaciones, dentro del ambito universitario (administracion
—conciliacion-, gestidn, docencia e investigacion), para eliminar cualquier obstéculo respecto de la presencia de la mujer en las candidaturas propuestas.
Esta actuacion requiere, en adelante, formular un registro de las personas candidatas a este tipo de 6rganos, para contar datos desagregados por sexo.
Por tanto, en un centro o facultad se convocan elecciones exista un registro de las candidaturas que pueda ser conocido y que permanezca a lo largo
del tiempo. En definitiva, que la informacion se vuelque en una base de datos de acceso sobre candidaturas desagrada por sexo, por ser datos necesarios
a tener en cuenta por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y por la transparencia desde la perspectiva de género. El hecho de disponer de
datos ayuda a tomar medidas y acciones para detectar y eliminar las barreras que auin siguen presentes en la gobernanza universitaria

Implantacién de un registro de candidaturas desagregadas por sexo en todos los procesos electorales que se desarrollen en la universidad
No obstante, ante la dificultad de la medida, la opcién es pedir retroactivamente esta informacion a los Centros y Departamentos de forma anual

Realizar una pequefia investigacion para conocer las razones por las que no se presentan las mujeres, y valorar por qué no se presentan las mujeres a
los distintos cargos, para saber los motivos reales y si las razones son distintas en funcién del tipo de cargo

Tipologia  Laboral prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
i PDIly PTGAS
Secretaria General
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Presentacidon y publicacion de un analisis pormenorizado de las personas que se presentan a los cargos
electos y de mujeres que pudieran concurrir a la eleccion, pero deciden no hacerlo, para conocer los
motivos principales.
- Conocer las barreras y motivos que limitan a las mujeres a la hora de participar como candidatas electas

para comenzar a trabajar en su eliminacién
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1.3. Fomentar una mayor presencia de mujeres PDI en las areas de Ingenieria y Arquitectura

La medida que se propone se enfoca con el objetivo de incrementar la presencia de las mujeres PDI en el area de conocimiento de Ingenieria y
Arquitectura, requiere de actuaciones desde el inicio de la formacidn universitaria, tales como difundir, potenciar y crear atractivo para que las mujeres
opten por cursar estudios de dichas areas. En el dmbito laboral, deberian elaborarse planes de atraccidn del talento de las mujeres en dichas éareas, por
ejemplo, a través del fomento de convocatorias predoctorales o posdoctorales dirigidas a mujeres, si ello no menoscaba el principio de igualdad, mérito
y capacidad

= Jornada de orientacion (implicacion de los orientadores educativos en la Jornada de Orientacion que se celebran de octubre a febrero en
cada campus)

= Acciones en los IES y colegios

o En la Facultad de Ciencias de la Educacion se tendrian que desarrollar acciones formativas dirigidas al estudiantado para concienciar de la
necesidad de fomentar las carreras STEM en el desarrollo de su actividad docente

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Estudiantes . . o
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad universitaria
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Realizar las Jornadas de orientacion de octubre a febrero en cada uno de los Campus
- Realizar al menos una accién por cada IES de las poblaciones donde estan ubicados los Campus. Valorar
hacerlas el entorno de la universidad
- Realizar e implementar dos acciones formativas por curso para estudiantes de la facultad de ciencias de la
Educacién encaminadas a que en su futuro laboral fomenten las carreras STEM
- Realizar al estudiantado en Institutos: Pre-Test y Post-Test en la implantacion de las actividades

1.4. Garantizar la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los drganos colegiados centrales y periféricos,
teniendo en cuenta que ya existen reglas para garantizarla en los Estatutos y en el Reglamento electoral general
de la UCA

Las reglas anteriores deberdn ser observadas en la configuracion de las comisiones delegadas de cualquier érgano de gobierno colegiado. En el caso de
que parte de sus miembros sean designados, como ocurre con el Consejo de Gobierno, la designacion deberd contemplar la necesaria paridad. Anudado
a lo anterior, toda Comision que se conforme en la Universidad debera también observar la presencia equilibrada entre mujeres y hombres

En relacion a la gobernanza y el PTGAS, trazamos las siguientes medidas de accién positiva. La responsabilidad en el PTGAS se concentra en los puestos
de direccion de servicios y de unidades administrativas. En este tipo de puestos existe una brecha de género que habria que combatir. Se debe analizar
qué factores determinan que la presencia de la mujer sea menor en ellos. En la actualidad la UCA esta inmersa en un Plan de Relevo generacional en el
que se deben prever medidas de acciones positivas para reducir esta brecha salarial. Por tanto, se va a tomar una accién en dos etapas temporales. Una
primera etapa en la que se disefie un focus group para conocer los factores que impiden a la mujer presentarse a la promocién profesional que da
acceso a los puestos de trabajo de mayor responsabilidad. Una segunda etapa en la que se delineen, tracen y apliquen las medidas de accidn positiva
necesarias para reducir la brecha de género, entre otras, politicas adecuadas de conciliacion

En la actualidad se estd implantando un Curso dirigido al PTGAS de Capacitacion para la direccidn en la gestion en la que una de las lineas de accion
complementarias es determinar y desarrollar las capacidades adicionales para que la mujer esté representada en estos puestos, teniendo en cuenta el
plan de relevo generacional para la promocidn de la mujer en los puestos de mayor responsabilidad en el PTGAS

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- NuUmero de cursos
- Nuamero de focus group
- Porcentaje de érganos y comisiones de al menos 80%, que tenga una presencia equilibrada de mujeres y
hombres

18



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

OBJ. Promover que la Universidad sea un espacio laboral comprometido con la conciliacidon y la
corresponsabilidad

2.1. Formar al personal UCA en materia de conciliaciéon, conforme al dictado de la LO 3/2007 y las mejoras conseguidas
hasta el dia de hoy para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, con las modificaciones y acuerdos que se
han ido realizando dentro de la propia Universidad

Tipologia  Laboral prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado
» 0 €q , pe PDIy PTGAS
Gerencia
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Ndmero de cursos impartidos
- Numero de personas asistentes a los cursos
- Numero de personas solicitantes de medidas de conciliacion
- Medidas de conciliacién concedidas a las personas solicitantes
- Porcentaje o numero de personas solicitantes comparada con afios anteriores
- Porcentaje o n2 de personas solicitantes comparada con afios anteriores
2.2. Concienciar sobre la importancia de la corresponsabilidad familiar de la plantilla
Tipologia  Laboral Prioridad  Alta Temporalizacién ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia
Departamentos
P PDIy PTGAS

Facultades y Escuelas

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

Realizacidon de un cuestionario a la plantilla PTGAS Y PDI sobre situaciones familiares y necesidad de
conciliacion en los cuidados familiares de menores de 12 afios y de personas mayores dependientes

Disefio de un Reglamento Marco de Reparto docente del PDI ante situaciones justificadas de necesidad por
cuidados familiares

Atencion de situaciones de especiales necesidades para adaptar los turnos del PTGAS para el ejercicio de la
conciliacion, siempre que el servicio lo permita

Personas beneficiadas por la ampliacidn del horario flexible

Personas que se han beneficiado del Reglamento Marco de reparto docente

PTGAS que se haya beneficiado de la adaptacion de los turnos
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2.3. Dara conocer las medidas dictadas por la LO 3/2007 y las mejoras conseguidas hasta el dia de hoy para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, con las modificaciones y acuerdos que se han ido realizando dentro de la
propia universidad, mediante la realizacion de campaiias de difusidn y sensibilizacién sobre las medidas de
conciliacidn tanto para PDI como PTGAS

Esta medida se podra llevar a cabo a través de:
= Campaiia de difusion “Avanzando en la Igualdad” con la proyeccion de videos, noticias y presentacion de resultados
= Publicaciones en la pagina web

= Correo electrénico/Tavira

Tipologia  Laboral prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacién
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de campafias realizadas
- Publicacion en la web de la UCA
- Ndmero de correos y taviras enviados
- Porcentaje o N2 de personas solicitantes comparada con afios anteriores

PDl'y PTGAS

2.4. Promover que las reuniones de los diferentes o6rganos de la UCA, se realicen preferentemente en horario que
coincida con los servicios de cuidados de las personas dependientes, para de este modo facilitar la conciliacién
familiar y laboral. Se llevard a cabo mediante la implementacién de una guia de buenas practicas en la
organizacidn de reuniones y comisiones

Tipologia  Laboral Prioridad  Media Temporalizacién ~ Puntual

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

X PDIy PTGAS
Secretaria General

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Elaboracién de guia de buenas practicas (SI/NO)

2.5. Garantizar que el personal pueda elegir el horario de realizacion de los cursos de formacion, dandose la opcidn
que lo puedan realizar dentro de su jornada laboral

Tipologia  Laboral prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacién e PDI'y PTGAS

Innovacién Docente
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Ndmero de cursos, tipos y horarios
- Numero de empleados con turno de mafiana matriculados en cursos que se imparten de mafiana y de
tarde y empleados con turno de tarde matriculados en cursos matinales o de tarde
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2.6. Estudiary revisar el plan de conciliacién que tiene la UCA sobre el cuidado a mayores

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

Tipologia  Laboral Prioridad  Media Temporalizacion ~ Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Responsabilidad social
Gerencia
Representacién de los trabajadores y las trabajadoras

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Creacion de una base de datos de personal de la UCA con personas mayores a su cargo o cuidado (SI/NO)

- Publicacion del Informe y estudio de revision de las medidas de conciliacion de estos casos especificos con

situaciones de especial necesidad
- Modificacidon de mejora en el Plan de Conciliacion de la UCA para el Cuidado de Personas Mayores

PDl'y PTGAS

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

Tipologia  Laboral prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Gerencia PDI'y PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Recogida de datos anual de las estadisticas en materia de conciliaciéon con datos divididos por sexo

2.8. Garantizar que se cumpla la prevision de la LOSU en materia de la paridad en los tribunales de PTGAS

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

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

2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias en los procesos de seleccién de personal, que
permita recoger correcciones en la evaluacidn de la actividad docente del PDI para eliminar los elementos que
suponen una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacion, y en el caso del PTGAS, permita valorar
méritos relacionados con la formacion en igualdad en todas las convocatorias

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

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Determinar una puntuacion que valore la formacién en Igualdad para los concursos de méritos en
convocatorias de acceso como Personal Docente y PTGAS
- Incorporar en las bases que se evaluara la actividad docente ante el ejercicio de los derechos de conciliacion
para eliminar todo elementos que supongan una discriminacion indirecta

21



EJE 3. DOCENCIA E INVESTIGACION CON PERSPECTIVA DE GENERO

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

3.1. Ofrecer cursos monograficos breves (maximo 10h) en materia de igualdad de género y diversidad para el PDI y el
PTGAS en cada centro, en especial para los enlaces de igualdad y quienes coordinen el Plan de Atencién Tutorial

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacién ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacién e
Innovacion Docente
Gerencia

PDIly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de personas que han recibido la formacion
- Numero de personas que han solicitado participar en la formacion

- Numero de actividades de formacion

3.2. Incorporar a la oferta formativa extracurricular contenidos de género y diversidad (Cursos de Verano, Cursos de
Otofio, Seminarios u otro tipo de eventos)

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada

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

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

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Enumeracién de oferta formativa presentada (cursos, seminarios, conferencias...)
- Numero de personas que han recibido la formacion
- Numero de personas que han solicitado participar en la formacion

- Numero de actividades de formacion

3.3. Tramitar la solicitud para reconocer las tareas de gestion por actividades vinculadas con la igualdad (Enlaces de
Igualdad de Centros, Coordinacién de Perspectiva de Género en titulaciones, etc.)

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacion Académica
Gerencia PDIly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacion
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OBJ. Formar al profesorado para el desarrollo de la docencia con perspectiva de género

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

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacién Académica
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion e
Innovacién Docente

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

PDI

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacion

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

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacioén e
Innovacién Docente PDI
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacién

3.6. Elaborar guias basicas realizadas por personas expertas para la incorporacion de la perspectiva de género en la
docencia universitaria adaptadas a cada titulacion y/o drea de conocimiento

Se puede contemplar con la inclusién de competencias en la ficha 1B vinculadas a los ODS

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion e
Innovacién Docente

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad
Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Convocatoria
- Resolucién

- Publicacién
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OBJ. Implementar medidas institucionales para fomentar la docencia con perspectiva de
género

3.7. Incluir contenidos obligatorios en materia de igualdad entre mujeres y hombres en los planes de estudios de
grado, master y doctorado en Ciencias Sociales y Juridicas, atendiendo a lo establecido en la Ley 9/2018, de 8 de
octubre de modificacion de la Ley 12/2007 para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad

Departamentos Estudiantes y PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de asignaturas con contenidos en perspectiva de género que se incluyen en los estudios oficiales de
Grado y Master
- Numero de asignaturas especificas de género que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y Master
- Numero de asignaturas que incorporan bibliografia con perspectiva de género
- Numero de asignaturas que incorporan contenido tedrico-practico con perspectiva de género

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

3.8. Incluir contenidos sobre coeducacion, prevencion de la violencia de género y de igualdad en las titulaciones de
Ciencias de la Educacidn, atendiendo a lo establecido en la Ley 9/2018, de 8 de octubre de modificacion de la Ley
12/2007 para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad .
L L Estudiantes y PDI
Facultad de Ciencias de la Educacion

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Numero de asignaturas con contenidos en materia de coeducacién, prevencién de la violencia de género y
de igualdad, que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y Mdster en la Facultad de Ciencias de la
Educacion

- Numero de asignaturas especificas en materia de coeducacion, prevencion de la violencia de género y de
igualdad, que se incluyen en los estudios oficiales de Grado y Master en la Facultad de Ciencias de la
Educacion

- Numero de jornadas en materia de coeducacidon, prevencién de la violencia de género y de
igualdad realizadas en la Facultad de Ciencias de la Educacion
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3.9. Convocar ayudas y convocatorias especificas para la creacion materiales docentes que incorporen la perspectiva
de género

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion e
Innovacién Docente
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacién y
Tecnologias de la Informacién

Comunidad universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Numero de solicitudes

- Numero de ayudas concedidas

3.10. Promover y potenciar proyectos de innovacion docente sobre la integracién de la perspectiva de género en
la docencia (ODS 5) a través de puntuacidn adicional a Proyectos de Innovacion Docente y Actuaciones que
incluyan la perspectiva de género

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion e
Innovacién Docente PDI
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién
3.11. Impulsar la inclusion de la perspectiva de género y del ODS 5, de manera especifica y transversal, en las

titulaciones de grado y master

- Ofrecer indicaciones para que la perspectiva de género esté presente en los programas docentes, ya sea en los objetivos, en el
contenido tedrico-practico, o en la bibliografia)

- Establecer medidas de seguimiento de la incorporacidn de la perspectiva de género en las programaciones docentes a través de los
resultados de aprendizaje y formacién vinculados a la igualdad de los ODS

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Ordenacién Académica
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado

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

PDI

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacién
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OBJ. Formar al profesorado y al estudiantado de doctorado para desarrollar investigacion con
perspectiva de género

3.12. Incluir un médulo formativo en los programas de doctorado sobre la aplicacion de la perspectiva de género
en la investigacién doctoral, especialmente en Areas STEM y de Ciencias de la Salud

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad Estudiantes y PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias
- N2 de actividades formativas realizadas

- Memorias de los programas de doctorado

3.13. Potenciar la oferta de cursos de Metodologia de investigacion con perspectiva de género en los programas
doctorales
Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad Estudiantes y PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias
- N2de personas que han recibido la formacién

- N2 de actividades de formacién

OBJ. Favorecer, visibilizar y reconocer el liderazgo de las mujeres en la docencia, la investigacién,
la transferencia, la innovacion y la internacionalizacion

3.14. Introducir como elemento de evaluacidon para la financiacion de proyectos de Innovacion Docente vy
Actuaciones avaladas, que la Investigadora Principal sea mujer y/o que incluyan perspectiva de género (en el
equipo, en la temdtica, en el analisis de los datos...). Esta medida se mantendra hasta que se iguale el porcentaje
de mujeres Investigadoras Principales respecto a los hombres

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacién e

- PDI
Innovacién Docente

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resoluciéon

- Publicacién
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3.15. Fomentar la igualdad de género en el Plan Propio de Investigacidn. Favorecer la financiacion de proyectos
donde la Investigadora Principal sea mujer, y/o que haya un porcentaje de mujeres equilibrado, y/o que incluyan
perspectiva de género (en el equipo, en la tematica, en el analisis de los datos...)

Valorar la aplicabilidad en proyectos puente, néveles, impulsa y areas prioritarias

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

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion
»0€q : peten J ¥ PDIy PTGAS
Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucién
- Publicacién
3.16. Estimular la adopcién de un modelo de citacion que visibilice las aportaciones de las mujeres (nombre

completo y visible) en articulos cientificos o en noticias, mediante la elaboracién de un documento de normas de
estilo académicas

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de

. Comunidad Universitaria
Comunicacion

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucién

- Publicacién

3.17. Formar y asesorar sobre transferencia de cara a reducir la brecha existente en este dmbito y que aumente
la tasa de éxito de las investigadoras UCA en la futura convocatoria de Sexenios de Transferencia

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion

PDI
y Transferencia

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resolucién

- Publicacién
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3.18. Visibilizar especificamente los logros de investigacion de las investigadoras en la UCA, entre otros, en los
siguientes aspectos: participacion en proyectos internacionales, mujeres Investigadoras Principales en proyectos
en todos los ambitos (nacional, regional, Plan Propio, Transferencia, premios concedidos, difusion a través de
jornadas especificas, pildoras sobre mujeres investigadoras en la web de Investigacidn y Transferencia)

Se propone la visualizacién de mujeres participantes como Investigadoras Principales en proyectos, mediante el desarrollo de una herramienta visual,
disponible en la pagina web, que resalte la participacion de mujeres como Investigadoras Principales en proyectos de investigacion y la creacion de
graficos interactivos o paneles de control donde se pueda filtrar por afio, drea de investigacion y otros parametros relevantes

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacidn y Transferencia
Direccion General de Relaciones Institucionales
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion

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

PDIly PTGAS

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacion

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

Ejemplos de posibles iniciativas serian el legado femenino en la UCA; La Huella Digital con un enfoque femenino; Podcast: Voces por la Igualdad

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Direccidn General de Relaciones Institucionales

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacidon y

Tecnologias de la Informacién
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Convocatoria
- Resoluciéon

- Publicacion

3.20. Promover la visibilizacién de investigadoras de la UCA potenciando la creacidn de perfiles en Wikipedia,
Redes Sociales y Digital Media

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizaciéon ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacidon y
Tecnologias de la Informacién

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion

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

PDI

- Convocatoria
- Resolucién

- Publicacion
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3.21. Aumentar la puntuacion, teniendo en cuenta los requisitos de mérito y capacidad, en la evaluacién para
financiacion, a grupos de investigacion paritarios, especialmente a los de Ciencias y Tecnologia

Justificar la ausencia de paridad en los grupos y proyectos de investigacién financiados parcial o totalmente por la UCA con el fin de que no se penalice
a ninguin grupo cuando presente razones justificadas de la falta de paridad

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

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

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacién y PDI
Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Inclusién de un criterio relativo a la paridad de género en el baremo de evaluacién de los grupos de
investigacion
- Porcentaje de grupos de investigacion paritarios
- Inclusion de una accidn positiva en la evaluacion a los grupos de investigacion paritarios especialmente en
aquellas ramas en que alguno de los sexos esté infrarrepresentado

3.22. Aumentar la puntuacidn en la evaluacién de grupos/proyectos de investigacion a los efectos de financiacion
cuando la investigadora principal/responsable sea mujer

En caso de empate en la valoracidn de las ayudas, tendran preferencia las solicitudes presentadas por mujeres, priorizando en caso de persistir el empate
a la solicitante de menor edad. Asimismo, se dara prioridad a aquellas solicitudes que, con la misma puntuacion, promuevan la igualdad de género en
la investigacidn, incorporando perspectivas de género en sus objetivos y metodologias. Se trataria de una medida temporal, mientras persista esta
brecha en investigacion

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacién y PDI
Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Inclusién de un criterio relativo a la coordinacién de grupos de investigacidon por parte de mujeres en el
baremo de evaluacién de los grupos de investigacion
- Aumento en la financiacion de los grupos de investigacién coordinados por mujeres

- Porcentaje de grupos de investigacion cuya Investigadora Principal sea mujer

3.23. Publicar anualmente datos sobre ayudas y proyectos de investigacion desagregados por sexo en el sistema
de informacién UCA

Tipologia  Estratégica Prioridad  Baja Temporalizacion ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y
Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacion y

Tecnologias de la Informacién
Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Publicacién anual de datos sobre ayudas y proyectos de investigacidon desagregados por sexo en el portal de
informacidon UCA (tipo de ayudas, tipo de proyectos, tematica, ambito de conocimiento, Investigador/a
Pincipal, dotacion presupuestaria, nimero de participantes, duracion)
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3.24. Publicar anualmente de datos sobre solicitudes de financiacion y ayudas concedidas y denegadas,
desagregados por sexo, en el sistema de informacion UCA (tipo de proyecto, tipo de ayuda, tematica, ambito de
conocimiento, Investigador/a Principal, dotacidn presupuestaria, nUmero de participantes)

Tipologia  Estratégica Prioridad  Baja Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacién y
Transferencia
PDI

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacion y
Tecnologias de la Informacién
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Publicacién anual de datos sobre solicitudes de financiacidn y ayudas concedidas y denegadas, desagregados
por sexo, en el portal de informacion UCA

3.25. Llevar a cabo la evaluacién de las ayudas del Plan Propio de Investigacion y Transferencia siguiendo los
principios establecidos en los ejes principales del PIUCA3, con especial atencion a la igualdad, la inclusién y el
compromiso social. En caso de empate en la valoraciéon de las ayudas, tendran preferencia las solicitudes
presentadas por mujeres, priorizando en caso de persistir el empate a la solicitante de menor edad. Asimismo, se
dard prioridad a aquellas solicitudes que, con la misma puntuacién, promuevan la igualdad de género en la
investigacion, incorporando perspectivas de género en sus objetivos y metodologias

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion
, 0 eq , p 8 Y PDIly PTGAS

Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Fondos dedicados a la financiacion de esta medida

3.26. Publicar anualmente los datos de participacion en proyectos de internacionalizacidn, movilidades y ayudas
concedidas, desagregados por sexo, en el Sistema de Informacion de la UCA

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

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Publicacion anual de los datos de participacion en proyectos de internacionalizacion, movilidades y ayudas
concedidas, desagregados por sexo, en el Sistema de Informacién de la UCA: Solicitudes y concesiones
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OBJ. Implementar medidas institucionales para fomentar la investigacién con perspectiva de
género

3.27. Crear un Repositorio Cientifico de Igualdad de Género que recoja la produccidn cientifica, proyectos de
investigacion, de innovacidn, actividades de transferencia, que permita crear redes colaborativas entre todos los
miembros de la UCA que trabajan esta tematica

En este repositorio se contard con gréfica de visualizacion de Investigadores/as Principales por género en proyectos concedidos y denegados, mediante

la utilizacion de un software de analisis estadistico para generar gréficos representativos de la participacion de hombres y mujeres como
Investigadores/as Principales en los proyectos

Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Protocolo de creacion

- Desarrollo web

3.28. Elaborar y publicar una Guia para introducir la perspectiva de género en la investigacion con financiacidn
especifica procedente de instituciones publicas externas

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacién y PDI

Transferencia
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacién

3.29. Incluir distinciones de investigacion o transferencia de especial relevancia de la UCA con el fin de contemplar
una categoria de “Investigaciones con perspectiva de género”, y de destacar a investigadores/as en perspectiva
de género e igualdad, estableciendo un incremento en la financiacion

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

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

PDI

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacion
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3.30. Convocar anualmente reconocimientos, tratando de cubrir todos los ambito de conocimiento, a los mejores
TFG, TFM y tesis doctoral en Igualdad o con perspectiva de género defendidos en la UCA

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizaciéon ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacidn y Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Estudiantes
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion

Estudiantes de
Grado, Master y

. . . . ’ . Doctorado
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad
Escuelas Doctorales

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Convocatoria

- Resolucion

- Publicacidn
3.31. Elaborar y publicar una guia para la incorporacion de la perspectiva de género en investigacion con dotacion

presupuestaria especifica
Incluir la perspectiva de género en el Plan Propio de Investigacion
Promover que los proyectos incluyan explicitamente la perspectiva de género en sus objetivos y metodologia
Establecer mecanismos para que los investigadores incorporen criterios de equidad y analisis de género en los proyectos de investigacidn desde la fase
de planificacion. Incorporar un apartado especifico en la evaluacion de los proyectos
Tipologia  Estratégica prioridad  Media Temporalizacién ~ Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Escuelas Doctorales
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y Transferencia

Indicadores / Resultados / Evidencias

PDIly PTGAS

- Elaboracién y publicacion de una guia UCA para incorporar la perspectiva de género en la investigacion

- Incorporacién en los cursos de doctorado de la perspectiva de género

3.32. Promover que las Revistas UCA se postulen a la Mencidn FECYT de buenas practicas editoriales en igualdad
de género
Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y Transferencia
Servicio de Publicaciones

PDI

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de revistas UCA con Mencion FECYT de buenas practicas editoriales en igualdad de género
- Numero de cursos de formacion para conseguir la mencion de buenas practicas
- Numero de personas que han realizado los cursos de formacion

- Porcentaje de revistas UCA que estan en el proceso
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3.33. Aumentar la puntuacién en su evaluacidon para financiacion a Proyectos de Investigacion, de
Internacionalizacion, de Transferencia y de Innovacidn que cuenten con perspectiva de género

Se trataria de una medida temporal, mientras persista esta brecha en investigacion

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacién ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacion y Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Internacionalizacion PDI

Institutos Universitarios de Investigacion
Indicadores / Resultados / Evidencias

- Inclusion de un criterio relativo a la perspectiva de género en el baremo de evaluacién de Proyectos de
Investigacion, de Internacionalizacién, de Transferencia y de Innovacion

- Porcentaje de proyectos con perspectiva de género

3.34. Prestar apoyo técnico para la participacion en redes internacionales y para la busqueda de proyectos de
internacionalizacién relacionados con la igualdad de género, en los diferentes dmbitos de investigacion,
especialmente STEM. Identificar las redes internacionales y pasarlas a Divulgacion Cientifica y Divulgacion Social

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacién ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacidn y Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Internacionalizacién

Indicadores / Resultados / Evidencias

PDI

- Porcentaje de redes internacionales de igualdad de género en las que participa la UCA

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

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

3.35. Establecer medidas para favorecer la reincorporacion a la investigacion de personas que han interrumpido
sus carreras por dedicarse al cuidado. Establecer un canal de comunicacion entre personal, investigacion e
igualdad para asesorar o sistematizar el proceso de incorporacién

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacidn y Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacién PDI

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

- Convocatoria
- Resolucion

- Publicacién
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3.36. Implantar medidas para flexibilizar las responsabilidades docentes del PDI y la jornada laboral del PTGAS que
tengan personas dependientes a su cargo, con el fin de favorecer la realizacién de estancias y de ERASMUS

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizaciéon ~ Continuada

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Investigacidn y Transferencia
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado
Departamentos
Gerencia

PDly PTGAS

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Porcentaje de PDI con personas dependientes a su cargo que ha solicitado las ayudas extra para realizar
estancias breves o estancias ERASMUS

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

OBIJ Reforzar la eficacia de los instrumentos para la lucha (prevencion, deteccion, proteccidn, e
intervencidn) contra las violencias sexistas, promoviendo, en su caso, la actualizacién de los
existentes o la aprobacién de nuevos instrumentos

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

Requerird la adaptacion de su contenido y procedimientos a lo establecido en la normativa en materia de convivencia, teniendo en cuenta los resultados
del Diagndstico y de los trabajos realizados en la materia en el contexto de la UCA, y garantizando la coordinacion con otros protocolos o procedimientos
que puedan tener incidencia en estos casos
En el protocolo se debera incluir para su implementacion, el disefio de:

= Estrategia que garantice la correcta difusion y accesibilidad

= Estrategia que garantice el seguimiento, evaluacion, y transparencia de resultados, con las debidas garantias de confidencialidad

= Sistema de indicadores de realizacion, resultados e impacto

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

Tipologia  Laboral Prioridad  Alta Temporalizaciéon ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad

. S Comunidad Universitaria y
Defensoria Universitaria

, entorno social
Secretaria General

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Aprobacién del protocolo en el plazo previsto (SI/NO)
- Indicadores del Protocolo

4.2. Disefiar un protocolo para la exencidn de tasas en procesos selectivos de PDI y PTGAS para victimas de violencia

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

. Victimas de violencia de género
Gerencia

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

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

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

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Numero de estudios realizados

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

Anadlisis de las medidas existentes al objeto de realizar propuestas de mejora. Por ejemplo, la ampliacién del protocolo de violencia de género para
PTGAS y PDI, o acuerdos de movilidad entre universidades para victimas de violencia de género

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

Victimas de violencia de género

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Profesorado
(PTGAS y PDI)

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

4.5. Establecer canales de comunicacion y de informacidn tanto a estudiantado internacional entrante como a
estudiantado UCA saliente y estudiantado en practicas académicas para vehiculizar posibles situaciones de acoso
(asesoramiento, informacion de la Unidad de Igualdad)

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

Indicadores / Resultados / Evidencias
- Establecimiento de canales de comunicacion y de informacién para estudiantado internacional entrante
- Establecimiento de canales de comunicacion y de informacién para estudiantado UCA saliente
- Establecimiento de canales de comunicacion y de informacién para estudiantes en practicas
- Numero de actuaciones informativas con estudiantado internacional entrante
- Numero de actuaciones informativas con estudiantado UCA saliente
- Ndmero actuaciones informativas con estudiantes en practicas
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OBJ Adoptar medidas para el acompanamiento a las victimas

4.6. Prestar atencidn, acompafiamiento y orientacion a victimas de violencia de género de la comunidad universitaria

Directamente o a través de terceras personas. No requerira la activacion de ningun protocolo.
Podra incluir:

Atencién a consultas

Acciones de orientacién y/o acompafiamiento

Disefio de protocolos internos de actuacion

Edicién/publicacion de guias, o materiales de informacion u orientacién

Puesta en marcha de cauce anénimo de denuncias

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion ~ Continuada
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Victimas de violencia de género

Indicadores / Resultados / Evidencias

Establecimiento de cauces para la atencion de consultas derivadas de situaciones de violencia de género
(SI/NO)

Necesidades detectadas en relacion al disefio de protocolos internos de actuacién, y N2 de protocolos
internos disefiados por curso académico

Realizacion de guias de orientacidn: N2 de guias publicadas por curso académico.

Numero de consultas atendidas por curso académico

Numero de acciones de orientacidn y/o acompafiamiento realizadas por curso académico

Numero de denuncias anénimas recibidas

Numero de denuncias andnimas atendidas

Numero de denuncias andnimas desestimadas (y motivacion)

4.7. Mantenery desplegar Puntos Violeta en los Centros UCA

Inicialmente, por parte de la Unidad de Igualdad, y con la colaboracién de los Centros y Administraciones UCA, y la Red de Enlaces de Igualdad, se ha
realizado un mapa de prevision de los puntos violeta necesarios en cada uno de los campus, implantando puntos violeta en vistas de las caracteristicas
especificas de cada uno de ellos. En paralelo se han realizado jornadas de formacién bésica en agentes informadores de puntos violeta. Préximamente
se lanzardn campafias de sensibilizacion y formacion para la comunidad universitaria

Tipologia  Estratégica Prioridad  Alta Temporalizacion ~ Puntual

Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Facultades y Escuelas
Gerencia Victimas de violencia de género

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad

Indicadores / Resultados / Evidencias

Numero de puntos violeta previstos en cada campus

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

OBJ. Fomentar la formacién y sensibilizacién en materia de igualdad y contra las violencias
sexistas, de toda la comunidad universitaria

5.1. Incorporar contenido tanto sobre igualdad, como sobre prevencién de violencias sexistas en los programas
(temarios) de convocatorias de acceso al empleo publico del PTGAS

Los contenidos en materia de igualdad y de prevencidn de violencias sexistas, deberan por defecto incorporarse a todas las convocatorias. No obstante,
se determinara motivadamente si existiera algun criterio por el que determinadas convocatorias puedan estar exentas de esta incorporacion

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

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Ndmero de convocatorias por curso académico

- Numero de convocatorias que incorporan contenido en materia de igualdad

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

- Numero de convocatorias que incorporan contenido tanto en materia de igualdad, como en materia de
violencia de género

- Ndmero de plazas convocadas por curso académico

- Numero de plazas cuya convocatoria incorpora contenido en materia de igualdad

- Numero de plazas cuya convocatoria incorpora contenido en materia de violencia de género

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

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

Los méritos en materia de igualdad y de prevencidn de violencias sexistas, deberan por defecto valorarse en cualquier convocatoria

No obstante, se determinara motivadamente si existiera algin criterio por el que determinadas convocatorias puedan estar exentas de esta
incorporacion

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

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

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Ndmero de convocatorias por curso académico

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

- Numero de convocatorias en que se valoran los méritos en materia de violencia de género

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

- Ndmero de plazas convocadas por curso académico

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

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

- Numero de plazas en cuya convocatoria se valoran los méritos tanto en materia de igualdad, como en
materia de violencia de género
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5.3. Disefar e implementar una Planificacion o Estrategia de Formacidn en Igualdad y para la Prevencién de las
Violencias Sexistas

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

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

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

= Formacion especifica en materia de acoso dirigida a agentes claves y redes de apoyo: Red de Enlaces de Igualdad, Red Ciudadana contra la
violencia de género, Personal de Conserjerias...)

= Formacion dirigida al Equipo de Gobierno

= Formacién especifica a personal de RRHH

= Formacion dirigida a administradores/as webs y RRSS

= Formacién dirigida a PDI para la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion
= Formacion afectivo sexual dirigida al estudiantado

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

- Formacién a Comisiones de Evaluacién

= Cobertura de formacion grabando a testimoniales

Se intentard incrementar la participacion de los hombres en las diferentes actividades formativas, ya sea mediante la reserva de un % de plazas, o la
organizacion de actividades dirigidas especificamente a hombres

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

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Formacion e
Innovacidn Docente
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Titulos y Calidad
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Digitalizacién y
Tecnologias de la Informacién
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Comunicacion
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Disefio del Plan o Estrategia: SI/ NO
- Numero de actividades realizadas
- Numero de horas de formacién impartidas
- Numero de personas formadas

5.4. Ofrecer una programacion de actividades conmemorativas por la Igualdad y contra las violencias sexistas

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

Indicadores / Resultados / Evidencias

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

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

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias de materia de Comunicacion
Indicadores / Resultados / Evidencias
- Se han programado actividades y campafias de sensibilizacién propias (SI/NO)
- Se han programado actividades y campafias de sensibilizacién en colaboracién con otras entidades (SI/NO)
- ¢Cuantas actividades y campafias de sensibilizacidn propias se han programado?
- ¢Cuantas actividades y campanas de sensibilizacion en colaboracién se han programado?
- ¢Cudntas personas han recibido o asistido a las actividades y campafias de sensibilizacién propias?
- ¢Cuantas personas han recibido o asistido a las actividades y campafias de sensibilizacién realizadas en
colaboracidn con otras entidades?

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

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

Requiere la recogida de datos para informes internos (como el Diagnéstico, la implementacion y el Seguimiento del Plan de Igualdad, el PEUCA, la
Memoria de Responsabilidad Social, asi como otros trabajos e investigaciones avalados por la Unidad de Igualdad), informes externos (datos solicitados
por otras Administraciones), y datos para exposicion publica (Portal de transparencia y Unidad de Igualdad UCA)

Los datos serédn centralizados a través del Sistema de Informacidn, a solicitud de la Unidad de Igualdad

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

Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad
Indicadores / Resultados / Evidencias
- ¢Se ha elaborado un instrumento o herramienta para la recogida y el grabado de datos relativos a igualdad
y violencias sexistas? (SI/NO)
- ¢Se ha elaborado una calendarizacién o cronograma con las fechas en que se solicitaran dichos datos e
informes? (SI/NO)

5.7. Creary publicar de un Centro de Recursos en materia de igualdad

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizacién ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Igualdad Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias

- Creacion del Centro de Recursos (SI/NO)
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5.8. Realizar una convocatoria anual para el apoyo a iniciativas en materia de igualdad y contra las violencias sexistas

Las bases de esta convocatoria se perfilard atendiendo a las necesidades detectadas y a los recursos disponibles

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

entorno social
Indicadores / Resultados / Evidencias

- ¢éSe ha realizado la creacidn de un instrumento para detectar y conocer las necesidades mas acuciantes en
materia de Igualdad y violencias sexuales en el ambito universitario? (SI/NO)

- ¢Se ha creado alguna convocatoria para apoyar iniciativas en materia de igualdad y violencia de género?
(SI/NO)

- ¢Cuantas iniciativas se han presentado a las diferentes convocatorias?

- ¢Cuantas iniciativas de las presentadas han recibido apoyo?

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

Tipologia  Estratégica Prioridad  Media Temporalizaciéon ~ Puntual
Organos/s responsable/s Personas destinatarias
Vicerrectorado, o equivalente, con competencias en materia de Bibliotecas Comunidad Universitaria

Indicadores / Resultados / Evidencias
- ¢Se ha delimitado qué tiene que tener un espacio para ser considerado de Igualdad? (SI/NO)
- ¢Se han creado espacios de Igualdad en las Bibliotecas de la UCA? (SI/NO)
- Porcentaje de bibliotecas que cuentan con espacios de igualdad
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ANEXOS

ANEXO |. DOCUMENTACION PARA REGISTRO

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

Reunida en [indicar lugar y fecha de celebracion], la Comisién Negociadora del PIUCA3, compuesta:

En representacion de la empresa por:

Francisca Bernal Santamaria, Directora General de Igualdad

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

Marivi Martinez Sancho, Gerente

Ana Belén Menéndez Baena, Técnica especialista de la Unidad de Igualdad entre Mujeres y Hombres
Asuncion Aragén Varo, Vocal designada entre el PDI (Funcionario)

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

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

Miriam Esperanza Iglesias Freire, Vocal designada entre el PTGAS (Laboral)

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

Horia Mohamed Amar, Vocal designada por la Seccidn Sindical CCOO
Ana Merchan Clavellino, Vocal designada por la Seccidn Sindical CSIF
Lydia Bares Lopez, Vocal designada por la Seccion Sindical FESP-UGT

Eva Bermudez Figueroa, Vocal designada por la Seccién Sindical SIA-PDIP
Dolores Nufiez Gallego, Vocal designada por la Junta de PTGAS

Laura Cubero Lépez, Vocal designada por el Comité de Empresa PTGAS
Lucia Cancelas Ouvifa, Vocal designada por la Junta de PDI

Siham Zebda, Vocal designada por el Comité de Empresa PDI

Acuerda

12 Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacion de las medidas propuestasy a la firma
del Plan de Igualdad de la empresa UNIVERSIDAD DE CADIZ, cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta,
como anexo.

22 |gualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de igualdad cuya firma se recoge
en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan es de 4 afios.

32 Deigual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final a efectos de su registro.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las [...] horas deldia[..] de][...] de 202]...]

Firma: Firma:

(] [..]
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CONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXO | DE LA RESOLUCION DE 16 DE MARZO
DE 2023, DE LA SECRETARIA DE ESTADO DE FUNCION PUBLICA, POR LA QUE SE CREA EL
REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS Y SUS PROTOCOLOS
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Administracién Publica que presenta el Plan UNIVERSIDAD DE CADIZ

El nimero total de efectivos que componen la administracion es de 2969, distribuidos del siguiente modo:
- 1279 de personal funcionario

- 1690 de personal laboral

- ... de personal estatutario

- ... otro personal

Se trata de un Plan ACORDADO[L] NEGOCIADOX con las organizaciones sindicales CCOO, CSIF, FESP-UGT, SIA-
PDIP (indicar cuales)

El Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios, desde 01 enero 2025 hasta 31 diciembre 2028.

Evaluacion intermedia: SI..X. NO...

PRINCIPALES DATOS DERIVADOS DEL DIAGNOSTICO

Se contempla una situacion de partida en la que se presentan desigualdades atenienses a los ejes en los que se
estructura el PIUCA3 y para los que se disefan las medidas de accion y objetivos en orden a mejorar las
desigualdades detectadas.

OBJETIVOS A ALCANZAR CON EL PLAN DE IGUALDAD

1. Alcanzar una igualdad real con respecto a la participacion en los érganos decisorios y gestores, y en las
areas con infrarrepresentacion femenina

2. Promover que la Universidad sea un espacio laboral comprometido con la conciliacion y la
corresponsabilidad

3. Formar ala comunidad universitaria en igualdad, diversidad y violencia de género

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

5. Implementar medidas institucionales para fomentar la docencia con perspectiva de género

6. Formar al profesorado y al estudiantado de doctorado para desarrollar investigacion con perspectiva de
género

7. Favorecer, visibilizar y reconocer el liderazgo de las mujeres en la investigacion, la transferencia, la
innovacién y la internacionalizacidn

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

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

10. Reforzar la eficacia de los instrumentos para la lucha (prevencién, deteccidn, proteccion, e intervencion)
contra las violencias sexistas, promoviendo, en su caso, la actualizacion de los existentes o la aprobacidn
de nuevos instrumentos

11. Adoptar medidas para el acompafiamiento a las victimas

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

13. Apoyar la realizacion y difusion de trabajos, estudios e investigaciones que aporten informacion en
materia de igualdad y contra las violencias sexistas
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CONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXO Il DE LA RESOLUCION DE 16 DE MARZO
DE 2023, DE LA SECRETARIA DE ESTADO DE FUNCION PUBLICA, POR LA QUE SE CREA EL
REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS Y SUS PROTOCOLOS
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El Plan de Igualdad de la UNIVERSIDAD DE CADIZ para el periodo 2025-2028 contiene las siguientes medidas

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

carrera profesional

para fomentar la
igualdad en el acceso al
empleo publico?

