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Tabla 123. Situacion actual y evolucion del alumnado egresado por rama de estudio y sexo. Cursos 2012-

I3 Y 201920 c...ucceieeeeeeeeeeee ettt e et e et e et et e et e e et e et e ettt et e e bt e e bt e ettt e ttaeatteearta e tteeanteeareaeareaeat 185
Tabla 124. Situacion actual y evolucion de los estudiantes matriculados en estudios de Mdster por sexo.
CUISOS 2012-13 @ 2020-21 ..ottt ettt e ettt e e e e e sttt e e e e e ettt e e e e e s e aaraneaee s 186
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CAPITULO 1. INTRODUCCION?!

El marco legal en el que se enmarca el segundo Plan de Igualdad de la UAH contiene
importantes novedades en relacidn con el existente en el momento de realizacién del
primero. Es referencia basica en la actualidad 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, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Al tiempo cabe mencionar también 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 vy la
ocupacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

La elaboracion e implantacion de un Plan de Igualdad destinado a favorecer la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres necesariamente debe ir
precedido de un diagndstico de situacion que permita determinar cual es el punto de
partida, dénde se detectan los principales desequilibrios y posibles problemas vy, por
consiguiente, sobre qué objetivos concretos se deben disenar las estrategias y medidas
del Plan.

La Universidad de Alcald cuenta ya con un diagndstico de este tipo, denominado
“lgualdad de oportunidades para las mujeres y los hombres de la Universidad de
Alcald. Primer diagndstico de situacion”. Como paso previo a la elaboracion del
segundo diagndstico de situacidn, que habra de responder a las exigencias de la nueva
normativa en cuanto a su alcance, estructura y nivel de profundidad, se ha procedido a
la actualizacion del analisis realizado en ese primer diagndstico, adaptandolo a las
nuevas exigencias normativas.

En el mes de marzo de 2015 se presentaba el primer diagndstico cuantitativo de
situacion que sirvid de base para la elaboracién y puesta en marcha primer Plan de
igualdad de oportunidades para el personal de la universidad de Alcald, aprobado en
sesion ordinaria de Consejo de Gobierno de 25 de junio de 2015. El citado diagnéstico
pudo incorporar informacién cuantitativa desglosada por género hasta el curso 2012-

LEl equipo investigador desea dejar constancia de su agradecimiento a todas las estructuras de la UAH
que han atendido, con excelente disposicidn, las peticiones de informacién y/o consultas que se les
realizaron. En particular a la Oficina Estadistica, la Unidad de Igualdad, el Servicio de Personal Docente e
Investigador, el Servicio de Planificacion y Gestion de PAS y la Unidad de Proteccion de Datos.
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13, tomando el curso 2008-09 como punto de partida para analizar su evolucién. Se
precisa, por tanto, obtener una visidon actualizada de la situacién, asi como de los
cambios acontecidos desde entonces y, en particular, desde que entrara en vigor el
mencionado plan.

Este documento proporciona y analiza la informacién disponible mas reciente, que en
su mayoria corresponde al curso 2020-2021. Todos los capitulos incluyen informacién
cuantitativa y también cualitativa para su adecuada interpretacion y, cuando es
necesario, se destaca la necesidad de mejorar los datos disponibles en perspectiva de
género. Se realiza también un analisis dindmico que permite observar, en casi todos los
ambitos considerados, la evolucion desde el curso 2012-2013 (dltimo curso
considerado en el primer diagndstico). Se presta especial atencién a la situacion del
ultimo curso académico para el que se dispone de datos para la mayor parte de las
variables, el 2020-2021, puesto que describe el punto de partida del segundo plan.
Ademas, conocer la evolucidn servird para detectar cuales han sido las tendencias de
cambio en relacion a la igualdad de género en estos ultimos afios. Interesa analizar
tanto los aspectos en los que se observaban los desequilibrios de género mas
importantes hace ocho afios como la posible consolidacién de situaciones que ya
entonces se caracterizaban como mas paritarias.

Este andlisis favorecerd que se disponga de un marco objetivo sobre el que basar el
proceso de reflexion necesario para el segundo plan, facilitando una mejor orientacién
de las metas a alcanzar, un disefio mas eficaz de las medidas y un seguimiento
cuantificable de los impactos que éstas van produciendo. El propdsito es conocer con
la mayor profundidad posible, el grado de integracién de la igualdad entre mujeres y
hombres en la estructura y gestidn de la Universidad de Alcala.

La aproximacion metodoldgica consiste en la realizacion de un analisis en profundidad
de toda la informacidn cuantitativa desagregada por sexo disponible, complementada
con informacién cualitativa referida a los distintos dmbitos en los que se pueden
presentar situaciones de desigualdad. La informacién cuantitativa se explota de forma
detallada y siempre desagregada por sexo utilizando la estadistica descriptiva, para los
tres grandes colectivos de trabajadores y trabajadoras de la Universidad de Alcala: el
personal docente e investigador (PDI), el personal investigador (Pl) y el personal de
administracion y servicios (PAS). Adicionalmente se proporcionan las cifras generales
para el colectivo del estudiantado.

Para la mayoria de las variables de clasificacidon consideradas se ofrece informacion de
las frecuencias absolutas de mujeres y de hombres en cada categoria resultante, del
porcentaje que suponen las mujeres en cada categoria, y de la comparacién de la
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concentracion relativa de las mujeres y los hombres en cada una de las categorias. En
algunos casos se ha procedido al triple cruce de variables, lo que ha permitido
profundizar mas en el origen de los fendmenos de desigualdad detectados.