NO | Si | DESCRIPCION
¢éSe incluyen medidas X | Medida 2.8. Garantizar que se cumpla lo establecido en la LOSU en materia de la
para que los sistemas de paridad en los tribunales de PTGAS
promocién tengan Medida 2.9. Elaborar una instruccién para incorporar medidas compensatorias en los
. . procesos de seleccion de personal, que permita recoger correcciones en la
perspectiva de género? " o .
evaluacion de la actividad docente del PDI para eliminar los elementos que suponen
una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacién, y en el caso del PTGAS,
permita valorar méritos relacionados con la formacion en igualdad en todas las
convocatorias
¢éSe incluyen medidas X | Medida 2.8. Garantizar que se cumpla lo establecido en la LOSU en materia de la

paridad en los tribunales de PTGAS

Medida 2.9. Elaborar una instruccion para incorporar medidas compensatorias en los
procesos de seleccion de personal, que permita recoger correcciones en la
evaluacion de la actividad docente del PDI para eliminar los elementos que suponen
una discriminacion indirecta por el ejercicio de la conciliacidn, y en el caso del PTGAS,
permita valorar méritos relacionados con la formacion en igualdad en todas las
convocatorias

Medidas para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocién

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

Medidas para fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera

profesional

NO | Si | DESCRIPCION

materia de igualdad?

¢El plan de igualdad contempla una
formacion especifica para el personal
directivo y de mandos intermedios en

X Medida 5.3. Diseflar e implementar una Planificacion o
Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencién de
las Violencias Sexistas (Formacion dirigida al Equipo de
gobierno, entre otros agentes clave)

género?

¢Se planifica la formacién en la
Administracidn desde la perspectiva de

X Medida 5.3. Diseflar e implementar una Planificacion o
Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencién de
las Violencias Sexistas

tema de igualdad?

¢éSe incluye formaciones especificas en

X Medida 5.3. Disefiar e implementar una Planificacion o
Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencién de
las Violencias Sexistas

¢Se contemplan medidas de formacién en X | Medida 5.3. Diseflar e implementar una Planificaciéon o
materia de igualdad para todo el personal?

Estrategia de Formacion en Igualdad y para la Prevencién de
las Violencias Sexistas
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Acciones para promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de seleccién y valoracion

NO | Si | DESCRIPCION

¢Se proponen medidas en el plan en aras a promover la X
participacién de las mujeres en los procesos de promocién

profesional, para fomentar la representacién equilibrada de
mujeres y hombres en la Administracion?

Medida 2.8. Garantizar que se cumpla
lo establecido en la LOSU en materia de
la paridad en los tribunales de PTGAS

¢éSe establece como objetivo en el plan de igualdad la presencia | X
equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Administracidn u organismos publicos?

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

NO | Si | DESCRIPCION

¢El plan incluye un protocolo de actuacién en materia de acoso? X Se

incluye como medida la
actualizacion del Protocolo en
materia de acoso sexual y acoso
sexista (medida 4.1.)

el acoso?

¢Cémo garantiza el procedimiento establecido en el protocolo la -
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas por

y violencia sexual?

¢Se establecen medidas de sensibilizacion sobre violencia de género | -

violencia sexual?

¢Existe una formacion especifica para el personal de recursos -
humanos sobre los derechos de las victimas de violencia de género y

violencia de género?

¢Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de -
reduccién de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del
tiempo de trabajo, reconocidos legalmente, a las victimas de

Acciones para establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta,

por razén de sexo

NO

Si

DESCRIPCION

¢Se ha adoptado alguna
medida para eliminar
cualquier discriminacién que
pudiera producirse en materia
retributiva por razéon de sexo?

Medida 2.9. Elaborar una instruccidn para incorporar medidas
compensatorias en los procesos de seleccion de personal, que permita
recoger correcciones en la evaluacién de la actividad docente del PDI para
eliminar los elementos que suponen una discriminacion indirecta por el
ejercicio de la conciliacion, y en el caso del PTGAS, permita valorar méritos
relacionados con la formacién en igualdad en todas las convocatorias
Medida 3.17. Formar y asesorar sobre transferencia de cara a reducir la
brecha existente en este ambito y que aumente la tasa de éxito de las
investigadoras UCA en la futura convocatoria de Sexenios de Transferencia
Medida 3.22. Aumentar la puntuacién en la evaluacién de grupos/proyectos
de investigacion a los efectos de financiacion cuando la investigadora
principal/responsable sea mujer

Medidas para evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de

actuacion

NO | Si | DESCRIPCION

¢éSe establecen especificamente las
personas/puestos/niveles jerarquicos responsables de la
implantacion y seguimiento del plan?

X En cada medida se establecen los érganos
responsables 'y ejecutores de la
implantacién y seguimiento

evaluaciones?

¢éSe prevé la realizacion de informes de seguimiento y X

Se prevé una evaluacién intermedia y una
evaluacion final

seguimiento del Plan?

¢Cuadl es la calendarizacion prevista para las reuniones de X

Se prevé una revision anual de la ejecucion
de las medidas
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CONTENIDO PARA LA CUMPLIMENTACION DEL ANEXO 2.V DEL REAL DECRETO 713/2010, DE 28
DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO,
SEGUN LO DISPUESTO EN EL ARTICULO 11.4 DEL REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE,
POR EL QUE SE REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO Y SE MODIFICA EL REAL
DECRETO 713/2010, DE 28 DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS Y
ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAIO

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

1.1 Ambito Geogréafico. Se marcara el dmbito geogréfico. C.A. y provincias donde se encuentren los centros de trabajo
con las personas trabajadoras afectadas. Provincia de Cadiz, Autoridad Laboral Provincia de Cadiz.

1.2 Datos de la comisién negociadora. Se incluiran los correos electrénicos de los miembros de la comisién
negociadora a los que se les deba comunicar la emision de las notificaciones relacionadas con el plan de igualdad que
se esta registrando. francisca.bernal@uca.es, chari.iglesias@uca.es, marivi.martinez@uca.es,
ana.menendez@uca.es, asuncion.aragon@uca.es, guadalupe.calvo@uca.es, mariangeles.rojas@uca.es,
miriam.iglesias@uca.es, laura.cubero@uca.es, ana.merchan@uca.es, eva.bermudez@uca.es,
dolores.nunez@uca.es, lucia.cancelas@uca.es, siham.zebda@uca.es, lydia.bares@uca.es, horia.mohamed@uca.es

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

1.4 Ambito Funcional. Se marcarad empresa o grupo de empresa (en esta naturaleza no estaran operativos ni el centro
de trabajo ni el franja). Empresa.

Si marca grupo de empresa se le pedira:

e  Cudntas empresas incluye el plan.
e Siel plan de igualdad es para la totalidad o parte del grupo debera cumplimentar todos los item restantes
de este punto 1 tantas veces como nimero de empresas haya marcado.

1.5 Nombre o razoén social de la empresa. Universidad de Cadiz
1.6 NIF de la empresa. Q1132001G
1.7 CNAE de la empresa a 4 digitos. 8543. Educacidn universitaria

1.8 Distribucidn de la plantilla. A la fecha de 26 noviembre 2024.

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

1.9 Cddigos de los convenios de aplicacidn en la empresa:

e |V Convenio Colectivo del Personal Laboral de las Universidades Publicas de Andalucia

e | Convenio Colectivo de Personal Docente e Investigador con contrato laboral de las Universidades Publicas

de Andalucia

No se aplica ningun convenio.
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En este supuesto, explique detalladamente su actividad econdmica:

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

e  Voluntario
e  Obligatorio:
e  Pordisposicion legal.
e  Por convenio colectivo aplicable.
e  Por sustitucion de sanciones accesorias.

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

Si, con la totalidad.

Si, con la mayoria.

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

2.3 ¢éEs el primer plan de igualdad?

e Si
. No.

2.4 Vigencia del plan de igualdad: Desde 01/01/2025 hasta 31/12/2028.

2.5 ¢Se ha pactado el procedimiento de revisién del plan? Si

3. Datos de la comisidn negociadora
3.1 Fecha de constitucion de la comisién negociadora. 20/06/2023
3.2 Fecha de firma del plan de igualdad. 29/01/2025

3.3 En representacion de las personas trabajadoras ha negociado:

e las secciones sindicales de la empresa.
e  El comité de empresa o los delegados de personal.
®  Lacomisién sindical.

3.4.1 Composicion de la representacion de las personas trabajadoras:

Afiliacion de los/las representantes y/o centrales Ne total de N2 de N2 de
sindicales intervinientes representantes mujeres hombres
Comité de Empresa PDI 1 1 0
Comité de Empresa PTGAS 1 1 0
Junta PDI 1 1 0
Junta PTGAS 1 1 0
CCOO 1 1 0
CSIF 1 1 0
FESP-UGT 1 1 0
SIA-PDIP 1 1 0
3.4.2 Composicion de la representacion empresarial:
Cargo en la empresa N@ total de representantes | N2 de mujeres | N2 de hombres
Directora General de Igualdad 1 1
Directora de la Unidad de lgualdad 1 1
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Gerente

Personal Técnico Unidad de Igualdad

Vocal designada entre el PDI Funcionario
Vocal designada entre el PDI Laboral

Vocal designada entre el PTGAS Funcionario
Vocal designada entre el PTGAS Laboral
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3.5 ¢Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacién? Si

En caso negativo:

Organizaciones que no han firmado | N total de representantes | N2 de mujeres | N2 de hombres |

3.6 ¢Tienen formacién y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral las
personas que integran la comisién negociadora? (Si/No).

3.7 éLas personas integrantes de la comision negociadora han recibido formacion en materia de igualdad entre
hombres y mujeres en el ambito laboral, por parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del
diagndstico y a la negociacion del plan de igualdad? (Si/No).

3.8 La comisién negociadora éha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el dmbito laboral? (Si/No).

En caso afirmativo:

De organizaciones sindicales.
De organizaciones empresariales.
De consultoria externa.

De la Administracién Publica:
e  Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto de la mujer.
e  De otras administraciones.

3.9 ¢Durante el proceso de negociacién del plan se ha acudido a la comision paritaria del convenio o a érganos de
solucién autonoma de conflictos laborales para resolver las discrepancias existentes? NO

En caso afirmativo:

®  Ala comisidn paritaria del convenio.
®  Alos 6rganos de solucién auténoma de conflictos laborales.
e  Aambos.

4. Datos relativos al diagndstico de situacién

4.1 ¢Se han incorporado en el diagndstico materias adicionales a las recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres? (Si/No).

Si la respuesta es afirmativa, especificar cuales:

1. Salud laboral desde una perspectiva de género.
2. Violencia de género.

3. Lenguaje y comunicacion no sexista.

4.

4.2 Para realizar el diagndstico en materia salarial, la comisidn negociadora ha contado con:

®  Laauditoria salarial de la empresa (Si/No).
e  Elregistro salarial (Si/No).

4.3 ¢Se alcanzd consenso entre las partes en el diagndstico de situacion? (Si/No).

4.4 Indiquese a continuacion cuales de las siguientes materias han sido objeto de negociacion en base al resultado
del diagndstico realizado, y en relacién con cuales de ellas se han adoptado medidas en el plan:
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Materias Negociadas Adopu.on de
medidas

Proceso de seleccién y contratacion Si Si
Clasificaciéon profesional - -
Formacion Si Si
Promocién profesional - -
Tiempo de trabajo / Medidas de conciliacién Si Si
Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida, personal, Si si
familiar y laboral

Infrarepresentacion femenina Si Si
Retribuciones Si Si
Prevencion del acoso sexual Si Si
Prevencién del acoso por razén de sexo Si Si
Salud laboral desde una dptica de género - -
Violencia de género Si Si
Otras (especificar)

Otras (especificar)

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

e Uninforme de conclusiones.
e  El diagndstico completo.

5. Contenido del plan de igualdad
5.1 Medidas de seleccidn y contratacion:
5.1.1 ¢éSe incluye la implantacién de sistemas objetivos de seleccion de personal y contratacion? NO

5.1.2 ¢Se establece la participacidn de la representacion de las personas trabajadoras en los procesos de seleccion de
personal? NO

5.1.3 En los procesos de seleccion de nuevo personal éesta previsto que en idénticas condiciones de idoneidad se
tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir? NO

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

e (Enla conversidn de contratos a tiempo parcial en jornada completa? Si/ NO.
e  (Enlatransformacion de contratos temporales en indefinidos? Si/ NO.

5.2 Clasificacién profesional:

5.2.1 ¢éSe establece como objetivo en el plan de igualdad la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la empresa? SI

5.2.2 ¢El plan incorpora medidas frente a la segregacion laboral entre mujeres y hombres? Si/No.

En caso afirmativo, estas medidas se dirigen a corregir:

e  Llasegregacién ocupacional Si/NO.
e  Llasegregacion vertical SI/NO.

5.2.3 ¢Se incorporan medidas correctoras en la valoracidon de puestos de trabajo para garantizar un sistema de
clasificacidn profesional neutro, libre de sesgos de género? NO

5.2.4 ¢Se pacta la implantacidn de sistemas objetivos de valoracidn del trabajo que permitan la evaluacion periddica
del encuadramiento profesional? NO

5.3 Formacion:
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5.3.1 ¢El plan de igualdad contempla una formacion especifica para el personal directivo y de mandos intermedios en
materia de igualdad? Si

5.3.2 ¢Se planifica la formacion en la empresa desde la perspectiva de género? Si
5.3.3 ¢Se incluyen en las acciones formativas médulos especificos de igualdad de género? Si

5.3.4 ¢Se establece el acceso prioritario de las trabajadoras a acciones formativas que fomenten su insercidn en areas
de trabajo masculinizadas? NO

5.3.5 ¢Se establece que la formacién sera impartida dentro de la jornada laboral? Si

5.3.6 ¢Se prevé en el Plan de igualdad la adaptacion del horario de las acciones formativas para garantizar la asistencia
de las personas trabajadoras con reduccién de jornada? NO

5.4 Promocién profesional:
5.4.1 ¢Se incluye en el plan la implantacién de sistemas objetivos de promocién profesional? NO

5.4.2 En los procesos de promocién profesional, éesta previsto que en idénticas condiciones de idoneidad tengan
preferencia las trabajadoras para cubrir puesto en dreas o grupos masculinizados? NO

5.4.3 ¢(Se proponen medidas en el plan en aras a promover que haya candidaturas femeninas en los procesos de
promocién profesional, para fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en la empresa? Si

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

e Mandos intermedios. Si/NO.
e Direccidn. Si/NO.

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

5.5.1 ¢Se prevé en el plan la implantacion de puestos de trabajo que se desarrollen a distancia o existen ya en la
empresa esta modalidad? Si/NO.

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

5.5.2 ¢Se han previsto en el plan medidas para garantizar el derecho a la desconexion digital? NO

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

5.5.4 ¢Se establece una bolsa horaria o dias personales de libre disposicion? NO

5.5.5 éSe mejora la regulacion de los permisos retribuidos respecto a la normativa vigente para facilitar la
conciliacién? Si/NO.

En caso afirmativo:

o  Se flexibiliza su uso.
e  Se amplia el permiso.
®  Se pactan nuevos permisos.

5.5.6 ¢Se incorporan medidas que fomenten la corresponsabilidad de los trabajadores varones? Si

En caso afirmativo, describa la medida: Medida 2.2. Concienciar sobre la importancia de la corresponsabilidad familiar
de la plantilla

5.6 Retribuciones:

5.6.1 ¢Se prevé revisar los complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios sociales, etc. para que
respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva? NO

5.6.2 ¢Se incorporan medidas de accién positiva para reducir o eliminar la brecha salarial de género? Si
En caso afirmativo transcriba el literal de las mismas.

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

5.7.1 ¢El plan incluye un protocolo de actuacién en materia de acoso en el trabajo? Si/NO.
En caso afirmativo:

a) Tipos de acoso contemplados expresamente en el protocolo:

e Acoso sexual. SI/NO.
e Acoso por razén de género. Si/NO.

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

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

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

5.8.1 ¢Se establecen medidas de sensibilizacién sobre violencia de género? Si

5.8.2 ¢Existe una formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre los derechos de las victimas de la
violencia de género? SI

5.8.3 ¢Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de reduccion de jornada, reordenacion del tiempo
de trabajo, la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo, reconocidos
legalmente, a las victimas de violencia de género? NO

5.8.4 ¢Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las victimas de violencia de género? SI
5.8.5 ¢Se amplian los derechos laborales legalmente establecidos para las victimas de violencia de género? NO
5.8.6 ¢Se incorporan otras medidas, adicionales a las que contempla la normativa vigente? Si/NO.

En caso afirmativo, transcriba el literal de la misma:

5.9 Comunicacion, informacidn y sensibilizacion:

5.9.1 ¢ Se establecen medidas especificas sobre comunicacidn no sexista e inclusiva? NO

5.9.2 ¢Se han definido medidas de difusién e informacién a la plantilla sobre el Plan de Igualdad? NO

5.9.3 ¢Se han definido acciones de sensibilizacién a la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y hombres? Si
6. Seguimiento y evaluacion del Plan

6.1 ¢Se fija un calendario a seguir para la implantacidon de cada medida del plan? NO

6.2 ¢Se fijan objetivos concretos a conseguir con las medidas del plan? Si

6.3 ¢Se incorpora un sistema de indicadores para realizar el seguimiento? Si

En caso afirmativo, estos indicadores son:

e  Cuantitativos.
e  Cualitativos.

6.4 ¢Se establecen especificamente las personas/puestos/niveles jerarquicos responsables de la implantacién y
seguimiento del plan? Si

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

6.6 éSe prevé el recurso a los correspondientes sistemas de solucién de conflictos laborales en caso de discrepancia
sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan? NO
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6.7 éSe contempla un procedimiento especifico para la revision de las medidas, en funcién de los resultados de las
evaluaciones, para facilitar el cumplimiento de los objetivos? Si

6.8 éSe prevé la realizacion de informes de seguimiento? Si
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ANEXO Il. CRONOGRAMA
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sion PEIMHA (art. 9.6 RD 901)
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Octubre 2024- enero 2026

Apor parte dela Comision

Octubre- diciembre 2027
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partedela Cor

Enero- julio 2028
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ANEXO IIl. MODELO DE REVISION ORDINARIA: Planificacién anual

Consenso con el resto de OR, si los hubiese (tanto actuales, como nuevas propuestas): Elija un elemento.

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organos/s colaborador/es

Mecanismo/s

Recursos humanos y econdmicos

Temporalizacion (Fecha o plazo / periodicidad)

Instrumentos de recogida de informacion
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ANEXO IV. MODELO REVISION EXTRAORDINARIA

Tipo de propuesta: Elija un elemento.

Consenso con el resto de OR, si los hubiese (tanto actuales, como nuevas propuestas): Elija un elemento.

INFORMACION BASICA

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

Organos/s responsable/s Personas destinatarias

Indicadores

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Organos/s colaborador/es

Mecanismo/s

Recursos humanos y econdmicos

Temporalizacion (Fecha o plazo / periodicidad)

Instrumentos de recogida de informacién
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ANEXO V. MAPA DE ACTORES IMPLICADOS EN LA GESTION DEL PLAN Y FUNCIONES

Comision
Negociadora PIUCA3

Comisiéon PIUCA

Unidad de Igualdad
(un

Consejo de Gobierno
(CG)

Equipo de Gobierno

Organos responsables
(OR)

Organos Ejecutores
(OE)

Organos
Colaboradores (OC)

Elaboracién del PIUCA3

Aprobacidn del PIUCA3

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

Aprobacidn de Reglamento de funcionamiento

Validacion de los documentos de Planificacién Anual remitidos por los OR (revisién
ordinaria)

Aprobacién de las modificaciones de medidas, derivadas de procesos de revision
extraordinaria

Realizacidn del informe de seguimiento intermedio y del informe de evaluacién
final

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

En su caso, propuesta de modificaciéon de medidas (revisién extraordinaria)
Elaboracién PIUCA4

Publicacién y actualizacién en la web de la Unidad de Igualdad de la relacién de
medidas, su informacién basica, y la complementaria contenida en los Planes de
Trabajo de los érganos responsables

Publicacién y actualizacién en la web de la Unidad de Igualdad de los datos de
contacto de cada drgano implicado en la implementacién del Plan de Igualdad
Recepcidn de los documentos de Planificacion Anual, y traslado a la Comision PIUCA
Emisidn de informe para cada propuesta de revision extraordinaria de medidas

Aprobacidn del PIUCA3
Aprobacién de las modificaciones de medidas, derivadas de procesos de revisién
extraordinaria, previa aprobacién por parte de la Comisién PIUCA

Colaboracidn en la concrecién de OR

Realizacidn de Planificacion Anual y su traslado a la Unidad de Igualdad
Instancia a los OE y OC para la puesta en marcha de los mecanismos necesarios
para la implementaciéon de cada medida

Aporte de la informacion requerida por la Comision PIUCA para el seguimiento y
evaluacion del Plan

En su caso, propuesta de modificacién de medidas (revisién extraordinaria)

A instancia de los OR, puesta en marcha de los mecanismos necesarios para la
implementacién de cada medida

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

A instancia de los OR, colaboracién en la puesta en marcha de los mecanismos
necesarios para la implementacion de cada medida

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

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

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

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

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

o Estudiantes

PDI con vinculaciéon permanente

PDI de areas STEAM

PDI menor de 45 afios

PTGAS de distintos campus. Aunque inicialmente se considerd la

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

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

O O O O

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

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

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

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

1.1. Organos centrales unipersonales

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

7
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Con respecto a este planteamiento consideramos que cuando el 6rgano esté formado
por tres personas, se tome como medida que dos de ellas sean mujeres.

1.3. Facultades

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

1.4. Departamentos

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

1.5. Organos de representacion de personal

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

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

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

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

1.6. PDI Ramas

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

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

1.7. PDI Categorias

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

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

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

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

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

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

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

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

Permisos y licencias

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

Fuente: Datos del Area de Personal de la UCA

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

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

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

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

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

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

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

2.1.2. Brecha salarial

Tabla 3. Retribuciones PDI y remuneracion media anual por sexo

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

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

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

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

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

Doctor/a

Fuente: Datos del Area de Personal de la UCA

Personal Funcionario de Carrera

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

Personal Laboral Docente

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

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

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

2.1.3. Techo de cristal

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

Tabla 4. Categoria del PDI

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

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

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

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

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

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

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

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

2.2. Espacio igualitario de trabajo
2.2.1. Retribuciones

La brecha de género salarial en la universidad espafola es una problematica persistente
que refleja desigualdades sistémicas entre hombres y mujeres en el ambito académico.
A pesar de los avances en términos de igualdad de género, las mujeres contintian
enfrentando disparidades salariales significativas en comparacion con sus colegas
masculinos. Factores como la falta de representacion equitativa en puestos de liderazgo,
la asignacion desigual de responsabilidades familiares y la persistencia de estereotipos
de género contribuyen a perpetuar esta brecha. Es esencial abordar estas cuestiones
estructurales mediante politicas institucionales que promuevan la equidad salarial, la
igualdad de oportunidades y la conciliacion entre la vida laboral y personal, para crear
un entorno académico mas inclusivo y justo para todas las personas,
independientemente de su género.
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Figura 1. Diferencias salariales del PDI Figura 2. Diferencias salariales del PDI
por antigliedad (trienios) por antigliedad (quinquenios)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Aunque el porcentaje de mujeres es superior en el PAS Laboral fijo, se observa que los
hombres reciben remuneraciones anuales medias un 11,34% mas altas. Las disparidades
salariales mas notables se presentan en el PAS funcionario de carrera (15,78%) y en el
PAS funcionario interino (23,24%).
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Figura 8. PTGAS segun grupo, categoria profesional y nivel
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En la Figura 8 se evidencia la masculinizacion total en las categorias PAS funcionario de
carrera grupo A2 nivel 26 y grupo C1 nivel 20, donde el 100% de los individuos son
hombres. Posteriormente, se destacan las mayores discrepancias en las categorias PAS
funcionarios de carrera grupo Al nivel 29 (57,14%), PAS laboral fijo grupo 1 (50%), y PAS
funcionario de carrera grupo A2 nivel 23 (31,25%).
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Figura 9. PTGAS segun grupo y cualificacién profesional
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Al examinar la Figura 9, se observa la ausencia de representacién femenina en varias
categorias, como el grupo A2 con cualificaciéon de Master, C2 con cualificacion de
Técnico/a, grupo 1, Doctor/a y Graduado/a, asi como el grupo 3 con cualificacién de
Doctorado y Master. Ademas, destacan tres grupos con una predominancia significativa
de hombres: el grupo 2 con cualificacién de Diplomatura/Ingenieria Técnica (71,42%), el
grupo 3 con cualificacion de Técnico/a Superior (57,90%), y el grupo A2 Doctor/a (50%).
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Figura 10. PEUCA, remuneracion media

40.000,00 €
35.000,00 €
30.000,00 €
25.000,00 €
20.000,00 €
15.000,00 €
10.000,00 €
5.000,00€
0,00 €

2022 2021 2020 2019

Hombre e Mujer

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la comision PIUCA3

La Figura 10 exhibe una evolucidn positiva evidente en la remuneracion media del
PEUCA. Sin embargo, se destaca un aumento en la brecha salarial de un 18,18% en los
Ultimos cuatro afios entre hombres y mujeres.

2.2.2. Acceso, seleccion y promocion

Con los datos que tenemos, podemos decir que se ha producido en los ultimos 5 afos,
un gran nimero de procesos selectivos en cuanto a plazas convocadas en diferentes
categorias, tanto en PDI como en PTGAS, para poder acceder a la Universidad. 128
convocatorias para los PTGAS y 93 para PDI.

La seleccidn de dichas plazas, varia seguin se haya acordado a la hora de convocarla. El
procedimiento puede variar, seglin sea de acceso libre o para consolidar dichas plazas.
El procedimiento también puede variar, ya que puede ser por concurso, cOncurso-
oposicion, o por méritos, por lo que el factor sexo, no influye para nada.

En cuanto a la promocidn, el factor que puede afectar a la hora de evaluar dichos
procesos es, la formacion, la investigacion, la publicacion de articulos, (segln de la plaza
que hablemos), que no es que lleve el nombre de femenino, pero si es verdad que la
mujer tiene mas dificultad de acceder a estos medios, seglin en la época en la que se
encuentre (Vida familiar y laboral).
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3. DOCENCIA E INVESTIGACION CON PERSPECTIVA DE
GENERO

3.1. Investigacion y produccion cientifica
3.1.1. Estadisticas UCA

A pesar de constar estos datos en el punto relacionado con la brecha de género, se hace
necesaria la inclusion de la siguiente tabla para reflejar la situacion, que, desde el punto
de vista laboral, en que se encuentra la distribucion de hombres y mujeres en la UCA
por categoria profesional. La Tabla 5 sobre la evolucion del PDI segun datos
correspondientes al afio 2019 y 2023 muestra nitidamente coémo las mujeres se
encuentran infrarrepresentadas como catedraticas, detectandose una gran brecha en
esta categoria profesional. Desde el afio 2019 ha habido un leve incremento (3%) de las
mujeres que acceden a catedratica, aunque su presencia ni siquiera llega al 25%.
Porcentajes parecidos se dan en catedras de escuela universitaria (29% de mujeres
frente a 71% de hombres) habiendo sufrido un 9% en los Ultimos afios. Igualmente, se
estd aminorando lentamente la brecha entre profesorado titular, aunque sigue
existiendo una menor proporcion de mujeres titulares (37% de mujeres y 63% de
hombres). En el resto de las categorias profesionales se da un relativo equilibrio, salvo
en el profesorado asociado, donde existe un gran desequilibrio ya que los hombres
suponen casi un 79% de esta categoria, frente al 21% de mujeres.

Tabla 5. Evolucidn por Categoria del PDI (Comparativa 2019-2023)

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

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

En cuanto a las becas, contratos y formacion del personal investigador, no se han
detectado diferencias en los PDI con cargo a proyectos (Capitulo VI) casi al 50%, aunque
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las becas de formacién (EPIF-FPI) son un 5% menos las mujeres que las reciben,
suponiendo un 44% de mujeres frente al 56% de hombres.

Investigacion por ramas

La distribucion genérica del personal investigador por rama, tal y como se aprecia en la
figura 11 estd en un relativo equilibrio entre hombres y mujeres en las areas de
Agroalimentacion, Ciencias y Técnicas de la Salud y Humanidades. Sin embargo, se
detecta una infrarrepresentacion de las mujeres la rama de Fisica, Quimica y
Matematicas, (36%), que disminuye en las tecnologias de la Produccion (28%) y atin con
menor presencia femenina en tecnologias de la Informacion y Comunicacion (22,1%).

Figura 11. Investigadoras/es por rama en la UCA.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Vicerrectorado de Investigacion, datos 2023

Los datos proporcionados por la figura 12 muestran la existencia de una clara brecha
entre en las tesis leidas por las mujeres con respecto a los hombres, significativamente
superior en Ciencias Sociales y Juridicas (71% frente a 28% de hombres), Ciencias (65%),
y Ciencias de la Salud (62%). Sin embargo, el dato es claramente inferior en las ramas de
Ingenieria y arquitectura, donde las mujeres estan claramente infrarrepresentadas
(14%), ain por debajo del porcentaje de mujeres que estudian esta rama.
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Figura 12. Tesis leidas por rama
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del portal de informacion UCA

3.1.2. Grupos de investigacion

Se han identificado 20 grupos de investigacion con alguna linea relacionada con los
estudios de género. De estos, 11 pertenecen al area PAIDI de humanidades; 7, al drea
de Ciencias sociales, econdmicas y juridicas; 1 es de Fisica, quimica y matematicas; y
uno, de Ciencias y técnicas de la salud. De los 11 grupos del area de Humanidades, 7
estan dirigidos por mujeres. De los 7 grupos del area de Ciencias sociales, econdmicas y
juridicas, 5 estan dirigidos por mujeres. El grupo del area de Fisica, quimica y
matematicas esta dirigido por un hombre. El grupo del drea de Ciencias y técnicas de la
salud esta dirigido por una mujer.

Las lineas de investigacion sobre género de estos grupos son:
- Género y cuerpo: historia y sociologia

- Reflexién tedrico-metodoldgica de intento de renovacion arqueoldgica, con
integracion de los estudios de género

- Estudios de género vinculados con la lengua y la literatura

- Medios de comunicacién de masas y género

- Perspectiva de género en educacion

- Educacién, género y diversidades sexuales

- Género

- Literatura, mujeres y poder (siglos XVIII-XXI

- Historia de las mujeres y de las relaciones de género en la Andalucia modernay

contemporanea
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- Historia social y cultural de las mujeres y de las relaciones de género en el mundo
moderno y contemporaneo

- Violencia de género

- Género, ciencia y responsabilidad corporativa

- lgualdad, género y salud mental

- Comunicacion y género

- Comunicacion, género y tecnologia

- Trabajo, (in)movilidades y género.

- Violencia (de género, deportiva, organizaciones criminales, terrorismo)
- lgualdad y género

- la proteccidon de trabajadores desfavorecidos: mujeres, jovenes, migrantes,
maduros, trabajadores del mar, etc.

- Interseccionalidad y desigualdades de género
- Trabajo, género y vida cotidiana
- Estudios interdisciplinares de género e investigacion feminista

- Factores de riesgo cardiovascular y su evaluacion, prevencién, control y
tratamiento, asi como la influencia de género en ello

Englobal, de los 189 grupos de investigacion de la Universidad de Cadiz, 125 (66%) estan
dirigidos por hombres y 64 (34%), por mujeres.

De los grupos de investigacion dirigidos por mujeres: 1 pertenece al area de Biologia y
biotecnologia; 15, al area de Ciencias y técnicas de la salud; 4, a Fisica, quimica y
matematicas; 18, al drea de Humanidades; 6 son de area de Recursos naturales y medio
ambiente; 13, de Ciencias sociales, econdmicas y juridicas; 4, de Tecnologias de la
produccion; y 3 son del drea de Tecnologias de la informacion y la comunicacion.

3.1.3. Proyectos de Investigacion

Se han identificado 8 investigaciones dotadas de financiacion publica, coordinadas
desde la Universidad de Cadiz y cuya tematica se vincula con la igualdad entre mujeres
y hombres.

De entre estas, 5 se focalizan en la Violencia de Género y en el acoso, y sus datos se
desarrollan en la parte del diagndstico que aborda esa tematica (Apartado 4.2. Estudios
e investigaciones). No obstante, se nombran a continuacion:

- La representacion de las mujeres en la administracion local (2019) Proyecto de
transferencia, Investigadora principal mujer y 4 participantes investigadoras
mujeres.
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“Mujeres especialmente vulnerables ante la violencia de género: mujeres de
edad avanzada y mujeres con capacidades diferentes”. Desarrollada entre enero
y diciembre de 2020. Investigadora principal mujer.

“Analisis de la realidad del acoso sexual y sexista en la universidad y propuestas
de mejora: un estudio de caso”. Desarrollada entre febrero y diciembre de 2020.
Investigador principal hombre.

En el marco del Proyecto de Cooperacion Internacional para el Desarrollo
“Consolidacion de la Red Latinoamericana de Investigacion y Transferencia de
Estudios y Practicas Sociales de Género”, desarrollado entre septiembre de 2019
y septiembre de 2022, con investigadora principal mujer, se realizaron las
siguientes investigaciones:

o Diagndstico del estado de la investigacion y la formacion sobre acoso
sexual y sexista en las universidades de la red

o Estudio sobre los protocolos, reglamentos y otras herramientas para
prevenir y actuar contra el acoso sexual y sexista en nuestras
universidades

o Estudios diagndsticos sobre la situacion del acoso sexual y sexista en cada
una de las universidades de la red

“Andlisis juridico penal y criminoldgico del acoso laboral generado en la
universidad: los programas de compliance como mecanismo preventivo”.
Desarrollado entre abril de 2020 y marzo de 2023. Investigadora principal mujer.
“New approaches to mapping the signs of violence and care in the migratory
landscapes of silenced women”. Desarrollado entre febrero de 2022 y febrero de
2023. Investigadora principal mujer.

De las investigaciones identificadas, 2 centraron su atencion en el cincer de mama, que
afecta principalmente a mujeres. Estas son:

“Mejorando la capacidad de trabajo y las tasas de vuelta al trabajo en
supervivientes de cancer de mama: PRODIE-WA ensayo clinico controlado
aleatorizado”. Desarrollado entre septiembre de 2022 y agosto de 2025.
Investigadora principal mujer. Proyecto Nacional 1+D+| de Generacion del
Conocimiento. Mas informacion en el siguiente enlace:
https://produccioncientifica.uca.es/proyectos/259640/detalle

“E-Health para la promocién de la salud y la calidad de vida en oncologia
mamaria”. Aprobado en marzo de 2021. Investigadora principal mujer. Proyecto
Nacional de 1+D+l. Iniciativa de Crowdfunding de Fundacién Espafiola para la
Ciencia y la Tecnologia (FECYT) para financiar. Mas informacion en el siguiente
enlace: https://www.facebook.com/Ehealth.cancerdemama/?locale=ka_GE

La ultima de las investigaciones se desarrolla desde el ambito de las humanidades, con
el fin de analizar como el género ha articulado histéricamente los procesos de
generacion del conocimiento.
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- “Género, cultura y subjetividad: mas alla de las politicas del conocimiento (siglos
XV-XX)”. Desarrollado entre enero de 2019 y diciembre de 2022. Investigadora
principal mujer. Proyecto Nacional I1+D+| de Generacion del Conocimiento. Mas
informacién en el siguiente enlace:
https://generoculturaysubjetividad.wordpress.com/

En la misma linea, sobre las investigaciones dotadas de financiacién publica realizadas
en la Universidad de Cadiz durante el periodo que abarca el diagnédstico, en 210 (34%)
las investigadoras principales han sido mujeres, mientras en 415 (66%) los
investigadores principales han sido hombres.

Respecto a las ramas de conocimiento de las mujeres Investigadoras Principales de
proyectos, los datos son:

Tabla 6. Ramas de conocimiento de las mujeres Investigadoras Principales de proyectos

Rama N2 | Porcentaje
Artes y Humanidades 19 9%
Ciencias 99 47%
Ciencias de la Salud 11 5%
Ciencias Sociales y Juridicas 36 17%
Ingenieria y Arquitectura 44 21%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Vicerrectorado de Investigacién y Transferencia

En cuanto a las areas de conocimiento de las mujeres Investigadoras Principales de
proyectos, los datos son:

Tabla 7. Areas de conocimiento de las mujeres Investigadoras Principales de proyectos,
sobre el total de mujeres IP

Area de conocimiento N2 | Porcentaje
Andlisis Geografico Regional 2 0,95%
Andlisis Matematico 3 1,43%
Arqueologia 5 2,38%
Arquitecturay Tecnologia de Computadores 1 0,48%
Biologia Celular 2 0,95%
Bioquimica y Biologia Molecular 4 1,90%
Botanica 3 1,43%
Ciencia de la Computacién e Inteligencia Artif. 1 0,48%
Ciencia de los Materiales e Ingenieria Metalurgica 6 2,86%
Derecho Civil 6 2,86%
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social 1 0,48%
Derecho Penal 3 1,43%
Didactica y Organizacion Escolar 1 0,48%
Ecologia 6 2,86%
Economia Financiera y Contabilidad 1 0,48%
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Area de conocimiento N2 | Porcentaje
Educacién Fisica y Deportiva 4 1,90%
Electronica 1 0,48%
Enfermeria 1 0,48%
Estadistica e Investigacion Operativa 4 1,90%
Estratigrafia 1 0,48%
Expresion Grafica en la Ingenieria 4 1,90%
Farmacologia 7 3,33%
Fisica Aplicada 1 0,48%
Fisiologia 8 3,81%
Fisioterapia 1 0,48%
Genética 4 1,90%
Geodinamica Externa 1 0,48%
Historia Contemporanea 1 0,48%
Historia Moderna 2 0,95%
Ingenieria e Infraestructura de los Transportes 1 0,48%
Ingenieria Quimica 10 4,76%
Lenguajes y Sistemas Informaticos 15 7,14%
Linguistica General 1 0,48%
Literatura Espafiola 3 1,43%
Matematica Aplicada 6 2,86%
Medicina 1 0,48%
Métodos de Investigacion y Diagnostico en Educac. 2 0,95%
Organizacion de Empresas 6 2,86%
Periodismo 5 2,38%
Prehistoria 3 1,43%
Produccion Vegetal 5 2,38%
Psicobiologia 1 0,48%
Psicologia Evolutiva y de la Educacion 2 0,95%
Psicologia Social 2 0,95%
Quimica Analitica 4 1,90%
Quimica Fisica 11 5,24%
Quimica Inorganica 6 2,86%
Quimica Organica 12 5,71%
Sociologia 3 1,43%
Tecnologia de Alimentos 2 0,95%
Tecnologias del Medio Ambiente 9 4,29%
Toxicologia 1 0,48%
Trabajo Social y Servicios Sociales 1 0,48%
Zoologia 12 5,71%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia
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3.1.4. Proyectos de Transferencia

Segun los datos disponibles, a lo largo del quinquenio 2019-2023, se han realizado un
total de 14 proyectos de transferencia, y sélo en 4 de los casos su investigadora principal
era unamujer, loque supone un 29% de ellos. Como se apreciaenlaTabla9, en términos
absolutos, los presupuestos de los mismos ascendian a un total de 518387€, pero su
distribucion es asimétrica. El presupuesto mas elevado asciende a 89700€,
correspondiendo a 5 proyectos, entre los que sélo se encuentra una mujer como IP. El
siguiente es de 15100€, correspondiente a dos IP hombres, mientras el resto se
distribuye en 5 proyectos dotados de 5468€ (2 IP mujeres).

Tabla 8. Proyectos de transferencia y presupuesto

Proyectos de transferencia 2019-2023 Numero Presupuesto
IP Hombre 10 411578€
IP Mujer 4 106809€
Total 14 518387€

Fuente: Datos proporcionados por el Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Figura 13. Proyectos de transferencia del conocimiento en la UCA 2019-2023

Proyectos de transferencia
segun IP

m P hombres ®IP Mujeres

Fuente: Datos proporcionados por el Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

La escasa visibilidad en las paginas de investigacion de la UCA de los proyectos de
transferencia, asi como la dificultad de acceso a los datos desagregados, han limitado su
analisis para este diagndstico una cuestion temporal de la disponibilidad de los datos. A
este respecto, se han detectado inconsistencias en la informacion disponible, por lo que
habria que tomar con precaucion los datos anteriores.
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3.1.5. Sexenios de investigacion y transferencia’. Brecha salarial

Figura 14. Retribuciones del PDI. Sexenios de investigacion por ramas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos UCA

El andlisis detallado de las brechas salariales asociadas a los sexenios de investigacion
arroja luz sobre aspectos sustanciales en la configuracién del Personal Docente e
Investigador (PDI), y muestra una mas que evidente brecha salarial, y de oportunidades
de promocion laboral. En areas especificas, como Ciencias de la Salud y Técnicas, donde
el 70% de los sexenios corresponden a hombres, la distribucion asimétrica de sexenios
sugiere desigualdades no solo en términos de representacion, sino también en
retribuciones salariales. En Ciencias de la Salud, por ejemplo, el 73% de representacion
masculina frente al 27% femenina refleja una disparidad significativa en la distribucion
de los sexenios y, por ende, en las retribuciones salariales. Esta observacion se extiende
a disciplinas como Experimentales y Humanidades, donde, a pesar de desigualdades de
género en la representacion, la posible falta de equidad en la asignacidon de sexenios
puede tener consecuencias directas en las retribuciones salariales, como se ha
mencionado en el apartado especifico de brecha salarial. En Experimentales, los
sexenios de ellas son el 31% frente al 69% de ellos, sugiere una disparidad que se traduce
en brecha salarial. En este contexto, la discrepancia en la representacion y el
reconocimiento mediante sexenios entre hombres y mujeres en Técnicas refuerza la
necesidad de una evaluacion exhaustiva de las politicas de retribucién y promocion. La
marcada desigualdad, con un 23% de representacion femenina frente al 77% masculina,
subraya la urgencia de abordar inequidades sistémicas y fomentar una remuneracion
equitativa en el ambito académico.