El andlisis comparativo de la participacién relativa de las mujeres y los hombres en
cada categoria permite ademas calcular las brechas de participacion femenina en
distintos colectivos. Estas brechas se cuantifican como diferencia entre el porcentaje
de hombres y el porcentaje de mujeres en cada caso, resultando desfavorable a las
mujeres cuando esta diferencia en positiva y favorable a éstas en el caso de que
resulte negativa. En el caso de brechas positivas, y desde una perspectiva dindamica,
debe observarse que un incremento en el peso relativo de las mujeres en un colectivo
(o viceversa) siempre ira acompafado por un descenso en el peso relativo de los
hombres en ese colectivo, y ambos fendmenos afectaran al recorte de la brecha de
participacion femenina.

Como complemento a lo anterior, a menudo se presentan también los indices de
desigualdad, con el objeto de determinar cudles son los colectivos concretos de
mujeres (segun las diferentes categorias de clasificacion de una variable) que acusan
una peor o mejor situacion comparada con la situacién general femenina dentro del
colectivo al que pertenecen. Se calcula como el cociente entre el porcentaje que
suponen las mujeres dentro de una categoria concreta y el porcentaje general de
mujeres dentro del conjunto de todas las categorias. Sus valores se interpretan de la
siguiente forma:

e |gual a 1: el hecho de pertenecer a esa categoria ni penaliza ni favorece la
presencia de mujeres en relacién con la que presentan en promedio para el
conjunto de categorias de la variable.

e Menor que 1: peor situacion de las mujeres en esa categoria, con menor
participacién relativa que la que se observa para el conjunto de categorias de la
variable.

e Mayor que 1: situacion mds favorable de las mujeres de esa categoria, con
mayor participacidon relativa que la que se observa para el conjunto de
categorias de la variable.

Por otra parte, el analisis comparativo de la concentracion relativa de las mujeres y de
los hombres en las distintas categorias de una variable (por ejemplo, variable tipo de
contrato y sus categorias, indefinido y temporal), permite conocer, mas alla de que su
presencia relativa sea alta, baja o esté mas o menos equilibrada con los hombres, si las
mujeres que participan lo hacen o no en condiciones similares a las de los hombres
(por ejemplo, si presentan o no las mismas tasas de temporalidad).
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Se presta una especial atencidn a la posible existencia de segregacion vertical, que
permiten explicar situaciones de “suelo pegajoso” y/o de “techo de cristal”. La primera
se refiere a las mayores dificultades de las mujeres para salir de los puestos y
ocupaciones que requieren una menor cualificacién y estdn asociados con las peores
condiciones laborales; la segunda se relaciona con bajos porcentajes de participaciéon
femenina en los puestos de mayor rango y grado de responsabilidad. Asi, este tipo de
segregacion pone en evidencia la persistencia de barreras, en su mayoria invisibles,
que encuentran las mujeres a la hora de abrirse camino en sus carreras profesionales,
e ir progresando en ellas de forma similar a como lo hacen sus compafieros hombres.

También se analiza si existe algun tipo de segregacion horizontal, un tipo de
desigualdad que provoca dificultades para el acceso a determinadas profesiones,
ramas o sectores, derivado de la consideracion tradicional de que existen actividades
mas 0 menos propias para los hombres y otras para las mujeres. La consecuencia de lo
anterior es que las mujeres suelen concentrarse mucho en ciertos sectores, ramas de
actividad o profesiones que tienen asociado un menor prestigio social y remuneracion.

Ademas, por primera vez en la Universidad de Alcala, se han calculado y analizado las
brechas retributivas entre hombres y mujeres. La brecha salarial es la diferencia
existente entre el salario medio de los hombres y las mujeres, como porcentaje del
salario medio de los hombres. Dicho de otra manera, la brecha salarial es lo que gana
de menos una mujer de media con respecto a lo que gana un hombre de media en
porcentaje. Se calcula como la diferencia entre los salarios de los hombres y mujeres
divididos por el salario de los hombres; sus valores pueden ser positivos o negativos,
significando lo siguiente:

e Mayor que 0: las mujeres reciben una retribucion media inferior que la media
de retribucién de los hombres, cuantificada en porcentaje del salario medio
masculino. Es una situacién desfavorable para las mujeres y tanto mas cuanto
mayor sea la cifra en valor absoluto.

e Menor que 0: las mujeres reciben una retribucién media superior que la media
de retribucién de los hombres, cuantificada en porcentaje del salario medio
masculino. Es una situacién favorable para las mujeres y tanto mas cuanto
mayor sea la cifra en valor absoluto.

Los datos utilizados son de tipo censal y proceden en su mayoria de la explotacion de
los registros individualizados y anonimizados proporcionados por la Oficina Estadistica
de la UAH. También se utilizan algunas cifras que han proporcionado la Unidad de
lgualdad, el Servicio de Personal Docente e Investigador de la UAH y el Servicio de
Planificacién y Gestion de PAS, asi como datos del Ministerio de Universidades, a
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través de su aplicacién SIIU (Sistema Integrado de Informaciéon Universitaria) de la
Secretaria General de Universidades. Esto ultimo permitird realizar comparaciones
entre la Universidad de Alcald y las pautas medias que presentan el conjunto de
universidades espafiolas o algunas agrupaciones de éstas, como las de la Comunidad
de Madrid, o también las universidades publicas y las universidades privadas. Por
ultimo, se toman también como referencia los resultados de dos encuestas que se
llevaron a cabo en la Universidad de Alcala, entre mayo vy julio de 2016, para evaluar
las diferentes trayectorias profesionales de las mujeres y hombres del PAS y del PDI y
encontrar evidencias de los factores que podrian explicarlas.

El documento se estructura en once capitulos, que comienzan en este dedicado a la
introduccion (ver Esquema 1), y se cierra con la relacion de referencias bibliograficas.
Sus contenidos permiten hacer referencia a todos los aspectos que se mencionan en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y, en particular, en qué ambitos se detecta una infrarrepresentacion femenina, unas
peores condiciones laborales, una menor retribucién o una segregacion vertical y
horizontal destacables.