El Sexenio de Transferencia e Innovacion (STI) solo se convocd en una ocasidon con
caracter de proyecto piloto en 2018 (Resolucion de 14 de noviembre de 2018, de CNEAI,
BOE de 26 de noviembre 2018). Para poder optar a este sexenio STl los/las
investigadores/as debian estar en posesion de un sexenio de investigacion previo, lo que

! Datos no disponibles en fecha para su inclusion en este diagndstico.
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suponia un sesgo de entrada que contribuyé a que participasen menos mujeres en esta
convocatoria

La convocatoria ST piloto de 2018 tuvo un alto nivel de participacion, recibiéndose un
total de 16.790 solicitudes, distribuidas por ramas de conocimiento de la siguiente
forma: Ciencias 3.564 (21,25%); Ciencias de la Salud 1.648 (9,82%); Ingenierias y
Arquitectura 5.293 (31,55%); Ciencias Sociales y Juridicas 4.920 (29,33%); y Arte y
Humanidades 1.349 (8,04%).

De las 16.790 solicitudes, tan sélo el 34,5% (5.798) fueron presentadas por mujeres
frente a 65,5% (10.993) solicitudes presentadas por hombres.

Obtuvieron resolucion positiva 7.426 (45,85%) de las solicitudes presentadas La tasa de
éxito segregada resulté ser mayor para los hombres que para las mujeres, siendo un
48,4% para los hombres y 35,1% para las mujeres, con una diferencia de 13,3 puntos
porcentuales.

En el caso de la Universidad de Cadiz esta situacion desfavorable se agudiza. De las 285
presentadas por PDI-UCA obtienen el sexenio de transferencia (STI) 103 hombres (78%)
y 29 mujeres (22%) siendo muy destacable la brecha de 56 puntos porcentuales que
pone de manifiesto la desventaja de las investigadoras de la UCA en materia de
transferencia e innovacion. Es un hecho muy llamativo que la brecha se agrava mucho
mds en nuestra institucion respecto a la media de los resultados globales a nivel
nacional, 43 puntos porcentuales de diferencia respecto a los datos globales.

Figura 15. Sexenios Transferencia e Innovacion (STI) obtenidos por PDI UCA en la

Convocatoria Proyecto Piloto de 2018

Sexenios transferencia obtenidos
por PDI UCA

®HOMBRES ® MUJERES

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la Gerencia
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Figura 16. Sexenio de Transferencia e Innovacion (TEI) por ramas de conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la Gerencia

En la rama de Experimentales los hombres sobresalen muy por encima de las otras
ramas de conocimiento, llegando al 77%. Vemos que el nimero de mujeres que
obtienen el Sexenio de transferencia es testimonial en el Area Técnica (3 mujeres),
Ciencias de la Salud (3), Humanidades (4) y Experimentales (8). En la rama de Ciencias
Sociales la tasa de éxito es ligeramente superior (11 mujeres), quedando desglosada por
campos de conocimiento de la siguiente manera: Derecho (5), Economia (2), Educaciéon
(2) y Psicologia (2). Queda, por tanto, constatada la existencia de un sesgo de género
importante en las tasas de éxito.

De acuerdo con los datos presentados en la Figura 15, es un hecho evidente que en
todas las ramas los hombres reciben mas retribuciones por este concepto, apreciandose
mayores disparidades en el nimero de sexenios de transferencia por ramas de
conocimiento superando los 50 puntos de diferencia en las ramas de Ciencias
Experimentales (68 puntos de diferencia), Humanidades (62 puntos de diferencia),
Técnicas (56 puntos), Ciencias de la Salud (54 puntos). En Ciencias Sociales y Juridicas la
diferencia porcentual es menor llegando a 34 puntos. La marcada desigualdad, subraya
la urgencia de abordar las inequidades existentes en el ambito de la transferencia e
innovacion, un hecho que ya analizé y destacé ANECA en su informe sobre Perspectiva
de Género basado en esa Unica convocatoria, realizado a tenor de los resultados que
ponian de manifiesto un sesgo de género y la gran brecha salarial resultante de esta
convocatoria de STI.
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3.2. Docencia con perspectiva de género
3.2.1. Planes de Estudio

Para la elaboracion de este diagndstico se ha enviado un cuestionario a la coordinacion
de 112 titulos oficiales de la UCA, representados en 52 grados y 60 masteres
respectivamente, de los cudles sélo ha respondido un 26% como se muestra en la
siguiente tabla. Aunque la respuesta no sea masiva, resulta interesante analizar sus
resultados puesto que nos dan muestra de hacia donde se encaminan los contenidos de
género en nuestros titulos.

Tabla 9. Respuestas recibidas en la encuesta

NQ total de Porcentaje de
. . Respuestas
destinatarios respuestas
Coordinacion Grados 52 16 31%
Coordinacion Master 60 13 22%
Coordinacion Grado y Master 112 29 26%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Comisién PIUCA3
De entre las 16 titulaciones de grado que han respondido se encuentran:

- 6 de larama de Ciencias sociales y juridicas (Grado en Trabajo Social, Grado en
Educacion Infantil, Grado en Educacion Primaria, Grado en Turismo, Grado en
Publicidad y Relaciones Publicas, y Grado en Marketing e Investigacion de
Mercados)

- 3 de la rama de Artes y Humanidades: (Grado en Estudios Ingleses, Grado en
Historia y Grado en Filologia Hispanica)

- 3 delarama de Ingenieria y Arquitectura (Grado en Ingenieria Mecanica, Grado
en Ingenieria en Disefio Industrial y Desarrollo del Producto y Grado en Ingenieria
en Electrénica Industrial)

- 3 de Ciencias (Grado en Marina, Grado en Enologia, y Grado ciencias
Ambientales)

- 1 en la rama de Ciencias de la Salud en el Grado en Enfermeria (Facultad de
Enfermeria).

En lo que se refiere a la inclusion de contenidos sobre igualdad de género en estas 16
titulaciones de grado, el 50% manifiesta que si, pero sélo seis (37,5%), contienen temas
de igualdad de género tanto en la Memoria del titulo como en la aplicacién de
planificacion docente (GOA). Son los grados de Estudios Ingleses, Trabajo
Social, Educacién Infantil, Educacién Primaria, Enfermeria (Facultad de Enfermeria)
y Publicidad y Relaciones Publicas. En definitiva, de las 52 titulaciones de grado con las
que cuenta la Universidad de Cadiz, sélo un 11,5%, contaria con contenidos sobre
igualdad de género.

Las cifras siguen descendiendo si atendemos las asignaturas con contenidos y/o
competencias en materia de género, aunque es interesante mencionar que muchas son
de caracter obligatorio/ formacion bdasica: Pensamiento Critico, Discurso vy
Argumentacion (Grado estudios ingleses); Sociologia de la educacion y Principio de
lgualdad entre mujeres y hombres. Respeto a la diversidad (Grado de Educacion
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Infantil); Disefio y desarrollo del curriculum Il y Sociologia de la Educacién (Grado en
Educacién Primaria), Transculturalidad, Género y Salud y Etica y Legislacion, Practicum
VII, Practicas externas (Grado en Enfermeria), finalmente en el grado en Publicidad y
Relaciones Publicas se imparte la asignatura Comunicacion, Derechos Humanos e
lgualdad.

En términos generales, aunque la muestra es mas reducida, se aprecia cierto retroceso
en relacidn a los datos que arrojaba la investigacion “Andlisis de la incorporacion de la
perspectiva de género en los Planes de Estudio de Grado de la Universidad de Cadiz”,
llevada a cabo por la Unidad de Igualdad durante el curso académico 2017/2018. En este
tiempo se observa incluso la desaparicion de asignaturas con perspectiva de género, en
el caso por ejemplo del grado de historia. Asimismo, desde la coordinacion de los grados
de la rama de ingenieria, arquitectura y ciencias se nos indica que los contenidos sobre
igualdad de género siguen sin estar presentes en estas titulaciones. Por lo tanto, en los
ultimos siete afios no ha habido mejoras en laincorporacion de la perspectiva de género
en estas dos ramas de conocimiento. Sigue existiendo un déficit importante en la
incorporacion de los contenidos de las mujeres en las ciencias.

Es interesante resaltar como en la entrevista mantenida con profesorado adscrito a
carreras STEM, en términos generales, reconocen que en el grado no se aplica la
perspectiva de género en el planteamiento de los contenidos de sus materias, ni en la
bibliografia recomendada. Aunque la produccién cientifica de las mujeres se va
divulgando cada vez mas. Finalmente, consideran interesante incluir talleres o
seminarios de formacion para el profesorado en los que se trabajen las distintas
maneras de incluir la perspectiva de género en las fichas o programacion docente, que
implementamos de nuestras asignaturas.

En lo que a los masteres se refiere, el porcentaje de respuesta es también muy bajo
(22%), solo 13 de 60 titulaciones de master. En este caso, es interesante resaltar que
han respondido cinco masteres en la rama de Ciencias. Los masteres en
Agroalimentacién, Gestién Integrada De Areas Litorales (Gial), Gestién Integral Del Agua,
Master en Nanociencia y Tecnologia de Materiales. Si bien todas las respuestas
manifiestan que ninguna de estas titulaciones tiene contenidos sobre igualdad de
género.

Cuestion que se repite en las tres respuestas que hemos recibido de la rama de
Ingenieria y Arquitectura: Master Ingenieria Industrial, y Master en Seguridad
Informatica (Ciberseguridad). Es resefiable el caso del Master en Ingenieria Acustica,
puesto que, si bien responde que la titulacion cuenta con contenidos sobre igualdad de
género tanto en la Memoria del titulo como en la aplicacion de planificaciéon docente
(GOA), al preguntar en qué asignatura/s nos afirman que en todas.

Asimismo, tenemos cuatro de la rama de Ciencias sociales y juridicas (Master
Universitario en Profesorado de Educacién Secundaria Obligatoria y Bachillerato,
Formacion Profesional y Ensefianza de Idiomas, Master en Direccidon Estratégica e
Innovacion En Comunicacion, Master en Gestion y Administracion Publica, Master en
estudios de género, identidades y ciudadania).
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Uno de larama de Artes y Humanidades: Master en Andlisis Historico del Mundo Actual.
Finalmente, no disponemos de ninguna informacion sobre un titulo en la rama de
Ciencias de la Salud.

Por lo tanto, en lo que se refiere a la inclusion de contenidos sobre igualdad de género
en estos 13 masteres, si excluimos al Master en estudios de género, identidades y
ciudadania que por su propia denominacion tiene el 100% de sus contenidos sobre
género, de los 12 restantes manifiesta que si, pero sélo cuatro (30,7%) de los titulos que
han contestado, que representan solo el 6,6% de todos los masteres de la
UCA, contienen temas de igualdad de género tanto en la Memoria del titulo como en la
aplicacion de planificacion docente (GOA). Son los siguientes: Formacion de
profesionales de la educacién, Master en Direccion Estratégica e Innovacion En
Comunicacion, Master en Analisis Historico del Mundo Actual y el mencionado
anteriormente Master en Ingenieria AcUstica.

3.2.2. Proyectos de Innovacion Docente

A partir de los datos recabados de la plataforma? bajo la busqueda de palabras clave
como mujeres, hombres, feminismo, género, igualdad, masculinidad, sexo-afectivo, se
encuentran los datos que se relacionan a continuacién. Aunque no contamos con el dato
sobre el total de propuestas presentadas a los proyectos de innovacion ni de actuaciones
avaladas, a partir de la muestra se puede observar cémo cada vez hay menos proyectos
y actuaciones con temas de género, igualdad o alguna de sus variantes semanticas que
hayan sido aprobados en las convocatorias. Siendo resaltable el resultado negativo para
los cursos del 2020/21 en el que no hubo ninguno y del 2022/2023 con sélo un proyecto
de innovacién aprobado y ninguna actuacién avalada, situacion que se remonta muchos
afos atras. Se puede consultar la relacién de proyectos y actuaciones en el ANEXO I.

Tabla 10. Proyectos de innovacion y actuaciones avaladas

Curso Proyectos de Actuaciones
Innovacion avaladas

2013/2014 - 1
2014/2015 -
2015/2016 1 -
2016/2017 2 1
2017/2018 2 2
2018/2019 2 1
2019/2020 3 1
2020/2021 - -
2021/2022 2 2
2022/2023 1 -

TOTAL 13 8

Fuente: elaboracion a partir de la informacion obtenida de la plataforma indoc.uca.es

2 https://indoc.uca.es/webmeminnov/busc.php
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3.2.3. Programas doctorales

A falta de datos a nivel interno de las actividades formativas puntuales en los estudios
doctorales, segin los datos publicados en la Escuela de Doctorado UCA (EDUCA) los
Unicos programas de doctorado con lineas de investigacion especificas de género, son
el Doctorado Interuniversitario en Comunicacion, con la linea de investigacion Narrativa
Audiovisual Y Género. Dentro de este programa de doctorado se imparte el Master
Interuniversitario en Direccion Estratégica e Innovacion en Comunicacion, en el que se
imparte la asignatura de Comunicacion, conflicto y Violencia de Género. De otra parte,
el Doctorado en Arte y Humanidades con la linea de Género, Identidad y Ciudadania,
ademas del master orientado a género al completo. En cuanto a las actividades
formativas en materia de género en los distintos doctorados, no se encuentran
publicadas en la web de Educa. A pesar de ello, en algunos casos si se ofertan
puntualmente actividades formativas con perspectiva de género para estudiantes de
doctorado en Ciencias Sociales, Juridicas y del Comportamiento, sin poder determinar
en plazo para este diagndstico el nimero de actividades realizadas en este punto.

En cualquier caso, segin la informacion publica disponible, sélo dos programas
doctorales tienen asignaturas con perspectiva de género, y uno es el propio de Género,
identidad y ciudadania.

3.3. Potencialidades sobre las que construir, necesidades que precisan ser
abordadas y nuevas necesidades emergentes

Existe una clara brecha de género en las categorias profesionales, y por ende brecha
salarial, ya que las mujeres estdn muy escasamente representadas en las catedras,
suponiendo sélo un 24%, y sin tener una relacion con la antigiedad, por lo que se deduce
que las oportunidades de promocion laboral han sido menores para ellas que para ellos.
En el mismo sentido, poseen mayoritariamente mas sexenios de investigacion, que se
traduce en mayores retribuciones y mas oportunidades investigadoras.

Asi mismo existe una preeminencia palpable en la direccién de grupos de investigacion
del PDI, que estan en su mayoria coordinados por hombres, lo que resulta
especialmente en Ciencias Sociales y Humanidades, que coinciden con 4areas
feminizadas.

En relacion con los grupos de investigacion, del total de 189 vinculados a la Universidad
de Cadiz, la mayoria estan coordinados por hombres, concretamente, 125 (66%), frente
a los 64 coordinados por mujeres 64 (34%).

De esos 189, solo 20 cuentan con alguna linea de investigacion de género. La gran
mayoria, son de la rama de Humanidades, 11 (55%); seguidos de los de la rama de
Ciencias Sociales, 7 (35%). En ambos casos, se trata de ramas feminizadas.

De un total de 625 proyectos gestionados desde el Vicerrectorado de Investigacion, la
mayoria cuenta con hombres como investigadores principales, 415 (66%), frente a 210
(34%), cuyas investigadoras principales son mujeres.

No obstante, los datos resultan llamativos si atendemos a las ramas a las que pertenecen
las mujeres IP: la mayoria pertenecen al area de Ciencias, seguidas de las del area de
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Ingenieria y Arquitectura; ramas tradicionalmente masculinizadas. En tercer lugar, estan
las mujeres IP de la rama de Ciencias Sociales.

Respecto a las dreas de conocimiento de las mujeres IP, los datos apuntan en la misma
linea. La mayoria pertenece al area de Lenguajes y sistemas informaticos;
posteriormente, les siguen las mujeres del drea de Quimica orgénica y zoologia; y en
tercer lugar estan las del area de Quimica fisica.

De los 9 proyectos de investigacion con tematica de género identificados, uno es un
proyecto de transferencia de la investigacion (mujeres en la administracion orientado a
un ayuntamiento), 3 de ellos estaban vinculados a la Unidad de Igualdad entre mujeres
y hombres de la Universidad de Cadiz (las 3 mencionadas en primer lugar). Las 3 se
realizaron desde la rama de Ciencias sociales y juridicas, y focalizaban su atencion en la
Violencia de Género, al igual que otras 2 investigaciones mas. De este modo, se identifica
la Violencia de Género como la tematica relacionada con la igualdad mas investigada.

La investigacion restante se centra en el conocimiento con perspectiva de género, y se
desarrolla desde larama de Humanidades. Finalmente, debemos concluir sefialando que
las escasa investigaciones con tematica de género, se han realizado desde ramasy areas
de conocimiento feminizadas.

En cuanto a la formacidén en género, ninguno de los anteriores diagndsticos de la
situacion de mujeres y hombres en la UCA ha tomado en consideracion el analisis de la
docencia con perspectiva de género en los masteres. No obstante, a tenor de los datos
obtenidos, a pesar de los esfuerzos y acciones encaminadas a incorporar la perspectiva
de género en la docencia en general, y en nuestras titulaciones de grado y masteres, la
realidad sigue siendo que su presencia es minima o testimonial, no ha habido ningin
tipo de avance, si acaso retroceso, en la incorporacidon de contenidos de género en
nuestras materias. Incluso en aquellos casos, en los que se plantea una
transversalizacion de la perspectiva eso se diluye en una invisibilizacion de los
contenidos sobre igualdad.

- Necesidades detectadas:

o Visibilizar los datos desagregados en materia de investigacion,
transferencia, sexenios asociados, categorias profesionales vy
remuneraciones, desagregados por sexo y edad, en el portal de
informacién de la UCA que se proponia desde la coordinacion de este eje
del plan de igualdad, en esta comision negociadora.

o Incorporar y potenciar la formacién en grados, posgrados y estudios
doctorales en materia de género o con perspectiva de género.

o Investigar y profundizar en el diagndstico y la evolucion de igualdad
apropiadamente por personal experto, y con financiacién especifica,
dada la amplitud del andlisis y la necesidad de emplear técnicas
cuantitativas y cualitativas para tal fin, para la que la comision
negociadora no esta formada ni tiene disponibilidad temporal.
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4. SOCIEDAD LIBRE DE VIOLENCIAS

4.1. Informacion, formacion y sensibilizacion
4.1.1. Informacion: Difusion y accesibilidad de los protocolos

El canal principal de informacion de la Universidad de Cadiz, seria su pagina web
principal (https://www.uca.es/) y las webs de las diferentes areas y servicios de la
universidad.

En la web de la Unidad de lgualdad (https://igualdad.uca.es/), dentro del menu
“violencia de género” se incorpora una primera entrada llamada “Protocolos”, donde
estan publicados tanto los diferentes protocolos, como otros enlaces que pueden
resultar de interés en la materia. También en el portal de transparencia
(https://transparencia.uca.es/), desde el menu “Responsabilidad Social”, se puede
acceder a la web de la Unidad de Igualdad donde figuran los protocolos.

Los protocolos que aparecen publicados actualmente son (por orden de aparicion, y de
aprobacion por Consejo de Gobierno):

- Protocolo de no discriminacién y contra el acoso por razén de orientacion sexual
e identidad de género y/o pertenencia a grupo familiar LGTBI, de la Universidad
de Cadiz

- Protocolo de actuacidn frente a conductas constitutivas de acoso en la UCA. Este
documento aparece, ademas, acompafado por el modelo rellenable de solicitud
de actuacion, tanto en formato Word como pdf, y la composicion de la Comision
de actuacion frente a conductas constitutivas de acoso.

- Protocolo de la Universidad de Cadiz sobre atencion a estudiantes victimas de
violencia de género

Cabe sefialar, que actualmente (marzo 2024), segun lo establecido en la disposicion
transitoria primera de las Normas de convivencia de la Universidad de Cadiz (Aprobado
por Consejo de Gobierno de 25 de julio de 2023), la actual Comision de actuacion frente
a las conductas constitutivas de acoso prevista en el Protocolo de actuacién frente a las
conductas constitutivas de acoso en la Universidad de Cadiz, mantiene sus competencias
Unicamente en lo relativo al acoso laboral, quedando sustituida para el resto de
modalidades de acoso por la Comision de Convivencia.

Ademas de su difusion en la web, se difunden los protocolos en actividades como el
Proyecto Acompafiame (antiguo Proyecto Compafiero), actos de bienvenida a
estudiantes Erasmus y similares. Se puede consultar la relacién de actividades en el
ANEXO V.

No obstante, a pesar de ello, diferentes trabajos realizados hasta la fecha, evidencian
que gran parte de la comunidad universitaria no conoce los cauces institucionales
existentes en materia de violencia. En muchos casos tampoco se conoce la existencia de
la Unidad de Igualdad, incluso en los casos en que si se conoce su existencia, se suele
desconocer su estructura, dependencia orgdnica, ubicacion, cuestiones que pueden
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dificultar el poder acceder a esta Unidad en un momento dado. Para subsanar estas
cuestiones seria necesario valorar:

- El establecimiento de la informacion basica minima que toda la comunidad
universitaria debe conocer: Por ejemplo, la existencia de la Unidad de Igualdad,
y su pagina web (siendo recomendable que se siga manteniendo el mismo link
de acceso en el futuro), la existencia de protocolos y la web donde encontrar
informacién (que también se mantuviese).

- La formula para hacer llegar esta informacidn basica a toda la comunidad
universitaria.

- La formula para facilitar esta informacion basica a toda persona, estudiante o
trabajadora, que accede por primera vez a la UCA.

- Lainsercion en las campanas de sensibilizacion que se desarrollen, de enlace a la
pagina web de la Unidad de Igualdad y/o de los protocolos.

4.1.2. Informacion: Respuesta y seguimiento de los casos

En lo referente a prevencion del acoso sexual y el acoso sexista, una de las propuestas
recogida en los diferentes trabajos realizados en la materia, consistiria en hacer publica
la informacion, no sélo sobre el n2 de casos atendidos, sino también sobre la resolucion
de los mismos, siempre salvaguardando todas las garantias de proteccion vy
confidencialidad.

Hasta la fecha, la informacion que viene haciéndose publica es Gnicamente la del n2 de
denuncias recibidas y atendidas por la comision antiacoso, informacion que es
proporcionada por las personas responsables de la Unidad de Igualdad (en su calidad de
miembros de la comisidon antiacoso) para la Memoria de Responsabilidad Social
anualmente. Los datos recabados son los siguientes:

Tabla 11. N2 de denuncias recibidas y atendidas

2019/2020 2020/2021  2021/2022  2022/2023

Denuncias presentadas 4 2 0 3

Denuncias atendidas 4 2 0 3
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de las Memorias de Responsabilidad Social

Cabe senalar que hasta la fecha no se tiene constancia del establecimiento de los
sistemas de evaluacidn y seguimiento a desarrollar por el Comité de Seguridad y Salud
Laboral, en colaboraciéon con la Unidad de lgualdad y el Vicerrectorado con
competencias en materia de alumnado, ni de los informes generados en base a dicho
sistema, que seguln el articulo 9 del protocolo antiacoso deben resultar de un proceso
de evaluacion anual que evidencie el cumplimiento de los objetivos del protocolo y el
uso y resultados de las diferentes medidas incluidas en él.

Asimismo, y aunque en el texto del Protocolo para la atencién a estudiantes victimas de
violencia de género no se especifica nada al respecto, tampoco se cuenta con datos o
informes sobre el desarrollo y cumplimiento de esta disposicion.
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Cabe destacar la interesante iniciativa puesta en marcha a principios del curso
2023/2024 por la Facultad de Medicina de la UCA con la colaboracion de la
subdelegacion del Gobierno en Cadiz. Se trata del primer punto violeta de la UCA, cuya
finalidad es aumentar la visibilidad de situaciones relacionadas con la violencia machista,
y que cuenta con un plan de actuacion, que se puede consultar a través de codigos QR
distribuidos por dicha Facultad: https://medicina.uca.es/facultad-violeta/

Por otro lado, y aunque es algo que no tiene por qué suponer la activacion del Protocolo
para la atencion a estudiantes victimas de violencia de género, regularmente se reciben
consultas en la unidad de igualdad acerca de la aplicacion del derecho de las victimas de
violencia de género a la exencion de tasas universitarias. Seria necesario establecer un
cauce que garantice la efectividad de este derecho, comenzando por la acreditacion de
la condicidn de victima, de una forma equiparable a los cauces para personas con
diversidad funcional, o familias numerosas. También deberia asegurarse la informacion
clara y unificada sobre este cauce para las personas interesadas.

Del mismo modo, y aunque el personal tanto laboral como funcionario esta amparado
por lo establecido en la legislacidn vigente en materia de violencia de género, se podria
valorar la posibilidad de recopilar la informacion oportuna para unificarla y publicarla en
la pagina web, asi como, estudiar las posibles dificultades en el ejercicio de los derechos
laborales de las victimas, y establecer medidas para subsanarlas.

4.1.3. Formacion y sensibilizacion
Formacion curricular: Estudiantes

Segun lo establecido en la Ley 13/2007, de medidas de prevencion y proteccion integral
contra la violencia de género (Andalucia) y la Ley Orgéanica 10/2022, de Garantia Integral
de la Libertad Sexual, las Administraciones educativas y las Universidades deben
impulsar la inclusién en los planes de estudio relacionados con intervencién con
victimas, medios de comunicacion, publicidad, profesiones docentes, salud y servicios
sociales, asi como cualquiera que proceda, de contenidos dirigidos a la prevencion, la
sensibilizacion y formacién en materia de violencia de género.

En el caso de la UCA, se llevé a cabo el estudio Andlisis de la incorporacién de la
perspectiva de género en los Planes de Estudio de Grado de la UCA, en el afio 2018,
cuyas conclusiones reflejaron en aquel momento que las titulaciones que mas
asignaturas con perspectiva de género incorporaban eran Trabajo Social, Criminologia y
Enfermeria, seguidas de Relaciones Laborales y Recursos Humanos. Al no ser un estudio
especifico sobre violencia, y no estar actualizado, se ha procedido por parte de la
Comision Negociadora del PIUCA3, a solicitar informacion a este respecto a la
coordinacion de los 52 grados y 60 Master de la UCA. Con un porcentaje de respuesta
del 26% (31% en el caso de los Grados, y el 22% en el caso de los Master), la informacion
obtenida indica que, respecto a los estudios de Grado, solo 3 incorporan contenido en
materia de violencia de género:

- Trabajo Social: no aportan informacion sobre qué asignaturas.
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- Enfermeria: de forma especifica en el Practicum VII, de 12 créditos, y de forma
transversal en la asignatura basica “Transculturalidad, Género y Salud”, de 3
créditos.

- Publicidad y Relaciones Publicas: en la asignatura obligatoria “Comunicacidn,
Derechos Humanos e lgualdad”, de 6 créditos.

En cuanto a los Estudios de Master, solo dos declaran contar con contenidos en materia
de violencia de género:

- Género, Identidades y Ciudadania: analiza de forma transversal las violencias de
género en todos los contenidos del master.

- Direccion Estratégica e Innovacion en Comunicacion: de forma especifica en la
asignatura “Comunicacion, conflicto y violencia” (2,69 créditos).

Resulta resefiable el que el Master en Profesorado de Educacion Secundaria Obligatoria
y Bachillerato, Formacion Profesional y Ensefianza de Idiomas, y los Grados de Educacion
Infantil, Educacion Primaria, Grado en Estudios Ingleses, Grado en Historia y Grado en
Filologia Hispanica, a pesar de tener competencias en materia de formacién de
profesionales de la educacion, declaran no contar con este tipo de contenido en sus
memorias. Y en este mismo sentido, el Grado de Marketing e Investigacion de Mercados,
a pesar de tener competencias en materia de formacion de profesionales de los medios
de comunicacién, tampoco cuenta con este tipo de contenido.

Planes de Formacion: PTGAS y PDI

En relacién a la formacion del personal al servicio de la Universidad de Cadiz, cabria
distinguir entre dos tipos.

Por un lado, estaria la formaciéon basica que deberia requerirse en el acceso y
promoverse durante la carrera profesional de todo el personal de la Universidad, segin
lo establecido en la legislacion vigente. Por otro lado, una formacion mas especifica,
dirigida a aquellos colectivos que tienen o podrian tener algun tipo de intervencion o de
toma de decisiones con respecto al abordaje de las situaciones de violencia en el
contexto de la Universidad de Cadiz. Entre estos colectivos destacarian la comision
antiacoso y los cargos y puestos de responsabilidad (priorizando los de mayor rango).

Sobre los cursos de formacién incluidos en el Plan de Formacion del PTGAS, desde el afio
2019 hasta la actualidad se han desarrollado 4 cursos en materia de violencia de género,
en los que han participado un total de 66 personas (45 mujeres y 21 hombres). Sobre el
total de 503 actividades formativas del PTGAS, representa un 0,8%, mientras que en
numero de horas supone un 0,08%, ya que de las 105.537,5 horas acumuladas de
formacion desde 2019, 84 horas han sido en la materia que nos ocupa. Ver ANEXO II.

Sobre los cursos de Formacion del PDI, desde el curso 2018/2019 hasta la actualidad, se
ha desarrollado un solo curso, en el que han participado 4 personas (todas mujeres).
Sobre el total de 351 actividades formativas del PDI, esto representa un 0,28%, mientras
que en numero de horas supone un 0,02%, ya que de las 151.907,5 horas acumuladas
de formacion desde el curso 2018/2019, 24 horas han sido en dicha materia. Ver ANEXO
1.
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Merece la pena poner en valor en este documento dos grandes actuaciones en esta
linea, que guardan relacién con la formacién en temas vinculados con la violencia de
géneroy el acoso sexual y sexista, y que también se mencionan en el siguiente apartado
(Formacién extracurricular y sensibilizacion). En primer lugar, la creacidén (curso
2018/2019) y consolidacion (cursos posteriores) de la Red Ciudadana contra la violencia
de género. Se trata de una iniciativa impulsada desde la Unidad de Igualdad, que ha
contado con el apoyo del Instituto Andaluz de la Mujer y que ha ido dirigida a fomentar
la implicacién y la colaboracién voluntaria de la ciudadania, en este caso de la
comunidad universitaria en la lucha contra la violencia de género. Desde la Unidad de
lgualdad se ha pretendido consolidar esta Red, mediante la dotaciéon de un amplio y
diverso capital formativo en materia de violencia de género a todas aquellas personas
interesadas en participar en la misma. Algunos datos estadisticos vinculados con el
desarrollo de esta actividad ponen de manifiesto la significativamente alta presencia
femenina en la misma tanto en lo que se refiere al perfil docente como a las personas
inscritas. El 100% del personal docente han sido mujeres y del total de participantes el
88% han sido mujeres frente al 12% que han sido varones. En segundo lugar, el Curso
online sobre acoso sexual y sexista: prevencion, deteccién e intervencion, impulsado
desde la Unidad de Igualdad en el curso 2019/2020, que tuvo una importante demanda
de participacion cercana al doble de plazas ofertadas (n2 de plazas ofertadas: 100; n2 de
solicitudes de participacion: 194). En esta ocasidon, la demanda vuelve a ser
mayoritariamente femenina.

En cuanto a las convocatorias de acceso a la funcidn publica, entre el 2019y el 2023 se
han publicado 221 convocatorias (128 de PTGAS y 93 de PDI), con un total de 1367 plazas
convocadas (568 de PTGAS y 799 de PDI). Unicamente 10 de estas plazas, las que se
recogen en la siguiente tabla, han incorporado en el temario contenido en materia de
violencia de género, lo que supone un 1,73% de las plazas convocadas de PTGAS, y un
0,73% respecto al total (incluyendo PTGAS y PDI):

Tabla 12. Convocatorias con contenido en materia de violencia de género

Afio Convocatoria N2 Categoria
plazas
2019 UCA /REC84GER/2019, de 5 Técnico de Gestidn de la Universidad de
21 de mayo de 2019 Cadiz mediante turno de promocion interna.
2021 UCA/REC90GER/2021, de 1 Personal laboral fijo de Administracion y
23 de junio de 2021 Servicios de la categoria Técnico Especialista

de la Universidad de Cadiz, mediante turno
libre, por el procedimiento de consolidacién
de efectivos.

2022 UCA/REC98GER/2022, de 4 Técnico de Gestion promocion interna
19 de mayo de 2022

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

Como se aprecia, las tres convocatorias corresponden a PTGAS, siendo una de ellas de
personal Laboral (UCA/REC90GER/2021) y las otras dos de personal funcionario (UCA
/REC84GER/2019, y UCA/REC98GER/2022). Las 9 plazas de personal funcionario se
adscriben a los subgrupos Al y A2, y tienen un programa de entre 66 y 68 temas, entre
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los que se incluye el siguiente contenido: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de promocion
de la igualdad de género en Andalucia. Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de
la Ley 12/2007, de 26 de noviembre. Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de
prevencion y proteccion integral contra la violencia de género.

La plaza de personal laboral es de grupo Il (técnico especialista), y corresponde a la plaza
adscrita a la Unidad de Igualdad, por lo que la mayoria del programa especifico en
materia de igualdad, violencia de género y acoso.

También cabe mencionar que, aunque no sea una plaza como tal y no se recoge en la
tabla anterior, en 2023 se convocé ademas proceso selectivo para la constitucion de una
bolsa de Técnico Especialista con destino en la Unidad de Igualdad, que también recoge
en su programa varios temas en materia de violencia de género (convocatoria
UCA/REC127GER/2023, de 30 de mayo de 2023).

En relacion a la formacion especifica para determinados colectivos, actualmente no se
recoge en ninguna normativa interna este requerimiento normativamente establecido.
Cabe mencionar que, trasladada consulta a la Comisidon antiacoso a este respecto,
sefalan la falta de formacion de sus miembros como un obstaculo o dificultad en los
procesos de atencion a casos de acoso, y ven la necesidad de contar con una formacion
basica previa en materia de igualdad, y especificamente en materia de acoso (marco
legal, conceptualizacion del acoso sexual y sexista, atencion a victimas, y protocolo
UCA).

También seria necesario ofrecer formacion especifica a otros agentes clave como
puedan ser la Red de Enlaces de Igualdad, la Red contra la violencia de género, o el
personal de las Conserjerias, que pueden jugar un papel importante en la deteccién e
informacion, pero en la mayoria de los casos no cuentan con formacion especifica.

Se hace por tanto necesario:

- Establecer qué puestos, drganos, comisiones y agentes clave necesitan
formacion especifica y ofertarla periddicamente.

- Ofrecer formacién transversal de forma periddica al resto de la comunidad
universitaria, dentro de sus planes de formacion.

- Revisar la incorporacion de temario en materia de violencia de género, en las
convocatorias de acceso a la funcion publica.

Formacion extracurricular y sensibilizacion: Comunidad universitaria

La formacion de caracter curricular, y la de los planes de formacion del PTGAS y del PDI,
se ha venido complementando con otras actividades de formacién y sensibilizacién
organizadas por la Unidad de Igualdad, y otros servicios o centros de la Universidad de
Cadiz.

Desde 2019 hasta la actualidad se han organizado desde la Unidad de Igualdad 11
actividades formativas en materia de violencia de género, 5 de ellas especificas en
materia de acoso sexual y sexista. Han supuesto un total de 156 horas de formacion y
han contado con la participacion de un total de 1154 personas. Aunque no en todos los
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casos se cuenta con el n? de participantes desglosado por género, se estima que
aproximadamente el 80% han sido mujeres. Ver ANEXO IV.

Entre estas actuaciones cabe sefalar, las acciones conmemorativas 25N, Dia contra la
violencia de género, que se vienen celebrando anualmente; la creacion y consolidacion
(curso 2018/2019 y posteriores) de la Red Ciudadana contra la violencia de género,
iniciativa impulsada por el Instituto Andaluz de la Mujer a través de convocatoria publica
a las Universidades Andaluzas, y que, hasta la fecha, ha consistido en la convocatoria de
cursos de formacion destinados a toda la comunidad universitaria y la adhesion a la red.
También cabria sefialar la creacién de la Red Latinoamericana de Investigacion y
Transferencia en Estudios y Prdcticas Sociales de Género (GENRED), que tuvo lugar en el
curso 2017/2018, en el marco del Proyecto de Cooperacion La Universidad como sujeto
transformador de la realidad social en materia de igualdad de género, y un segundo
proyecto de consolidacion de esta Red, conformada actualmente por distintas
universidades latinoamericanas y andaluzas, y cuyos objetivos estan encaminados a la
consecucion de la igualdad real y efectiva en el contexto universitario y especificamente
a la eliminacion de todas las formas de violencia y discriminacion contra las mujeres. En
el marco de esta Red se han organizado distintos cursos en materia de prevencion del
acoso sexual y el acoso sexista.

También se han organizado diversas actividades y campaiias de sensibilizacion, y se ha
participado en actividades organizadas por otros servicios, en las que se ha difundido la
existencia de los protocolos. Ver ANEXO V.

Aunque en otro apartado especifico de este diagndstico, se trata lo relativo a estudios e
investigaciones en materia de violencia, cabe mencionar que la inclusion de items sobre
esta cuestion en encuestas y recogidas de informacidn institucionales sobre salud,
bienestar, satisfaccion, etc.. ademds de aportar informacion al respecto, podria
contribuir a la reflexion por parte de la comunidad universitaria destinataria de las
mismas, acerca de posibles situaciones de violencia, incidiendo por tanto en los procesos
de informacion y sensibilizacion.

4.2. Estudios e investigaciones

Entre las investigaciones desarrolladas en los ultimos afios en la UCA, se han identificado
5 focalizadas en la violencia de género desde diferentes perspectivas.

Las tres primeras han sido gestionadas y coordinadas desde la Unidad de Igualdad entre
mujeresy hombres, de la Delegacion del Rector para las Politicas de Igualdad e Inclusion.

La primera se titula “Mujeres especialmente vulnerables ante la violencia de género:
mujeres de edad avanzada y mujeres con capacidades diferentes”, y se desarrollé entre
enero y diciembre de 2020.

Esta investigacion fue subvencionada por el Instituto Andaluz de la Mujer, de la
Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion de la Junta de Andalucia, segin
Resolucion del IAM por la que se concede una subvencion a la Universidad de Cadiz para
la promocién de la igualdad de género en las Universidades Publicas de Andalucia,
convocatoria 2019.
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Toda la informacién, incluido el informe final, se encuentra en el siguiente enlace:
https://igualdad.uca.es/proyecto-mujeres-vulnerables/

La segunda tiene como objeto de estudio el propio contexto de la Universidad de Cadiz,
se titula “Andlisis de la realidad del acoso sexual y sexista en la universidad y propuestas
de mejora: un estudio de caso”, y se desarrollé entre febrero y diciembre de 2020.

Este trabajo ha sido subvencionado por la Direccion General de Violencia de Género,
lgualdad de Trato y Diversidad, de la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y
Conciliacién de la Junta de Andalucia; con cargo a los fondos del Pacto de Estado contra
la violencia de género, ejercicios 2018 y 2019.

Toda la informacion, incluido el informe final, se encuentra en el siguiente enlace:
https://igualdad.uca.es/investigacion-acoso/

La tercera investigacion se desarrolld en el marco del Proyecto de Cooperacion
Internacional titulado “Consolidacion de la Red Latinoamericana de Investigacion y
Transferencia de Estudios y Prdcticas Sociales de Género”, que se desarrolla entre
septiembre de 2019 y septiembre de 2022.

Este proyecto estuvo financiado por la Agencia Andaluza de Cooperacion Internacional
para el Desarrollo, convocatoria 2017.

En él se focalizd la atencion en el acoso sexual y sexista en las diferentes universidades
que conforman la GENRED, y en su marco se realizaron:

- Diagnostico del estado de la investigacion y la formacidn sobre acoso sexual y
sexista en las universidades de la red

- Estudio sobre los protocolos, reglamentos y otras herramientas para prevenir y
actuar contra el acoso sexual y sexista en nuestras universidades

- Estudios diagndsticos sobre la situacion del acoso sexual y sexista en cada una
de las universidades de la red

Toda la informacidon sobre el proyecto puede consultarse en el siguiente enlace:
https://genred.uca.es/

La cuarta investigacion relacionada con la Violencia de Género se titula “Andlisis juridico
penal y criminoldgico del acoso laboral generado en la universidad: los programas de
compliance como mecanismo preventivo”, y se ha desarrollado entre abril de 2020 y
marzo de 2023.

Esta investigacion ha sido financiada como Proyecto de I+D+i en el marco del programa
operativo FEDER Andalucia 2014-2020 que tiene por objeto promover el desarrollo
tecnoldgico, la innovacidn y una investigacion de calidad.

Puede encontrarse informacidon sobre el proyecto en el siguiente enlace:
https://produccioncientifica.uca.es/proyectos/52493/detalle

La quinta y ultima se titula “New approaches to mapping the signs of violence and care
in the migratory landscapes of silenced women”, fue dirigida por una mujer y fue
desarrollada entre febrero de 2022 y febrero de 2023. Investigadora principal mujer.
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Este trabajo se enmarcé en el Proyecto Europeo Horizon 2020 Framework Programme,
de la convocatoria Marie Sktodowska-Curie Individual Fellowships (H2020-MSCA-IF-
2020).

Mas informacion sobre el proyecto en el siguiente enlace:
https://cordis.europa.eu/project/id/101027924

4.3. Derechos laborales
4.3.1. Planes de Formacion PDI y PTGAS
Ver apartado 4.1.3.

4.3.2. Permisos y licencias destinados a victimas de violencia de género

No ha sido posible la obtencion de datos sobre los permisos y licencias destinados a
victimas de violencia de género. Por ello, entendemos que seria necesario arbitrar
mecanismos de reporte de datos e informacion que permitan verificar la efectividad del
disfrute de estos permisos.

4.4, Derechos sociales

En primer lugar, el articulo 57.4.b) Ley Organica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema
Universitario, en adelante LOSU, “en el caso de estudios conducentes a la obtencion de
titulos universitarios de cardcter oficial, los precios publicos y derechos serdn fijados por
la Comunidad Auténoma o Administracion correspondiente, dentro de un marco general
de contencién o reduccidn progresiva de los precios publicos.” En uso de esta atribucién,
la Comunidad Auténoma de Andalucia aprobd el Decreto 98/2023, de 2 de mayo, por el
que se determinan los precios publicos de las Universidades publicas de Andalucia, por
la prestacion de servicios académicos y administrativos y se da publicidad a los precios
de los centros universitarios adscritos a las Universidades publicas andaluzas. Por tanto,
la determinacion del precio publico y sus posibles exenciones es competencia de la
Comunidad Auténoma.

Por otro lado, el articulo 32.6 de la LOSU recoge que “El estudiantado con discapacidad
y las victimas de violencia de género y otras formas de violencia contra la mujer tendran
derecho a una bonificacion total por los servicios académicos universitarios liquidados
en la matricula en los términos establecidos en la normativa especifica y mediante
acreditacion formal.”

En sentido similar, el articulo 54.2 de la Ley Andaluza de Universidades, cuyo texto
refundido fue aprobado por Decreto Legislativo 1/2013, de 8 de enero, recoge que “En
el caso de las Universidades publicas, se estableceran modalidades de exencion parcial
o total del pago de los precios publicos por prestacion de servicios académicos. Se
prestard especial atencion a las personas con cargas familiares, victimas de la violencia
de género, victimas de terrorismo y personas con dependencia y discapacidad,
garantizando asi su acceso y permanencia a los estudios universitarios.”
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El mandato contenido en los dos articulos mencionados tiene su reflejo en el
mencionado Decreto 98/2023, de 2 de mayo, cuyo articulo 11 recoge las exenciones por
familia numerosa, discapacidad, victimas de terrorismo o de violencia de género e
ingreso minimo vital y renta minima de insercion social en Andalucia. En su apartado 4
recoge lo siguiente:

“Sin perjuicio de cualesquiera becas o ayudas, publicas o privadas, a que pudieran tener
derecho para cursar estudios universitarios, o para otra finalidad, las victimas de
violencia de género a las que hace referencia la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, y el articulo 1 bis de la
Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral contra
la violencia de género, estardn exentas del pago de los precios publicos por servicios
universitarios establecidos en el Anexo

I. Las victimas de violencia de género que se acojan a esta disposicion habrdn de
acreditar su condicion, de conformidad con lo establecido en el articulo 23 de la Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, y en el articulo 30 de la Ley 13/2007, de 26 de
noviembre.”

La condicién de victima de violencia de género podra acreditarse por cualquiera de los
medios indicados en el articulo 30 de la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, incluyendo
las sentencias condenatorias por violencia de género dictadas cuando la persona
afectada-mujer victima de violencia de género o sus hijas e hijos que sufran la misma—
era menor de edad.

La condicion de victima de violencia de género de las hijas e hijos de la mujer victima de
violencia de género por hechos acontecidos cuando eran menores de edad no se
extingue por alcanzar la mayoria de edad, tampoco se exige en este supuesto ni la
convivencia ni la dependencia econémica actual.

Sin perjuicio de cualesquiera becas o ayudas, publicas o privadas, a que pudieran tener
derecho para cursar estudios universitarios, o para otra finalidad, las victimas de
violencia de género estaran exentas del pago de los precios publicos por servicios
universitarios, y para beneficiarse de esta exencion habran de acreditar su condicién, de
conformidad con lo establecido en el articulo 23 de la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de
diciembre, y en el articulo 30 de la Ley 13/2007, de 26 de noviembre.

Segun la citada normativa, la universidad debe garantizar la exencién del pago de
precios publicos por servicios universitarios, entre los que se incluyen:

- Servicios académicos (actividad docente):
o Ensefianzas conducentes a titulos de grado
o Ensefianzas de mastery doctorado
- Servicios administrativos:
o Pruebas de acceso o admisién a la Universidad
o Pruebas de evaluacion de aptitudes personales para el acceso a
ensefianzas universitarias
o Evaluacion y defensa de tesis doctoral
o Prueba de aptitud, practicas, proyecto, trabajo o cursos tutelados para
la homologacion de titulos extranjeros de educacion superior
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o Expedicion de titulos académicos

o Solicitud de homologacion de titulos de Doctorado obtenidos en
universidades extranjeras

o Secretaria (apertura de expedientes académicos, certificaciones,
expedicion de la tarjeta de identidad, etc...)

La efectividad de este derecho, por un lado, requiere la adecuacion y coherencia de la
informacién aportada por los distintos servicios UCA implicados. Por otro lado, una
sistematizacion de los datos e informacion relativa a las solicitudes de exencion
aceptadas y desestimadas, y su motivacion. Tanto las distintas paginas web del
Vicerrectorado de Estudiantes de la UCA (y otros servicios donde proceda incluir
informacion al respecto, como podria ser la pagina web de la Unidad de Igualdad), como
los cauces establecidos para la solicitud de estos servicios (CAUs), deben garantizar la
informacion a las posibles victimas sobre este derecho, de una forma clara y unificada,
y hacer una revision detallada de los cauces establecidos para la solicitud de cada uno
de los servicios, para asegurar que se incorpora no sélo la informacion sobre el derecho
a la exencion para victimas de violencia de género, sino también la opcion de justificar
la solicitud de exencion por este motivo, el cauce correspondiente, y la forma de
acreditar la condicion de victima de violencia de género.

No ha sido posible obtener informacion acerca del procedimiento para la valoracion y
posterior reconocimiento, o desestimacion en su caso, de las solicitudes de exencion,
pero entendemos que seria necesario que los servicios implicados se mantengan en
coordinacion, acuerden criterios comunes y, de considerarse necesario, se establezca
un protocolo interno de actuacion que garantice informacion clara y accesible a posibles
victimas sobre sus derechos, y una respuesta coordinada por parte de la universidad.

4.5. Potencialidades sobre las que construir y necesidades que precisan
ser abordadas y nuevas necesidades emergentes

Entre las potencialidades con las que cuenta la Universidad de Cadiz para el abordaje de
las violencias machistas, sefialariamos en primer lugar las estructurasy redes que se han
venido creando y consolidando en los ultimos afios: La Unidad de Igualdad (2009), la Red
de Enlaces de lgualdad (2018/2019), Red contra la violencia de género (2018/2019).
Partiendo de estas estructuras, y también con el apoyo de otros servicios (Sistema de
Informacién, Conserjerias, Area de Personal, Atencion al Alumnado...) en 4mbitos como
la informacion, la deteccion y el seguimiento, se podrian consolidar protocolos internos
de actuacidn que garanticen y hagan efectiva la respuesta de la Universidad a este tipo
de violencias.

También el PDI desde su labor docente e investigadora es un agente clave en esta tarea,
de ahi la importancia de la revision de los Planes de estudio para la incorporacion no
solo de contenido especifico en materia de igualdad y de violencia de género, sino
también de manera transversal.

En cuanto a las necesidades, en vistas a la proxima actualizacion del protocolo antiacoso,
es importante el establecimiento de un canal Unico de denuncia, que se publicite
unificadamente desde los diferentes servicios implicados (Unidad de igualdad,
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Defensoria universitaria, Servicio de Prevencion, Consejo de Seguridad y Salud
Laboral...), para ofrecer una respuesta coordinada, y valorar la posibilidad de la denuncia
andnima, siempre guardando las debidas garantias. También asegurar la puesta en
marcha de un sistema de seguimiento y evaluacion de los protocolos, es un pilar
fundamental para la efectividad de los mismos y posibles futuras mejoras. Y por
supuesto seguir mejorando en la busqueda de estrategias para promover e incentivar la
formacion de toda la comunidad universitaria, y la formacion especifica de aquellos
puestos, 6rganos, comisiones y agentes clave que puedan estar implicados en el
abordaje de este tipo de violencia.
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ANEXO I. Proyectos de Innovacién Docente y Actuaciones Avaladas

Proyectos de Innovacion Docente

Responsable | Titulo Curso
Revelles Aula virtual de formacion en Derechos Humanos en el 2015/2016
Carrasco, marco de la docencia juridica, criminoldgica y social, desde
Maria una perspectiva transversal de género e igualdad
Garcia Si he visto mds lejos es porque estoy sentado sobre los 2016-2017
Yeguas, hombros de gigantes. Un poco de historia de Mujeres y
Maria Araceli | Hombres en la fisica en las aulas de la Escuela Superior de

Ingenieria
Luque Incorporacion de |a Perspectiva de Género en Asignaturas | 2016/2017
Ribelles, del Grado de Psicologia. Una experiencia de Investigacion-
Violeta Accion Participativa
Bocchino, Utilizacion de las redes sociales para la sensibilizacién y la | 2017/2018
Anna concienciacion sobre la violencia de género por parte

alumnos de segundo Grado de Enfermeria
Bocchino, Creacion de una guia para desmontar rumores 2017/2018
Anna relacionados a la violencia de género por parte de los

alumnos de segundo de Grado de Enfermeria
Sepulveda Devenir Cyborg 2.0 — Aprendizaje colaborativo y 2018/2019
Navarrete, comprometido con la comunidad en |la ensefanza de la
Paula Andrea | intervencion social de la violencia de género
Delgado Webs inclusivas: trabajando por la igualdad de 2018/2019
Pérez, Pedro | oportunidades
Ruiz Garzén, | Indicadores estadisticos con perspectiva de género 2019/2020
Gabriel
Jiménez la mujer en la Universidad, una visién comparada entre 2019/2020
Garcia, diferentes titulaciones
Mercedes
Simancas Mujeres en la historia de la publicidad 2019/2020
Gonzilez,
Esther
Sanchez UCA Diversa: Incorporacion transversal de contenido curso
Torrejon, sobre diversidad sexogenérica en asignaturas del Grado en | 21/22
Maria Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Trabajo Social y
Begofia Educacién Primaria
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Proyectos de Innovacion Docente

Responsable | Titulo Curso
Sepulveda Fomento del trabajo colaborativo y uso de un segundo 2021/2022
Navarrete, idioma en la ensefanza de la Intervencion Social en

Paula Andrea | Violencia de Género

Meléndez Introduccidn de la perspectiva de género en los estudios 2022/2023
Gonzalez- de comunicacion y publicidad

Haba,

Guadalupe

Fuente: elaboracidn a partir de la informacion obtenida de la plataforma indoc.uca.es

Actuaciones Avaladas

Responsable | Titulo Curso
Espigado Herramientas para la docencia. Guia oficial Master 2013/2014
Tocino, M2 Género, Identidad y Ciudadania
de la Gloria
Sanchez Actualizacion de la docencia en la asignatura “Intervencion | 2016/2017
Sandoval, psicoldgica en menores en riesgo” desde una perspectiva
Yolanda de género
Sanchez Actualizacion desde una perspectiva de género de la 2017/2018
Sandoval, docencia en la asignatura “Habilidades socioemocionales e
Yolanda interacciones entre iguales en Educacion Infantil”
Luque Facilitando la formacién de profesionales de la psicologia 2017/2018
Ribelles, con una perspectiva de género y feminista a través del
Violeta trabajo colectivo (FPPGF)
Luque Liberandonos del Patriarcado que nos Habita: El inicio de 2018/2019
Ribelles, un Proceso de Cambio para Facilitar la Formacion
Violeta Feminista de Profesionales
Luque Destapando como Habita el Género a Mujeresy Hombres | 2019/2020
Ribelles, como Estrategia para la Liberacién de Mandatos
Violeta Interiorizados
Giner Manso, | Educando en igualdad en la Facultad de CCEEy 2021/2022
Yolanda Empresariales: Diversidad afectivo-sexual y de género en

el aula.
Luque Psicologia con Perspectiva de Género. De la teoria a la 2021/2022
Ribelles, experiencia personal.
Violeta

Fuente: elaboracidon a partir de la informacion obtenida de la plataforma indoc.uca.es
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ANEXO Il. Formacion PTGAS

Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

Ano N@ total N¢ total horas Asistencia
actividades formacion PTGAS

formacion PTGAS Mujeres | Hombres | TOTAL
2019 130 14675,5 686 534 1220
2020 71 20198 311 234 545
2021 110 39954,5 1280 678 1958
2022 123 21381 858 555 1413
2023 69 9328,5 369 211 580
2024
Total 503 105537,5 3504 2212 5716

acumulado

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por el Area de Personal de la UCA

Afo N¢ actividades | N2 horas violencia Asistencia
violencia de de género
género Mujeres | Hombres | TOTAL
2019 13 24 3 il 4
2020 14 30 1 1 2
2021 - - - - 0
2022 12 20 1 1 2
2023 - - - 0
2024 10 10 40 18 58
Subtotal vg 4 84 45 21 66
acumulado
% Respecto 0,80% 0,08% 1,28% 0,95% 1,15%
al total

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por el Area de Personal de la UCA

32019, Red ciudadana contra la violencia de género

42020, Red ciudadana contra la violencia de género (22Ed.)
52022, Red ciudadana contra la violencia de género (32Ed.)
52024, Prevencion e intervencion frente al acoso sexual y sexista en la UCA
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Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

ANEXO lIl. Formacion PDI

Curso NQ total N@ horas Asistencia
actividades formacién PDI”
formacion PDI Mujeres | Hombres | TOTAL

2018 /2019 80 20846 684 758 1442
2019/2020 67 26615 764 742 1506
2020/ 2021 51 40979,5 1061 1022 2083
2021 /2022 65 34877 1150 874 2024
2022 /2023 88 28590 787 762 1549
2023 /2024

Total 351 151907,5 4446 4158 8604
acumulado

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por el Area de Personal de la UCA

Curso Ne total N2 horas Asistencia
actividades violencia de
violencia de género Mujeres | Hombres | TOTAL
género
2018 /2019 18 24 4 0 4
2019/2020 & & & e &
2020/ 2021 ® 8 = - 8
2021 /2022 - - - - -
2022 /2023 » » - “ =
2023 /2024
Subtotal vg 1 24 4 0 4
acumulado
% Respecto 0,28% 0,02% 0,09% 0,00% 0,05%
al total

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por el Area de Personal de la UCA

7 Formacion recibida, sin incluir formacién en idiomas
82019, Red ciudadana contra la violencia de género
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Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

ANEXO IV. Formacion extracurricular

Lugary Ne de Participantes
Fecha horas -
ACTIVIDADES Mujeres Hombres Otras TOTAL
situaci
ones
Conmemoracién Jerez, 4 35 7 = 42
25N2019: 11l Jornadas noviembre
contra la violencia de 2019
género
Curso de formacion Online, 30 97 13 - 110
para la consolidacion marzo-
de la Red Ciudadana mayo 2020
contra la violencia de
género, 22 ed.
Curso online Acoso Online, 40 79 23 - 102
sexual y sexista: Junio-
prevencion, deteccion  septiembre
e intervencion 2020
IV Jornadas contra la Online, 13 69 21 - 90
violencia de género: noviembre
Una mirada juvenil 2020
Jornada de debate Online, 3 88 6 2 96
sobre acoso sexual y diciembre
sexista en el ambito 2020
universitario
Congreso Abril 2021 8 - - - 459
lberoamericano
Abordaje feminista de
la violencia de género
en las universidades:
un reto y una
obligacién
institucional
Curso online Online, 20 - - - 51
Protocolos para la noviembre-
prevencion y diciembre
proteccion frente al 2021
acoso sexual y al
acoso sexista en el
dmbito universitario,
1%d
1ll Congreso sobre Algeciras, - - - - 10
Violencia de Género diciembre
“Violencia vicaria: la 2021
nueva realidad”, en
53
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Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

Lugary N2 de Participantes
Fecha horas -
ACTIVIDADES Mujeres Hombres Otras TOTAL
situaci
ones
colaboracion con la
Asociacion Victoria
Kent.
Curso de formacion Cadizy 20 27 5 - 32
para la consolidacion Algeciras,
de la Red Ciudadana Abril- mayo
contra la violencia de 2022
género, 32 ed.
Curso Protocolos para Online, 8 - - - 82
la prevencion y mayo 2022
proteccidn frente al
acoso sexual y al
acoso sexista en el
dmbito universitario,
2%ed
IV Congreso sobre Algeciras y 10 - - - 80
Violencia de Género: online,
Cyber violencia “Una noviembre
forma de violencia 2022
cibernética”
TOTALES 11 156 - - - 1154
actividades horas participan

tes

Especificas de acoso 5 79 790
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por la Unidad de Igualdad
54
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Diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la UCA. Marzo 2024

ANEXO V. Actividades informativas y de sensibilizacion

ACTIVIDAD

LUGARY FECHA

Proyecto compafiero 2019/2020
(SAP)

Cadiz y Puerto Real,
septiembre 2019

Participacion en el Acto de bienvenida a estudiantes Erasmus y
visitantes del primer cuatrimestre (Vicerrectorado de
Estudiantes y Empleo)

Cadiz, septiembre 2019

Conmemoracion 25N2019: Difusion del manifiesto contra la
violencia de género, de la Red de Unidades de Igualdad de
Género para la Excelencia Universitaria

UCA, noviembre 2019

Conmemoracion 25N2019: Performance "Zapatos rojos contra
la violencia de género" (Campus de Jerez)

Jerez, noviembre 2019

Conmemoracion 25N2019: Performance "Zapatos rojos contra
la violencia de género" (Campus de Cadiz)

Cadiz, noviembre 2019

Participacion en el Acto de bienvenida a estudiantes Erasmus y
visitantes del segundo cuatrimestre (Vicerrectorado de
Estudiantes y Empleo)

Cadiz, febrero 2020

Campafia "No es no" 2019 (42 edicidn).

UCA, febrero 2020

Campafia de sensibilizacion Acoso es acoso

UCA, octubre 2020

Participacién en Proyecto compafiero 2021/2022 (SAP)

Modalidad virtual,
septiembre 2021

Colaboracion en el acto de presentacion del documental "La
violencia invisible", de Paginas Violeta

Cadiz, octubre 2021

Mondlogo teatralizado "No sélo duelen los golpes" (en
colaboracion con el Ayuntamiento de Cadiz)

Cadiz, octubre 2021

Conmemoracion 25N2021: Lectura de manifiesto y realizacion
interactiva de pintura urbana

Puerto Real, noviembre
2021

Mondlogo teatralizado "No sélo duelen los golpes" (con la
colaboracion del Ayuntamiento de Puerto Real)

Puerto Real, julio 2022

Participacion en Proyecto compafiero 2022/2023 (SAP)

Puerto Real y Cadiz,
septiembre 2022

Conmemoracion 25N2022: Lectura de manifiesto

Modalidad virtual,
noviembre 2022

Conmemoracion 25N2022: Taller “Desmontando mitos sobre
violencia machista en los y las profesionales de |a salud” (Red de
Enlaces de Igualdad)

Cadiz, noviembre 2022

Conmemoracién 25N2022: "El Campus de Puerto Real por la
eliminacion de la violencia contra las mujeres" (Red de Enlaces
de lgualdad)

Puerto Real, noviembre
2022

Conmemoracion 8M2023: Charla coloquio "Las violencias contra
las mujeres y su relacion con la salud" (Red de Enlaces de
lgualdad, Facultad de Medicinay AEMCA)

Cadiz, marzo 2023

Seminario formativo sobre violencias de género en las mujeres
gitanas (Red Enlaces, Facultad de Medicina, AEMCA y FECALI)

Cadiz, abril 2023

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por la Unidad de Igualdad
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ANEXO VII. AUDITORIA RETRIBUTIVA

S
UCA

Universidad
de Cadiz

Auditoria retributiva de la
Universidad de Cadiz

Ao 2023

Noviembre de 2024
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Auditoria retributiva UCA. Afo 2023

Autoras’:

Angeles Sanchez Diez y Laura Pérez Ortiz
Departamento de Estructura Econémica y Economia del Desarrollo e
Instituto Universitario de Estudios de la Mujer

Universidad Autonoma de Madrid

1 Este analisis se ha realizado con la colaboracién de Diana Ochoa Diaz, estudiante del programa de
doctorado en Estudios Interdisciplinares de Género de la UAM.
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1. Introduccioén

Auditoria retributiva UCA. Afo 2023

El articulo 46.2. e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, establece que aquellas empresas u organismos que tengan la
obligacion de realizar un Plan de Igualdad deben incluir una auditoria retributiva.

En este sentido, la Universidad de Cadiz (UCA, en adelante) presenta un estudio de su
plantilla en el que se analiza la retribuciéon de mujeres y hombres. El anélisis se detalla
entre los colectivos que conforman la Universidad, asi como atendiendo a otras
caracteristicas como la edad, la categoria profesional, el tipo de jornada o el régimen
juridico. Asimismo, en todos los casos se presenta la informacién de los salarios base,
asi como de los salarios finales, es decir, teniendo en cuenta los diferentes
complementos salariales y otras retribuciones (como prestaciones). Esto permite, en el
caso de que se detecten brechas o diferencias retributivas, sentar las bases para
corregir o prevenir estos desequilibrios en la busqueda de la igualdad retributiva.

Las universidades publicas se acogen a una legislacién que establece un salario base
para las categorias profesionales, independientemente de los atributos personales de
las personas trabajadoras. No obstante, la existencia de diferencias en las retribuciones
efectivas del personal universitario en Espafia pone en evidencia la insuficiencia de la
legislacion para garantizar la igualdad salarial. Esto se debe a que la fijacion de salarios
base no tiene influencia en causas estructurales que son fuente de desigualdad, como
son las relacionadas con los roles de género, la existencia de barreras en la promocién
de la carrera académica, la existencia de segregacion horizontal y vertical entre otras.

2. Consideraciones metodolégicas

En las siguientes secciones se describen los aspectos metodoldgicos que permiten
calcular e interpretar las brechas salariales y las diferencias absolutas de salarios entre
mujeres y hombres. Asi, se explicaran los ajustes realizados en las bases de datos, las
agrupaciones que se han llevado a cabo en cada uno de los colectivos del personal de
la Universidad (Personal Docente e Investigador -PDI-, Personal Investigador -Pl- y
Personal Técnico de Gestiéon, Administracion y Servicios -PTGAS) y los indicadores que
se van a utilizar para el analisis de las desigualdades salariales entre mujeres y hombres
(brechas y diferencias absolutas medias).

2.1 Ajustes previos en las bases de datos

El anélisis de las brechas salariales se ha realizado de forma separada para los
colectivos de Personal Docente e Investigador (PDI), Personal Investigador? (Pl) y
Personal Técnico, de Gestion y de Administracion y Servicios (PTGAS). A continuacion
se explican brevemente los ajustes realizados en cada una de las bases de datos (tabla

1).
En primer lugar, se han eliminado los siguientes casos: 1) todos aquellos en donde no

habia datos en el salario base (5 casos del PDI); 2) aquellos casos donde se sefialaba
que se habian trabajado menos de 30 dias en el afio, de forma que se han considerado

2 El personal investigador incluye a quienes tienen contratos pre y postdoctorales o de apoyo a la
investigacion, como personal técnico de apoyo.
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los salarios y complementos en cdmputo anual solo de aquellos casos que tenian al
menos un mes completo de trabajo (3 casos PTGAS, 5 casos PDI y 11 casos Pl); 3) los
casos que tenian datos de quinquenio pero no de trienio (1 caso), en tanto que resulta
inconsistente; 4) el profesorado emérito, que no recibe salario (3 casos en los que habia
habido cambio de categoria y aparecian con salario); 5) las situaciones en que
aparecian contratos pre y postdoctorales que habian percibido complemento de destino,
lo que indica cambio de categoria, pues es un complemento que no corresponde (36
casos de PI).

Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2023

En segundo lugar, se ha ajustado el salario base del todo el personal (PDI, Pl y PTGAS)
segun las horas trabajadas a tiempo completo (37,5h), con el fin de que puedan ser
comparables a lo que una persona percibe cuando ha trabajado a jornada completa.
Asimismo se han ajustado los salarios y los complementos a la equivalencia de afio
completo. De esta forma, se realizan las comparaciones entre personas con
independencia de la jornada y el niumero de dias que hayan trabajado.

Tabla 1. Ajustes realizados en la base de datos

Casuistica Ajuste realizado

5 casos de la base PDI no
tenian valor en salario base
3 casos de profesorado
Profesorado emérito emérito (no percibe salario Eliminacion de casos
por tal puesto)

36 casos de personal con

contrato pre o postdoctoral

que percibe complemento Eliminacién de casos
de destino, cuando no es

propio de la categoria

No registra salario base Eliminacion de casos

Pl que recibe
complemento de destino

Trabaj6é menos de 30 19 casos registraron pocos T
. . . o Eliminacion de casos
dias dias trabajados al afio
; z Para casos de personas que | Se eleva el salario a 37,5 horas
Ajuste a tiempo . :
trabajan menos de 37,5 semanales efectivamente
completo :
horas semanales trabajadas
T ypm— Personas que trabajaron Se eleva el salario al nimero de
J P menos de 365 dias al afio dias de un afio

Fuente: elaboracion propia.

2.2 Clasificaciones realizadas para el analisis de las brechas salariales del
personal de la UCA

El estudio de la igualdad salarial se ha llevado a cabo con los datos de las retribuciones
del personal de la UCA efectivamente percibidas durante el afio 2023. La informacion
procedente de la base de datos permite analizar una serie de variables de interés para
el estudio, tales como el sexo y la edad, el tipo de contrato, la jornada laboral, el nimero
de dias trabajados en el afio, las horas trabajadas a la semana, el puesto de trabajo, los
permisos y licencias.

A partir de esta informacion se ha procedido a clasificar segun las variables para cada
uno de los tres colectivos (tabla 2), que se han analizado de forma independiente. Dado
que el objetivo de esta auditoria retributiva es identificar y cuantificar las brechas
salariales entre mujeres y hombres, todos los anélisis se han desglosado por sexo.
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Tabla 2. Variables de analisis de la brecha salarial para los colectivos del PDI, Pl
y PTGAS

Colectivos del

personal de la Variables de analisis Categorizacion de las variables
UCA

Hasta 39 afos; 40 a 49 aios; 50 a 59 afios;

Tramos de edad 60 af £
afos y mas
Personal docente | Tipo de jornada Completa; parcial
e investigador Catedraticos/as; titulares; contratados/as
(PDI) Categoria profesional doctor/a; ayudantes doctor/a; asociados/as;
profesorado sustituto; otro PDI
Régimen juridico Personal funcionario; personal laboral
Tramos de edad Ha'sta 29 afios; 30 a 39 arios; 40 afios y
mas
Forsonalde Tipo de jornada Completa; parcial

Investigacion’(P) Predoctoral, postdoctoral, técnico de apoyo

a la investigacion
Hasta 39 afos; 40 a 49 afos; 50 a 59 afos;

Categoria profesional

Tramos de edad

Personal Técnico, 60 afios y mas

de Gestion y de Tipo de jornada Completa; parcial

Administracién y Agrupacion profesional del PTGAS

Servicios Giii funcionario: A1; A2; C1; C2

(PTGAS) po Agrupacion profesional del PTGAS laboral:
1,2, 3,4

Fuente: elaboracion propia.

El analisis de las brechas salariales se lleva a cabo tanto para la retribucion total que
recibe cada persona como para los distintos componentes, es decir, los complementos
adicionales al sueldo bruto. Este enfoque es crucial, dado que las principales diferencias
salariales entre mujeres y hombres se deben, en gran medida, a la desigualdad en los
complementos en lugar de a los sueldos base®.

Por lo tanto, se analiza el salario total, desglosando el salario base y cada uno de los
complementos, como se muestra en la tabla 3.

3 Martinez Tola, Elena (coord.); De la Cal Barredo, Mari Luz; Etxezarreta Etxarri, Aitziber; Galbete
Jiménez, Arkaitz (2023). Brecha salarial de género en las universidades publicas espafiolas. CRUE,
ANECA y Ministerio de Universidades.
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Tabla 3. Composicion del salario total para PDl y PTGAS4

Cuerpo Composicion del salario total
salario base

complemento de destino
complemento especifico
trienio
quinquenio
sexenio
complemento de cargo académico
complemento autonémico
prestaciones
accion social
complemento por gratificacion
complemento de plazas vinculadas
otros complementos
salario base
proyectos de investigacion
proyectos de transferencia
prestaciones
otros complementos
salario base
complemento de destino
complemento especifico
trienio
complemento de cargo académico
adscripcion provisional
accioén social
complemento por gratificacion
prestaciones

e otros complementos
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Personal docente e investigador (PDI)

Personal investigador (PI)

Personal Técnico, de Gestion y de
Administracién y Servicios (PTGAS)

Los complementos salariales se corresponden con diferentes conceptos, siendo
necesario comprenderlos para conocer la naturaleza de las diferencias por sexo en la
retribucion del personal de la UCA. Por ejemplo, en el caso del PDI, los trienios y
quinquenios son complementos ligados a la antigliedad, mientras que los sexenios de
investigacion o el complemento autonémico estan vinculados a la produccion
investigadora de cada persona.

Por lo tanto, para poder realizar una interpretacion de los resultados de las brechas
salariales es indispensable conocer brevemente la naturaleza de los complementos.
Para simplificar el analisis se ha realizado una agrupacion de estos, tal y como se
muestra en la tabla 3, para cada uno de los tres colectivos estudiados.

2.3 Lamedicién de la desigualdad: brecha salarial de género y diferencias
absolutas en las retribuciones percibidas

La desigualdad retributiva por sexo supone que mujeres y hombres que realizan las
mismas funciones en un puesto de trabajo perciben remuneraciones diferentes. La
legislacion vigente establece la igualdad formal entre mujeres y hombres, incluyendo
todo aquello relativo a los derechos laborales y, por supuesto, la remuneracion de su

4 En el anexo, la tabla A1 presenta el detalle de qué incluye cada uno de los complementos.

1
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trabajo. No obstante, hay factores de diversa indole (sociales, culturales, etc.) que hacen
que la forma en la que las mujeres se incorporan al mercado de trabajo sea diferente a
como lo hacen los hombres. Algunos de los aspectos donde las diferencias son mas
pronunciadas son: el tiempo dedicado al trabajo, el tipo de ocupaciones, las
interrupciones laborales (voluntarias o involuntarias) y la distribucion de
responsabilidades fuera del ambito laboral, como la carga de las tareas de cuidado.
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Estas diferencias se pueden cuantificar a través de la realizaciéon de las auditorias
retributivas, que permiten calcular el indice de brecha salarial y las diferencias brutas
(en euros) entre las remuneraciones que perciben mujeres y hombres.

La brecha salarial de género es la diferencia entre el salario medio de hombres y de
mujeres, como porcentaje del salario medio de los hombres, calculandose como indica
la siguiente formula:

) salario hombre — salario mwyer
Brecha de género = — X 100
salario hombre

La brecha muestra el porcentaje del salario que una mujer deja de percibir en relacién
con la retribucién media de un hombre (brecha con valor positivo) o el porcentaje
superior que una mujer percibe en funcién del salario masculino (brecha con valor
negativo).

Es relevante recalcar que la brecha salarial es una medida relativa, donde las diferencias
entre los salarios medios que perciben hombres y mujeres se ponen en relacion con los
salarios medios de los hombres. Veamoslo con un ejemplo numérico donde
encontramos una brecha favorable a los hombres, que perciben, de media, un salario
de 90, mientras el salario medio de las mujeres es de 85:
) . 90 — 85
Brecha de género positiva = 950 X 100 = 11,1%

Esta brecha positiva favorable a los hombres indica que las mujeres ganan un 11,1%
menos que sus comparieros varones.

Por el contrario, si los hombres perciben de media 85 y las mujeres 90, la brecha se
calcula del siguiente modo, siempre relativizando por el salario medio de los hombres:
) ) 85— 90
Brecha de género negativa = 5 X 100 = —-12,5%
La brecha en este caso favorable a las mujeres indica que ellas ganan, de media, un
12,5% mas que los hombres.

En conclusion, una situacién favorable para los hombres en comparacién con sus
colegas mujeres se refleja en un valor positivo del indicador de la brecha retributiva de
salario, mientras que una remuneracion mas elevada para las mujeres con relacién a la
de sus colegas hombres se representa con un valor negativo. El valor numérico indica
el porcentaje del salario que una mujer (o un hombre) percibe en media (en mayor o
menor medida) en relacién con el de un hombre (o0 una mujer) en media.

Por tanto, las brechas salariales miden las diferencias en remuneracion entre sexos en
términos relativos (diferencia entre salarios de hombres y mujeres en porcentaje sobre
el salario de los hombres). No obstante, es recomendable complementario con el valor
de la diferencia en términos absolutos, es decir en euros.
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En el ejemplo numérico anterior se observa que una diferencia en el salario medio de
mujeres y hombres de la misma cuantia (5 en este caso), indica no obstante una brecha
de valor no simétrico, sino diferente (11,1% cuando es favorable a los hombres y -12,5%
cuando lo es para las mujeres).

Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2023

En esta auditoria retributiva se calculan ambos indicadores®, para poder realizar un
mejor diagnéstico de la situacion retributiva que pueda permitir la definicién de medidas
encaminadas a reducir las brechas®.

Las desigualdades salariales entre mujeres y hombres pueden estar ocasionadas por la
existencia de una segregacion vertical derivada de que haya mas hombres que
mujeres en categorias profesionales que perciben salarios méas elevados (por ejemplo,
si hay mas hombres que mujeres con categoria de Catedratico, cuyo salario es superior
al de ftitular o resto de categorias de PDI). Por esta razon, en el presente trabajo se
mostraréan los datos afiadiendo el numero de observaciones (personas) que se
consideran en cada caso, necesario para comprender también el impacto de las brechas
en el conjunto de la plantilla.

3. Caracteristicas del personal en la UCA y analisis de igualdad
salarial

A continuacion, se describe la composicion de la poblacion trabajadora de la Universidad
de Cadiz (UCA) segun el colectivo al que pertenecen. Todos los andlisis de
caracterizacion y estadisticos del salario se realizan para hombres y mujeres, agregando
los demas cruces pertinentes.

En primer lugar, se revisa la descripcion de caracteristicas y brechas de género de los
principales colectivos en la universidad. La tabla 4 registra la proporciéon de mujeres y
hombres en cada uno de ellos. La plantilla de la Universidad de Cadiz presenta un
equilibrio en la proporcién por género, siendo las mujeres el 48,2% y los hombres el
51,8% en el conjunto de la universidad. Sin embargo, al realizar el analisis por grupos
se observa una mayor participacion femenina en el PTGAS (58,1%) frente a una menor
participacién femenina del PDI (42,8%), que ademas es el colectivo mas numeroso.

Tabla 4. Distribucion por sexo del personal de la UCA
PDI Pl PTGAS Total

Personas % Personas % | Personas % Personas %

Mujeres 42,8% | 179 50,3% 507 581%|  1437| 482%
Hombres 1.004 | 57,2% 177| 4 365 419%| 1546 51.8%
Total 1.755 | 100,0% 356 100,0% 872 100,0% 2.983  100,0%
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Si bien en ninguno de los colectivos se presenta un fuerte desequilibrio si es importante
sefialar una primera muestra de segregacion horizontal, ya que los puestos de trabajo

5 La legislacién vigente indica la necesidad de analizar las desigualdades en términos de brechas
exclusivamente.

6 Asimismo, en las tablas detalladas mostradas en los anexos (tablas A7 en adelante) se pueden
observar también otras medidas adicionales, como la mediana, el percentil 25 y el percentil 75, que
indican la dispersion de los datos en el grupo o desagregaciéon correspondiente. Esto ayuda a
comprender con mas detalle las caracteristicas de la brecha en cada caso.

13

125



@ Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

relacionados con la investigacion y la docencia tienden a estar masculinizados y los
relacionados con los servicios y la administracion de la universidad estan mas
feminizados. El colectivo mejor equilibrado es el personal de apoyo a la investigacion,
en el que las mujeres son el 50,3% y los hombres el 49,7%.

El peso que representa cada colectivo en el conjunto de la Universidad varia desde el
11,9% del personal investigador (Pl), el 29,2% del PTGAS y el més numeroso del PDI,
que supone mas de la mitad (58,8%) de la plantilla de la UCA.

Al analizar la brecha, los datos muestran una brecha salarial positiva para los hombres,
tanto en los salarios basicos como en los totales en todos los colectivos que componen
el personal de la universidad (grafico 1).

Grafico 1. Brecha de género en el salario base y el salario total por colectivos
de la Universidad de Cadiz
15,0% 14 1%
13,0% 1557
11,0% o.4%
e 8,8%
9,0% 7,8%
6,9% 71% : 7.2%
7,0% :
5,2%

5,0%

3,0%

1,0%

-1,0%

-1,0%
-3,0%
PDI PI PTGAS Media aritmética Media ponderada
N= 1.755 N= 356 N=872 N=2.983 N=2.983

Salario base ® Salario total
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Notas: 1) un dato positivo implica una brecha salarial favorable para los hombres, es decir, un salario medio
superior para hombres que para mujeres. 2) la media aritmética se calcula considerando en conjunto la
brecha salarial de los salarios medios de todos los colectivos, mientras la media ponderada se ajusta para
considerar el peso de cada uno de ellos en el total de la Universidad.

Primero, se observa que existe una brecha salarial de género del 7,2% en el salario
total, incluyendo el salario base, los complementos salariales y las prestaciones cuando
se calcula la media ponderada, es decir, teniendo en cuenta el mayor peso del PDI y el
menor del Pl en el conjunto de la Universidad. En este caso, la brecha salarial con el
salario base se situa en el 5,2% y se amplia al 7,2% al incluir los complementos
salariales en el salario total (gréafico 1).

Si se considera la media aritmética (teniendo en cuenta el nimero de personas que
trabajan en la Universidad de Cadiz, independientemente del colectivo al que
pertenezcan) la brecha es mas amplia en el salario base, del 8,8%, lo que parece indicar
que al considerar los complementos de la base salarial que componen el total estos
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estan contribuyendo a reducir la brecha inicial. En cualquier caso, la brecha que se
aprecia es siempre favorable a los hombres (gréafico 1).
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Para contrastar o que sucede en cada colectivo, se analizaran por separado y con
diversas desagregaciones de interés en esta auditoria.

El colectivo del PDI no presenta una brecha significativa en el salario base (-1,0%) pero
se amplia hasta el 6,9% al considerar el total del salario. Por lo tanto, los complementos
que componen el salario total estan influyendo a que la brecha aumente (gréafico 1).

En el caso del Pl, hay una brecha en el salario base (del 12,6%) que se reduce en el
salario total (9,4%). Es decir, en este caso los complementos estén contribuyendo a
reducir la brecha de género (gréfico 1).

Y en el colectivo PTGAS hay una brecha de salario base mucho mayor, que alcanza el
14,7%, aunque se reduce hasta el 7,1% al agregar los complementos, en el salario total
(grafico 1).

Por tanto, la brecha salarial de género es de naturaleza distinta en cada uno de los
colectivos de la UCA. La brecha del PDI esta generada por los complementos, pues si
bien existe en el salario base, la magnitud se incrementa en 7,9 puntos porcentuales al
considerar el total de las remuneraciones. En el PI, la brecha en favor de los hombres
se reduce en 3,2 puntos al agregar el efecto de los complementos al salario base.
Finalmente, en el caso del PTGAS, con un 58,1% de mujeres, la tendencia es similar a
la del PI, aunque de mayor intensidad (con una diferencia de 7,6 puntos porcentuales),
de forma que los complementos corrigen parte de la brecha del salario base en este
colectivo (grafico 1).

A la vista de estos resultados, es necesaria una profundizaciéon del examen de las
caracteristicas de los colectivos. Para ello se va a realizar un andlisis con enfoque
interseccional en el que se revisen las diferencias existentes entre hombres y mujeres
en distintos subconjuntos como la edad, el puesto de trabajo, el tipo de contrato, la
jornada laboral o el régimen juridico.

Para complementar esta mirada general, previa al analisis mas especifico, sirve como
componente contextual conocer lo que ocurre con las incidencias en los colectivos de
personal. Del PDI desataca la incidencia de licencia por estudios que toman mas los
hombres (59%) que las mujeres, asi como la ausencia por enfermedad (57%). Al revisar
en términos proporcionales la licencia por maternidad, cuidado y las licencias sin sueldo
y remunerada destacan por ser mas mujeres las que las disfrutan, si bien son apenas 7
casos entre todo el PDI. En el colectivo del Pl destacan las ausencias por enfermedad
que son mayormente usadas por mujeres. Para el PTGAS las incidencias mas
recurrentes en mujeres son las de enfermedad, cuidado y licencia sin sueldo y si se
revisa en términos proporcionales destaca especialmente el cuidado, pues de todas las
personas que registran esta incidencia el 83% son mujeres. De aqui vendrian
principalmente los ingresos por prestaciones de las mujeres de este colectivo’.

7 Esta informacién se encuentra detallada en la tabla A6 del Anexo.
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4. Andlisis del Personal Docente y de Investigacion (PDI)
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En los apartados que siguen se examinaran las caracteristicas de la plantilla de la UCA
correspondiente al personal docente e investigador (PDI) para comprender las brechas
y diferencias salariales en funcién de la distribucién por sexo en cada una de las
agrupaciones realizadas. Este analisis detallado permitira detectar dénde se producen
las desigualdades retributivas.

4.1 Caracteristicas del PDI

A continuacion, se describen las caracteristicas del PDI respecto a las variables que se
han considerado relevantes para el analisis de las brechas salariales, tales como la
edad, el tipo de jornada, la categoria profesional y el régimen juridico. Como se ha
sefialado con anterioridad, el PDI es un grupo masculinizado, con un 57,2% de hombres
en el total del colectivo.

En primer lugar, la edad es una variable muy relacionada con los salarios, en tanto que
el acceso a varios complementos para este colectivo depende de la antigiiedad en el
puesto de trabajo, como pueden ser los trienios, o incluso la produccion cientifica a lo
largo de la vida, como son los sexenios. Se realiza el analisis por tramos de edad de 10
afos, partiendo desde menores de 30 afios hasta mayores a 60. Sin embargo, en este
caso el reducido numero de personas en el intervalo de menores de 30 afios (35 en
total) hace que se amplie el tramo hasta menores de 40 afios.

En el gréafico 3 se observa la distribucion por sexo en funcién del tramo de edad. Se
observa que la proporciéon de hombres es muy superior al final de la carrera laboral (con
un 69,4% de hombres). Salvo en el tramo inicial de hasta 39 afios (el grupo menos
numeroso, compuesto Unicamente por 277 personas), mas de la mitad del colectivo son
hombres (gréafico 2).