Tras la somera descripcion del tipo de organizacién que es la Universidad de Alcal3, su
mision y su enfoque hacia la igualdad de género, en el Capitulo 3 se analiza en
profundidad la situacién actual y tendencias de la participacion de mujeres y hombres
en las plantillas, y las particularidades que se observan cuando se tiene en cuenta la
plantilla por edad, antigiiedad, departamento o tipo de servicio prestado, nivel
jerarquico y/o grupos profesionales, nivel de formacion y distintos tipos de logros
profesionales. El Capitulo 4 se centra en los procesos de gestion de personal,
incidiendo en los procedimientos de seleccién, contratacién y promocidn vy sus cifras,
asi como en los procesos de formacion. El Capitulo 5 se dedica al andlisis de las
diferencias retributivas entre hombres y mujeres, desagregado tanto en el plano de los
conceptos retributivos (salario base y complementos) como en el de tipos de
colectivos en funcidn de sus caracteristicas. En el Capitulo 6 se tratan las condiciones
de trabajo, las posibles diferencias en su tipo de vinculacién con la universidad, si
pertenecen o no a la funcidn publica, sus tasas de temporalidad y parcialidad y otros
aspectos como el tipo de jornada o la intensidad de dedicacién a determinadas
actividades. Los aspectos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacion se
estudian en el Capitulo 7, en particular la consideracién de las medidas con las que
cuentan las plantillas para facilitarlas y el uso que se hace de ellas segln el sexo. En el
Capitulo 8 se evalua la distribucién por sexo de la representacién de las trabajadoras y
trabajadores y de los drganos de gobierno y el Capitulo 9 se destina a describir las
herramientas de las que se ha dotado la Universidad de Alcald para la prevencion y
eliminacion del acoso sexual y la atencidn a quienes lo sufren. Se dedica el Capitulo 10
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al analisis de la distribucién por sexo del estudiantado de la Universidad de Alcala. Por

ultimo, el Capitulo 11 presenta los resultados mds destacados y principales

recomendaciones.

Esquema 1. Estructura del diagnéstico

Lt

1. INTRODUCCION

2. INFORMACION BASICA DE LA
UNIVERSIDAD DE ALCALA

3. ANALISIS DE LA EVOLUCION Y
SITUACION ACTUAL DE LA PRESENCIA DE
MUJERES Y HOMBRES EN LAS
PLANTILLAS DE LA UAH

4. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAL

5. ANALISIS DE LAS DIFERENCIAS
RETRIBUTIVAS ENTRE HOMBRES Y
MUJERES DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA
POR CLASES PROFESIONALES

A

6. CONDICIONES DE TRABAJO

7. CORRESPONSABILIDAD Y
CONCILIACION

8. PARTICIPACION DE LAS MUJERES Y DE
LOS HOMBRES EN LOS ORGANOS DE
GOBIERNO, DE REPRESENTACION Y

OTROS

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO

10. SITUACION Y EVOLUCION DE LA
PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES EN
EL ALUMNADO DE LA UNIVERSIDAD DE

ALCALA

11. RESULTADOS MAS DESTACADOS Y
RECOMENDACIONES

I

12. REFERENCIAS

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 2. INFORMACION BASICA DE LA UNIVERSIDAD DE
ALCALA

Como queda recogido en los articulos 1 y 2 de sus Estatutos, la Universidad de Alcala
es una Institucidon de derecho publico encargada de la prestacidn del servicio publico
de la educacion superior, que desarrolla mediante la investigacién, la docencia y el
estudio. Como tal, goza de plena autonomia, de conformidad con el articulo 27.10 de
la Constitucion, la Ley Orgdanica de Universidades (LOU) y demas disposiciones legales
que le son de aplicacion, asi como segun lo dispuesto en dichos Estatutos.

La Universidad de Alcala, que fuera fundada por el Cardenal Cisneros en 1499 como
proyecto educativo absolutamente novedoso de la época, y trasladada a Madrid a
mediados del siglo XIX, reabre sus aulas en la ciudad de Alcalad de Henares en 1977. El 2
de diciembre de 1998 fue declarada por la UNESCO Patrimonio de la Humanidad.
Como acontecimiento histérico cabe sefialar que en el siglo XVIII confiere a Diia. Maria
Isidra de Guzman y de la Cerda el grado de Doctora en Filosofia, convirtiéndose en la
primera mujer en recibir el Titulo de Doctora en Espafia (Universidad de Alcala.
Historia, misién y valores, 2021a).

Actualmente, la Universidad de Alcald es una universidad de tamafio mediano en la
gue conviven estudios de todas las ramas, con un total de 434 titulaciones de las que
138 son oficiales (46 de Grado, 61 de Master y 31 de Doctorado), y un presupuesto en
2021 de 176.509.013€ (Universidad de Alcald. Portal de Transparencia, 2021). Una
comunidad universitaria que reldne a mas de 30.000 personas, de las que en torno a
3.000 conforman sus plantillas de personal docente e investigador, personal
investigador y de administracion y servicios. Cerca de 1.800 profesores y profesoras
gue se distribuyen entre sus 23 Departamentos y realizan sus funciones docentes e
investigadoras en 9 Centros.

Se organiza en 3 Campus: el Campus Historico, el Campus Cientifico Tecnoldgico vy el
Campus Guadalajara. Cada uno de ellos presenta particularidades en relacién con el
tipo de estudios que alberga. Asi, en el Campus Histérico se ubican la Escuela de
Arquitectura y las Facultades de Ciencias Econédmicas, Empresariales y Turismo, de
Derecho y de Filosofia y Letras, y alberga, sobre todo, estudios de humanidades vy
ciencias sociales y juridicas. En el Campus Cientifico-Tecnoldgico se encuentran la
Escuela Politécnica Superior y las Facultades de Ciencias, de Farmacia y de Medicina y
Ciencias de la Salud, y redne estudios con un marcado perfil cientifico y tecnolégico. En
el Campus Guadalajara se encuentra la Facultad de Educacién, aunque también estan
representadas Arquitectura, Medicina y Ciencias de la Salud, Econdmicas
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Empresariales y Turismo y Filosofia y Letras, quedando menos representados los
estudios de las ramas cientificas y tecnoldgicas.

El equipo de direccion actual esta conformado por el Rector y diez Vicerrectores/as
(cuatro son mujeres), una Secretaria General y un Gerente. Ademads, se han designado
ocho Delegados/as del Rector (dos son mujeres).

En su visidn, la Universidad de Alcala pretende ser una universidad lider en el contexto
internacional, comprometida con la sociedad, integradora y abierta al mundo, que
contribuye al avance del conocimiento y a la formacién de los ciudadanos mediante
una docencia de calidad, la excelencia en la investigacién y el fomento de actitudes
éticas y socialmente responsables. Entre sus valores, la Universidad de Alcala incluye
el compromiso social, y en particular con el progreso de la sociedad, la igualdad de
oportunidades y la sostenibilidad (UAH. Historia, mision y valores, 2021a).

La Universidad de Alcald ha estado inmersa recientemente en un proceso de
elaboracioén del Plan Estratégico UAH 2036, que fue presentado al Claustro en Sesién
Extraordinaria el dia 13 de diciembre para su informacidon, como tramite previo a su
aprobacion por el Consejo de Gobierno el dia 16 de diciembre. En dicho Plan se ha
reforzado la consideracién estratégica y transversal de los compromisos de la UAH con
el desarrollo sostenible, lo que aporta un marco idéneo para desarrollar vy
transversalizar la igualdad de género en todos los dmbitos del quehacer universitario.

Haciendo un balance de la atencidon prestada a la igualdad de género en la politica de
la Universidad de Alcala cabe destacar los siguientes hitos.

La creacion de la Unidad de lgualdad en la Universidad de Alcald fue un hecho
relevante. Para dar cumplimiento a lo dispuesto en la disposicidon adicional 122 de la
Ley Orgéanica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica de
universidades, que establece que “las universidades contaran entre sus estructuras de
organizacién con unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas
con el principio de igualdad entre mujeres y hombres”, la Universidad de Alcald reviso
sus Estatutos en enero de 2012 e introdujo la Unidad de Igualdad entre sus Servicios
Administrativos (art. 226.bis de los Estatutos de UAH).

De esta forma se crea y pone en marcha su Unidad de Igualdad, cuyo objetivo principal
es favorecer las politicas de igualdad de género en el seno de la Universidad de Alcala.
Desde entonces, dicha Unidad ofrece un servicio especializado para el desarrollo del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en la universidad, y trabaja con el
propdsito de impulsar, desarrollar, coordinar y evaluar todas aquellas politicas de
igualdad de oportunidades adoptadas en y desde la UAH, que favorezcan la no
discriminacion entre personas de diferente sexo en el dmbito universitario.
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Inicialmente la Unidad de Igualdad dependia organicamente de la Secretaria General y
en 2018 se traslada dicha dependencia al Vicerrectorado de nueva creacion de
Politicas de Responsabilidad Social y Extension Universitaria, lo que supone también
un hito en el avance estratégico de la Responsabilidad Social Universitaria en la UAH y
de orientacién hacia los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 de la
ONU, donde la igualdad de género constituye un elemento transversal de primer
orden.

En la actualidad, la Unidad de Igualdad cuenta con un equipo de trabajo compuesto
por seis personas: la Vicerrectora de Politicas de Responsabilidad Social y Extensidon
Universitaria, la Directora de la Unidad de Igualdad, la Directora Adjunta a la Unidad de
Igualdad, una persona Técnica de Atencidn a la Diversidad e Igualdad, una persona del
Negociado de Gestién de Atencién a la Diversidad e Igualdad y una persona del
Negociado de Gestidn Secretaria General personal técnico.

Se cuenta también con la Comision de Igualdad de la Universidad de Alcala, que tiene
representacién de todos los sectores de la comunidad universitaria, y cuya funcion es
servir de érgano de asesoramiento de la Unidad de Igualdad de la UAH. Su Reglamento
Interno se aprobd en sesidn ordinaria de Consejo de Gobierno de 7 de noviembre de
2012 y fue modificado en sesién ordinaria de Consejo de Gobierno de 1 de junio de
2016.
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CAPITULO 3. ANALISIS DE LA EVOLUCION Y SITUACION
ACTUAL DE LA PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES EN LAS
PLANTILLAS DE LA UAH

Este capitulo recoge y analiza informacidn sobre la presencia de mujeres y hombres en
las plantillas de la Universidad de Alcald en la actualidad y la evolucién que ha seguido,
generalmente para el periodo comprendido entre el curso 2012-13 y el curso 2020-21.
Se aporta primero una vision general (epigrafe 3.1), seguida del detalle para cada una
de las clases profesionales presentes en las universidades, Personal Docente e
Investigador, Personal Investigador y Personal de Administracion y Servicios (epigrafes
3.2, 3.3 y 3.4 respectivamente). En cada uno de estos epigrafes se profundiza en las
diferencias que se presentan por sexo cuando se tienen en cuenta distintos tipos de
caracteristicas.

3.1. Presencia de hombres y mujeres en las plantillas de la Universidad
de Alcala: una vision general

Se aportan en este epigrafe las cifras mds generales sobre la presencia de hombres y
mujeres en la Universidad de Alcald, tomando en consideraciéon al conjunto de
personas que la conforman: Personal Docente e Investigador (PDI en adelante),
Personal Investigador (Pl en adelante), Personal de Administracion y Servicios (PAS en
adelante) y alumnado.

En la Tabla 1 se recoge el numero total de hombres y mujeres en las plantillas de la
Universidad de Alcald del curso 2012-13 (2014-15 para el Pl) y 2020-2021, y su
desagregacion para los tres tipos de colectivos que trabajan en ella, el PDI, el Pl y el
PAS. La necesidad de separar estos colectivos para la realizacién del diagndstico es
clara para cualquier universidad publica, pues tanto sus funciones como el desarrollo
de sus carreras profesionales resultan totalmente distintos y dificilmente comparables.