Grafico 2. Distribucion de género del PDI segun tramo etario
100,0%
90,0%

30,6%

80,0% 41,6%

48,1%
70,0%
60,0%
50,0%

40,0%

69,4%

30,0% 58.4%

491% 51,9%

20,0%
10,0%

0,0%
Hasta 39 afios 40 a 49 afios 50 a 59 afios 60 y mas afios
N=277 N=480 N=671 N= 327

mHombre ®Mujer
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

La distribucion segun el tipo de jornada permite observar que el colectivo a tiempo
parcial esta mas masculinizado que el que trabaja a tiempo completo. Un 55,9% de los
trabajadores a tiempo completo y un 61,4% de los de tiempo parcial son hombres
(grafico 3). Esta distribucion puede estar influida por los puestos que ocupan ya que, por
ejemplo, el puesto de asociado/a suele desempefiarse a tiempo parcial y, como se vera
més adelante (gréafico 4), la mayoria esta ocupado por hombres.

Grafico 3. Distribucion de género del PDI segun tipo de jornada

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

Completa 2 Parcial
N= 1‘_)340 ®mHombre = Mujer N= 415

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

La categoria profesional que se presenta en el grafico 4 da cuenta de otra
caracteristica relevante en la distribucién que puede influir en la desigualdad del salario.
De las siete categorias analizadas solo hay una con mayoria de mujeres, la de
contratada doctora, con un 56,8%. Las otras seis estdn mayormente ocupadas por
hombres. Especialmente significativa resulta la categoria de catedraticos, donde casi el
76% son hombres. Como se sefialaba en péarrafos anteriores, también la categoria de
asociado destaca por estar ocupada en un 62,5% de los casos por hombres (gréfico 4).
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Grafico4.  Distribucion de género del PDI segun categoria profesional
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100,0%
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80,0%
70,0%
60,0%
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Catedraticos/as Titulares Contratado/a Ayudante Asociado/a Sustituto/a Otros
N=216 N= 572 Doctor/a Doctor/a N=320 N=268 N=36

N= 166 N=177

mHombre mMujer

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Hay que destacar que los hombres no sélo son mas, sino que estan
sobrerrepresentados en las categorias de mejor estatus y, por lo tanto, mayores
ingresos (catedraticos/as y titulares). En el gréfico 5 se puede comprobar que el 16,3%
de todos los hombres tienen la figura de catedratico, mientras que solo el 6,9% de todas
las mujeres del PDI alcanzan esa misma figura. Estos datos ilustran las probables
barreras a la promocién de mujeres en dichas escalas laborales. La bajisima
representacién de mujeres en la categoria mas alta es una clara muestra de
segregacion vertical y/o techos de cristal en la carrera académica.
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Grafico5.  Concentracion de género del PDI por categoria profesional
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

El gréfico 6 ilustra la distribuciéon de mujeres y hombres segun el régimen juridico bajo
el que estan contratados. Como puede verse la mayoria de los funcionarios son
hombres (62,1%) y también hay una ligera mayoria de hombres entre las personas en
régimen laboral (53,3%). El hecho de que el grupo de personal funcionario tenga una
considerable mayor composicién masculina es también una de las fuentes de
desigualdad, pues el régimen juridico de funcionariado otorga una mayor estabilidad
que la situacion de contratacion como personal laboral.

Grafico 6. Distribucion de género del PDI segun régimen juridico
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
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4.2 Analisis de igualdad salarial de género en el colectivo de PDI

Auditoria retributiva UCA. Afo 2023

En la universidad de Cadiz se repite lo reflejado en el estudio realizado a las
universidades espafiolas en 2023 que concluyé una diferencia de 6,4 puntos
porcentuales en promedio en la brecha de los complementos y la del salario total, siendo
de 19,1% en los complementos y de 12,7% en el salario. Lo que resulta en que la brecha
pasa de ser del 1,8% en el salario base a ser el 12,7%, la brecha en los complementos
genera una diferencia de 10,9 puntos porcentuales en favor de los hombres (Martinez
Tola, et al. (2023)).

En las siguientes secciones se examinara la brecha salarial de género en el conjunto
del PDI en la UCA, detallando la situacién en cada una de las categorias seleccionadas:
edad, jornada, categoria profesional y régimen juridico. Se analizara tanto el salario
base y la retribucion total como cada uno de los complementos retributivos®.

4.2.1 Brechas de género en los salarios del colectivo PDI

Como ya se ha mencionado, la brecha salarial de género en la UCA es del 6,9%, a
favor de los hombres en el colectivo del PDI (grafico 1). Este resultado esta influido
principalmente por las brechas de género en los complementos de sexenio (25,6%, que
se corresponde con una diferencia de 1.429,5 €), plazas vinculadas (19,2%, con 5.588,6
€) y complemento especifico (18,4%, con 1.733,9 €)°.

Por tanto, en el conjunto del personal docente e investigador de la UCA, por cada 100€
que perciben los hombres, las mujeres reciben 93,1 €, un 6,9% menos del salario total
de los hombres, lo que en definitiva se corresponde con una diferencia de 3.789,5 €
anuales.

Al centrarnos en el analisis del salario base, se observa que las mujeres tienen un salario
medio que supera en 227,2 € al de los hombres, lo que resulta en una brecha de género
del -1,0%. Sin embargo, al considerar la retribucion total, la brecha cambia de signo y
asciende al 6,9%. ;Qué implica esto? Las diferencias salariales se deben a los
complementos retributivos, tal como se ha encontrado en el analisis de las universidades
publicas espafiolas.

8 Los datos detallados se encuentran en las tablas A4 a A9 del anexo.

9 Como puede verse, la brecha mas alta no siempre representa al mayor contraste en euros, es decir,
en términos absolutos: la diferencia es solo el numerador (ingreso hombre — tngreso mujer) del
cociente que compone la brecha salarial; la brecha aparece siempre en relacién con el denominador,
que es el ingreso medio de los hombres en el agregado al que se refiera el andlisis.

20

132



Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2023 @/

Grafico7.  Brecha salarial de género del PDI, en los componentes del salario y
el salario total
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Los complementos y retribuciones que tienen mayores brechas de género y, por lo tanto,
en los que las mujeres estan dejando de percibir mas, en proporcion al ingreso de los
hombres, son los siguientes (gréafico 7):

e Sexenios (25,6%)

e Complemento por plazas vinculadas (19,2%)
e Complemento especifico (18,4%)

e Trienios (15,0%)

e Complemento por cargo académico (11,2%)
e Quinquenios (7,8%)

e Complemento por gratificaciones (7,1%)

e Complemento autonémico (7,0%)

Por su parte, los complementos y retribuciones en favor de las mujeres que compensan,
al menos en parte, el resultado general son:

e Otros complementos (-13,6%),

e Complemento por prestaciones (-9,0%)
e Complemento de destino (-8,6%),

e Accion social (-0,7%).
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No obstante, conviene sefialar que ademas de considerar la cuantia de las brechas hay
que tener en cuenta que algunos complementos afectan a muy pocos puestos de trabajo
(25 en el caso del complemento en las plazas vinculadas), mientras que otros son
complementos que percibe practicamente la totalidad del PDI (como es el caso del
complemento de destino, que reciben 1.559 personas o el complemento denominado
trienio, que tiene el 75% del PDI).

Auditoria retributiva UCA. Afo 2023

Resumiendo, en la UCA las mujeres del PDI estén dejando de percibir, en media, un
6,9% del salario total de los hombres, lo que supone recibir 3.789,5 € anuales menos
que los hombres. Esto indica que la desigualdad retributiva se debe en su mayoria a los
complementos salariales, especialmente aquellos relacionados con la produccion
investigadora (sexenios y complemento autonémico), percibidos por un 39% y un 50%
del personal PDI respectivamente.

Para entender dénde se concentran las diferencias y si existen categorias con mayores
distancias o que destaquen por su desigualdad, a continuacion, se lleva a cabo el
analisis en funcion del tramo etario, el tiempo de dedicacién, la categoria profesional y
el régimen juridico.

4.2.2 Brechas salariales en funcién de los tramos etarios

A continuacion, se analiza la existencia de brechas de género en los diferentes tramos
etarios del PDI, tanto en el salario base como en el salario total (grafico 8). Para la
mayoria de los tramos de edad, excepto para personas entre 50 y 59 afios, las mujeres
tienen una brecha salarial favorable respecto al salario base. Esta realidad cambia al
considerar el total del salario percibido, es decir, afiadiendo los complementos y las
retribuciones. En este caso las brechas favorables a las mujeres se reducen,
desaparecen o se transforman por completo. Para el colectivo mayor de 60 afios, donde
la brecha del salario base era favorable a las mujeres, las diferencias retributivas se
transforman en favorables para los hombres al considerar la totalidad del salario.

Es necesario resaltar que en esta parte del analisis se considera Unicamente el personal
docente e investigador, sin incluir al personal de investigacion no docente, esto es el
personal con contrato predoctoral, postdoctoral y técnico de apoyo a la investigacion.
Este personal investigador (PI) suele agrupar a las personas mas jovenes. Por lo tanto,
solamente el 2% de la poblacion del PDI (35 personas) esta en el primer tramo de edad
de hasta 29 afios. Por esta razon, se ha optado por unir los dos primeros tramos etarios,
quedando entonces agrupadas todas las personas hasta 39 afios.

La mayor brecha de género en favor de las mujeres la encontramos precisamente en el
tramo de hasta 39 afios, siendo esta de -15,6% en el salario base y de -6,6% en el
salario total. Por su parte, la Unica brecha de género a favor de los hombres en el salario
base la encontramos en el tramo de 50 a 59 afios, manteniéndose en los mismos
términos en el salario total. Para el grupo etario de 60 y mas afios, la brecha de género
favorable a las mujeres en el salario base de hasta el -3,8% se convierte en una brecha
favorable a los hombres del 6,7% al considerar los complementos salariales y
prestaciones (grafico 8).
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Grafico 8. Brecha salarial de género del PDI para el salario base y total, por
tramo etario
Salario base Salario total
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

En particular, se puede sefialar lo siguiente a partir de la informacion de la tabla 5:

En el tramo de hasta 39 afios, los complementos y retribuciones con mayores
brechas de género se encuentran en las prestaciones (-220,9%) y la accion social (-
55,5%), favorables ambos a las mujeres. Estos complementos los reciben en total
26 y 6 personas en este intervalo de edad, respectivamente, por lo que hay que
tomarlos con cautela, pues la variabilidad es muy alta en grupos tan pequefios. En
términos absolutos, la diferencia en el salario total de 2.197,5 € en favor de las
mujeres se explica basicamente por los desequilibrios en la percepcion de la
retribucion asociada a las prestaciones, muy ligada a la maternidad especialmente
en esta franja de edad, que se traduce en que reciben, de media, 1.565,2 € mas que
sus colegas hombres. Por el contrario, los complementos asociados a la
productividad, como son los sexenios tienen una brecha favorable a los hombres
(23,7%), lo que se traduce en que estos perciben 533,5 € mas que las mujeres por
este complemento. Asimismo, el complemento especifico, con una discrepancia de
319,5 € y una brecha del 6,9% también resulta favorable a los hombres. De la misma
forma, en otros complementos, la brecha favorece también a los hombres (35,4%,
reflejado en la percepcion de 4.975,0 €, de media, mas que las mujeres). Esta es la
razon por la que la brecha en el salario total favorable a las mujeres se reduce
respecto a la observada en el salario base.

Las mujeres de entre 40y 49 afios perciben un salario total apenas un 0,8% superior
al de los hombres en esa franja de edad. Son las prestaciones las que marcan la
mayor brecha a favor de las mujeres (-52,5%), seguido de los trienios (-9,3%) y el
complemento de destino (-8,5%). No obstante, es relevante sefialar cuales son los
complementos que se traducen en unas mayores diferencias en términos
monetarios, es decir en euros. En este caso, destacan: las prestaciones (1.515,9 €),
el complemento de destino (1.136,1 €) y otros complementos (229,1 €). Junto con
las brechas favorables a los hombres en algunos complementos (accion social y
complemento especifico, por ejemplo) hacen que la brecha en el salario total
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favorable a las mujeres se reduzca hasta desaparecer en este intervalo de edad (-
0,1%, lo que se recoge en una diferencia media de 61,7 € a favor de las mujeres).

e En eltramo de 50 a 59 afios encontramos una brecha tanto en el salario base como
en el salario total a favor de los hombres del 2,3% en ambos casos. Los
complementos que tienen brechas mas pronunciadas son el plazas vinculadas'™
(89%) y los sexenios (20,3%). Son esos mismos componentes los que tienen mayor
incidencia en la diferencia del salario total a favor de los hombres de 1.390,5 €, con
una diferencia en el de plazas vinculadas de 23.094,2 € y de 1.133.9 € en los
sexenios.

e Eltramo de 60 afios y mas es el que refleja la mayor brecha de género en el salario
total (6,7%), a pesar de tener una brecha de género en favor de las mujeres al
considerar unicamente el salario base. Es importante resaltar, ademas, que es el
que tiene mayor diferencia entre hombres y mujeres, siendo el tramo con mayor
composicion masculina como se veia en la descripcion del epigrafe anterior. Los
complementos que tienen mayores brechas de género son el de accion social
(44,4%), el de gratificacion (30,8%) y las prestaciones (27,6%). En términos
monetarios las mayores diferencias medias del salario estan en el complemento
especifico, con una diferencia de 2.113,9 €, los sexenios, con 1.916,1 €, y las
prestaciones, con 1.770,8 €. Como resultado de ello, la diferencia media entre
hombres y mujeres en el salario total en este tramo de edad es de 4.636 €.
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Tabla 5. Brechas y diferencias de género del PDI en los complementos salariales
por tramo etario

Hasta 39 afios 40 a 49 arfios 50 a 59 afos 60 y mas afios
Tramo etario B BrechaN: 220

Diferencia 7 Diferencia s Diferencia - Diferencia

media (€) media (€) media (€) 9“2;}3’ ©  media (€)
Salario BASE -156 -2.8269€ 08 -1929¢€ 23 537,1€ -3,8 -9085€
C. Destino -0,1 -18,4 € -85 -1.136,1€ -12;4 -1 .518;2 € -7,2  -9026€
C. Especifico 6,9 3195€ 171 1.126,2€ 104 993,1 € 186 2.1139€
Trienio 0,6 6,7€ 93 -2008¢€ 48 2433 € 9,9 691,7€
Quinquenio -6,0 -189,1 € -0,1 -70€ 3,7 3414 € 46 494 9€
Sexenio 237 533,56 € 84 2862 € 20,3 1.1339€ 257 1916,1€
C. Cargo académico 2,7 -77,5€ 16,3 689,2 € 6,5 302,1€ 9,2 538,7€
C. Autonémico -0,1 5,7€ 58 316,8 € 28 2059€ 84 638,2€
Prestaciones 2209 -15652€| -525 -15159€| -307 -1.1165€| 27,6 1.770,8€
Accion social -55,5 -26,9€ 26,0 623€| -356 -173,6 € 444 262,2€
C. Gratificacion -1,3 -56€ 14,3 142,2€| -188 -185,1 € 30,8 428,1€
C. Plazas vinculadas 16,7 5384,2¢€ 89,0 23.0942€ 6,0 1.732,7€
Otros 354 49520¢€ 53 -229,;1 € 29;2 695,0 € 11 17,5€
Salario TOTAL 66 -2.1975€ -0,1 -61,7 € 23 1.3905€ 6,7 4.636,0€

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

10 Es necesario sefalar que el complemento de plazas vinculadas solo lo recibe un 1,4% del total del
PDI, al ser un complemento muy concreto que se establece en el ambito de las instituciones sanitarias.
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En resumen, los complementos derivados de las prestaciones favorecen a las mujeres
hasta los 59 afios, incluyendo la edad de maternidad y cuidado de hijos menores a
cargo. Si bien esto explica parte de la brecha de género favorable a las mujeres en las
edades iniciales, hay que sefialar que no necesariamente es deseable que la mejora de
la retribucién de las mujeres recaiga sobre este componente. No es un complemento
acumulativo a lo largo de la carrera académica siendo una retribucién temporal. De
hecho, los complementos ligados a la productividad o a logros de la carrera como son
los sexenios, son los que tienen brechas de género en favor de los hombres.
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4.2.3 Jornada laboral y brechas de género

La jornada laboral tiene impactos sobre las diferencias retributivas entre hombres y
mujeres. Considerando exclusivamente el salario base se observa una brecha de
género del 3,5% (favorable a los hombres) para el grupo que trabaja en jornada
completa, y del -19,5% (favorable a las mujeres) para el personal que trabaja a jornada
parcial. Como en otros casos, la realidad cambia al considerar la totalidad del salario,
es decir, al afiadir los diferentes complementos y retribuciones salariales. De este modo,
la brecha favorable a los hombres en la jornada a tiempo completo se amplia, pasando
del 3,5% al 12,6%; y aquella que era favorable a las mujeres (en la jornada a tiempo
parcial) se reduce del -19,5% hasta un -14,9% (grafico 9).

En la jornada a tiempo completo (que agrupa a la mayoria de las situaciones, con 1.340
personas) se observa una brecha de género en favor de los hombres en el salario total
que se ha ampliado desde el salario base por el peso de los complementos. Y cuando
existe una diferencia salarial favorable a las mujeres (en la jornada a tiempo parcial), los
complementos reducen esa ventaja.

Grafico 9. Brecha salarial de género del PDI para el salario base y total, por
tipo de jornada
Salario base Salario total
15,0% 15,0% 12,6%
10,0% 10,0%
5,0% 3,5% 5,0%
oo N 0.0%
-5,0% -5,0%
-10,0% -10,0%
-14,9%
2 0, _ 10,
15,0% 19,5% 15,0%
-20,0% -20,0%
-25,0% -25,0%
Completa Parcial Completa Parcial
N=1.340 N=415 N=1.340 N=415

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Por lo tanto, al igual que en el resto del andlisis, las diferencias significativas se
evidencian en los complementos salariales. Estos se detallan en la tabla 6 y se explican
a continuacion:
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e En el grupo de personas que desempefian sus labores en jornada completa, la
brecha de género favorable a los hombres esta influida por las mayores brechas
en los componentes de sexenio, el complemento especifico y plazas vinculadas,
con 25,6%, 18,4% y 18,0% respectivamente. Cuando revisamos cuales son las
mayores diferencias monetarias entre hombres y mujeres encontramos que
aparecen en los complementos de plazas vinculadas (5.143,3 €), seguidas del
complemento especifico (1.733,9 €) y del sexenio (1.429,5 €) en donde los
hombres estan percibiendo mayores ingresos medios que las mujeres.

e Hay una brecha favorable a las mujeres en el apartado que engloba las
prestaciones (del -20,9%), lo que supone que las mujeres que trabajan a tiempo
completo perciben un salario medio 1.021,7 € superior al de los hombres;
igualmente, hay una brecha del -5,7% favorable a las mujeres en otros
complementos, que se refleja en una percepcién superior en 275,7 € frente a sus
comparieros varones; y en el complemento de destino, del -2,4%, lo que supone
348,9 € mas que los hombres, de media, en este complemento.

e En la jornada parcial, conviene sefialar que el complemento autonémico, el de
gratificacion y el relacionado con las plazas vinculadas no son percibidos por
ninguna mujer. Por otra parte, las prestaciones, y los trienios, con brechas del
60% y 51,8% respectivamente, que, aunque no son los que presentan
incidencias mayores resultan significativos en términos de representatividad,
pues son percibidas por 55 y 50 personas en cada caso.

Tabla 6. Brechas y diferencias de género del PDI en los complementos salariales
por tipo de jornada

Tiempo completo Tiempo parcial
Tipo de jornada N=1.340 N=415
Brecha género Diferencia Brecha género Diferencia
(%) media (€) ‘ (%) media (€)
Salario BASE 35 550,5 € -19,5 -8.595,8 €
C. Destino -24 3489€ | -23 -101,6 €
C. Especifico 18,4 1.7339€ |
Trienio 16,0 727,'2 € 51,8 517,9€
Quinquenio 7.8 696,5 €
Sexenio 25,6 14295 €
C. Cargo académico 11,2 526,2 € [
C. Autonémico 7,0 489,4 € 100,0 5.3048 €
Prestaciones -20,9 -1.021,7 € 60,0 1.263,2 €
Accién social 9,7 471 € -106,7 -102,6 €
C. Gratificacion 76 80,7 € " 100,0 7151 €
C. Plazas vinculadas 18,0 5.1433 € ‘ 100,0 36.641,0 €
Otros -57 2757€ | 73 108,0€
Salario TOTAL 12,6 7.2486 € -14,9 -7.143,1 €

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos facilitados por la UCA.‘

En resumen, en ambas jornadas los complementos que estan teniendo mayores efectos
en las brechas estén ligados a la productividad, especialmente los complementos de
plazas vinculadas (percibido por 18 hombres y solo 7 mujeres), sexenios (que cobran
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422 hombres y tan solo 267 mujeres) y el complemento autonémico (que alcanza a 523
hombres y 359 mujeres). Precisamente porque hay mas hombres que mujeres que lo
perciben son los estan impulsando las brechas en favor de los hombres.
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4.2.4 Brechas salariales de género atendiendo a la categoria profesional

La légica de las diferencias en la retribucion entre sexos se mantiene cuando el anélisis
se lleva a cabo por categoria profesional''. Los hombres parten de una mayor
remuneracion frente a las mujeres en cuatro de las siete categorias consideradas. Al
incorporar los complementos, las diferencias se agudizan en los casos de categorias
con contrato fijo (salvo en las catedras, que invierten la brecha), mientras en aquellos
contratos de caracter temporal, al incorporar los complementos las diferencias entre
géneros se reducen.

Entrando en un mayor detalle se observa que en las categorias de mayor nivel
(catedratico/a y titular) no hay brecha salarial significativa de género o es reducida en el
salario base (-0,6%, favorable a las mujeres para la categoria de catedraticos/as y 2,4%
favorable a los hombres en la de titulares). Esta realidad se transforma al incluir los
complementos y considerar el salario total, puesto que las brechas se amplian para
convertirse ambas en favorables para los hombres, en un 3,1y 3,5% respectivamente.

Por otro lado, en las categorias de profesorado ayudante doctor/a, de sustitucién y otro
PDI, las mujeres ven reducida su diferencia con la de los compafieros hombres: en el
caso de las sustituciones, se reduce la ventaja inicial de las mujeres en el salario total
respecto al salario base; en el caso ayudantes doctores/as y del otro PDI, la brecha
favorable a los hombres se reduce al pasar del salario base a incluir los complementos
y prestaciones. En el grupo de contratado/a doctor/a la brecha favorable al colectivo
femenino se mantiene, profundizandose incluso ligeramente (pasa del -2% al -2,4%)
(gréfico 10).

El caso en el que se observa una méas que considerable brecha de género en favor de
las mujeres es en el grupo de profesorado asociado. Siendo una categoria
mayoritariamente masculina, no obstante, destaca que la proporcion de mujeres
asociadas de Ciencias de la Salud abarca a buena parte de las mujeres asociadas
(80%). Los salarios y especificidades de esta categoria, agrupada junto con el resto de
profesorado asociado, configuran las enormes brechas detectadas favorables a las
mujeres, tanto en el salario base como, en menor medida, en el salario total (grafico 10).

No obstante, llama la atencion que el colectivo para el que las brechas favorables para
las mujeres son mayores sea el de asociado/a, una categoria profesional poco estable
que no puede considerarse una figura contractual sobre la que construir una carrera
profesional en la Universidad a largo plazo.

1 En este apartado se ha llevado a cabo un ajuste metodoldgico adicional. Se ha eliminado del analisis
a quienes han cambiado de tipo de contrato o de categoria profesional durante el afio y han trabajado
los 365 dias, pues no se puede discriminar qué parte del salario (y los complementos
correspondientes) percibieron con cada una de las categorias profesionales ocupadas en el mismo
ano. De esta forma, solo para este apartado, el analisis se realiza con 1.525 observaciones, en lugar
de las 1.755 correspondientes al PDI para el resto del documento.

27

139



w Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Grafico 10. Brecha salarial de género del PDI para el salario base y total, por
categoria profesional
Salario base
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

A continuacion, se observan los detalles por categoria profesional recogidos en la tabla

7

e En la categoria de catedratico/a, no hay brecha de género en el salario base (-
0,6%). Los complementos que tienen mayores brechas de género son el de plazas
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vinculadas (100%), otros complementos (100%) y el de accion social (60,1%). En
términos monetarios, los promedios de diferencias que mas inciden en la
desigualdad de 2.628,5 € en el salario total son los de plazas vinculadas con una
diferencia, otros complementos y el de sexenios. Las diferencias de ingreso de otros
complementos y del de plazas vinculadas son muy elevadas debido a que en esta
categoria ninguna mujer los recibe. Esto hace que la brecha salarial apenas
favorable a las mujeres (-0,6%) en el salario base se torne a favor de los hombres
en el salario total (3,1%).
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e En el grupo de titulares la brecha de género del salario total es del 3,5% favorable
a los hombres, mayor que la que se encuentra antes de incluir los complementos y
prestaciones al salario base (2,4%). Las mayores brechas las observamos en el
complemento por cargo académico (13%), los sexenios (11,4%) y los trienios (7,6%).
Por su parte, las diferencias medias en los salarios que mas inciden sobre la
desigualdad de 2.244,4 € en el salario total son el complemento de plazas
vinculadas, con una diferencia de 1.562,5 €, seguido del complemento por cargo
académico, con 635,8 €.

+ En el caso de la categoria de contratado/a doctor/a la brecha se situa a favor de
las mujeres, tanto en el salario base (-2,0%) como en el salario total (-2,4%). El
componente que mas la favorece en términos relativos es el de accién social (-
43,3%), seguido de los quinquenios (-33,4%) y las prestaciones (-19,2%). Es
conveniente sefialar que en los casos de accion social y las prestaciones solo hay
21y 17 personas que las reciban, respectivamente. Por el contrario, el complemento
de quinquenios lo perciben 108 personas. En términos economicos, la diferencia
entre mujeres y hombres en el salario total es de 1.278,7 €. Si se observa para los
complementos las mayores diferencias estan en los quinquenios (las mujeres
perciben 1.751,1 € mas), seguida de las prestaciones (885,9 €) y el complemento
por cargo académico (603,1 €). Cabe destacar la amplia desigualdad que se sigue
observando en favor de los hombres en el complemento de plazas vinculadas que
corresponde a una diferencia media de 3.875,3 € (aunque es un complemento que
solo llega a 7 personas).

e En el grupo de ayudante doctor/a se encontré6 nuevamente una brecha de género
en favor de los hombres de 1,2% en el salario total. Los componentes que mas las
benefician son el complemento autonémico (100%) y otros complementos (100%),
seguidos del complemento de gratificacion (28,9%). La desigualdad en el salario
total es de 397,5 € a favor de los hombres, explicado en mayor medida por las
diferencias medias en el complemento autonomico (1.768,3 €) y del complemento
de destino (511,3 €).

e En la categoria de asociado/a encontramos una brecha salarial de género del
20,5% favorable a las mujeres. En esta categoria se encuentran agrupadas las
personas asociadas con diferente numero de horas en el contrato, de ahi que se
haya convertido al equivalente a tiempo completo para evitar la distorsion del
nimero de horas trabajadas, como se sefial6 en el apartado metodoldgico.
Asimismo, conviene indicar que no solo hay diferencias por horas (y, por lo tanto,
por remuneracion) dentro de la categoria, sino que se afiade la distincion entre
profesorado asociado de Ciencias de la Salud (con salarios superiores) y el resto.
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Es una categoria con predominio de hombres (como se observaba en el grafico 4)
pero de entre todas las mujeres asociadas, el 80% lo son en el area de Ciencias de
la Salud. Esto explica las grandes brechas a favor de las mujeres, tanto en el salario
base como una vez incluidos los distintos complementos, en el salario total. Todos
los complementos favorecen a los hombres, de forma que la brecha en el salario
total se reduce. Los componentes con mayor brecha de género son los de accion
social, gratificacion y las prestaciones con 100% los dos primeros (lo que indica que
ninguna mujer los recibe) y 55,2% el ultimo caso (que llegan a 28 personas).

e Las profesoras sustitutas tienen una remuneraciéon 3,5% menor que sus colegas
hombres. Los complementos con mayores brechas de género en favor de los
hombres son el complemento de acciéon social (49,5%), que solo perciben 6
personas, y las prestaciones (25,5%), que llega a 34. En el salario total esto esta
asimilado a una diferencia de 1.021,8 € que dejan de percibir las mujeres en esta
categoria y las principales influencias estan dadas por los complementos de
prestaciones con 930,4 € de diferencia y el complemento accion social con 194,7 €
de diferencia.

e En el grupo de otro PDI no se encontré brecha de género en el salario total (0,3%),
reduciéndose desde el 2% en el salario base. Los complementos con mayores
brechas de género a favor de los hombres son el de cargo académico con 51,5%
(recibido por 8 personas) y la accion social con 21,7% (6 personas) En el caso de
brechas favorables a las mujeres, destaca la que se encuentra en las prestaciones
(-60%) y el complemento de gratificacion (-32,5%). Es importante mencionar que en
esta categoria se dispone de muy pocas observaciones (36), por lo que las
conclusiones han de tomarse con cautela, puesto que podrian no ser del todo
representativas.
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Tabla 7. Brechas y diferencias de género del PDI en los complementos salariales por categoria profesional
Contratado/a

Doctor/a Ayudante Doctor/a Asociado/a Sustituto/a
Categoria profesional 2 il il
Brecha | oy ancin [BICMA i ancia | BISCHE  h ncia EIBCNA| o cia | Brechagénero Brecha Brecha
‘"*e"em media (€) 07 °  media (€) g‘fff“"’m media (€) "‘ media (€) (%) género (%) | género (%)
Salario BASE 06  -957€ 24  4088€ 20 -3191€| 32 4552€ 254 93 2,0
C. Destino 15 2125€  -00 S4€ -6  -3116€| 30 5113€ 42 38 2,0
C. Especifico -04  -591€ 27 1965€ 1,2 -552€ 00€
Trienio 106 6975€ 76 4326€| -164 -5420€| 64  -990€ 0,9 39,7 3,0
Qui 44  4870€ 56  4905€  -334 -1.751,1€ 5,1
‘Sexenio 115 1.0185€ 114  4769€ 90  2246€
C. Cargo académico 156  8846€ 130 6358€  -167 -603,0€ 54  1905€ 515
C. Autonémico -02  -208€ -03 -188€ 47 -2359€| 1000 1.768,3€ 9,0
i 94  6673€ -404 -1.0995€| -192 -8859€| -501.6 -3.668,8€ 55,2 25,5 600
Accién social 601  3283€ 21  -116€| 433 -1062€| -409  -553€| 100, 495 21,7
C. 14 97,7€  -05 64€| 527 8057€| 289 1588€  100,0 348 | 325
C. Plazas vi 1000 33.9130€ 55 15625€ 126 3.8753€
Otros 1000 3.1777€ 281 -19923€ 1000 5.371,8€| 1000 4949€ 67 7.3
Salario TOTAL 31 26285€ 35 22444€ 24 -12787€ 12 3975€ 20,5 35 03

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
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Al revisar las edades de las categorias ayudante doctor/a y contratado/a doctor/a
encontramos que la mayoria se concentra en la treintena y la cuarentena, edades en las
que es comun solicitar permisos por maternidad, cuidado o excedencias. El hecho de
que la situacion salarial favorable para las mujeres en las categorias de contratadas
doctoras y asociadas se contraponga con la situacién desfavorable en las categorias de
titulares y catedraticos/as puede estar dando sefiales de posibles barreras en el ascenso
o en el avance hacia puestos de mayor categoria y, por lo tanto, de mejores salarios.
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Nuevamente los complementos salariales explican en gran medida las brechas
salariales totales entre mujeres y hombres. Las brechas salariales de género vinculadas
a las prestaciones son particularmente beneficiosas para las titulares, contratadas
doctoras y las ayudantes doctoras, mientras que los complementos de productividad
favorecen a los hombres. No obstante, hay que recalcar que las primeras son
esencialmente complementos temporales y los segundos se mantienen a lo largo de la
vida laboral.

4.2.5 Régimen juridico y brechas de género

En cuanto a las brechas de género atendiendo al régimen juridico, tanto en el salario
base como en el salario total, el personal con régimen funcionarial presenta una brecha
de género a favor de los hombres, que ademas crece en 6,7 puntos porcentuales al
afiadir al salario base los complementos y alcanzar el salario total. Por su parte, el
personal con régimen laboral presenta una brecha de género que favorece a las
mujeres, aunque en este caso cambia en -8,3 puntos porcentuales desde el salario base
favorable a los hombres al total favorable a las mujeres (grafico 11).

Grafico 11.  Brecha salarial de género del PDI para el salario base y total, por
régimen juridico

Salario base Salario total
9,0% 9,0% 8%

7,0% 7,0%
5,0% 3,7% 5,0%
3,0% 2,0% 3,0%
1,0% [ - 1,0%
-1,0% -1,0%

-3,0% -3,0% 4.6%
-5,0% -5,0%

Funcionario Laboral Funcionario Laboral

N=788 N= 967 N=788 N= 967

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Encontramos una brecha de género favorable al personal funcionario masculino, que se
acrecienta ademas en el salario total. Los complementos con mayor brecha en este
grupo son: las prestaciones con una brecha del 23,8%; los sexenios (23,1%) y el
complemento especifico (18,3%). La diferencia media en el salario total entre hombres
y mujeres, que alcanza los 6.088,5 € en media, esta principalmente provocada por las
diferencias medias del complemento por plazas vinculadas (3.668 €), el complemento
especifico (1.738,2 €) y los sexenios (1.382,9 €), como se observa en la tabla 8.
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En el personal laboral ocurre lo contrario, la brecha se encuentra a favor de las mujeres.
Los componentes que mas inciden en esta brecha son el de accién social (-38,5%), los
quinquenios (-25,5%) y los trienios (-22%). En términos de diferencias medias
monetarias, las que mas inciden en la desigualdad de 1.898,8 € en el salario total son
el complemento de destino, los quinquenios y las prestaciones con 2.361,6 €, 1413 €y
658,7 € de diferencia, respectivamente.
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Tabla 8. Brechas y diferencias de género del PDI en los complementos salariales
por régimen juridico

Personal funcionario Personal laboral
Régimen juridico N=788 N=970
Brecha género Diferencia Brecha género Diferencia
(%) media (€) (%) media (€)
Salario BASE 2,0 3474 € 3.7 1.040,7 €
C. Destino 0,3 471 € -20,7 -2.3616 €
C. Especifico 18,3 1.7382 € 31 1215€
Trienio 122 693,5 € -22,0 4271 €
Quinquenio 8,6 800,4 € -255 -1413,0€
Sexenio 231 1.3829 € 10,6 262,0€
C. Cargo académico 14,0 699,1€ -6,4 -231,9€
C. Autonémico 42 310,1€ -7,0 -315,7€
Prestaciones 23,8 1.150,0 € -18,5 -658,7 €
Accién social 3,0 158 € -38,5 -788 €
C. Gratificacion -3,7 40,5 € 40,47 376,2€
C. Plazas vinculadas 12,0 3.668,0 € 171 4.305,0 €
Otros -45.8 -2.636,7 € 14,8 232,3€
Salario TOTAL 87 6.088,5 € -4.6 -1.898,8 €

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
5. Personal Investigador (PI)

El analisis de las caracteristicas y brechas salariales de género se presenta por
separado del PDI para el colectivo del personal investigador (Pl), que incluye los
contratos predoctorales, postdoctorales y técnico de apoyo a la investigacion. Aunque
es personal que comparte caracteristicas con el PDI, en cuanto a determinados
complementos salariales, por el contrario, difiere en el nimero y tipologia de los diversos
componentes. Ademas, tiene una carga docente limitada (en el caso de que exista esta
posibilidad) lo que contribuye a que no se puedan aplicar determinados complementos
asociados a esta, como por ejemplo los quinquenios. Por estas especiales
caracteristicas, se presenta el anélisis de manera aislada del colectivo del PDI.

5.1 Caracteristicas del PI

En este apartado se describen las caracteristicas del Pl respecto a las variables
anteriormente analizadas para el PDI, como la edad, el tipo de jorada y la categoria
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profesional>. Como se ha sefialado, este colectivo es el mas equilibrado en cuanto a
composicién por género de los tres analizados, con un 50,3% de mujeres entre las 356
personas que lo componen (tabla 1).

Otra de las principales caracteristicas que marcan a este grupo es su juventud, pues
practicamente la mitad de ellos (165 personas de 356 que forman el grupo) se situa en
el tramo etario inicial, de hasta 29 afios. Por el contrario, de 50 afios 0 més de edad solo
hay 5 personas, de forma que no se ha desagregado el analisis en esos tramos. La
distribucién por sexo segun los tramos de edad es equilibrada hasta los 40 afios, a partir
de cuando se observa una mayor proporcién de hombres (gréafico 12).

Grafico 12. Distribucion de género del Pl segun tramo de edad
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Considerando las distintas jornadas, a tiempo completo y a tiempo parcial, lo primero
que llama la atencion es que la jornada parcial es eminentemente femenina, aunque el
total de personas del colectivo con este tipo de jornada alcanza Unicamente las 11. Por
el contrario, en la jornada a tiempo completo la distribucién por sexo se encuentra
equilibrada (grafico 13).

12 En este colectivo no se lleva a cabo el andlisis segun régimen juridico al ser todos los contratos de
caracter laboral.
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Grafico 13.  Distribucion de género del Pl segun tipo de jornada laboral
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Las categorias laborales que encuadra este colectivo se refieren a los diferentes
contratos y becas-contrato pre y post doctorales, asi como las categorias de ayuda
técnica a la investigacion'.

Grafico 14. Distribucion de género del Pl segun categoria laboral
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
En el caso de los contratos predoctorales y técnico de apoyo a la investigacion hay una
mayoria de mujeres (57,4% y 53,6% en cada caso, respectivamente) mientras es en el

menos numeroso grupo de los contratos postdoctorales (77 contratos de este tipo en
total) donde predominan los hombres (68,8%, como se observa en el grafico 14).

'3 En la tabla A5 del anexo se pueden consultar los tipos de contrato incluidos en cada categoria.
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5.2 Analisis de igualdad salarial de género en el colectivo PI

En este apartado se va a revisar también lo que ocurre dentro de las categorias del PI
(Personal Investigador). Este colectivo incluye las personas contratadas predoctorales,
postdoctorales y técnicas de apoyo a la investigacion. Se observa que existe una brecha
de género a favor de los hombres en la categoria de contratado predoctoral y técnico de
apoyo a la investigacion, mientras que en la categoria postdoctoral existe una brecha a
favor de las mujeres, aun siendo el mas masculinizado. Esto ocurre tanto en el salario
base como en el salario total.

5.2.1 Brechas de género en los salarios del colectivo Pl

A diferencia del personal docente e investigador, el colectivo del personal investigador
no tiene complementos ligados a la docencia (como es el caso del quinquenio) ni a los
cargos académicos. Es un perfil exclusivamente investigador, con lo que los
complementos que percibe se asocian a la antigliedad (trienios), al destino del puesto
de trabajo (aunque no en el caso de los contratos pre y postdoctorales) y a los proyectos,
tanto de investigaciéon como de transferencia, aparte de las prestaciones y otro tipo de
complementos.

La mayor brecha se encuentra en el complemento de proyectos de prestaciones, que
alcanza el 42,3% favorable a los hombres. No obstante, conviene sefialar que este
complemento unicamente lo perciben 14 personas, lo que hace que la variabilidad sea
muy elevada.

En otros complementos se observa una brecha del 30,9% favorable a los hombres, asi
como en los trienios con una brecha de 20,2%, estos los reciben 61 y 66 personas,
respectivamente por lo que se pueden considerar mas explicativos de las diferencias
(gréfico 15).

Grafico 15. Brecha salarial de género del Pl, en los componentes del salario y
el salario total
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Salario TOTAL (N= 356) P 94%
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
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Por lo tanto, las mujeres que forman el colectivo del personal investigador en la UCA
estan dejando de percibir, en media, un 9,4% del salario total de los hombres. La brecha
teniendo en cuenta solo el salario base, sin los complementos, se alza al 12,6%, lo cual
quiere decir que, en este colectivo, los complementos hacen que se reduzca la brecha.
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5.2.2 Brechas salariales en funcion de las categorias profesionales

En este apartado, que analiza las brechas del colectivo PI, solo se va a considerar el
desglose por categoria del contrato™, aunque al incluir a grupos muy pequefios los
resultados se deben contemplar con mucha cautela, pues cualquier variaciéon en el
nimero de personas que reciben cada complemento puede modificar
considerablemente las brechas.

No se percibe un patréon comun, pues cada categoria del colectivo del Pl tiene una
situacion particular. En los contratos predoctorales y de postdoctorales hay una brecha
favorable a los hombres, mientras que en el caso de los contratos de ayuda a la
investigacién la brecha favorece a las mujeres. Unicamente en los contratos
predoctorales la brecha disminuye en el salario total respecto al salario base, cuando en
los otros dos casos contractuales sucede al revés, la brecha aumenta.

En el caso de los contratos predoctorales, la brecha a favor de los hombres se reduce
en 0,2 puntos porcentuales al incluir los complementos sobre el salario base; en el de
los contratos postdoctorales, la brecha aumenta en 1,7 puntos, pasando de ser favorable
a las mujeres en el salario base a ser favorable a los hombres en el salario total; y, por
ultimo, en el de los contratos técnicos de ayuda a la investigacion, la brecha en favor de
las mujeres avanza en 2,8 puntos porcentuales en favor de las mujeres (gréafico 16).