Del total del PDI las mujeres suponen en la actualidad el 43,6%, lo que significa un
aumento de su peso relativo de 4 puntos porcentuales (en adelante pp) vy, por tanto,
una notable mejora respecto al curso inicial considerado. Lo anterior se debe tanto a
un leve retroceso en el nimero de hombres (8 menos) como a un incremento bastante
significativo del nimero de mujeres (111 mas). Las jubilaciones mayoritariamente
masculinas (como se comprueba mas adelante en el punto 4.1.1) lo explican en gran
parte. La brecha de participacién femenina en este colectivo se ha reducido desde
20,8pp hasta 12,8pp, si bien siguen siendo mayoria los hombres, aunque en una
proporcién que esta dentro de la paridad.
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Tabla 1. Mujeres y Hombres en la plantilla de UAH por colectivo. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21 | 2014-15 2020-21 | 2012-13 2020-21 | 2012.13 2020-21 | 2020-21

Hombres 997 989 134 210 283 309 1.280 1.298 1.508
Mujeres 654 765 121 200 491 532 1.145 1.297 1.497
Total 1.651 1.754 255 410 774 841 2.425 2.595 3.005
Mujeres % 39,6 43,6 47,5 48,8 63,4 63,3 47,2 50,0 49,8

* Los datos disponibles comienzan en el curso 2014-15.

** El total no incorpora los datos del P, por no estar disponible para el periodo inicial.

*** E| total incorpora los datos del PI.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

En el caso de PIl, un colectivo de unas 400 personas en la actualidad, que ha
incrementado el nimero de efectivos en ambos sexos de manera importante desde el
curso 2014-15, se observa una situacién muy equilibrada por sexo ya desde el primer
periodo considerado. Las mujeres representan cerca del 49% del total en 2020-21, han
pasado de ser 121 a 200 en estos cuatro cursos, y los hombres pasan de 134 a 210
efectivos.

Considerando al PAS, las mujeres suponen el 63,3%, con un total de 532 frente a 309
hombres. En este caso ha aumentado el nimero de efectivos tanto entre los hombres
como entre las mujeres, aunque mas entre estas Ultimas (26 hombres mas y 41
mujeres mas). El PAS es un colectivo muy feminizado, como ya se observaba en el
curso 2012-13, con un porcentaje de mujeres que apenas ha variado desde entonces.
Considerando conjuntamente a todo el personal de la UAH (suma de PDI y PAS), la
distribucidn por género se reparte al 50%, lo que supone un avance en relacion con el
porcentaje de mujeres existente en el curso 2012-13 (un 47,2%).

Cabe sefalar que la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su Disposicion adicional primera, sobre Presencia o
composicion equilibrada, determina que "se entenderd por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento”. En el caso del PDI las mujeres de la UAH estaban ligeramente por debajo de
ese limite inferior en el curso 2012-2013, y se supera en 3,6pp en la actualidad. En el
caso del PAS son los hombres los que no alcanzan ese porcentaje del 40% en ninguno
de los cursos considerados.

Centrando la atencidn en los colectivos de PDI y PAS, resulta interesante considerar la
concentracion de hombres y mujeres en estas dos categorias de personal. Se observa
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una diferencia entre ambos que sigue siendo muy significativa, como se comprueba en
el Grafico 1.

Grafico 1. Concentracion de las trabajadoras y trabajadores en las categorias de PDI y PAS.
Porcentajes. Cursos 2012-13 y 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

La forma en la que se distribuye la plantilla por colectivos podria interpretarse como
una forma de segregacidon horizontal. Actualmente, el 76,2% de los hombres que
trabajan en la UAH forma parte del colectivo de PDI y solo el 23,8% del PAS; por el
contrario, el 59% del total de mujeres pertenece al colectivo del PDI y el 41% al PAS.
Estas cifras han variado ligeramente en relacion con las del curso 2012-13, reduciendo
un poco la diferencia entre unos y otras. En definitiva, los hombres que trabajan en la
Universidad de Alcald se concentran en un porcentaje muy alto en el grupo de
profesorado, mientras que las mujeres se reparten entre el profesorado y el personal
de administracidon y servicios en proporciones mas similares, aunque en ambos casos
se concentran mayoritariamente en el PDI.

Resulta interesante comparar estas cifras generales de la Universidad de Alcald con las
pautas medias que se observan en las universidades a nivel nacional y de la Comunidad
de Madrid (CM), distinguiendo, ademas, entre universidades publicas y privadas. Para
ello se han elaborado las Tablas 2, 3 y 4, que comparan las cifras del PDI, PAS vy
estudiantes matriculados, respectivamente, referidas al ultimo curso del que el SIIU
proporciona datos, el curso 2019-20.
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Tabla 2. PDI de la UAH vs Nacional vs CM. Curso 2019-20

Total universidades Universidades publicas Universidades privadas

Mujeres Hombres Mujeres % Mujeres Hombres Mujeres % | Mujeres Hombres Mujeres %

UAH 792 994 44,3
c™M 11.134 14.586 43,3 7.788 10.718 42,1 3.346 3.868 46,4

Nacional 54.645 72.738 42,9 45413 61.944 42,3 9.232 10.794 46,1
Fuente: Sistema Integrado de Informacién Universitaria. Secretaria General de Universidades

En el PDI se observa una participacién relativa de mujeres equilibrada en todos los
casos, oscilando los porcentajes entre el 42,1% de las universidades publicas
madrilefias y del 46,4% que arrojan las universidades privadas de la Comunidad de
Madrid. La Universidad de Alcald presenta una participacién femenina por encima de
la media del conjunto de universidades publicas y privadas, tanto a nivel nacional
como de la Comunidad de Madrid, y también por encima de las publicas en los dos
ambitos geograficos, aunque casi 2pp inferior a la que resulta en las universidades
privadas.

En la interpretacion de los resultados de comparar la Universidad de Alcala con la
media de las Universidades Publicas de la Comunidad de Madrid, podria estar pesando
de forma significativa el efecto a la baja en participacion femenina que introduce la
Universidad Politécnica de Madrid, por su perfil marcadamente cientifico-tecnoldgico.
Por ello, la Tabla 3 muestra el resultado detallado por universidad y el resultado medio
que se obtendria excluyendo a la UPM. Se comprueba como la media de las cinco
universidades publicas madrilefias asciende hasta el 45,3% de participacidon femenina,
al eliminar el impacto de la elevada masculinizacién de la plantilla de profesorado en la
UPM, en la que las mujeres solo suponen el 34,6%. La UAH ocupa el cuarto lugar entre
las universidades madrilefas en cuanto al porcentaje de mujeres en el PDI.

Tabla 3. PDI UAH vs Nacional vs CM detallado. Curso 2019-20

Universidad Publica Mujeres Hombres Mujeres %
Nacional 45,413 61.944 42,3
Comunidad de Madrid 7.788 10.718 42,1
UPM 1.928 3.652 34,6
uc3m 1.214 1.795 40,3
UAH 792 994 44,3
URJC 1.854 1.988 48,3
UAM 2.526 2.526 50,0
UCM 5.894 5.615 51,2
Comunidad de Madrid (menos UPM) 5.860 7.066 45,3

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades
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Tabla 4. PAS de la UAH vs Nacional vs CM. Curso 2019-20

Total universidades Universidades publicas Universidades privadas

Mujeres Hombres Mujeres% Mujeres Hombres Mujeres % | Mujeres Hombres Mujeres %
UAH 541 314 63,3
CM 6.769  4.655 59,3 5.195 3.839 57,5 1.574 816 65,9
Nacional 39.681 25.167 61,2 32.707 21.807 60,0 6.974 3.360 67,5

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

En el caso del PAS (Tabla 4), la Universidad de Alcala sigue mostrando, al igual que en
el curso 2012-13, un porcentaje de mujeres superior al promedio de las universidades
de la Comunidad de Madrid y de Espafia, aunque la diferencia se ha estrechado.
Considerando solamente las universidades publicas la diferencia es mas marcada,
puesto que respecto al promedio de las privadas la UAH queda por debajo, en mas de
4pp respecto a las del conjunto nacional. Por tanto, el PAS en la UAH sigue estando
muy feminizado, aunque no tanto como en las universidades privadas espainolas y
madrileiias.

En relacién con la distribucién de las plantillas, la Universidad de Alcald presenta una
distribucién por género favorable a los hombres en el caso del PDI, y a favor de las
mujeres en el PAS, que resulta un colectivo muy feminizado. No obstante, cabe
destacar que la presencia relativa de mujeres en ambos colectivos es superior al
observado en el conjunto de universidades publicas espafolas y madrilefias, aunque
ocupa la cuarta posicion en participacién de mujeres en el PDI entre las seis
universidades publicas madrilenas.

Los datos sobre el tercero y mas numeroso de los colectivos que forma parte de la
comunidad universitaria, el alumnado, se han recogido en la Tabla 5. Las alumnas
matriculadas en la Universidad de Alcala en el curso 2020-21 suponen el 57,6% sobre
el total de estudiantes matriculados, superando a los hombres en mds de 3.000. La
proporcién de alumnas ha aumentado desde el curso 2012-13 cerca de 3pp y es 1,6pp
superior al total nacional y 3,7 pp superior al porcentaje de estudiantes mujeres en las
universidades publicas de la Comunidad de Madrid.

Comparando con las cifras del total nacional y de la Comunidad de Madrid, el
porcentaje de alumnas presenta cifras en general algo mas elevadas, aunque inferiores
a las que presentan las universidades privadas de la Comunidad de Madrid.
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Tabla 5. Estudiantes matriculados en estudios de Grado y Master por género.
UAH vs Nacional vs CM. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21

Total Mujeres % Total Mujeres %
Total Nacional (*) 1.548.534 54,2 1.589.092 56,0
Grado 1.027.823 55,6 1.340.632 56,0
Master 113.805 53,9 248.460 55,4
Total Comunidad Madrid(*) 265.613 52,8 306.066 55,3
Universidades publicas
Total (*) 207.899 53,4 229.839 53,9
Grado 136.757 55,2 185.021 54,9
Master 14.762 52,1 27.910 50,2
Universidades privadas
Total(*) 57.714 50,7 76.227 59,2
Grado 36.868 53,6 54.718 58,4
Master 8.489 48,2 20.375 62,2
Universidad Alcala Total (*) 18.089 54,8 20.797 57,6
Grado 16.539 56,1 16.301 58,1
Master 1.550 55,0 2.775 58,0

(*) Ademas de los alumnos matriculados en estudios de grado y master, el dato total incluye en el curso
2012-13 los matriculados en 12 y 29 ciclo de licenciatura (no hay datos disponibles de estudiantes
matriculados en doctorado en este curso). En el curso 2020-21 el dato total incluye a los alumnos
matriculados en grado, en master y en estudios de doctorado (RD 99/2011).
Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

En los siguientes epigrafes se profundiza principalmente en los grandes colectivos de
trabajadores y trabajadoras universitarias, el PDI, el Pl y el PAS, que se analizan de
forma desagregada segun la edad, la categoria profesional o el tipo de contrato, entre

otras caracteristicas.

Se tendran en cuenta los datos del nimero de efectivos en cada caso, pero sobre todo
los porcentajes de participacién de las mujeres en cada categoria considerada y los
datos de porcentaje de concentracién que presentan las mujeres en los distintos
colectivos en comparacién con los que presentan los hombres.