Grafico 16. Brecha salarial de género del Pl para el salario base y total, por
categoria profesional

Salario base Salario total
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N=138 N=138

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

' Hacer una desagregacién mayor de los datos, por tramos etarios, por ejemplo, da lugar a que en
algunos casos solo haya una o dos personas que reciban un complemento determinado, por lo que
se ha optado por eliminar tanto detalle del analisis.
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Revisamos qué sucede con los complementos y retribuciones en cada una de las
categorias profesionales (tabla 9):

e En los contratos predoctorales la brecha del 1,7% favorable a los hombres se
explica por los proyectos de investigacion y transferencia (100%, lo que indica que
ninguna mujer los percibe), otros complementos (100%), y el complemento por
trienios (8,8%, recibido por 15 personas). Esto se traduce en unas diferencias en el
salario total de 312,3 €. Las mayores desigualdades de 3.075,2 € y de 2.075,5 € se
encuentran en los otros complementos y de proyectos de investigacion y
transferencia. Por otro lado, las prestaciones solo las reciben 6 mujeres en este
grupo y ningun hombre, por lo que la diferencia media asciende a 2.500,1 € que las
mujeres perciben de media y los hombres no.

e Para el caso de los contratos postdoctorales, con mayoria de hombres (grafico 13),
la brecha salarial total asciende al 1,1%, proveniente fundamentalmente de la brecha
en proyectos de investigacion y transferencias (37,1%), retribucion que reciben 5
personas en este grupo. Hay 3 personas que tienen complementos por prestaciones,
con una brecha del -46,2% favorable a las mujeres y con una diferencia monetaria
de 3.259,3 €. Como hemos sefialado anteriormente, la temporalidad de las
prestaciones frente a los complementos relacionados con antigiedad o
productividad, consolidados para toda la carrera profesional, es lo que marca la
brecha favorable a las mujeres en este caso, que ni siquiera se compensa con la
brecha en favor de los hombres en otro tipo de complementos.

e Por dltimo, para los contratos técnicos de ayuda a la investigacion la brecha
favorable a las mujeres del -13,8% esta provocada fundamentalmente por la brecha
del -891,9% en el complemento por proyectos de investigacion y transferencias (que
reciben solo 3 personas) y del -243,8% en el complemento de prestaciones (que
perciben 5 personas). Esto se traduce en que los hombres de esta categoria cobran,
de media, -2.298,4 € menos que las mujeres.

Tabla 9. Brechas y diferencias de género del Pl en los complementos salariales
por categoria profesional

Predoctoral Postdoctoral Ayuda investigacion
- ) N= 138

e szg:z Difer‘encia 2 Difergncia s;‘;?z Difergncia

(%) media (€) o media (€) %) media (€)

Salario BASE 1,9 3518 € -0,6 -210,1 €‘ -11,0 -1.1969 €
C. Destino v 99 -7582 €V
Trienio 8,8 782 € 13,0 1796 €| -432 -2816€
Proyectos investigacion y transferencia 100,0 20755 € 37,1 6475€| -891,9 -1.4270€
Prestaciones -2.500,1 € -46,2  -3.259,3 €i -2438  -9550€
Otros 100,0 3.0752¢€ -2,8 -702€| -484 -3443€
Salario TOTAL 1,7 3123 € 1.1 4078€| -138 -2.2984€

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
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6. Personal Técnico, de Gestion y de Administraciéon y Servicios
(PTGAS)

Una vez analizadas las caracteristicas y la brecha salarial entre el personal docente e
investigador y el personal investigador, procedemos en este apartado a analizar
igualmente las caracteristicas y los salarios del Personal Técnico, de Gestion y de
Administracién y Servicios (PTGAS), que supone el 29,2% de todo el personal de la
UCA. Asimismo, hay que recordar que el PTGAS es un colectivo feminizado, en tanto
que el 58,1% de quienes lo componen son mujeres.

Los complementos del PTGAS'™ se asocian al tipo de trabajo que se realiza en este
colectivo. Ademas de los complementos por antigiedad (trienios), los de destino y
especifico, las prestaciones, gratificaciones, la acciéon social y un conjunto amplio de
otro tipo de componentes, hay que destacar que el PTGAS tiene un complemento
exclusivo de adscripciones provisionales. Son adscripciones provisionales a puestos de
superior categoria hasta que sea posible su cobertura mediante los mecanismos de
provision establecidos.

6.1 Caracteristicas del PTGAS

Al igual que en los apartados referentes a los colectivos del PDI y Pl anteriormente
analizados, se va a estudiar la estructura de la plantilla de PTGAS en funcién de su
edad, de la jornada laboral y del grupo, caracteristicas que ayudaran a entender las
diferencias salariales que se observan entre sexos.

Respecto a la distribucion etaria, destaca que mas del 90% del personal se sitia por
encima de los 40 afios. Tan solo hay 6 personas menores de 30 afios y 79 entre 30 y
39, por lo que cualquier analisis esta condicionado por la baja representatividad del
grupo mas joven. Por esta razén se ha optado por agregar ambos tramos, al igual que
con el PDI, quedando englobadas en el primer grupo las personas de hasta 39 afios. En
los tramos etarios donde se concentra la plantilla de la UCA, la distribucién por sexo
entre los grupos de edad es muy similar, dado que en torno a un 58% son mujeres frente
al 42% de hombres (gréafico 17).

15 Se pueden consultar todos los complementos del colectivo en la tabla A3 del anexo.

39

151



@ Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Grafico 17. Distribucion de género del PTGAS segtin tramo etario
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Cuando consideramos la composicion del personal en funcién de la jornada laboral, se
observa que la gran mayoria trabaja a tiempo completo con independencia del sexo (el
95,9% de los hombres y el 97 2% de las mujeres). Unicamente el 4,1% de los hombres
y el 2,8% de las mujeres se emplea a jornada parcial (29 personas en total).

Asi, del total del personal que trabaja a tiempo completo, el 58,5% son mujeres frente al
48,3% de quienes lo hacen a tiempo parcial (gréfico 18). De manera que, al igual de lo
que sucede en el grupo de PDI, hay una mayor feminizacion del colectivo concentrado
en el trabajo a tiempo completo.

Grafico 18. Distribucion de género del PTGAS segun jornada

100,0%
80,0% 48,3%
60,0%
40,0%
51,7%
20,0% .
0,0%
Completa Parcial
N=843 N=29

mHombre ®Mujer

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.
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Finalmente, el anélisis por grupos profesionales denota importantes diferencias, que
después pueden ayudar a explicar las brechas salariales. En el subconjunto masculino
los grupos con mayor concentracion de personas son el 3 (28,8%) y el 4 (16,7%) que
agrupan al 45,5% del total y en el subconjunto femenino el grupo que mas concentra
personas es el grupo C1 (33,9%), seguido del grupo 4 (15,8%), tal y como se observa
en el grafico 19. Esa concentracion diferenciada entre hombres y mujeres tiene la
particularidad de que las mujeres se agrupan en los de menor remuneracién y los
hombres en los de remuneracién media-alta, dando una muestra de la existencia de
segregacion vertical en este grupo’®.

Para afianzar esta idea vemos que las mujeres son el 48,1% de las trabajadoras entre
los grupos C1 (33,9%) y C2 (14,2%), mientras los hombres representan el 22,2% (siendo
el 15,9% en C1y el 6,3% en C2, como se observa en el grafico 19). Por otro lado, en
los niveles superiores A1 (personal funcionario) y 1 (laboral) las mujeres son el 7,5%
mientras los hombres ascienden al 14,8%. Con ello se agregan dos efectos, el de “suelo
pegajoso” por la concentracién de mujeres en puestos de baja remuneracion (grupos
C1 y C2), responsabilidad y autonomia y el de “techo de cristal” por la mayor
concentracion de hombres que de mujeres en los de mayor remuneracion,
responsabilidad y autonomia (gréafico 19).

Grafico 19. Concentracion de género del PTGAS por grupo profesional

Mujeres 2,6%

N= 507 55% 11,8% 15,8% 4,9% 33,9%

Hombres
N= 365

,07

5,8% 28,8% 16,7% 82% 159%  6,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 700% 80,0% 90,0% 100,0%
1 2 »3 w4 mA1 mA2 uC1 mC2

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

Al analizar la distribucion entre hombres y mujeres en las diversas categorias destacan
dos grupos claramente feminizados: estos son el grupo C2, compuesto en un 75,8% por
mujeres y el grupo C1 con el 74,8%. Por otra parte, las categorias masculinizadas son
el grupo 1y el grupo 3, con un 64,9% y 63,6% de hombres, respectivamente. Estos
datos van a explicar en parte la segregacion por sexo, dado que los dos grupos mas
feminizados son los que tienen menores salarios y los grupos con mayor proporcion de
hombres tienen ingresos medios superiores (grafico 20).

16 Los grupos con salarios mas elevados son el 1y el 2 mientras C1 y C2 muestran los menores
niveles salariales.
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Grafico 20. Distribucion de género del PTGAS segtin grupo
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

6.2 Analisis de igualdad salarial de género en el colectivo PTGAS

En las siguientes secciones se examinara la brecha salarial de género en el conjunto
del PTGAS en funcién de las caracteristicas destacadas de tramos de edad, tipo de
jornada de trabajo y grupo profesional al que pertenecen.

6.2.1 Brechas de género en los salarios del colectivo PTGAS

Las mujeres del PTGAS ganan un 7,1% menos que los hombres. No obstante, se
encuentra una primera diferencia respecto al colectivo del PDI, puesto que la brecha se
reduce al incluirse los complementos, en tanto que la brecha salarial pasa del 14,7%
con el salario base al ya anunciado 7,1% del total de la remuneracion (gréafico 21).

Las diferencias salariales (que muestran que los salarios medios de los hombres son
superiores a los salarios medios de las mujeres) se reducen en el total del salario con
respecto al salario base, a pesar de que todos los complementos tienen una brecha de
género positiva, es decir, aparecen favorables a los hombres. Las mayores brechas se
pueden observar en los complementos de adscripcién provisional (que reciben solo 34
personas), accién social (alcanza a 103 personas) y gratificaciones (que perciben 227
personas).

Por el contrario, los complementos de destino y otros complementos los percibe casi la
totalidad del colectivo (869 y 867 personas, respectivamente). El valor medio de estos
complementos es mas elevado que los complementos y retribuciones que perciben
menos personas (accién social y el complemento de gratificacion, por ejemplo). Este
efecto hace que la brecha salarial entre mujeres y hombres se reduzca (en 8 puntos
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porcentuales) al incluir sobre el salario base los complementos mencionados. Sin
embargo, la diferencia salarial media de género, en términos absolutos, pasa de ser en
el salario base de 2.345,8 € a ser una diferencia de 2.779 € en el salario total.
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Grafico 21. Brecha salarial de género PTGAS, componentes del salario y total
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la UCA.

A continuacién, al igual que en los apartados del PDI, se examinaran las brechas
salariales de género, teniendo en cuenta tanto el salario base como el total. Esto
permitira un andlisis detallado de los diferentes complementos y componentes
salariales. El estudio se realizara considerando los distintos grupos de edad, las
jornadas laborales y los grupos profesionales correspondientes.

6.2.2 Brechas salariales segtn tramos de edad

El anélisis por edades muestra que, para los tramos etarios, excepto el hasta 39 afios,
los hombres obtienen unas mayores retribuciones, aunque con dindmicas distintas si se
compara el salario base con el salario total. Es decir, hay un efecto diferente de los
complementos en cada tramo de edad'. Las mujeres hasta 39 afios ganan un 6,3%
mas que sus colegas (un 3,6% si se considera solo el salario base). Por lo tanto, en este
caso, los complementos refuerzan la ventaja inicial, explicada de forma muy importante
por las prestaciones (como se observa mas adelante en la tabla 10).

Los demas tramos tienen una brecha de género a favor de los hombres (grafico 22).
Destaca el hecho de que, desde el tramo 40 a 49 afios al tramo de 60 y mas afos, los
complementos estan contribuyendo en la reduccion de esas brechas, que pasan de
10,1%, 19,8% y 15,0% a 3,2%, 12,0% y 4,4% en el orden de 40 a 49, 50 a 59 y 60 afios
y mas. No obstante, para el primer tramo de hasta 39 afios, la brecha aumenta
significativamente. Sin embargo, recordemos que este tramo tiene menos
observaciones (85).

7 Como se ha sefialado anteriormente, en el tramo inicial de hasta 29 afios Unicamente hay 6
personas, por lo que se han unificado los tramos hasta 39 afios.
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Grafico 22. Brecha salarial de género del PTGAS para el salario base y total,

por tramo etario
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.

Si entramos en el detalle de los grupos por edad se observa lo siguiente (tabla 10):

El tramo de hasta 39 afios es el Unico tramo con brecha de género a favor de las
mujeres, con una cuantia del -3,6% en el salario base. Los componentes con
mayor brecha en este tramo de edad son las prestaciones'® (percibido por 23
personas), con una brecha del -247,4% seguido del complemento de
gratificacion (recibido por 31 personas) con un -79,1% y de accién social (5
personas) con -45,2%, siendo en todos los casos favorables a las mujeres.
Nuevamente, y al igual que lo evidenciado en el PDI, este tramo parece ampliar
la brecha en favor de las mujeres debido a las prestaciones, lo cual como se ha
mencionado puede estar relacionado con la maternidad, el cuidado de menores
y algunas enfermedades laborales que son temporales y se diluyen en los
siguientes tramos etarios en los que las brechas de género pasan a ser
favorables a los hombres.

Entre las personas en edades comprendidas entre 40 y 49 afios, los
complementos con mayor brecha de género favorables a los hombres son: el de
adscripcion provisional (que reciben 8 personas) con 75,3%, el de gratificacion
(29 personas) con 44,2% vy las prestaciones (23 personas) con 15%. Los
complementos que tienen mayor influencia en la diferencia en términos
absolutos del salario total de 1.139,5 € son el de adscripcion provisional, el
complemento especifico y el complemento de gratificacion, con una diferencia
de 5.459,3 €; 846,5 € y 549,6 € respectivamente.

'8 Los componentes de las prestaciones y todos los deméas complementos estan recogidos en la Tabla
A1 del anexo.
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e En el tramo de 50 a 59 afios cuya brecha de género en el salario total es del
12,0% favorable a los hombres, la mayor de todos los tramos etarios y en donde
esta concentrada la mayor parte del personal (mas del 40% de hombres y
mujeres se situan en estas edades), los complementos con mayores brechas
son el de accién social con 40% (lo perciben 49 personas), el complemento de
gratificacion con 34,7% (y que reciben 94 personas) y los trienios con 23,4% (que
reciben 374 personas). Es necesario mencionar que, aunque en términos
relativos la brecha disminuya del 19,8% al 12,0%, en términos absolutos la
diferencia media entre hombres y mujeres en el salario base es de 3.363,9 €,
mientras que en el salario total termina siendo de 5.074,0 €. Las mayores
diferencias medias que pueden estar influyendo en este resultado son las que
encontramos en los complementos especifico (2.402 €), de destino (1.403,9 €) y
trienio (849,6 €), que reciben 226, 395 y 374 personas respectivamente, es decir,
son complementos mas extendidos entre el personal del colectivo PTGAS.

e En el tramo de 60 y mas afios se observa una brecha salarial de género en el
salario total del 4,4% favorable a los hombres. Los complementos con mayor
brecha de género son el de adscripcién provisional (que afecta solo a 3 hombres
y ninguna mujer, de ahi que la brecha sea del 100%), seguido del de cargo
académico (que reciben 3 personas en total, con una brecha del 34,9%) y el
complemento especifico (que reciben 88 personas, con una brecha del 24,9%).
En términos salariales, la diferencia media en el salario total es de 1.867,9 € y
los componentes que mas inciden en esta diferencia son el de adscripcion
provisional, con una diferencia media (la media del ingreso por este
complemento de hombres) de 3.939,8 €, el complemento especifico, con 3.187,8
€ de diferencia y las prestaciones, recibidas por 58 personas, con una diferencia
de 2.052,9 €.

Tabla 10. Brechas y diferencias de género del PTGAS en los complementos
salariales por tramo etario

30 a 39 afios 40 a 49 arios 50 a 59 afios 60 y mas afios
Tramo etario NS HEZ1s

Diferencia g;ﬁg Diferencia gzg:: Diferencia B[ech = Diferencia

media (€) (%) media (€) (%) media (€) b media (€)
Salario BASE -3,6 -502,6 € 10,1 1.5548 € 19,8 3.3639€ 15,0 2571,7€
C. Destino -5,9 -391,1 € 33 2476 € 16,4 1.4039€ 11,8 962,1 €
C. Especifico -2,7 -212,7€ 8,5 846,5€| 206 2402,0€ 249 3.1878€
Trienio -114 -65,4 € 82 107,7€| 234 849,6 € 59 2573 €
C. Cargo académico -4.4290 € 12 61,7 € 349 15454 €
Adscripcion provisional -40,3 -636,4 € 75,3 54593 € 17,0 4085€ 100,0 3.9398¢€
Accion Social -452 -61,1€| -21,6 -326€| 40,0 3439 € 15,2 1059 €
C. gratificacion -79,11 -379,3€| 44,2 549,6 € 34,7 4236€| -134 -2273€
Prestaciones -2474 22143 € 15,0 4859 € 13,0 5124€| 239 2.0529¢€
Otros -58 -2570€ 2:1 107,9€ 13,2 8259 € 7.7 4576 €
Salario TOTAL -6,5 -1.9128 € 32 1.1395€ 12,0 5074,0€ 44 18679€

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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6.2.3 Brechas salariales en funcién de la jornada laboral

Si se utiliza la jornada laboral trabajada como variable de andlisis, se observa la
existencia de una brecha retributiva favorable a las mujeres para aquellas que trabajan
a tiempo parcial, frente a la brecha que favorece a los hombres cuando se trabaja a
tiempo completo. En ambos casos los complementos tienden a disminuir las brechas
(gréfico 23).

Grafico 23. Brecha salarial de género del PTGAS para el salario base y total,
por jornada
Salario base Salario total
20,0% 16,0% 20,0%

0,
10,0% - 10,0% 8,2%
ey s N

-10,0%

-10,0%

-20,0% -20,0%

-30,0% -32,9% -30,0%

-40,0% -40,0%
Completa Parcial Completa Parcial
N= 843 N=29 N=843 N=29

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.

Como en otros casos es importante sefialar cémo condicionan el salario total los
complementos (tabla 11).

En el andlisis de estos datos destaca que:

e En la jomada completa, los complementos con mayores brechas son el
complemento de adscripcion provisional con 51,4%, el complemento de acciéon
social con 32,1% y el de gratificacion con 23,3%, todos ellos favorables a los
hombres. La diferencia media en el salario total entre hombres y mujeres es de
3.286,6 €. Las mayores diferencias medias en los complementos las
encontramos en el complemento de adscripcion provisional, 2.105,9 €, seguido
del complemento especifico, 1.670,1 €. y el complemento de destino 989,5 €.

e En la jornada parcial, la brecha favorable a las mujeres se encuentra en los
complementos de destino y trienio con -32,4% y -38,9% respectivamente. Por su
parte, la diferencia media en el salario total de 3.690,3€ esta principalmente
incidida por las diferencias medias en los complementos de destino, 1.021,9 €y
el complemento trienio, 733,8 €. Sin embargo, en este caso la diferencia media
de 2.860,6 € en el salario base es la principal causante de la divergencia entre
salarios.
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Tabla 11. Brechas y diferencias de género del PTGAS en los complementos
salariales por jornada

Auditoria refributiva de la UCA. Afio 2023

Tiempo completo Tiempo parcial
Tipo de jornada N= 843 N=29
Brecha género Diferencia Brecha género Diferencia
(%) media (€) (%) media (€)
Salario BASE 16,0 2598.5€ | -32,9 -2.860,6€
C. Destino 12,0 989,5€ -32,4 -1.021,9€
C. Especifico 15,4 1.670,1€ ‘
Trienio 17,0 517,86 | -38,9 -733,8€
C. Cargo académico 7.0 344 9€
Adscripcion provisional 51,4 2.105,9€
Accién social 32,1 177 ,3€
C. Gratificacién 233 285,3€ 10,4 79,1€
Prestaciones 18,0 848,2€ | 58,4 331,3€
Otros 9,1 531,5€ | 4.2 126,3€
Salario TOTAL 8,2 32866€ | -22,3 -3.690,3€

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.

6.2.4 Brechas salariales segtin grupo profesional

Finalmente, vamos a revisar lo que ocurre al interior de los distintos grupos
profesionales. Los grupos del 1 al 4 corresponden a grupos de personal laboral y los
grupos A1 a C2 son de tipo funcionarial. En el grafico 23 podemos observar las brechas
de género de los distintos grupos tanto en salario base como en salario total.

En el salario base encontramos 5 grupos con brecha favorable a los hombres y 3 con
brecha favorable a las mujeres. Los 3 con brecha a favor de las mujeres se compensan
en el salario total y pasan a tener brecha favorable a los hombres. Por su parte, hay 2
grupos, el grupo A2 y el grupo C1 que tenian una brecha favorable a los hombres en el
salario base y pasan a tener brecha en favor de las mujeres en el salario total (gréafico
24).

Lo que se puede afirmar es que la Unica brecha de género que se amplia es la del grupo
1, el grupo del personal laboral con mayores ingresos y en el que, como se vio en la
caracterizaciéon de este colectivo, mayor presencia masculina hay. Por su parte, los
grupos que se encuentran con brechas mas cercanas a la igualdad son aquellos en los
que se perciben menores ingresos totales (C1, C2, 3 y4)y que son donde se concentran
maés mujeres, como se observaba en el anterior grafico 19.
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Grafico 24. Brecha salarial de género del PTGAS para el salario base y total,
por grupo
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.

La diversidad de los efectos no permite ver un patron claro entre los grupos, por lo que
se hace necesario revisar al interior de cada uno por separado (tabla 12):

e En el grupo 1, que es uno de los que presentan mayores salarios medios,
encontramos la brecha de género mas alta de todos los grupos (18%), favorable
a los hombres. Los componentes con mayor brecha son el de gratificacion con
97,5%, el de accion social con 70,4% vy el trienio con 55%. En este grupo la
diferencia media del salario total es de 10.427,3 € y los complementos que tienen
mayor influencia en ello, en términos monetarios, son el complemento de
gratificacion con una diferencia media de 5.996,4 €, seguido del trienio (con una
diferencia media de 3.354,3 €) y otros complementos (2.835,1 €).
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En el grupo 2, que tiene la segunda brecha mas alta de los grupos (4%) también
favorable a los hombres, los complementos con mayores brechas de género son
el complemento por cargo académico (100%), seguido del trienio (41%) y otros
complementos (6,1%). La diferencia media de salario en este grupo es de
1.742,9 €, influido principalmente este resultado por la diferencia media en el
complemento de cargo académico con 6.363 €, seguido del trienio, con 1.623,7
€ de diferencia, y el complemento de destino (432,7 €).

En el grupo 3 los complementos con mayores brechas de género, favorables a
los hombres, son el de adscripcion provisional (74,8%), seguido del de
gratificacion (27%) y el de destino (8,1%). Los complementos que mas aportan
a la diferencia media de salario de 376,7 euros son los de adscripcion provisional
con una diferencia media entre hombres y mujeres de 4.114,4 €, el complemento
de destino (573,3 €) y el de gratificacion (323,5 €).

En el grupo 4 los complementos con mayores brechas de género, favorables a
los hombres, son el de cargo académico (100%) seguido del de gratificacion
(57,6%) y el de prestacion (33,8%). La diferencia media de salario es de 494 ,4 €
y esta principalmente motivada por la diferencia media en los complementos de
cargo académico (2.140,4 €), prestaciones (1.679,5 €) y el complemento
gratificacion, con 628,6 € de diferencia.

En el grupo A1, que es el grupo que concentra los mayores salarios totales y
cuya brecha, también favorable a los hombres, es la tercera mas alta (3,4%) los
complementos con mayor brecha de género son las prestaciones con 60,6%, el
complemento por cargo académico con 100% y el complemento de accién social
con 53,5%. La diferencia media en el salario es de 2.218,5 €, principalmente
influida por las diferencias medias en los complementos de cargo académico
(3.668,4 €), prestaciones (3.618,4 €) y otros complementos (486,8 €).

El grupo A2 que presenta una brecha de género favorable a las mujeres. Tiene
las mayores brechas en los complementos de gratificacion (-168,7%), trienio (-
10,8%) y especifico (-7,2%). La diferencia salarial entre mujeres y hombres es
de 1.399, 8€ y esta principalmente motivada por las diferencias salariales en
favor de las mujeres en el complemento de cargo académico (de 5.690,4 €), el
complemento especifico (782,3 €) y el trienio (264,4 €).

El grupo C1 tiene también una brecha de género a favor de las mujeres, del -
1%. Los complementos con mayor brecha en ese sentido son el de gratificacion
con -86,6%, seguido de prestacion con -16,4% y de trienio con -11%. Por su
parte, vale la pena mencionar los componentes con mayor brecha favorable a
los hombres. Estos son: el de accién social, con una brecha del 58,2% y el de
adscripcion provisional, con una del 16,5%. La diferencia salarial media de 365,9
€ esta principalmente provocada por las diferencias medias en favor de las
mujeres en las prestaciones (584,13 €), la gratificacion (508 €) y los trienios
(288,9 €). Las prestaciones, gratificaciones y antigliedad favorecen a las mujeres
mientras que a los hombres los favorecen los complementos de accion social y
de adscripcion provisional, por lo que los efectos de los diferentes componentes
se compensan.
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e En el grupo C2 hay también una brecha reducida del 1%, aunque favorable a
los hombres. Los complementos con mayores brechas a favor de los hombres
son el trienio (8,8%), seguido de los complementos especifico (5,6%) y de
destino (5,4%). Por su lado son los de adscripcién provisional, gratificacion y las
prestaciones los componentes que compensan esto con una brecha salarial de
género favorable a las mujeres. La diferencia de 277,3 € en el salario total esta
principalmente influida por las diferencias medias en los complementos
especifico (367,9 €), de destino (309 €) y otros (296,5 €).

El analisis por grupo ha permitido identificar que las mayores brechas salariales en favor
de los hombres se encuentran justamente en los grupos que tienen mejores salarios y
en donde la composicion por género también tiende a ser masculinizada. De otra parte,
alli donde se concentran los menores salarios y mas mujeres las brechas son menores.
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Categoria
profesional

C

Brecha

g

Gi

Grupo 4

Brecha
jénero

-06 -829 €

Brecha
género
)

A1

Tabla 12. Brechas y diferencias de género del PTGAS en los complementos salariales por grupo

Brecha
nero
(%)

A2

Salario BASE 93 -152 € -13 -210,5 € AT 250,3€ 513,7€
C. Destino 142 81 5733 € 45 2466 € 16 1944€ -19 -1827€ 309,0 €
C. Especifico -3.5192€ 0,1 21,1€| -72 -7823¢€ 367,9€
Trienio 550 3.3543€ 410 16237€ -114 -364,5 € -0.8 -85€ 3.9 197,1€| -108 -2844€ 56,1 €
Eca?;g:w 225 1.460,2€ 1000 6.363,0€ -7.2997€ 1000 21404€ 1000 3.668,4€ -5.6804€| 155 6963€ -4.4200€
Adscripcion
provisional 748  41144€ -6116€ 100,0 813,5€| 165 3922€ -85238 -2.620,7€
Accién social 704  M81€ 2045€| 549  -2259€ -381 -953€ 535 2556€ 164 610€| 582 6903€ -1%62 -156,2€
2 i NE 97,5 59964€ -413 -1689€ 270 3235€ 576 6286€|-386,3 -4.2100€| -168,7 -4254€| -866| -5080€ -4637 -814,0€
Gratificacion

Prestaciones -19,6 -1.7151 €| -104,7 -1.2151 € 6.1 2742 € 338 16795€| 606 36184€ 198 1001,7€| -164 | -5843€ -4355 -22640€
Otros 34,1 28351€ 6,1 3662 € 22 1137 € -07 -313€ 52 486,8€| -19 -1216€ 05 286 € 6.8 2965 €
Salario TOTAL 18,0 10427,3€ 40 1.7429€ i) 3767 € 18  4944¢€ 34 22185€ -32 -1.3998€| -10| -3659€ 1.0 2773 €

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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7. Conclusiones
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A partir de los datos analizados y presentados en este informe se pueden extraer
algunas conclusiones relevantes sobre la existencia de brechas de género en la
Universidad de Céadiz. Si bien en ninguno de los colectivos que conforman la plantilla de
la UCA se presenta un fuerte desequilibrio si es importante sefialar una primera muestra
de segregacion horizontal, es decir, de distribucién desigual de la plantilla, ya que los
puestos de trabajo relacionados con la investigacion y la docencia tienden a estar
masculinizados y los relacionados con los servicios y la administracion de la universidad
estdn mas feminizados. El colectivo mejor equilibrado es el personal de apoyo a la
investigacion. Por otra parte, tanto en los colectivos de PDI como de PTGAS se observa
una concentracion superior de hombres en los puestos de mayor categoria profesional
(catedraticos en el caso del PDI, grupos 1 y 2 en el caso del PTGAS), con mejor
reconocimiento, mayor valoracién y estabilidad laboral, o que se refleja en mayores
niveles salariales.

La principal conclusiéon que se extrae de los datos presentados en este informe revela
que existe una brecha retributiva de género en la Universidad de Cédiz. Si se ajusta la
brecha al peso que representa cada colectivo en el conjunto de la plantilla esta alcanza
el 6,2% en la retribucién total. Es decir, considerando la mayor proporcién de personas
en el colectivo PDI en el conjunto de la Universidad, se puede decir que las mujeres
cobran un 6,2% menos de la retribucién media que perciben los hombres. Si solo nos
fijaramos en el salario base, eliminando los complementos, la brecha se situaria en el
4,1%.

Teniendo en cuenta que los salarios totales representan la suma de los salarios basicos
maés los diversos complementos, a los que el personal tiene acceso diferenciado, son
justamente esas diferencias en los complementos que integran las retribuciones
finalmente percibidas las que al parecer causan la brecha de género, la permiten o la
amplian de forma generalizada.

En el caso del PDI, el grupo mas numeroso de la plantilla (representa el 58% del total
del personal que trabaja en la UCA), las brechas retributivas mas significativas se
encuentran en los complementos salariales y retributivos, mientras que no existe brecha
a partir del salario base, en general, o tiene un impacto menor. Estos resultados estan
en la linea de los obtenidos en el informe sobre la brecha salarial de las universidades
publicas en Espafia mencionado en la introduccién (Martinez Tola et al., 2023), ya que
apenas presenta brecha en el salario base (-1,0%). El problema es que la brecha,
favorable a los hombres, aumenta hasta el 6,9% al considerar el total del salario. En
definitiva, los complementos que componen el salario total estan influyendo a que una
brecha apenas existente se visibilice y amplie considerablemente (hasta 7,9 puntos en
este caso).

En concreto, las diferencias en las retribuciones entre sexos se concentran en los
complementos relacionados a la productividad (como los sexenios), que tiene que ver
con el tiempo dedicado a la investigacion, un apartado de dificil medicion pero que sin
duda tiene también un componente de género. Si las mujeres dedican més tiempo a los
cuidados o labores domésticas, ese es un tiempo que se deja de emplear en el &mbito
curricular, por lo que la consecucion de complementos de este tipo se hace de forma
mas tardia que en el caso de sus compafieros hombres.

52

164



W

Si se detalla por edades el analisis, la brecha de género en favor de las mujeres coincide
con la mayor incidencia de prestaciones en la edad mas significativa de maternidad y
cuidado. Analizando por el tipo de jornada, las brechas de género en ambas jornadas
estan impulsadas por complementos asociados a la productividad. Atendiendo a la
categoria profesional, son las categorias profesionales superiores (catedraticos y
titulares) las que mas influyen en la brecha de género. Mientras que, segun el régimen
juridico, es entre el personal funcionario donde se acumula la desigualdad salarial de
género.

Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2023

Por el contrario, en el caso del colectivo del PI, que supone el 13% de la plantilla de la
UCA, hay una brecha mayor en el salario base, del 12,6% favorable a los hombres,
respecto al salario total (donde retrocede la brecha hasta el 9,4%). Es decir, en este
caso los complementos estan contribuyendo a reducir la brecha de género, si bien
siempre sigue siendo favorable a los hombres.

En ese mismo sentido, el colectivo PTGAS (que representa al 29% de la plantilla de la
Universidad) tiene una brecha favorable a los hombres en el salario base mucho mayor,
que alcanza el 14,7%, aunque se reduce hasta el 7,1% al agregar los complementos en
el salario total. Sin embargo, esta brecha afecta ain mas si cabe a las mujeres puesto
que hablamos del colectivo mas feminizado de la Universidad (el 58,1% del personal
PTGAS esta formado por mujeres). Entrando en el detalle de las caracteristicas del
colectivo, la brecha de género solo se atenua en la edad de maternidad debido a las
prestaciones, mientras que las brechas salariales en funcion del grupo profesional
resultan mas elevadas y se concentran en los grupos de mayor remuneracion.

Como resultado de este informe parece fundamental abordar en detalle las condiciones
que otorgan el derecho a cada uno de los complementos salariales desde una
perspectiva de género. En general, se observa que los factores sociales y culturales,
especialmente los roles de género tradicionalmente asignados a mujeres (maternidad,
cuidados) y hombres (breadwinner) influyen significativamente en el acceso a los
complementos retributivos, que aparentan ser igualitarios y, por ende, exentos de
discriminacion por razon de sexo y resultan no serlo a la luz del incremento observado
en las brechas al pasar del salario base a la retribucion total.

53

165



W

8. Anexo
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Tabla A1.Complementos salariales PDI
Complemento Incluye
Complemento de destino

Complemento de destino Complemento de categoria

Complemento de destino médico (vinculados)

Complemento especifico

Compl t ifi = A
omplemento especilico Complemento especifico médico (vinculados)

Trienios THoHicH -
Atrasos en trienios
Quinquenios Complemento de méritos docentes
s i Complemento de productividad investigadora
exenios - "
Sexenio de transferencia
Complemento autonémico Complemento autonémico
Formacion y divulgacion Cursos de formacion

Prestacién IT a cargo de la Seguridad Social

Prestacion IT a cargo de la Universidad

Prestacién por maternidad/paternidad no exento

Prestaciones Prestacién por maternidad/paternidad

Complemento de IT Muface

Complemento por Incapacidad Temporal (IT)

Complemento IT. Muface Paga Extra

Cargo Académico Complemento de cargo académico
Ayuda Accién Social
Accién social Precios publicos otras Universidades

Precios publicos UCA

Gratificacion LOGSE

Gratificaciones Gratificacién S. Extr.

Gratificacién S. Extraor.Doc.

Continuidad asistencial

Complemento carrera prof. P. Vinculadas

Jornada complementaria

Productividad puesto vinculado variable

S flazas wnculadas Productividad plaza vinculado

Prorrateo vacaciones

Sueldo plaza vinculada

Trasplantes

Atrasos paga extra

Ayuda adicional recualificacion

Vacaciones no disfrutadas

Complemento doctorado/DEA LOU

Complemento personal Trans. docentes

Otros complementos Complemento personal L.R.U.

C. Ponente LOGSE

Otras Retribuciones

Complemento sexenios ensefianzas medias

Premio Funcionarizacién PDI Laboral

Vacaciones no disfrutadas
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Tabla A2.Complementos salariales Pl
Complemento Incluye

. Complemento de categoria

Complemento de destino C..Catofjoria PDi Laboral

Trienios Trienios

Proyectos de investigacion C. Productividad objetivos

Proyectos de transferencia Gratificacion Art. 60 LOSU
Prestacion IT a cargo de la Seguridad Social

Prestaciones Prestacién IT a cargo de la Universidad
Complemento por Incapacidad Temporal
Gratificacion LOGSE
Complemento de movilidad

Otros complementos C. Ponente LOGSE
Indemnizacién por rescisién de contrato
Indemnizacién por fin de proyecto

Tabla A3.Complementos salariales PTGAS

Complemento Incluye

Complemento de destino G. Destino -

C. Categoria
Complemento especifico C. Especifico
Trienios Trienios
Cargo Académico C. Cargo académico

Gratificacién Puesto Sup.

C. Adscripcién Provisional

C. Productividad R.P.T.

C. Vestuario (P.A.S. Lab.)

C. Direccioén

C.P. Calidad-Servicio

C.P.N.A. (Antigtiedad)

C.P. Transitorio

C. Personal

C. Personal (Antig. Grupo 3)

Otros complementos C. Personal (Art.53.b y 54.a)

C. Product. Caja Hab.

C. Productividad no R.T.P.
Complemento Homologacién
Complemento Personal RPT

Cursos formacién

C.Festivos A (4° Convenio)
C.Festivos B (4° Convenio)
Regularizacién Calidad

Ayuda Accion Social

Ayuda al estudio

Precios Publicos otras Universidades
Precios Publicos UCA

Gratificacion LOGSE

Gratificaciones Gratificacién S. Ext.2

Gratificacién S. Extr.