Dicha informacién se va a complementar con el calculo de los denominados /ndices de
desigualdad, para los grupos resultantes de clasificar a la poblacién atendiendo a
distintos criterios (por ejemplo, para cada tramo de edad, para cada categoria
profesional...). Con este indice se pretende determinar cudles son los colectivos
concretos de mujeres (segun diferentes caracteristicas de clasificacién) que acusan una
peor o mejor situacién comparada con la situacién general femenina en la UAH. Se
calculan como cociente entre el porcentaje que suponen las mujeres dentro de una
categoria concreta y el porcentaje general de mujeres dentro del conjunto de todas las
categorias. Si resulta igual a 1 indica que el hecho de pertenecer a ese tramo o
categoria ni penaliza ni favorece la presencia de mujeres en relacién con el patrén
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medio que presenta nuestra universidad. Valores por debajo de 1 indican una peor
situacion de las mujeres en ese tramo que el que se observa con cardcter general; y
valores por encima de 1 muestran una situacion mas favorable (de mayor participacién
relativa) que la media.

3.2. Situacion y evolucion de la presencia de mujeres y hombres en el
Personal Docente e Investigador de la Universidad de Alcala

El andlisis global realizado para el conjunto de mujeres y de hombres que forman parte
del PDI en la UAH debe completarse considerando las diferencias que se observan
entre los distintos colectivos en los que puede clasificarse, atendiendo a determinadas
caracteristicas laborales y personales. Este es el objetivo de este epigrafe, ademas de
conocer la dindmica que ha seguido en los ultimos afios, presentando la informacién
desde el curso 2012-2013 hasta el 2020-2021.

Tanto el andlisis de las principales tendencias como la observacién de los datos
desagregados de acuerdo con diferentes criterios resultan claves para comprender las
posibles causas de la reduccidon de la brecha en la presencia de mujeres, de la
persistencia de una representacién femenina todavia inferior a la de los hombres
(aunque dentro de la paridad), y para detectar focos de desigualdad que precisen
atencion.

Para ello, a lo largo de este epigrafe se desarrollan 8 apartados que abordan el analisis
de las diferencias que se observan en el PDI cuando se cruza la variable sexo con la
edad, la antigtiedad, la posesidn o no del titulo de doctor/a, la categoria profesional, el
departamento y rama de conocimiento a la que se adscriben, sus méritos
investigadores y tesis doctorales dirigidas, sus tramos docentes reconocidos y su
actividad de gestién.

El Grafico 2 muestra cémo ha evolucionado la plantilla del PDI total y desagregado por
género. La tendencia general es creciente durante el periodo considerado, de forma
que el numero total de efectivos ha aumentado un 6,2% (desde 1.651 hasta 1.754
personas), incremento que ha sido claramente protagonizado por mujeres puesto que
aumentan en 111 mientras que los hombres disminuyen en 8 efectivos (siendo clave el
impacto de las jubilaciones). De este modo, el nimero de mujeres en el PDI ha crecido
un 17% en ocho aiios, en tanto que el nimero de hombres ha descendido levemente
(un 0,8%).

Como consecuencia de lo anterior, las mujeres han aumentado también su presencia
relativa en el PDI. En el Grafico 3 se puede observar la evolucién del peso relativo de
hombres y mujeres en este colectivo. La ganancia de peso relativo femenina en
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detrimento de la masculina es clara, y con ello se continta la tendencia ya detectada
en el primer diagndstico para el periodo 2008 a 2013. En ese periodo de cinco afos la
participacion relativa de las mujeres aumenté en 2,5pp, y en los ocho ultimos cursos
ha aumentado en 4pp hasta alcanzar la cifra actual del 43,6%.

Grafico 2. Situacidn actual y evolucion del PDI por sexo. Nimero de personas.
Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Grafico 3. Situacidn actual y evolucion de la participacion en el PDI por sexo. Porcentajes.
Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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3.2.1. PDI por sexo y tramos de edad

Como ya se observaba en el primer diagndstico, la participacion de las mujeres en el
PDI de la Universidad de Alcald varia notablemente por tramos de edad, lo que se
desprende de la informacién aportada por la Tabla 6 y el Gréfico 4. Sin embargo, ya no
se aprecia la clara tendencia anterior de mayor participacion conforme se avanza
desde los rangos de mayor edad hacia los mas jovenes. Si se observa que la
desigualdad se atenla en todos los tramos por encima de los 35 afios, por la
progresiva salida de los mayores y la entrada y avance de los jévenes.

Tabla 6. Porcentaje de Mujeres en el PDI de la UAH por rango de edad e indices de
desigualdad. Cursos 2012-13 y 2020-21
Porcentaje de mujeres indice de desigualdad
UAH

2012-13 2020-21 2012-13 2020-21
29 0 menos 58,3 50,0 1,5 1,1
30-34 48,4 48,1 1,2 1,1
35-39 44,2 57,7 1,1 1,3
40-44 45,4 46,9 1,1 1,1
45-49 41,9 50,0 1,1 1,1
50-54 40,5 45,9 1,0 1,1
55-59 38,1 41,2 1,0 0,9
60-64 28,1 33,0 0,7 0,8
65y mas 25,3 30,1 0,6 0,7
Total 39,6 43,6 1,0 1,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Cabe destacar que en el curso 2020-21 se supera la participacion femenina del 40%
en todos los tramos hasta los 59 afnos, mientras que a partir de los 60 las mujeres
solo suponen en torno al 30%. Con la excepcién de los dos rangos mas jévenes, el
porcentaje de mujeres ha aumentado en todos a lo largo de los ultimos ocho afios, y
en alguno de forma muy considerable, como el de 35 a 39 afios (en mas de 13 pp), y el
de 45 a 49 afios (en unos 8 pp).