Prestacién IT a cargo de la Seg. Social
Prestaciones Prestacion IT a cargo de la Universidad
Complemento por IT

C. Adscripciones provisionales

Accidn social
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Tabla A4.Agrupacion de categoria profesional PDI

Categoria
Catedraticas/os

Titulares

Puesto de trabajo
Catedratico/a de Universidad

Catedratico/a de Universidad (Comisién de servicio)
Profesor/a Titular de Universidad

Profesor/a Titular de Universidad (Juan De La Cierva)

Profesor/a Titular de Escuela Universitaria

Profesor/a Titular de Universidad (Comisién de servicio)

Profesor/a Titular de Universidad (Marie Curie)
Profesor/a Titular de Universidad (Ramén y Cajal)

Profesor/a Titular de Universidad (Movilidad)

Catedratico/a de Escuela Universitaria

Profesor/a Titular de Escuela Universitaria

Contratado/a Doctor/a

Profesor/a Contratado/a Doctor/a

Profesor Contratado Doctor

Profesor/a Contratado/a Doctor/a Vinculado

Profesor/A Contratado/A Doctora

Profesor/A Contratado/A Doctor/A Interino/A

Profesor/A Contratado/A Doctor/A Vinculado/A

Profesor/a Contratado/a Doctor/a (Emergia)
Profesor/a Contratado/a Doctor/a (Juan De La Cierva)

Profesor/a Contratado/a Doctor/a (Ryc)
Profesor/a Contratado/a Doctor/a (Marie Curie)

Ayudante doctor/a

Profesor/a Ayudante Doctor/a

Asociado/a

Profesor/a Asociado/a

Profesor/a Asociado/a Ciencias de la Salud

Profesor/a Sustituto/a

Otros

Profesor/a Sustituto/a Interino/a
Profesor/a Emérito/a

Profesor/a Colaborador/a

Profesor/a Colaborar/a LOU
Profesor/a Visitante

Tabla A5.Agrupacion de categoria profesional Pl

Categoria Cargo

Investigador/a predoctoral

Invest Predoctoral UCA FPI

Invest Predoctoral Plan Estatal FPU
Invest Predoctoral Plan Estatal FPI
Invest Predoctoral UCA FPU

Invest Predoctoral Junta Andalucia FPI

Investigador/a posdoctoral

Invest. Posdoctoral UCA

Invest Posdoctoral Juan de la Cierva
Invest. Posdoctoral Ramén y Cajal

Invest. Posdoctoral Plan Estatal

Invest Posdoctoral Marie Curie
Posdoctoral Investigador Distinguido
Posdoct. Acceso al Sist. Esp. de CC Técn
Invest. Posdoctoral Junta de Andalucia
Cap VI Investigador Doctor Tipo 1

Personal Técnico de Apoyo Licenciado/a
Personal Técnico INVESTIGO Grupo |

Otro personal Técnico de apoyo a la investigacion | Personal Técnico INVESTIGO Grupo IlI

Cap VI Investigador Diplomado
Cap VI Investigador Licenciado
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Tabla A6.Incidencias del personal de la UCA segun colectivo

W

PDI
Incidencias Hombres  Mujeres  Diferencia
Accidente 1 1 0
Enfermedad 27 20 7
Cuidado 0 2 -2
Maternidad/paternidad 1 2 -1
Licencia estudios 217 150 67
Licencia sin sueldo 0 2 -2
Licencia remunerada 0 2 -2
Pl
Incidencias Hombres | Mujeres = Diferencia
Accidente 0 1 -1
Enfermedad 3 11 -8
Cuidado 1 0 1
Maternidad/paternidad 6 5 1
Licencia estudios 2 3 -1
Licencia sin sueldo 0 1 -1
PTGAS
Incidencias Hombres | Mujeres | Diferencia
Accidente 9 18 -9
Excedencia 2 3 -1
Enfermedad 7 157 -80
Cuidado 4 20 -16
Maternidad/paternidad 8 5 3
Embarazo 5 6 -1
Licencia sin sueldo 6 22 -16
Licencia remunerada 0 3 -3

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A7.Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PDI y diferencias absolutas en euros
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Hombres

Salariobase | C.Destino | C.Especifio | Trienio | Quinguenio | Sexenio | “"%° | ¢ autonom. |c.Prestacion :‘;“:' = v::":‘ Otros s::,"
N 1.004,0 905,0 89,0 7420 5180 4220 267,0 5230 71,0 890 1130 180 1710 10040
Minimo 136,1 1582 90,9 233 1196 8429 1932 884,1 109 30 559 28676 21| 60259
Maximo 1122282 | 408587 | 160113| 9.9890| 14.5681| 18.707,8| 232835| 8841,4| 435424 18052| 6.0000| s568818| 285992 1389213
Media 228183 | 126151| 94345| 4.3892| 88774| 5.5906| 47005| 69562| 37908 4291 | 1.0552| 20071,7| 27472| 552460
Percentil25 | 166505 114642| 7.469,7| 19784| 6.36L,7| 3.3718| 3.1927| 53048 2348 1212 3110] 203175 906,9 | 352461
Mediana 171330 130059| 7.469,7| 46164| 9.531,8| 50576| 4a4200( 70731 848,7 2700 6281 26.1937| 16543 580918
Percentil 75| 171461 | 142002 | 160112| 65948| 118012 8.4204| 59388 88414 45224 7572 | 1.4249| 395277| 19300| 700916

Mujeres

Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio |  Sexenio ,c. GO e A oo | ¢ Prastasion ""'::" o G v:::' Otros ’::"
N 751,0 654,0 3010 5690 3490 2670 1800 3590 77,0 720 76,0 7.0 99,0 751,0
Minimo 198,5 2211 344,2 15,7 9510 219]- 509 884,1]- 1743 250 1500 28676 651 47013
Maximo 832254 260423 16011,3| 9.3004] 13.6458| 113011 105266| 88416| 441484| 1.6658 | 4.5013| 51.1169| 327155 103.3963
Media 230455| 136979 77005| 3.7308| 81809 4a612| 41743| 64700] 41329 4322 9806 | 23.4832| 31215| 514565
Percentil25 | 15419,7| 122853| 61186 18412| 59006| 16859| 28309| 53048 3298 1075 3160 102413 7720 35.1667
Mediana 171330 13.0059| 74697 3.2074| 83216| 33718| 44288 70731 12510 3139 603,1| 195282| 16543 547330
Percentil 75| 17.1330| 17.7494| 74697 | 59353| 9.9859| 5.0576| 44342] 88414 42587 7572  13389] 32001,6]| 19300] 67.9365

Diferencias
Seluria howe | /Dot i || et | [ Triemic || ot | St | 1 | P | c C Hanos Otros Solorse
academico social  |Gratficacion | vineuladas Total
N 253,0 2510 188,0 1730 169,0 155,0 87,0 1640 - 60 17,0 37,0 110 72,0 2530
Minimo |- 624 628|- 2533 75]- 8314 8211 1423 - 1852  220[- 941 - |- a30| 13246
Maximo 200029 148164 - 5886 9223  7.4066| 127569 02]- 6060 1393 14987| 57649|- 41168| 355250
Media - 272 10828 17339 6584 6965 | 14295 5262 4g62 |- 3421 31 746 s55886|-  3743| 37895
Percentil 25 1.230,8 |- 821,1 13511 137,2 461,2 1.685,9 3618 = 95,0 137 |- 50 10.076,2 135,0 794
Mediana - - - 1.3190 1.210,2 1.685,9 0,2 L 4023 |- 439 250 6.665,4 - 3.358,8
Percentil 75 131 35492| 85415 6595| 18152| 3.3718| 15046 - 263,7 - 860 75261 - 2.155,1
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla 13. Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del Pl y diferencias absolutas

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.

en euros
Hombres
Proyectos Salario
Salario base | C. Destino Trienio vy f C.Prestacion Otros Total
N 177,0 47,0 31,0 7,0 3,0 350 177,0
Minimo. 897,7 8785 48 160,0 347,1 45,7 1.267,0
Méximo 44.467,8| 13.4694 35612 | 4.5900| 13.7745 5.8103 | 48.029,0
Media 20.177,1 7.649,0 1.184,9 16144 48378 20435| 229657
Percentil 25 | 10.758,5|  4.4344 543,3 700,0 347,1 4949 | 175221
Mediana 19.816,1|  8.466,1 8414 1.000,0 3918| 25423| 207305
iBerosroV 3 _20.080,3 | 10.267,7] 16039[ 26010] 13.7745] 28742) 301766
Mujeres
Salario
Salario base | C.Destino | Trienio | WSVIOSS | C prestacion | Otros sl
N 179,0 55,0 35,0 30 110 26,0 179,0
Minimo 8415 157,2 99,7 450,0 1959 86,2 1.267,0
Maximo 70.866,5 | 13.601,4 |  2.4469 2.7240| 103202 2.8742 | 70.866,5
Media 17.637,1 8.407,3 9453 1.424,7 2.791,7 14129 20.805,9
Percentil 25| 111008 | 42886 646,3 4500 8563 2363 | 175221
Mediana 17.7379 8.168,7 794,3 11000 1.2793 14803 | 20.6083
Percentil 75 | 23.3780 | 133084 1.1813 2.7240|  2.7478 23444 | 24.4434
Mujeres
Salario base | C.Destino | Trienio | PrYet®® | ¢ prestacion | Otros Solarto,
Invy transf Total
N 179,0 55,0 35,0 3,0 11,0 26,0 179,0
Minimo 8415 1572 99,7 450,0 195,9 86,2 1.267,0
Méximo 70.866,5 | 13.601,4 24469 | 27240 103202 2.8742| 70.8665
Media 17.637,1 8.407,3 945,3 1.424,7 2.791,7 1.4129 |  20.8059
Percentil25 | 111008 | 42886 646,3 450,0 856,3 2363 | 17.5221
Mediana 17.737.9 8.168,7 7943 11000 12793 1.4803 | 20.608,3
Percentil 75 | 23.3780 | 13.3084 11813 | 27240 27478 23444] 24.4444
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Tabla A8.Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PDI y diferencias absolutas en euros, segin
tramo etario

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Tabla A8.1. PDI de hasta 39 anos
Hombres
Hasta 39 €. Cargo € aecién c C. Plazas Salario
whos | Selariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = "V e | otee el
N 1360 1290 160 87,0 14,0 140 17,0 14,0 11,0 30 8,0 - 30 1360
Media 181159 | 12.5835| 46163 | 1.1889| 3.1595| 22506| 28508 38523 708,7 48,4 441,9 13.999,2 | 33.0584
P25 102798 | 108931 4819 6595| 19669 1.6859| 19956| 17683 1169 151 2700 16543 | 232245
Mediana 148684 | 122853 | 74697 | 11083 | 39337 16859 | 31362 44207 2199 250 3050 117440 | 331844
P75 17.1330| 174212 | 74697 | 13996| 3.9337| 3371,8| 44290| 53048 809,5 1050 483,1 285992 | 369253
Mujeres
Hasta 39 €. Cargo € accién c C. Plazas Salario
. Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion |~ T | 0 S Otros s
N 141,0 1280 160 92,0 9,0 9,0 10,0 11,0 15,0 30 80 - 80 1410
Media 20942,8| 126019 42969 11822| 3.3485| 1717,1| 29283 | 38581 22738 752 447,5 9.047,2 | 352560
p25 102798 |  9.2674 481,9 6602 39337 1.6859| 22144| 17683 186,8 50,0 2700 1091,1| 233130
Mediana 148737| 122853| 4.0235| 1.2855| 3937 1.6859| 33337 35366 507,0 757 5120 96844 | 33.942,1
P75 17.1330| 17.7494| 74697 | 15427| 3.9337| 1.6859| 44290| 53048 27295 1000 591,1 16.777,2 | 3831838
Diferencias
Hasta 39 , €. Cargo €. accidn c €. Plazas Salario
afics | Selariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | oo | CAutonom. |C.Prestacion | © o0 | L Otros ey
N - 50 10 - - 50 50 50 70 30| 4,0 - - - | 50| 50
Media - 28269 184 3195 67|- 1891 5335 |- 775 |- 57| 15652 269 |- 56 - 49520| 21975
| p25 - 16257 - - 07| 19669 - 2188 - 69,8 |- 349 - - 563,2 |- 88,4
Mediana __|- 53 - 3.446,2 |- 177,2 = S 1975 8841 |- 2871 |- 50,7 |- 207,0 = 2.059,6 |- 7576
p75 - |- 3282 - - 1432 - 1.685,9 - - |- 19201 50 - 1080 - 11.8220 |- 13936
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2 w
Tabla A8.2. PDI de 40 a 49 afos
Hombres
) €. Cargo € aecién c C. Plazas Salario
40049 afios | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | = Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion | © 2 | ik Otros ot
N 2490 219,0 84,0 1790 82,0 82,0 67,0 87,0 17,0 190 24,0 40 39,0 249,0
Media 236664 | 13353,1| 65995| 21609| 5.027,4| 3.4140| 4217,1| 54356| 28885 2396 991,1| 321573| 4.3331| 465106
P25 14.873,7| 12.2179| 34662 | 13190| 3.9337| 1.6859| 31927 35366 127,0 1000 5320| 15.751,7 666,4 | 34.028,0
Mediana 171330 130059| 7.469,7| 23082| 3.9383| 3.371,8| 44288| 53048 653,2 1500 6409 | 344399| 16662| 419516
p75 288452 | 17.7494| 7.469,7| 2.7709| 59006 | 5.057,6| 45443 | 7.0731| 14502 2700 | 14029 485629| 2.7649| 624720
Mujeres
; s 5 e S 7 €. Cargo € accién c €. Plazas Salario
4049 aiios | Salariobase | C.Destino | C Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = | o Otros o
N 210 1950 74,0 167,0 76,0 75,0 59,0 85,0 280 27,0 190 30 300 2310
Media 238594 | 144892| 54733 2361,7| 50344| 3.1278| 35278| 51188 44044 1773 8489 | 267730| 4.5622| 465723
P25 15313,1| 122853 4819 | 15989| 3.9337| 1.6859| 22068| 35366 610,7 750 3160 102413 7720 35166,7
Mediana 17.1330| 142002 | 7.4450| 23427| 3930 3371,8| 31927| 53048 21305 1350 596,1| 189609| 16543 | 446107
| p75 17.1461| 189666| 74697 | 3.1465| 59006| 33718| 44200| 70731| 47270 2200| 13689 511169| 23786| 617233
€. Cargo € aecién c €. Plazas Salario
@49 afios | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | - Sexenlo | CAutonom. |C.Prestacion | = "0 | L vinculadas | 0% Sy
N 18,0 24,0 10,0 12,0 60 70 80 20| 11,0 | 80 50 10 9,0 18,0
Media - 1929 11361| 11262)-  2008|- 70 2862 689,2 3168|- 15159 62,3 1422 | 53842 2291 61,7
p25 - 4394 674| 29843 2799 - - 985,9 - |- as37 250 2160| 55104  1055| 11387
Mediana - | 11043 247 |- 34,6 23 - 1.236,1 - |- 14773 150 48| 154789 119 | 26591
P75 116991 |- 1217, - | 3758 - 1.685,9 1153 - |- 32787 50,0 34,1]- 25540 386,3 748,7
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Tabla A8.3. PDI de 50 a 59 afios
Hombres
€. Cargo €. aecién c €. Plazas Salario
50059 afios | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | - Sexenio | ico | CAutonom. |C.Prestacion | " LT | o ot euladas | OO e
N 3920 353,0 237,0 297,0 257,0 2040 1240 261,0 230 59,0 51,0 30 70,0 392,0
Media 234286 122091 95222 50841| 9.2186| 5.5857| 46689 | 72560 3.639,2 4875 9844 | 259618 23764| 60.3288
P25 17.133,0 11.896,5 7.469,7 4.246,1 7.867,4 3.3718 3.192,7 5.304,8 3454 1893 282,0 19.874,1 906,9 46.2735
Mediana 171330 |  13.0059 7.469,7| 5.6056| 9.8343 5.057,6 4.429,0 8.841,4 1.382,1 3786 5001 | 213702 16543 |  64.008,6
p75 171461 | 142002] 160112] 6.5948| 108935 7.810,2 5.938,8 8.841,4 5112,2 757,2 13489 |  36.641,0 16662 |  71.972,1
Mujeres
. ., €. Cargo €. aecién c C. Plazas Salario
50059 afios | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinguenio | - Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion |~ T | L vinculodas | 0% s
N 279,0 246,0 150,0 230,0 192,0 140,0 80,0 192,0 25,0 37,0 37,0 1,0 40,0 279,0
Media 22.891,6 137273 8.529,1 4.840,7 8.877,2 4.451,7 4.366,8 7.050,1 4.755,8 661,1 1.169,5 2.867,6 1.681,5 58.938,3
P25 17.133,0 13.005.8 7.469,7 3.956,9 7.867,4 2.086,3 3.192,7 5.304,8 665,1 3786 3310 7529 51.638,9
Mediana 17.1330 13.005,9 7.469,7 5.3431 9.229,2 3.3718 4.429,0 7.073,1 11158 757,2 1.196,2 16516 63.331,9
P75 17.133,0 14.389,5 7.469,7 5.9353 9.840,1 6.484,2 4.780,9 8.8414 3.268,8 757,2 1.554,8 2.867,6 1.930,0 68.955,3
= ; : ; 3855 A 7 €. Cargo €. accion 3 C. Plazas Salario
50059 aiios | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = T | i Otros izl
N 13,0 107,0 87,0 67,0 65,0 64,0 240 69,0 |- 2,0 220 140 20 300 113,0
Media 537,1|- 15182 993,1 2433 3414 11339 302,1 2059|- 11165| 1736  1851| 23.0042 695,0 1.390,5
P25 - |- 11093 s 289,2 2 1.285,5 2 i 319,7 |- 1893 |- 43,0 17.006,6 1541|- 53653
Mediana = 5 > 262,5 605,1 1.685,9 = 1.768,3 2664 |- 3786 |- 606,1 18.502,6 2,7 676,7
p75 131]-  1893| 85415 6595  1.0535 13260 |  1157,9 - 18434 - - 2060| 337735|-  2638| 30168
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A8.4. PDI de 60 aiios y mas
Hombres
60y més . " , . o 5 €. Cargo € accidn c C. Plazas Salario
ahos | Selariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio |  Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion | = T | vinculodas | O s
N 227,0 204,0 152,0 179,0 165,0 1220 59,0 161,0 20,0 80 30,0 110 59,0 2270
Media 23.651,3 125453 113716 7.020,1 10.744,3 7.4453 5.848,8 7.561,9 6.427,3 591,0 1.3%0,4 28.797,9 1.566,6 69.343,8
p25 171330 119561 7.469,7 | 65948 9.8343 4.681,9 24283 7.073,1 812,9 1742 49,0 | 203175 9069 | 56.747,0
Mediana 17.133,0 13.005,9 12.077,0 7.4345 11.634,0 7.731,7 4.429,0 8.841,4 2.807,3 5300 1.277,0 25.549,4 1.654,3 70.091,6
P75 17.133,0 14.200,2 16.011,2 8.573,2 12.7235 11.0418 7.786,6 8.841,4 8.092,5 719,3 2.071,2 39.527,7 1.868,2 85.960,4
Mujeres
60y més : €. Cargo €. accion c C. Plazas Salario
A Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | " iy Otros o
N 100,0 850 61,0 80,0 72,0 430 31,0 71,0 9,0 50 120 30 21,0 1000
Media 24.559,8 13.4479 9.257,7 6.3284 10.249,5 5.529,2 5.310,2 6.923,7 4.656,4 3288 962,3 27.065,2 1.549,1 64.707,8
P25 171330 13.005,8 7.469,7 5.834,9 8.321,6 3.371,8 3.192,7 5.304,8 608,0 1231 2445 19.528,2 906,9 58.281,2
Mediana 171330 130059| 7.4697| 6.5948| 107423 5.057,6 | 44290| 70731 2.201,3 3248 7979 | 296658| 16543 | 67.8246
p75 17.1330| 142002 | 13.2295| 7.3598| 11.8012| 87013| 79991| 88414 7.214,6 40,7 1396, | 320016 1666, | 71.641,0
Diferencias
60y més €. Cargo € accién c €. Plazas Salario
afos | Selariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = O | viosiladas| 2 ol
N 127,0 1190 91,0 99,0 93,0 79,0 28,0 90,0 11,0 30 18,0 80 38,0 127,0
Media - 9085 |- 902,6 21139 691,7 4949 1.916,1 538,7 638,2 17708 262,22 428,1 17327 17,5 4.636,0
p25 - |- 10498 - 7599 15127 13101 1236,1 1.768,3 204,9 51,0 2455 7893 - | 1s3a1
Mediana - - 4.607,3 839,7 8918 2.674,1 - 17683 606,0 2052 4791 |- 41164 - 2.267,0
P75 0.0 = 2.7818 12135 922,3 2.3405 |- 212,5 & 8779 3786 675,0 7.526,1 202,0 143194
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A9.Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PDI y diferencias absolutas en euros, segin
tipo de jornada

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Tabla A9.1. PDI con jornada completa
Hombres
Jornada C.Cargo €. aecion c C. Plazas Salario
s Salariobase | C.Destino | C.Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion | S Otros e
N 749,0 7470 4890 708,0 5180 4220 267,0 5220 43,0 760 1110 17,0 64,0 749,0
Media 155533 | 14.3400| 9.4345| 45520 88774| 5506| 47005| 69594| 48874 4860 | 1.061,3| 286265| 48522| 57.6841
P25 15.419,7 13.005,9 7.469,7 2.151,6 6.361,7 3.3718 3.192,7 5.304,8 2364 1822 3110 20317,5 906,9 37.883,8
Mediana 17.1330| 130059| 74697 | 46164| 95318 50576| 44200 70731| 119088 3624 6281| 255494 19300| 606487
p75 171330 163081| 160112| 65948| 118012| 84204| 59388| 88414| 79970 7572 14289| 39527,7| 37617 | 739922
Mujeres
Jornada C.Cargo C. aeeidn c C. Plazas Salario
Gty Salario base | C.Destino | C. Especifico Trienio Quinquenio Sexenio = C.Autonom. | C.Prestacion S P Sl Otros. Total
N 591,0 590,0 301,0 5530 3490 267,0 180,0 359,0 50,0 700 76,0 70 46,0 591,0
Media 15002,8| 146890| 7.7005| 3.8248| 8.1809| 4.1612| 41743| 64700| 59091 4389 980,6| 234832| 51279| 504355
p25 145630 | 12.630,5 6.118,6 1.9784 5.900,6 1.685,9 2.8309 5.304,8 7735 105,0 3160 102413 9069 | 34.601,6
Mediana 17.133,0 13.005,9 7.469,7 3.340,0 8.321,6 3.3718 44288 7.073,1 26588 3328 603,1 19.528,2 1.930,0 52.919,3
P75 17.1330| 180975| 7.469,7| 59353 9.9859| 5.057,6| 44342| 88414| 7.864,0 7572 | 13389] 32001,6| 40859 654614
Diferencias
Jornada P €. Cargo C. accién c C. Plazas Salario
Com, Salario base | C.Destino | C. Especifico Trienio Quinquenio Sexenio ~ 2 C.Autonom. | C.Prestacion P Grati > el Otros. Total
N 158,0 157,0 1880  1550| 1690 155,0 87,0 163,0 |- 70 60 35,0 10,0 18,0 158,0
Media 550,5 |- 3489 17339 727,2 696,5 1.4295 526,2 4894 |- 10217 47,1 80,7 5.1433 |- 275,7 7.248,6
| p25 856,7 3754 1351,1 173,2 461,2 1.685,9 361,8 - |- 537,1 77,2 |- 50| 100762 - 3.282,2
Mediana - 00 - 12763 12102| 16859 02 - |- 14600 296 50| 60212 - 7.729,5
P75 - |- 17893 8.541,5 659,5 1.815,2 33718 1.504,6 - 133,0 - 90,0 7.526,1 |- 324,2 8.530,8

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2 w
Tabla A9.2. PDI con jornada parcial
Hombres
Jornada c.cargo € accién c: €. Plazas Salario
Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | - *'%° | CAutonom. | C.Prestacion | " | | O | Otres sty
N 255,0 158,0 - 34,0 - - - 1,0 280 130 20 1,0 107,0 2550
Media 441574 | 44598 1.000,3 53048| 21067 96,2 7151 | 366410| 14881| 480848
25 29.1285| 35101 1814 5.304,8 229,7 545 559 | 366410 6664 | 34.2631
Mediana 321243 | 43877 5168 5.304,8 8176 100,0 7151 | 366410| 16543 | 382669
P75 67.712,8| 52651 1.426,0 53048 | 34972 1212|  13742] 366410 16662 67.997,1
Mujeres
Jornada ¢.cargo € aceién (3 €. Plazas Salario
7% Salariobase | C.Destino | . Especifico |  Trienio | Quinquenio | - Sexenio | _ - *%" | CAutonom. | C.Prestacion | " || Otros. el
N 160,0 64,0 - 16,0 - - - - 27,0 20 - - 53,0 160,0
Media 527532 | 45614 4823 8435 1988 13802 | 552280
p25 311652 31347 1524 1868 1350 6664 | 358201
Mediana 66.7234 39106 3903 588,6 1988 16489 67.358,8
| p75 684254 55724 622,2 11158 262,7 16662 | 684254
Jornada 2 i y i . 5 ¢.cargo | cacdén c C. Plazas Salario
5 Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | _ CAutonom. | C.Prestacion | " | vineuladas | Otres ey
N 950 94,0 - 180 - - - 10 10 110 20 1,0 54,0 950
Media - 85958|- 1016 - 517,9 - - - 53048| 12632[ 1026 7151 | 366410 1080 | 7.1431
p25 - 20367 3754 - 29,1 - - - 5304,8 430 |- 805 559| 366410 - |- 15570
Mediana__ |- 34.599,1 4771 - 1265 - - - 5.304,8 2290 |- 98,8 7151 | 36.641,0 54 |- 29.091,9
p75 - 26| 3073 - 8038 - - - 53048| 23814[ 1415| 13742] 366410 - |- a3
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10. Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PDIl y Pl y diferencias absolutas en euros,
segUn categoria profesional

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Tabla A10.1. Catedraticos/as

Hombres
€. Cargo € aecién c C. Plazas Salario
Salariobase | C.Destino | . Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = "V e | otee el
N 1530 1520 1520 153,0 152,0 150,0 640 1490 30 150 310 50 12,0 153,0
Media 17.037,2| 14.2591| 157789 | 65563 | 111215 8.8356| 56560| 86634 7.114,9 5464 8553 | 339130| 3177,7| 856731
P25 17.1330| 14.2002| 16011,2| 52758| 9.9136( 7.1388| 44290| 88414 6715 2300 2900 255218 9069 | 804335
Mediana 17.1330| 142002 | 160112 | 65948| 122623 9.2200| 59356| 8841,4| 80735 4543 550,1| 37.7295| 2051,8| 852136
P75 17.1330| 142002 | 160112 | 7.9138| 13.0334| 11.0418| 59388| 88414| 125997 7572 13489 | 40267,7| 2051,8| 900095
Mujeres
€. Cargo € accién c C. Plazas Salario
e /o | Seleriobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinguenio | - Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion |~ T | 0 S Otros s
N 45,0 45,0 45,0 45,0 450 45,0 25,0 45,0 1,0 40 130 - - 45,0
Media 171330 140466| 158380 5.8588| 10.634,5 7.817,2| 47714| 86842 64475 2181 757,6 83.044,6
p25 17.1330| 142002 | 160112 | 4.7695| 9.813 6.743,5 3192,7| 88414 64475 1041 3020 78.895,9
Mediana 17.1330| 142002 | 160112 | 6.0159| 113547| 87013| 44200| 88414| 64475 1666 413,0 84.853,2
P75 17.1330| 14.2002| 160112 67750| 122623 | 9.2200| 59388| 88414] 64475 3322 13922 87.069,4
Diferencias
, €. Cargo €. accidn c €. Plazas Salario
ps /o | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | oo | CAutonom. |C.Prestacion | © o0 | L Otros ey
N 1080 107,0 107,0 108,0 107,0 1050 390 104,0 20 110 180 50 120
Media - 95,7 2125 |- 59,1 697,5 4870 10185 884,6 |- 208 667,3 3283 97,7| 339130 3177,7
| p25 - - - 506,4 79,3 3953 12363 - |- 57782 1259 |- 20| 255218 906,9
Mediana 8 - - 5789 907,6 518,6 1.506,5 2 1.626,0 2878 137,1 37.729,5 20518
p75 - - - 1.138,7 7710 |  1.8218 - - 6.152,2 4250 |- 433 | 40267,7| 20518
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.2. Titulares
Hombres
€. Cargo €. accién c C. Plazas Salario
Titulares | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinguenio | Sexenio | oo | CAutonom. | C.prestacion | = T | L edas | O vy
N 2790 278,0 275,0 2790 2720 1920 1230 267,0 8,0 42,0 52,0 80 320 279,0
Media 17.2432| 126823 7.2416| 57156| 87403 | 41814 48820 68409 27198 5454 12556 | 284386| 71019 64.8550
P25 17.1330| 13.0059 74697 | 4.2866| 7.867,4 3.1124| 33894| 53048 607,8 2272 551,1| 220386 9069 | 589373
Mediana 17.1330| 130059 | 74697 | 59353| 9.2292 33718| 44200| 70731 18404 492,2 6401| 261937 20157| 649032
P75 17.1330| 13.0059 7.469,7 |  7.141,7| 10.893,5 5057,6| 59388| 88414 42491 757,2 1737,1| 380844 142606 70.706,1
Mujeres
3 ” 2 €. Cargo €. accidn c C. Plazas Salario
Titulares | Salario base | . Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion | = " | vinculadas | 0% o
N 2050 204,0 204,0 204,0 202,0 1490 850 194,0 5,0 39,0 39,0 30 220 205,0
Media 168345| 126876| 7.0451| 52830| 82498( 37045| 42462 68597 3.819,3 5569 1.262,0 | 26.876,1 9.0942 | 62610,6
| p25 17.1330| 13.0059 7.469,7 | 39569 | 6.6525 2.486,7 26384 | 53048 2.001,1 2100 5801 189609 19796 | 57.941,1
Mediana 17.1330| 13.0059| 7.469,7 | 59353 | 8.624,1 3.3718| 44289 7.073,1 2314, 4050 | 12516 29.6658| 40587 | 63.657,3
p75 171330 | 130059 7.469,7 |  6.5948| 9.8343 5.057,6 53903 | 858414 3.373,1 7572 1623,1| 320016| 167772 687013
9 . 5 s . €. Cargo .| ¢ acdon o €. Plazas Salario
Titulares | Salario base | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | = Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | " | Sobmd | gt
N 740 74,0 710 75,0 70,0 43,0 38,0 730 30 30 130 5,0 10,0 740
Media 4088 |- 54 1965 4326 490,5 4769 6358 |- 188 10995 |- 116 |- 64 15625 |- 19923 22444
P25 - - - 3297| 12149 6258 751,1 - |- 13933 17,2 |- 20| 3077,7|- 10727 996,2
Mediana - - - - 605,1 - 02 - |- a3 872|-  6115|- 34721 20429 12460
P75 - - - 5469 1.0592 - 5485 - 876,0 - 1140| 6.0828| 25166| 20047
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.3. Contratado/a Doctor/a
Hombres
Contratado/a C.Cargo C. aecidn e C. Plazas Salario
/o | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio | - Sexenio | oo | CAutonom. | Cprestacion | = 2T | ledes | OO Sy
N 59,0 59,0 4,0 56,0 48,0 46,0 31,0 45,0 6,0 60 100 4,0 2,0 59,0
Media 162317 | 19587,1| 45246 3.2961| 5.2482| 2.5091| 3617,0| 50101 46061 2451 15280 | 30837,5| 53718 54.2268
P25 16349,1| 192351| 38658 | 22762| 3.9337| 16859| 31153| 35366 2364 1000 906,1| 189162| 3.1267| 47.9938
Mediana 17.1330| 204756| 45661 | 27448| 3.9337| 16859| 44288| 53048| 32428 1500 | 1.3280| 250030| 5371,8| 537118
P75 17.1330| 204756| 51835| 42119| 69598| 3371,8| 44290| 70731| 35355 2000| 19052 427588| 7.6168| 619270
Mujeres
Contratado/a . » €. Cargo €. accién [ C. Plazas Salario
/o | Selariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio | Sexenio | oo | CAutonom. | C.Prestacion | = T | vinculodas | 0% s
N 730 730 30 70,0 60,0 47,0 26,0 61,0 11,0 150 70 30 - 730
Media 16550,7| 19.898,7| 45799 | 3.8382| 69993 | 22845| 42200| 52460| 54920 3513 723| 269621 55.505,5
P25 16917,2| 204756| 45250| 26379| 39337| 16859| 31927 35366 7628 700 3300 | 102413 49.854,8
Mediana 17.1330| 204756| 46073| 36488 73518 16859| 44288| 53048| 32688 246,1 5841 19.5282 55.528,9
P75 171330 204756)| 4.6073| 52758 9.6304| 3.371,8| 44290| 7.0731[ 97590 757, 13089 | 511169 615118
Contratado/a 2 : , S A B 7 €. Cargo = €. accién 3 €. Plazas Salario
/o | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = T | i Otros izl
N - 140 |- 14,0 10/ 140|- 12,0 |- 1,0 50| 16,0 |- 50| 9,0 3,0 10 20| 140
Media - 3191 3116] 552 |- 5420 1751,1 246 6030|- 2359|8859 1062 8057| 38753| 53718| 12787
P25 - 5680 12405|  6592| 3617 0,0 - | 774 - |- s4 300 57%6,1| 86749 3.1267| 18609
Mediana - - I 411|-  9040|- 3.4180 - - - | 260 |- 96,1 7440 | 54748| 53718| 18171
p75 - - 5762 |- 1.0640)- 2.6705 - - - |- s2235] 5572 593 |- 83581| 76168 4152
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.4. Ayudante Doctor/a
Hombres
Ayudante €. Cargo € aecién c €. Plazas Salario
Ja |Seleriobase | C.Destino | C. Especifio | Trienio | Quinquenio |  Sexenio | o | CAutonom. | C.Prestacion | = T | vinculodas | 0% Sy
N 400 40,0 - 34,0 - - 12,0 10 2,0 30 40 - 1,0 40,0
Media 143418 | 17.091,3 15454 35544 | 17683 7313 1350 550,0 4949 | 339714
p25 150096 | 179167 659,5 31329| 17683 6532 105,0 305,0 4949| 337413
Mediana 15419,7| 184281 13190 38107| 17683 7313 1250 465,1 4949 | 35.166,7
P75 15419,7 | 184281 1.9784 44290| 17683 809,5 1750 7950 4949 | 375752
Mujeres
Ayudante €. Cargo €. accidn c C. Plazas Salario
Ja |Salariobase | C.Destino | C.Especifico | Trienio | Quinquenio |  Sexenio | oo | CAutonom. | C.Prestacion | = T | L calodas | O s
N 49,0 49,0 - 46,0 - - 9,0 - 10,0 20 5,0 - - 490
Media 138866 | 16.580,0 16444 33639 4.400,1 1903 3913 335739
p25 148546 | 17.6863 1.270,6 26384 1.251,0 250 2700 34.780,5
Mediana 154197 | 184281 1.466,0 4.203,7 1792,1 1903 3041 35.605,8
P75 15419,7| 184281 2.1653 4.429,0 8.685,1 3556 524,1 36.485,6
Dij ias
Ayudante Z i 2 Ny £ A 2 C. Cargo A €. accion c C. Plazas Salario
Ja Salario base | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion |~ " | o Otros. el
N - 9,0 |- 9,0 -k 120 - - 3,0 10| 8,0 10 |- 10 - 10| 9,0
Media 455, 511,3 - 99,0 - 1905| 17683|- 36688 | 553 1588 - 4949 3975
P25 155,0 2299 s 1§ 611,2 s - 494,5 1.768,3 |- 597,8 80,0 350 - 4949 |- 10391
Mediana - - - - 1470 - - 3929| 17683|- 106038 |- 653 161,0 - 4949 |- 4391
P75 - - - | 1ss9 - - - 17683 |- 78756 |- 1806 2710 - 4949 1.089,6
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.5. Asociadol/a
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Hombres
€. Cargo €. aecién c €. Plazas Salario
Asociado/a | Salario base | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio |  Sexenio | oo | CAutonom. | Cprestacion | = 2T | ledes | OO e
N 1990 102,0 - 19,0 - - - - 21,0 120 2,0 - 106,0 199,0
Media 472954 | 40886 752,9 1816,2 1011 7151 14965 | 50.465,1
P25 29.875,4 3.396,9 176,7 3454 57,6 55,9 1.034,6 34.393,6
Mediana 384850 42033 285,2 9752 110,6 7151 16543 | 43.267,5
p75 67.936,5 5.119,0 1.259,3 34633 121,6 1.374,2 16662 | 684254
Mujeres
. ., €. Cargo €. aecién c C. Plazas Salario
Asociado/a | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio | Sexenio | oo | CAutonom. | C.Prestacion | = T | vinculodas | 0% s
N 120,0 24,0 s 50 B g 5 B 17,0 S E 2 52,0 120,0
Media 59.290,8 39164 746,0 8138 1.396,6 60.825,7
P25 63.149,9 28519 285,2 252,7 700,1 63.885,6
Mediana 67.936,5 3.510,1 584,0 5886 16516 67.982,1
P75 68.425,4 5.156,7 997,5 1043,7 1.666,2 68.548,1
3 ; : ; 3855 A 7 €. Cargo .| € accion 3 C. Plazas Salario
Asociado/a | Salario base | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = T | i Otros izl
N 79,0 78,0 - 14,0 - - - - 4,0 120 2,0 - 54,0 790
Media - 119954 1722 - 69 - - 1.002,4 1011 7151 - 1000 |- 10.360,6
P25 - 332745 544,9 £ 108,5 & 5 = & 92,6 57,6 55,9 - 3345 |- 29.492,0
Mediana |- 294515 7832 - I 2988 2 3 = i 386,6 1106 7151 = 2,7 |- 24.7146
p75 - 4889 37,7 - 261,8 - - - - 2.419,6 1216 1.374,2 - - | 1227
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.6. Sustituto/a
Hombres
€. Cargo € aecién c €. Plazas Salario
Sustituto/a | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio | Sexenio | o | CAutonom. | C.Prestacion | = T | vinculodas | 0% Sy
N 134,0 134,0 - 68,0 B - - - 14,0 4,0 3,0 - - 134,0
Media 18.569,7 | 93665 1.092,7 3.647,8 3936 2300 28.888,8
P25 10.279,8 5.265,1 622,2 116,9 26,1 100,0 22.665,5
Mediana 102798 11.604,7 7231 2544 3971 270,0 23.884,0
p75 294738 | 122853 1.319,0 9.0283 761,0 320,0 34.263,1
Mujeres
€. Cargo €. accidn c C. Plazas Salario
Sustituto/a | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio | Sexenio | oo | CAutonom. | C.Prestacion | = T | L calodas | O s
N 1330 1330 L 770 - - - - 20,0 20 20 - 2,0 1330
Media 168518 | 97015 1.527,1 27174 1988 3100 887,9 | 27.867,0
P25 10.279,8 6.043,6 659,5 192,22 1350 304,0 5278 22.695,5
Mediana 10.279,8 11.993,5 1.169,5 9122 1988 3100 8879 24.2943
P75 27.917,0 12.285,3 1.978,4 2.839,8 262,7 316,0 1.248,0 31.894,9
Dij ias
> ; 2 > S A 7 €. Cargo .| Caccién c C. Plazas Salario
Sustituto/a | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinguenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | " | L il Otros Zaly
N 10 10 -k 9,0 - - - - 6,0 20 10 - 2,0 10
Media 17179 3350 Y g 9304 1947 |- 20,0 - |- ss79 10218
P25 L 7784 s 1§ 37,2 s 3 2 ol 753 1089 |- 2040 =5 J= 527,8 |- 299
Mediana - |- 3888 - | 4464 - - - - |- es1e 1983 |- 40,0 - |- ss79] 4103
P75 1556,8 - - |- es9s - - - - 61885 4984 40 - |- 12480[ 23682

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.7. Otro PDI
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Hombres
C.Cargo €. aceién c €. Plazas Salario
OtroPDI | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | 3 CAutonom. (C.Prestacion | = | | inculadas Otros P
N 17,0 17,0 - 17,0 150 - 30 17,0 40 30 20 - 11,0 17,0
Media 131710 15.831,7 4.661,9 6.504,3 7.720,9 4.056,6 18.320,8 3544 809,4 1.379,5 50.184,0
p25 145630| 174042 34776 49930 44290 35366| 82728 30 270,0 7720| 467774
Mediana 145630| 174042 46164 66573 8207,1| 35366| 108148 3029 809,4 15609 | 50.223,9
p75 145630 | 17.404,2 5.7867| 83216 105266 | 53048| 283689 7572 | 13489 19300 | 531373
Mujeres
= a N . = 2 C. Cargo . C. aecidn (3 C.Plazas Salario
OtroPDI | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion | = T | el Otros ==
N 19,0 19,0 i) 18,0 17,0 20 50 18,0 30 30 2,0 & 15,0 19,0
Media 129092 | 155206 4.524,3 6.837,9 724,2 37413 44207 | 293073 2774 1.072,7 14799 | 500355
p25 14.549,0 173786 3.956,9 6.657,3 219 3.0235 3536,6 2.736,9 25,0 630,1 772,0 484973
Mediana 145630 | 17.404,2 4.8648|  6.657,3 7242| 31927| 53048| 410366 500| 10727 19300 | 50.766,4
p75 145630 | 17.4042 59056 83216 14266| 44200 53048| 441484 7572] 15153 19300 | 541185
X 2 Py S - 3 €. Cargo 5 €. accién [ €. Plazas Salario
OtroPDI | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = " | S Otros el
N - 20| 2,0 - |- 1,0|- 20 |- 20| 20| 1,0 1,0 - - - |- 4,0 |- 2,0
Media 261,8 3111 - 137,6 |- 3337 |- 7242 39796 |- 364,1|- 10.986,5 77,0 |- 2633 - |- 100,5 1485
p25 140 256 - | ar92] 16643 219] 14055 - 55359 |- 220 3601 - - | 17199
Mediana <, =. I 2484 - - 7242 5.0144 |- 17683 |- 302218 2529 |- 263,3 o > 369,1 |- 542,5
P75 - - - |- 1189 - |- 14266 6.097,5 - |- 157795 - |- 166,5 - - |- 981,2
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
72

Auditoria retributiva de la UCA. Afio 2023 w

Tabla A10.8. Pl Predoctoral

Hombres
Proyectos Salario
Predoctoral | Salario base | C. Destino Trienio o C.Prestacion Otros Total
N 60,0 - 5,0 2,0 - 2,0 60,0
Media 18.3137 890,5 2.075,5 3.075,2 18.559,6
P25 17.6268 7943 1.550,0 340,1 17.734,7
18.2914 8414 2.075,5 3.075,2 18.862,6
p75 20.727,0 891,1 2.601,0 5.8103| 207305
Mujeres
Predoctoral | Salario base | C. Destino Trienio % | c.prestacion Otros Saiarlo
Invy trar Total
N 81,0 o 10,0 - 6,0 - 81,0
Media 17.961,8 812,3 2.500,1 18.247,3
p25 17.522,1 646,3 899,1 17.527,3
17.737,9 760,5 1.182,9 17.737,9
P75 20.608,3 1.036,2 1.506,8 20.725,7
Diferencias
Predoctoral | Salario base | C. Destino Trienio C.Prestacion Otros salaro
Invy trai Total
N - 21,0 - |- 5,0 2,0 6,0 2,0 |- 21,0
Media 351,8 - 78,2 2.075,5 |- 2.500,1 3.075,2 312,3
p25 104,8 - 148,0 1.550,0 |- 899,1 340,1 2074
553,5 - 80,9 2.0755 |- 11829 3.075,2 1.124,7
p75 118,8 - |- 145,1 2.601,0 |-  1.506,8 5.810,3 4,8
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.9. Pl Postdoctoral
Hombres
Proyectos Salario
Postdoctoral | Salario base | C. Destino Trienio B C.Prestacion Otros Totol
N 53,0 - 21,0 4,0 2,0 23,0 53,0
Media 33.537,9 13817 1.747,5 7.060,8 2.533,0 35.582,9
P25 29.661,0 543,3 700,0 347,1 24511 33.189,2
33.534,2 1.096,3 850,0 7.060,8 2.874,2 36.408,5
p75 37.663,4 1.898,8 2.795,0 13.774,5 2.874,2 38.324,8
Mujeres
Proyectos Salario
Postdoctoral | Salario base | C. Destino Trienio o C.Prestacion Otros Total
N 24,0 = 6,0 10 10 6,0 240
Media 33.748,0 1.202,1 1.100,0 10.320,2 2.603,2 35.175,1
P25 31.684,5 8733 1.100,0 10.320,2 2.395,2 32.070,9
33.361,7 1.0949 1.100,0 10.320,2 2.874,2 35.124,8
p75 35.022,8 1.357,1 11000 | 10.3202 2.8742 | 37.002,5
Diferencias
Postdoctoral | Salario base | C.Destino | Trienio | *"®V*% |Cprestacion |  Otros salari
Invy trar Total
N 29,0 - 15,0 30 10 17,0 29,0
Media - 210,1 = 179,6 6475 |- 3.259,3 |- 70,2 407,8
p25 - 20235 = I 3300 |- 400,0 |- 9.973,0 55,9 11183
1725 - 13| 2500 |- 3.259,3 - 1.283,7
p75 2.640,5 - 541,7 1.695,0 3.454,4 - 1.322,3
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A10.10.  Personal técnico de apoyo a la investigacion
Apoyo ala Proyectos Salario
Investigacion Salario base | C. Destino Trienio vy Rondt C.Prestacion Otros Total
N 64,0 47,0 50 1,0 1,0 10,0 64,0
Media 10.859,7 7.649,0 6526 160,0 3918 7115 16.647,8
p25 5.705,3 44344 484,9 160,0 391,8 176,8 12.382,2
7.865,0 8.466,1 697,6 160,0 391,8 3149 17.881,0
P75 17.231,9 10.267,7 706,0 160,0 391,8 1.478,2 23.573,9
Mujeres
Apoyo a la Proyectos Salario
o Salario base | C. Destino Trienio | | vanss | C-Prestacion | otros il
N 740 55,0 19,0 2,0 4,0 20,0 740
Media 12.056,6 8.407,3 934,2 1.587,0 1.346,8 1.055,8 18.946,1
p25 6.409,5 4.2886 4787 450,0 286,0 2160 13.2688
11.136,0 8.168,7 7111 1.587,0 1.221,8 958,5 23.079,4
p75 15.590,5 13.308,4 1.181,3 2.724,0 2.407,6 1.868,0 24.444.4
Diferencias
Apoyoala ~ Proyectos Salario
investigacién | Slario base | . Destino Trienio | | sransf | C-Prestacion | Otros Yoiil
N e 10,0 |- 8,0 |- 14,0 |- 1,0 |- 3,0 |- 10,0 |- 10,0
Media - 11969 |- 758,2 |- 281,6 |- 14270 |- 955,0 |- 3443 |- 22984
p25 & 704,1 1458 6,2 |- 290,0 105,8 |- 39,3 |- 886,6
- 32710 2974 |- 135(-  1.427,0]- 830,0 |- 6436 |- 51984
Lp75 1.6414 |- 3.040,7 |- 4753 |- 25640 2.0158 |- 389,8 |- 870,5

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A11. Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PDly diferencias absolutas en euros, segin
régimen laboral
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Tabla A11.1. PDI funcionario

Hombres
POI €. Cargo € aecién c C. Plazas Salario
Salariobase | C.Destino | . Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | = "V e | otee el
N 489,0 4870 4840 488,0 455,0 3750 2100 455,0 13,0 61,0 8,0 130 480 4890
Media 17.0965| 13.6302| 94919 | 5.6635| 9.3384 59802 | 49931 73216 48325 5321 1.0926| 30544,1| 57564 69.7159
P25 17.1330| 13.0059 7.469,7 | 3.9569| 7.867,4| 3.37138 35443 | 53048 6715 2300 347,0| 242032 9069 | 59.469,6
Mediana 17.1330| 13.0059 7.469,7 | 59353 | 9.833 5.057,6 | 44200| 88414 2.482,1 4543 626,1| 268379| 2051,8| 689431
P75 17.1330| 142002 | 16011,2| 7.2543| 118012 8.8247| 59388| 838414 7.997,0 7572 14548 | 39527,7| 63372 808126
Mujeres
POI €. Cargo € accién c C. Plazas Salario
Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. |C.Prestacion |~ T | 0 S Otros s
N 2990 298,0 297,0 2980 2700 2180 1310 2700 12,0 46,0 56,0 30 250 299,0
Media 16749,1| 135831 77537 | 49700| 85380| 45973| 42940 70115 3.682,5 5163 1133,1| 268761| 8393,1| 636274
p25 17.1330| 13.0059| 7.1399| 32074| 72624 3.1124 3192,7| 53048 13881 1500 4300 | 18.960,9 19796 | 562250
Mediana 17.1330| 13.0059| 74697 | 57353| 89267 33718 44290| 70731 24195 3786 11725| 296658| 40315| 641214
P75 17.1330| 14.200,2 7.469,7 | 6.5948| 102955 6.484,2 | 52990| 838414 5.614,1 757,2 15430 | 320016| 16777,2| 70.754,4
Diferencias
POI , €. Cargo €. accidn c €. Plazas Salario
comario | Selariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio |  Sexenio | oo | CAutonom. |C.Prestacion | © o0 | L Otros ey
N 1900 189,0 187,0 190,0 1850 157,0 790 185,0 1,0 150 31,0 100 230 190,0
Media 74 47,1 17382 693,5 8004 | 13829 699,1 3101 1150,0 1538 |- 45| 36680|- 26367| 60885
| p25 - - 3208 659,5 605,1 2593 3516 O 800 |- 80| 52422 10727| 32446
Mediana 8 s - 200,0 907,6 1.685,9 S 17683 62,5 757 |- 5464 |- 2.8279|- 1.979,7 4.821,7
p75 - - 85415 659,5|  1.505,7 2.340,5 639,8 - 2.382,9 - - 88,2 | 75261 104400 100582
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A11.2. PDI laboral
Hombres
€. Cargo € aecién c €. Plazas Salario
PDILaboral | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinquenio | - Sexenio | o | CAutonom. | C.Prestacion | = T | vinculodas | 0% Sy
N 5150 4180 5,0 254,0 63,0 47,0 57,0 68,0 58,0 280 26,0 50 1230 515,0
Media 282513 | 114325 38731 | 19410| 55473 2.4828| 36226| 45117 3.557,3 2045 9299 | 252435 15728 | 415066
p25 122168| 47825 3.206,5 6595| 39337 16859| 22049| 35366 224,7 57,6 2700| 164621 7720 27.906,7
Mediana 17.1330| 122853 | 45250| 1.3609| 52955 16859 | 44086 35366 826,8 121,2 7799 | 213702 16543 | 355068
P75 321243 | 17.7494| 46073 2.637,9| 7.867,4 3371,8| 44290| 53048| 41718 187,5 13489 | 286358 16662 | 554575
Mujeres
€. Cargo €. accidn c C. Plazas Salario
PDILaboral | Salariobase | C.Destino | C. Especifico |  Trienio | Quinguenio |  Sexenio | oo | CAutonom. | C.Prestacion | = T | L calodas | O s
N 452,0 356,0 4,0 271,0 79,0 49,0 49,0 89,0 65,0 260 20,0 4,0 74,0 4520
Media 272106 137940| 37516 23681| 6.960,3 22208 | 3.8545| 48274 42160 2833 5538| 209385| 13406| 434054
P25 107326 | 110455 2896,0| 11061| 59006| 16859| 26382 35366 2888 500 2700 65544 6664 | 27.167,2
Mediana 166439 | 129964 | 45661| 19784| 69598| 1.6859| 44286| 530438 11158 1750 4270| 148848 16404 | 37.763,9
P75 321243 | 184281)| 46073 3.2974| 8321,6| 3.371,8| 44290| 53048| 41856 3786 627,1| 353226| 16662| 616929
Dij ias
; 2 > S A 7 €. Cargo | cacdén c C. Plazas Salario
PDILaboral | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio | Quinquenio | Sexenio | CAutonom. | C.Prestacion | " | L il Otros Zaly
N 630 62,0 10/ 17,0 16,0 |- 2,0 80| 210 7,0 20 6,0 10 49,0 630
Media 10407 |- 23616 1215 427,1| 14130 2620|-  2319|  3157|  6587| 788 376,2 43050 2323 | 18988
P25 14841 |- 62631 3105 |-  4466)- 19669 - |- 4333 -k 64,1 7,6 - 9.907,7 1055 7395
Mediana 489,0|- 7111 411~ 6175|- 16643 - 200|- 17683| 2889 | 538 3528| 64854 139 22571
P75 - |- e - |- es95|-  asa2 - - - |- 138[ 1911 7218 |- 66868 - |- 62358
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A12. Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PTGAS y diferencias absolutas en euros

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Salariobase | €. Destino | ¢ Especifico| Trienio m M““ M”"’" m b ﬁ‘; iy |C- Prestacion | Otros ’,‘,’:_”"’
v 365,0 362,0 154,0 335,0 150 160 42,0 107,0 9,0 362,0 365,0
|Mlnlma 1.959,6 4484 | 12051 2938 23 307,3 20,0 300]- 12685 3438 |  6.0859
[Maximo 293376| 15.831,8| 29.7944| 96545| 87804 | 183956 6971,0| 11.3195| 368243 150853 | 83.5545
[ Media 159411 8.0365| 108720| 30101 49072| 41009 5530 1.2152] 45057 57439 38.9444
Percentil2s | 11.5388| 63582 71546 9459 | 27935] 18560 115,0 1144 4009 | 49650 310954
[ Mediana 171328 79444 92186| 2820 58799] 24480 359,7 3430| 1876,7| 54593| 373425
|Permnl7s 196902 |  89299] 113112 46069| 63630 38641 7572 11489] 48873] 60767 43.1872

Mujeres

2 2 == & Adscripcion | Accién c s Salario

Solario base | . Destino’ | C. Especifico|  Trienio b | m;::l Ao C Prestacién|  Otros bl
v 507,0 507,0 327,0 462,0 14,0 180 61,0 1200 191,0 505,0 507,0
Minimo 1.386,3 8693 | 10221 417| 10307 6016 250 300|- 11400 3555 | 69311
[Mdximo 2.7161 | 15.8318| 561159 | 8.0965| 8.6394| 48145| 15144| 9.6000| 286262 | 150853 | 106.169,3
Media 135054 | 7.1729] 92019 25321 4.5623[ 1.9950 375,7 9343 3.8358| 52673| 361653
Percentil2s | 10.172,1| 58944 70894 8398 294438 991,1 105,0 1433 287,4| 44624 | 292645
115388 6.6200| 89895 23774| 47326[ 16292 2700 360,9 981,9| 53087| 358211
percentil 75| 17.1329] 83322 107054 4.0176] 59388 26959 68,5 7694 3.8084| 56463 411791

Diferencias

= ‘Adscrl Accién c Salario

Salario base | C. Destino | C. Especifico|  Trienio u;:m"'; Mm 7o C. Prestacién|  Otros 2xi
N - 1420  wmso|  1730] 1270 10| 201 190 130]- 950 1430|1420
Minimo 5733|- 4249 183,0 |- 19| 1083]  2943] 50 - | 185 17| 8452
Maximo 26215 - | 263215 15579 1410] 135812 s54566| 17195] 81981 - | 226148
Media 23458 8636 16701 4779 3449| 21059 1773 280,9 669,9 a766| 27790
Percentil 25| 1.366,7 463,8 85,2 1061 1512 864,9 100 |- 28,9 1135 5026 |  1.8309
Mediana 55941 13154 229,1 4446 11472 81838 89,7 - 17,9 894,8 1506 | 15214
Percentil 75| 2.557,3 597,7 605,83 589,3 4242 | 11682 75,7 3795 10790 4304 | 20081

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A13. Estadisticas de tendencia central de los salarios de mujeres y hombres del PTGAS y diferencias absolutas en euros,
segUn tramo etario
Tabla A13.1. PTGAS de hasta 39 afios

Hombres
Hasta 39 5 C.cargo | Adscripcion | Accion c 5 Salario
Salario base | C.Destino | C. Especifico | Trienio | oo | D L ificacion |G- Prestacion | Otros i
N 34,0 340 190 22,0 - 20 10 12,0 9,0 34,0 340
Media 13.836,6 6.644,0 7.760,8 5719 15809 1350 479,7 895,0 4.467,4 | 301581
| P25 9.780,7 5.284,0 6.842,1 2927 3073 1350 82,8 3737 4.132,1| 27.0188
Mediana 14.526,7 6.085,1 7.1546 4323 1.580,9 1350 3290 631,0 4.4838 27.961,8
24 16.879,7 7.9548 9.218,7 585,5 2.854,4 1350 655,6 1.481,8 5.110,3 | 32.029,7
Mujeres
Hasta 39 ’ 5 C.cargo | Adscripcion |  Accién (3 Salario
aics | Salariobase | C.Destino | C. Especifico | Trienio T || R Gratificacion |C- Prestacion | Otros il
N 51,0 51,0 27,0 350 1,0 30 4,0 19,0 14,0 50,0 51,0
Media 14.339,2 7.035,1 7.973,6 6373 4.429,0 2.2173 196,1 859,1 3.109,3 4.724,3 32.0709
p25 9.7807 |  4.694,7 6.775,7 2927 |  4.429,0 621,7 105,0 3424 6357 | 4.371,2| 27.0680
Mediana 13.447,8 6.085,1 7.154,6 439,1 4.429,0 1.2158 112,5 525,7 929,1 4.581,3 30.080,1
P75 17.22438 8.202,9 95131 7484 44290| 48145 287,2 1.2109 29828 56324 383941
Hasta 39 C.cargo | Adscripcion Accion c Salario
afios | SOlariobase | C.Destino | C. Especifico|  Trienio ] | S| ién |G- Prestacién|  Otros Soaad
N B 17,0 |- 17,0 |- 80| 13,0 |- 1,0 |- 10 |- 30 |- 70 - 50 |- 16,0 |- 17,0
Media - 5026 - 3911|-  212,7| 654 |- 44290 - 6364 |- 61,1|- 3793 22143|  257,0| 19128
p25 0,0 5893 66,4 - |- aa90] 3124 300 2596 2620|2391 49,2
Mediana 10789 E - 68| 44200 365,1 225  1967] 2082 975 21183
p75 - 3451 - 2481|- 2944  1630|- 4.4290|- 1.9600|- 1522|5553 |- 15010|-  522,1| 63644

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.

79

180



W

Tabla A13.2. PTGAS de 40 a 49 afios

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

2 C.cargo | Adscripcion Accion C = Salario
40 a 49 aiios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio éo ||l Provisiana ! Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 91,0 89,0 43,0 82,0 - 50 16,0 32,0 23,0 89,0 91,0
Media 15.332,7 7.514,9 9.985,6 1.310,9 7.246,8 150,9 1.242,8 3.239,0 51425 | 352921
p25 11.538,8 6.085,1 7.154,6 525,5 23528 75,0 103,6 64,2 44624 | 282730
15.065,7 7.185,9 9.132,8 1.069,6 3.832,2 100,0 214,2 703,0 53087 | 34.2241
p75 17.311,8 8.929,9 10.880,9 2.058,4 10.106,1 167,5 1.467,5 2.628,7 5.894,9 | 41.526,2
2 P C.cargo | Adscripcion Accién (> % Salario
40 a 49 aiios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o o o rocial ficacion C. Prestacion Otros Total
N 125,0 125,0 78,0 109,0 - 3,0 23,0 37,0 49,0 124,0 125,0
Media 13.777,9 7.267,3 9.139,2 1.203,1 1.787,4 183,5 693,2 27531 5.034,6 34.152,5
P25 9.780,7 5.491,1 6.456,1 418,1 971,6 75,0 97,8 280,6 4.459,4 27.775,4
14.509,3 6.324,0 7.154,6 892,8 1.536,3 130,0 273,0 885,6 5.012,4 30.680,1
p75 17.133,0 8.866,1 10.328,3 1.782,9 2.854,4 270,0 583,8 2.576,2 5.585,9 | 40.496,6
Diferencias
= & ‘ % P C.cargo | Adscripcion Accidn (= S Salario
40 a 49 aiios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio eaiadio Citonal ool ificacidn C. Prestacion Otros Total
N - 34,0 |- 36,0 |- 350 |- 270 - 2,0 |- 7,0 - 50 |- 260 |- 35,0 |- 34,0
Media 1.554,8 2476 846,5 107,7 - 5.459,3 |- 32,6 549,6 4859 107,9 1.139,5
P25 1.758,1 594,0 6984 1074 & 1.381,2 = 58 |- 2164 2,9 497,6
di 556,5 861,9 19782 1768 = 2.296,0 |- 300 |- 58,8 |- 1826 296,2 3.5441
p75 178,8 63,8 552,6 275,5 - 7.251,6 |- 102,5 883,7 52,6 309,0 1.029,6

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A13.3. PTGAS de 50 a 59 afios

p

Hombres
C.cargo | Adscripcion Accion c Salario
50 a 59 afios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio e iicol| i i Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 167,0 167,0 71,0 159,0 14,0 6,0 20,0 47,0 43,0 166,0 167,0
Media 16.987,6 8.546,3 11.669,3 3.627,5 4.941,3 2.399,9 859,7 1.220,8 3.946,0 6.2385| 421131
P25 11.933,6 6.569,7 9.032,5 2.169,8 2.793,5 1.864,1 359,7 150,0 563,4 5.122,8 34.792,6
17.224,8 7.9548 | 105416 3.774,4 5.909,3 2.196,2 553,5 3434 2.306,8 5.530,9 | 38.284,1
p75 19.690,2 9.891,0 12.713,4 4.910,4 6.363,0 2.449,9 7572 770,4 4.446,2 6.595,5 46.954,7
Mujeres
= _ C.cargo | Adscripcion Accion [ A Salario
50 a 59 aiios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio acaddntio Tonid ‘ol Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 2280 2280 155,0 215,0 11,0 12,0 29,0 47,0 91,0 228,0 228,0
Media 13.623,7 7.1424 9.267,2 2.778,0 4.879,7 1.991,3 5158 797,2 3.433,7 5.412,6 | 37.039,0
p25 11.331,8 6.081,8 7.154,6 1.300,4 29448 1222,8 2272 89,2 281,7 46930 | 307133
i 11.538,8 7.100,4 9.032,5 3.020,7 5.690,4 1.981,2 605,8 260,9 974,8 5.401,1| 366094
p75 17.058,5 81637 | 107737 4.096,5 5.938,8 2583,1 7572 721,7 2.897,4 57042 | 41.181,0
Diferencias
= 3 = s o C.cargo | Adscripcion Accidn c o Salario
50 a 59 aiios | Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio P i o Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N - 61,0 |- 61,0 |- 84,0 |- 56,0 30| 6,0 |- 9,0 - - 480 |- 62,0 |- 61,0
Media 3.363,9 1.403,9 2.402,0 8496 61,7 408,5 3439 4236 512,4 8259 5.074,0
p25 601,8 4879 1.877,9 869,4 |- 151,2 641,3 1325 60,8 281,7 4298 4.079,4
5.686,0 854,4 1.509,1 753,7 2189 215,0 |- 52,2 82,5 1.332,0 129,8 1.674,7
p75 2.631,7 1.727,3 1.939,7 813,9 424,2 |- 133,3 - 48,6 1.548,8 891,3 5.773,7
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A13.4. PTGAS de 60 afios y mas

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

60y mds C.cargo | Adscripcion |  Accion c Salario
e Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio Ry isional sadal Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 73,0 72,0 21,0 72,0 1,0 3,0 5,0 16,0 21,0 73,0 73,0
Media 17.151,4 8.156,3 12.806,7 4.326,7 4.4288 3.939,8 696,3 1.695,3 8.586,4 5.946,9 | 42.206,2
P25 14.335,5 6.274,3 8.928,5 2.879,3 4.4288 813,5 7572 126,7 925,9 5.020,0 | 34.0354
i 18.081,1 7.954,8 10.210,7 4.464,0 4.4288 3.883,1 7572 4584 4.913,6 5.459,3 39.073,2
p75 19.690,2 10.226,2 17.886,3 5.788,3 4.428,8 7.122,7 7572 1.466,3 14.977,9 6.440,9 | 46.401,6
60y mds 5 5 # 5 C.cargo | Adscripcion Accién (4 4 Salario
o Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o o isional sodal Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 103,0 103,0 67,0 103,0 2,0 - 50 17,0 37,0 103,0 103,0
Media 14.579,7 7.1942 9.618,8 4.069,3 2.8833 590,5 1.922,5 6.533,6 5.489,3 403383
p25 11.538,8 6.085,1 7.309,5 33889 1.337,9 352,1 188,8 41838 49391 | 358210
i 11.538,8 7.185.9 9.032,5 4.082,0 2.8833 681,5 634,1 2.893,4 5.4593 | 37.778,6
p75 17.224,8 8.332,2 10.880,9 4.909,3 4.428,8 757,2 3.000,0 11.451,3 5.997,8 | 42.084,9
Diferencias
60y mds : 2 : S C.cargo | Adscripcion | Accidn c i Salario
; Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio - o jonal oo Gratificocion C. Prestacion Otros Total
N B 30,0 - 310 |- 46,0 |- 31,0 |- 1,0 3,0 = | 1,0 |- 16,0 |- 30,0 |- 30,0
Media 2.571,7 962,1 3.187,8 2573 1.545,4 3.939,8 1059 |- 2273 2.052,9 457,6 1.867,9
P25 2.796,7 189,2 1.619,0 |- 509,6 3.090,9 813,5 405,1 |- 62,1 507,2 80,9 |- 17856
di 6.542,3 7689 11782 382,0 1.5454 3.883,1 757 |- 1757 2.020,3 = 1.294,5
P75 2.465,4 1.893,9 7.005,3 879,0 - 7.122,7 - |- 15337 3.526,6 443,1 4.316,7
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A14. Estadisticas de tendencia central de los salarios de hombres y mujeres del PTGAS y diferencias absolutas, segun tipo
de jornada
Tabla A14.1. PTGAS con jornada completa

Jornada C.cargo | Adscripcion |  Accion c Salario
i Salario base | C. Destino | C. Especifico | Trienio e | e cacion |G- Prestacion | Otros i
N 350,0 347,0 154,0 3240 15,0 16,0 42,0 105,0 91,0 347,0 350,0
Media 16.251,9 8.247,6 | 10.872,0 3.048,2 4.907,2 4.1009 553,0 1.2239 4.722,1 5.861,2 | 39.904,2
p25 11.538,8 6.358,2 7.154,6 956,1 2.7935 1.856,0 1150 1144 403,7 5.0200 | 31.981,9
dic 17.133,0 7.954,8 9.218,6 2.883,8 5.8799 24480 359,7 3250 2.306,8 5.459,3 37.678,2
p75 19.690,2 9.082,4 | 113112 4.7544 6.363,0 3.864,1 757,2 1.1489 5.439,7 6.155,9 | 43.527,8
Mujeres
Jornada " " . oo C.cargo | Adscripcion |  Accidn c . Salario
Complata Salario base | C.Destino | C. Especifico Trienio arol || Piaoond social  |Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 4930 493,0 3270 453,0 140 18,0 610 118,0 189,0 492,0 4930
Media 13.653,4 72580 9.2019 25304 45623 1.995,0 375,7 9386 | 3.8739| 53297 366176
p25 10.172,1 5.991,9 7.0694 839,8 2.9448 991,1 1050 1529 2932 4.496,5| 29.7338
115388 6.887,9| 89895 23772 47326 1.629,2 2700 360,9 9966 | 5.3087| 36.4392
p75 171329 | 83322| 107054 40176| 59388 2.695,9 681,5 7255| 3.8084| 57032| 412912
Diferencias
Jomada C.cargo | Adscripeion |  Accién c Salario
v Salario base | C.Destino | C. Especifico | Trienio e N ,|C. Prestacién|  Otros P
N - 1430 |- 146,0 |- 173,0 |- 1290 10 - 20 |- 190 |- 130 |- 98,0 |- 1450 |- 1430
Media 2.598,5 989,5 1.670,1 517,8 344,9 2.105,9 1773 2853 8482 531,5| 3.2866
p25 1.366,7 366,3 85,2 1163 |- 151,2 864,9 10,0 |- 385 110,5 523,4 2.2481
Mediana 5.594,2 1.066,9 2291 506,6 11472 81838 89,7 |- 359 13102 150,6 1.239,0
p75 2.557,3 750,2 605,8 736,8 424,2 1.168,2 75,7 4233 1.631,4 452,7 2.236,6
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A14.2. PTGAS con jornada parcial

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

Jornada C.cargo | Adscripcion |  Accion c Salario
ol Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio Ry isional sadal Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 15,0 15,0 = 11,0 = = 5 2,0 5,0 15,0 15,0
Media 8.690,5 3.153,9 = 1.886,3 = = 2 760,8 567,5 3.030,1 16.548,4
p25 8.332,1 2.353,7 a 359,3 = E N 532,2 2399 2.364,0 13.600,6
i 8.612,4 3.179,.2 = 2.336,2 = 2 = 760,8 7911 2.654,3 15.637,7
p75 9.845,1 3.9774 = 2.901,6 = = F 989,4 858,5 4.289,2 19.403,0
Jornada 3 A 4 = C.cargo | Adscripcion Accion c 2 Salario
Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o o isional sodal Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 14,0 14,0 . 9,0 - B . 2,0 2,0 13,0 14,0
Media 11.551,1 41758 2.620,1 681,7 236,3 2.903,8 20.238,7
25 8.612,4 24141 1.562,4 75,7 235,2 2.164,1 13.7343
i 9.555,6 3.4203 2.425,7 681,7 236,3 2.847,8| 17.812,2
p75 15.731,0 5.8284 3.023,1 1.287,8 237,3 3.671,1 25.857,8
Diferencias
Jornada 5 % % s C.cargo | Adscripcion | Accidén c i Salario
Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio - o jonal oo Gratificocion C. Prestacion Otros Total
N 1,0 10 - 2,0 - - - - 3,0 2,0 1,0
Media - 2.860,6 |- 1.0219 - | 733,8 - B - 79,1 331,3 1263 |- 3.690,3
P25 - 280,3 |- 60,4 - |- 12031 £ - - 456,4 4,7 199,9 |- 133,7
di - 943,2 |- 2411 - |- 89,5 = - - 791 554,8 |- 193,5 - 21745
P75 - 5.8859 |- 18510 - |- 121,5 - - - |- 298,3 621,1 618,1 |- 6.454,8
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15. Estadisticas de tendencia central de los salarios de hombres y mujeres del PTGAS y diferencias absolutas, segin
grupo
Tabla A15.1. PTGAS laboral Grupo 1

Hombres
C cargo | Adscripcion Accién (= Salario
1 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio nico | Provielesial el Gratificacion C. Prestacion Otros Total
v 24,0 230 - 23,0 5,0 - 7,0 5,0 7,0 23,0 24,0
Media 25.190,4 14.119,3 6.104,3 6.496,4 4948 6.149,2 8.745,5 8.319.8 57.874,1
p25 25.748,9 12.806,2 5.941,2 6.363,0 246,1 1.432,6 808,1 6.907,7 55.068,6
26.716,1 15.136,6 6.657,8 6.363,0 3786 8.404,0 3.214,7 6.928,2 56.644,1
p75 26.716,1 15.136,6 7.426,5 6.363,0 757,2 8.441,2 14.977,9 9.313,4 63.425,7
Mujeres
C.cargo | Adscripcion Accién C Salario
1 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio acodénico | Provicionat vodal Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 13,0 130 - 12,0 10 - 3,0 10 5,0 130 13,0
Media 22.850,5| 12.1168 2.750,0 5.036,3 146,7 152,9 | 10.460,6 54847 | 47.4468
p25 22.469,4 9.183,5 1.0984 5.036,3 50,0 152,9 490,4 49324 40.070,7
Mediana 23.519,5 13.469,8 2.6784 5.036,3 100,0 152,9 927,0 6.349,3 49.5234
p75 26.478,6 | 14.8563 3.405,6 5.036,3 250,0 152,9 | 22.140,8 6.916,1 | 53.089,2
Diferencias
C cargo | Adscripcion |  Accion (= Salario
1 Salario base | C.Destino | C. Especifico | Trienio | = "~ s social |Gratificacién |C Prestadion | Otros =il
N 11,0 10,0 = 11,0 4,0 3 4,0 4,0 2,0 10,0 11,0
Media 2.339,9 2.002,5 - 3.354,3 1.460,2 - 348,1 5.996,4 |- 17151 2.835,1 10.427,3
p25 3.279,5 3.622,7 S 4.842,8 1.326,7 E 196,1 1.279,7 317,8 1.9753 | 14.997,9
3.196,5 1.666,8 = 3.979,4 1.326,7 # 278,6 8.251,1 2.287,7 578,9 7.120,7
p75 237,5 280,3 - 4.020,9 1.326,7 - 467,2 82883 |- 7.162,8 2.397,3 10.336,5

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.2. PTGAS laboral Grupo 2

ia retributiva UCA. Afio 2023

Hombres
C.cargo | Adscripcion Accién (4 Salario
2 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio aeidiéiico | Provistonsd A, Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 21,0 20,0 2 21,0 1,0 E E 2,0 5,0 19,0 21,0
Media 22.247,9| 11.7591 3.959,8 6.363,0 409,0 1.160,3 6.029,6 | 43.480,5
p25 22.266,8 11.576,0 2.773,4 6.363,0 2419 466,4 5.587,3 42.596,9
22.508,8 12.276,1 3.565,8 6.363,0 409,0 978,4 5.632,4 43.388,8
p75 22.508,8 12.276,1 5.171,2 6.363,0 576,2 1.479,1 5.798,0 46.201,9
Mujeres
S :: . Ze C.cargo | Adscripcion Accién (< = Salario
2 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio eiiico | B ol Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 28,0 28,0 - 28,0 - - 7,0 10,0 10,0 28,0 28,0
Media 21.305,7 11.326,5 2.336,1 204,5 5779 2.3754 5.663,4 | 41.737,5
p25 20.912,0 10.262,8 1.188,6 65,0 97,8 447,7 5.504,3 | 40.454,9
22.508,8 12.1525 1.862,8 120,0 3294 724,1 5.632,4 | 424513
p75 22.508,8 12.276,1 3.524,8 250,0 1.114,0 1.565,3 5.632,4 | 44.010,5
Diferencias
C.cargo | Adscripcion Accion (4 Salario
2 Salario base | C. Destino | C. Especifico |  Trienio cakaico || Piavicnar sodel  |Gratificain C. Prestacion Otros Total
N - 70| 80 - - 7,0 10 L 70 |- 80 |- 50 |- 9,0 |- 7.0
Media 942,2 - 1.623,7 6.363,0 C 2045 |- 1689 |- 12151 366,2 1742,9
P25 1.354,8 13132 =; 1.584,8 6.363,0 - |- 65,0 1441 18,7 83,0 2.142,0
di - 1237 - 1.703,0 6.363,0 - |- 1200 79,6 254,3 0,0 937,5
p75 - - - 1.6464 6.363,0 - - 250,0 |- 537,8 |- 86,2 165,6 2.191,3
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.3. PTGAS laboral Grupo 3
Hombres
, C.cargo | Adscripcion |  Accion c Salario
3 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio ateddio isional sodol Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 105,0 104,0 = 102,0 - 10,0 9,0 43,0 29,0 105,0 105,0
Media 17.671,7 7.112,7 3.2044 5.497,6 4112 1.1983 4.522,3 5.229,4 | 353575
p25 17.687,0 6.358,2 1.958,9 1.946,3 1350 89,3 764,7 5.067,2 33.900,3
19.690,2 7.9173 3.057,3 3.838,6 340,7 3434 1.550,5 53087 | 368382
p75 19.690,2 7.9548 49104 7.122,7 757,2 1.283,7 5.439,7 5.707,1| 387553
5 2 = C.cargo | Adscripcion Accion C o Salario
3 Salario base | C.Destino | C. Especifico | Trienio | _ = 2"%" sional | social |Gratificacidn |C- Prestacin|  Otros o
N 60,0 60,0 . 59,0 2,0 3,0 40 11,0 240 59,0 60,0
Media 17.686,9 6.539,4 3.568,9 7.299,7 1.383,2 637,1 874,8 42481 5.115,7 | 34.980,7
p25 16.526,1 5.930,5 2.542,1 5.960,0 973,1 4852 76,3 3296 5.029,8 | 342463
? 19.602,7 6.358,2 3.809,3 7.299,7 1.454,5 7288 212,8 1.2342 5.2659 | 35.821,0
p75 19.690,2 7.954,8 4.464,0 8.639,4 1.722,1 789,0 368,1 8.256,1 5.460,5 37.223,9
Diferencias
. A 5 s C.cargo | Adscripcion Accién () i Salario
3 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio s P | | PO S Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 45,0 44,0 - 43,0 |- 2,0 7,0 50 32,0 5,0 46,0 45,0
Media W 15,2 5733 - |- 3645 |- 7.299,7 41144 |- 2259 3235 2742 113,7 376,7
p25 1.160,9 427,7 - |- 583,2 |- 5.960,0 973,2 |- 350,2 131 435,1 37,3 |- 346,0
87,5 1.559,1 o 7519 |- 7.299,7 2.384,2 |- 388,1 130,6 316,3 42,8 1.017,1
p75 - - - 446,4 |- 8.639,4 5.400,7 |- 31,8 9156 |- 2.8164 246,6 1.531,4
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.4. PTGAS laboral Grupo 4

Auditoria retributiva UCA. Afio 2023

TP
C.cargo | Adscripcion |  Accion C Salario
4 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio e viimical || st codal Gratificacién C. Prestacion Otros Total
N 61,0 61,0 = 45,0 1,0 = 4,0 25,0 16,0 61,0 61,0
Media 14.910,8 5.536,1 1.1138 2.140,4 250,0 1.091,6 4.962,1 4.2684 | 27.337,2
p25 14.244,1 42559 446,4 2.140,4 100,0 182,5 1733 3.922,3 23.013,7
i 17.183,8 6.358,2 7738 2.140,4 185,0 532,2 3.126,8 4.834,1 30.070,4
p75 17.224,8 6.500,7 1.567,4 2.140,4 400,0 1.247,0 6.447,5 5.020,0 | 31.151,9
Mujeres
4 C.cargo | Adscripcion Accion [ - Salario
4 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio deadéoniio fonsd sosial Gr 6n C. Prestacion Otros Total
N 80,0 80,0 1,0 62,0 - 2,0 6,0 27,0 28,0 80,0 80,0
Media 14.993,7 5.289,5 3.519,2 1.122,2 611,6 3453 463,0 3.282,6 4.299,7 26.842,9
p25 14.210,2 43286 3.519,2 4455 601,6 40,0 203,9 307,2 4.220,4 25.451,4
i 16.736,1 5.962,8 3.519,2 892,8 611,6 1325 3181 1.958,5 4.834,1 29.205,3
p75 17.224,8 6.358,2 3.519,2 1.785,6 621,7 2272 605,5 4.004,6 5.020,0 | 30.664,5
Diferencias
3 = = i C.cargo | Adscripcion Accién (4 i Salario
4 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio i o P Gratific C. Prestacion Otros Total
N B 19,0 |- 190 |- 1,0 |- 17,0 1,0 |- 2,0 |- 2,0 |- 2,0 |- 12,0 |- 19,0 |- 19,0
Media g 82,9 2466 |- 351972 |- 85 2.140,4 |- 611,6 |- 953 628,6 1.679,5 |- 31,3 494,4
p25 339 |- 72,7 |- 35192 0,9 2.1404 |- 601,6 60,0 |- 214 |- 1339 |- 2982 |- 24377
di 447,6 3954 |-  3.519,2 |- 119,0 2.1404 |- 611,6 52,5 2141 1.168,3 0,0 865,0
p75 = 1425 |- 3.519,2 |- 218,2 2.140,4 |- 621,7 172,9 641,5 2.442,9 - 487,3
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.5. PTGAS funcionario Grupo A1
C.cargo | Adscripcion |  Accion c 5 Salario
Al Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o~ o ional " Gratificacin C. Prestacion Otros Total
N 30,0 30,0 30,0 30,0 4,0 - 6,0 9,0 8,0 30,0 30,0
Media 16.609,5 12.175,1 18.706,4 5.066,3 3.668,4 4773 1.090,0 5.966,7 9.432,9 64.492,7
p25 16.7154 9.619,7 13.256,5 4.288,8 1.397,9 3786 130,0 701,0 7.696,1 54.528,7
17.1330 13.005,9 17.886,3 5.646,1 4.366,2 483,1 295,0 4.228,0 8.993,9 63.998,8
P75 17.133,0 14.200,2 23.580,1 6.275,4 5.938,8 681,5 630,0 9.600,1 10.419,7 72.362,1
C.cargo | Adscripcion Accién C = Salario
Al Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio it || s ‘sacsal Gratificocion C. Prestacion Otros Total
N 25,0 25,0 25,0 24,0 - - 50 30 9,0 24,0 25,0
Media 16.820,0 | 11.980,6 | 18.685,2 4.869,2 2217 5.300,0 2.3483 8.946,1| 622742
p25 16.9242 | 10.1235| 14.3093 3.609,9 170,0 300,0 1441 6.989,8 | 53.253,2
17.133,0 12.945,9 17.840,6 5.078,4 266,3 6.000,0 680,9 8.891,8 60.527,2
p75 17.133,0 13.005,9 17.886,3 6.661,0 270,1 9.600,0 2.446,3 9.941,1 63.225,4
Diferencias
. A 5 s C.cargo | Adscripcion Accién (=) 5 Salario
Al Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio témico | Provisional ol Grutificacio C. Prestacion Otros Total
N 5,0 50 50 6,0 4,0 - 10 6,0 |- 1,0 6,0 5,0
Media - 210,5 194,4 21,1 197,1 3.668,4 - 2556 |- 4.210,0 3.618,4 486,8 22185
p25 - 208,8 |- 5039 |- 1.052,8 678,8 1.397,9 - 2086 |- 170,0 557,0 706,3 1.275,5
- 59,9 45,6 567,7 4.366,2 - 2168 |- 5.705,0 3.547,0 102,0 3.471,6
p75 - 1.1943 5.693,8 |- 385,6 5.938,8 - 4113 |- 8.970,0 7.153,9 478,5 9.136,7

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.6. PTGAS funcionario Grupo A2

C.cargo | Adscripcion Accion C Salario
A2 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio a5 i iaral tficacién C. Prestacion Otros Total
N 43,0 43,0 43,0 41,0 - 1,0 7,0 6,0 10,0 43,0 43,0
| Media 14.596,9 8.740,0 10.844,0 24429 813,5 371,8 252,2 5.056,8 6.337,8 | 44.1385
p25 14.4444 8.609,8 10.541,6 5779 8135 75,0 165,0 896,1 59922 | 414213
i 15.065,7 8.929,9 10.880,9 2.187,8 8135 340,7 1839 2.8105 5.997,8 | 43.187,2
P75 15.065,7 8.929,9 10.880,9 4.114,8 813,5 757,2 450,3 8.725,1 6.503,8 | 46.890,6
3 A 2 = C.cargo | Adscripcion Accién (4 ‘ Salario
A2 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o o isional sodal Gratificacion C. Prestacion Otros Total
N 57,0 57,0 57,0 53,0 1,0 - 6,0 11,0 20,0 57,0 57,0
Media 14.346,5 8902,7 | 116262 27073 5.690,4 310,8 677,6 4.055,1 6.459,4 | 455383
25 14.294,7 84232 | 105416 748,4 5.690,4 130,0 76,3 451,9 5.959,1| 415105
15.065,7 8.9299 10.880,9 2.694,1 5.690,4 285,00 236,1 1.092,0 6.073,5| 45.926,1
p75 15.065,7 10.003,0 14.138,9 4.213,0 5.690,4 4543 4014 3.950,8 7.353,8 50.083,5
Diferencias
5 A % P C.cargo | Adscripcion Accidn (4 3% Salario
A2 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio R || S B Gratificacio C. Prestacion Otros Total
N - 14,0 |- 140 |- 14,0 |- 12,0 |- 10 1,0 10 |- 50 |- 10,0 |- 14,0 |- 14,0
Media 250,3 |- 162,7 |- 7823 |- 2644 |- 5.690,4 813,5 61,0 |- 4254 1.001,7 |- 121,6 - 13998
p25 149,8 186,6 = 1705 |- 5.690,4 813,5 |- 55,0 8838 444,2 33,0 - 89,2
- - el 506,3 |- 5.690,4 813,5 557 |- 52,2 1.7185 |- 758 |- 27389
p75 - |- 1.0731)- 3.2580 |- 98,2 |- 5.690,4 813,5 302,9 49,0 4.7743 |- 850,0 |- 3.192,9
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.7. PTGAS funcionario Grupo C1
C.cargo | Adscripcion |  Accion c 5 Salario
c Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o~ o ional " Gratificacin C. Prestacion Otros Total
N 58,0 58,0 58,0 55,0 4,0 4,0 8,0 13,0 15,0 58,0 58,0
Media 10.957,0 6.870,0 85354 2.6218 4.487,1 23794 1.186,8 586,6 35711 5.312,8 35.853,6
p25 10.739,8 6.085,1 7.1546 966,2 3.094,3 2.108,5 125,0 76,3 286,6 4.967,8 | 33.389,2
11.5388 7.184,4 9.032,5 3.1188 5.154,3 2.399,5 175,0 343,0 703,0 5.459,3 36.802,9
p75 115388 7.185,9 9.139,7 3.833,7 5.879,9 2.650,3 946,5 5505 2.857,2 5.4593 | 38.760,7
C.cargo | Adscripcion Accién C = Salario
c1 Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio it || s ‘sacsal Gratificocion C. Prestacion Otros Total
N 172,0 172,0 172,0 172,0 9,0 8,0 240 41,0 70,0 172,0 172,0
Media 10.744,0 6.671,7 8.297,0 29106 3.790,8 1.987,2 4964 1.094,6 41555 5.284,2 | 362196
p25 10.172,1 6.085,1 7.154,6 1.541,6 24325 1.103,5 176,1 106,3 2448 45181 | 333210
11.538,8 7.151,7 8.989,5 3.503,4 4.125,8 2.349,2 634,2 549,4 1.030,4 5.444,8 37.050,1
p75 11.538,8 7.1859 9.032,5 4.040,8 5.938,8 2.583,1 757,22 1.104,0 2.8974 5.459,3 38.002,6
Diferencias
. A 5 s C.cargo | Adscripcion Accién (=) 5 Salario
c Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio témico | Provisional ol Grutificacio C. Prestacion Otros Total
N - 114,0 |- 1140 |- 114,0 |- 117,0 |- 50 |- 4,0 |- 16,0 |- 28,0 |- 55,0 |- 114,0 |- 114,0
Media 213,0 198,4 2384 |- 288,9 696,3 392,2 6903 |- 5080 |- 584,3 286 |- 3659
p25 567,8 - - |- 575,4 661,8 1.005,0 |- 511 |- 30,0 41,9 449,7 68,2
- 32,7 43,0 |- 384,7 1.028,6 50,3 |- 459,2 |- 2064 |- 3273 14,5 |- 247,2
p75 - - 107,2 |- 207,1 |- 58,9 67,1 1893 |- 553,5 |- 40,2 - 758,1
Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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Tabla A15.8. PTGAS funcionario Grupo C2

C.cargo | Adscripcion Accion C Salario

c Salario base | C. Destino | C. Especifico |  Trienio Lo el C. Prestacion Otros Total
N 23,0 23,0 23,0 18,0 - 1,0 1,0 40 6,0 23,0 23,0
| Media 9.573,6 5.753,4 6.598,4 639,1 307,3 100,0 1756 519,9 4.359,5 26.968,8
P25 9.529,4 5.351,4 5.664,1 280,9 307,3 100,0 1136 110,0 4.387,5 26.742,2
9.780,7 5.929,0 6.971,0 292,7 307,3 100,0 156,8 170,6 4.462,4| 277754
P75 9.780,7 6.085,1 7.1546 1.170,9 307,3 100,0 2376 631,0 4.462,4 | 27.849,0

C.cargo | Adscripcion Accién (4 Salario

c Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio o orial sodal C. Prestacion Otros Total
N 72,0 720 72,0 52,0 1,0 5,0 6,0 16,0 25,0 72,0 72,0
Media 9.059,9 5.444.4 6.230,5 583,0 4.429,0 29279 256,2 989,6 2.7839 4.063,0 | 26.691,5
9.279,4 52324 5.629,3 272,0 4.429,0 1.536,3 105,0 266,2 179,6 4.064,2 24.852,8
9.659,9 5.836,9 6.790,0 315,9 4.429,0 3.321,1 157,5 367,6 517,6 4.455,0 | 27.677,0
P75 9.780,7 6.085,1 7.154,6 692,5 4.429,0 3.431,6 260,0 550,5 2.576,2 4.462,4 | 282928

Diferencias

5 A % i C.cargo | Adscripcion | Accién [4 i Salario

c Salario base | C. Destino | C. Especifico Trienio émi Provicicnd] o Gratificacio C. Prestacion Otros Total
N - 49,0 |- 49,0 |- 49,0 |- 34,0 |- 1,0 |- 4,0 |- 50 |- 12,0 |- 19,0 |- 49,0 |- 49,0
Media 513,7 309,0 367,9 56,1 |- 4.4290|- 2.620,7 |- 156,2 |- 814,0 |- 2.264,0 296,5 2773
P25 250,0 1190 34,8 89 |- 44290|- 12290 50 |- 152,7 |- 69,5 3233 1.889,4
120,7 92,1 1810 |- 232 |- 4.4290|- 3.0139|- 575 |- 2108 |- 347,0 73 98,3
P75 0,0 0,0 - 4784 |- 44290 |- 31243 |- 160,0 |- 312,9 |- 19452 i 443,9

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la UCA.
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