Actualmente el tramo de edad de 35 a 39 es en el que la mujer tiene una mayor
participacién (57,7%) a diferencia de lo que ocurria en el curso 2012-13, en el que esa
participacién mayoritaria se daba entre las mujeres de 29 o menos afios (superando el
58%).
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Grafico 4. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de mujeres en el PDI por tramos de
edad. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Analizando los resultados del indice de desigualdad (Tabla 6) se evidencia que
presentan una situacion relativa peor que la media femenina los colectivos de mujeres
de 55 afios en adelante, con valores inferiores a 1, y empeorando conforme se avanza
de tramo?.

No hay que olvidar que el proceso de incorporaciéon masiva de las mujeres al mercado
de trabajo espanol tuvo lugar sobre todo a partir de los anos 80 y 90, hecho que se
refleja también en las cifras de efectivos del PDI, haciendo que las mujeres de mayor
edad presenten una baja participacion laboral todavia, aunque ya se muestra bastante
equilibrada en el resto de los tramos de edad.

Tabla 7. Porcentaje de Mujeres en el PDI de la UAH por grupos de edad. UAH vs Nacional vs
CM. Cursos 2012-13y 2020-21

Plantilla en
PDI Total Plantilla proceso de Plantilla de
y Mujeres  Edad Joven jubilacion [60- 67 o mas
% Media (<35) % 67) % anos %
Universidades K&l 127.383 49,3 7,9 13,5 3,3
Espafiolas Mujeres 42,9 47,6 10,1 10,1 1,8

ONRNIVEISE I Total 25.720 48,9 8,5 12,8 3,6
Mujeres 43,3 47,7 9,9 10,2 2,3
UNVELSIEHENEN Total 18.506 50,3 6,4 15,2 4,6
Mujeres 42,1 49,3 7,0 12,4 3,2
U\ ELHIIGEN Total 7.214 45,4 14,0 6,7 1,0
Mujeres 46,4 44,1 16,8 4,9 0,3
WIYEISGERCM Total 1.786 51,5 3,8 16,3 5,2
Mujeres 44,3 49,8 4,8 11,7 3,7
Diferencia mujeres UAH otras universidades (puntos
porcentuales) en cada grupo

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

La Tabla 7 muestra sobre todo el mayor envejecimiento relativo de la UAH comparado
con cualquiera de los conjuntos de universidades considerados.

2En este caso los indices de desigualdad se calculan como cociente entre el porcentaje que suponen las
mujeres dentro de un tramo de edad concreto y el porcentaje general de mujeres dentro del conjunto
del PDI (43,6%).
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Comparando las piramides de edad del curso académico 2012-13 (parte superior del
Grafico 5) y el curso académico 2020-21 (parte inferior del Grafico 5), se aprecia que el
predominio masculino en el PDI se ha reducido en estos afos en la mayoria de las
cohortes.

Grafico 5. Distribucion por edad y sexo del PDI. Cursos 2012-13 y 2020-21

Curso 2012-13

65y mas 82
40-44
29 y menos 7
200 150 100 50 0 50 100 150

W Hombres M Mujeres

Curso 2020-21

30-34

29 y menos 4 II 4

200 150 100 50 0 50 100 150

H Hombres M Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Las piramides de poblacién del Grafico 5 evidencian también el envejecimiento de las
plantillas, tanto masculina como femenina3. Asi, se reduce la base (hasta los 44 afios)
en ambos colectivos y se amplia en los tramos restantes en el caso de las mujeres, y
también en el caso de los hombres, con la excepcién del rango de 45 a 49. En seis de
los nueve rangos de edad predominan los hombres, siendo las excepciones el tramo de
35 a 39 (55 hombres frente a 75 mujeres), el de 45 a 49 (en el que el nimero de
hombres, 140, iguala al de mujeres) y el de 29 o menos (solo se contabilidad 4
hombres y 4 mujeres). Si bien es cierto que se produce un envejecimiento de la
poblacién en general, derivado de la generacion boomers, cabe destacar el mayor
envejecimiento relativo de la plantilla de PDI en el UAH que pone de manifiesto la
Tabla 7.

3.2.2. PDI por sexo y antigiiedad

La informaciéon disponible permite realizar diversas aproximaciones al concepto de
antigliedad. Asi, para todo el PDI se puede conocer cudl es su afio de incorporacion a la
Universidad de Alcalda como PDI. Adicionalmente, para quienes pertenecen a los
cuerpos docentes universitarios (funcionarios de carrera), se dispone la informacién
sobre cual fue el afio en el que se incorporaron a dicho cuerpo, asi como el aiio en el
gue se incorporaron a la Administracién Publica. Por otra parte, para el PDI que es
doctor/a (la mayor parte del colectivo, excepto el de titulares de Escuela Universitaria
casi ya extinguido) también se cuenta con la informacién del afio de lectura de la tesis
doctoral.

Todas estas variables pueden ser utiles para analizar las posibles diferencias en el
ritmo de las trayectorias laborales de los hombres y las mujeres del PDI en la UAH,
pues marcan hitos relevantes en sus carreras académicas. Sin embargo, dos de esas
variables se refieren exclusivamente al personal funcionario de carrera, y, otra
exclusivamente al que posee titulo de Doctor/a. Por otro lado, aunque se puede
disponer de la antigliedad en la UAH de todo el PDI, no resulta demasiado util sin tener
otro concepto con el que compararlo, puesto que las carreras del profesorado no se
construyen de forma aislada en una universidad especifica. Como se explica en el
epigrafe de promocién, los requisitos y procesos estan regulados por normativas que
afectan al conjunto de las universidades publicas.

3 L3 evolucién de la edad promedio del PDI ha sido creciente a lo largo de estos afios, desde los 49,8
anos en el curso 2012-13 hasta 51,6 en el curso 2020-21. El promedio de edad de los hombres se ha
incrementado en 2 afios (desde 50,7 a 52,7) y la de las mujeres en 1,8 afios (desde 48,4 hasta 50,2).
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Por ello, se ha seleccionado para el analisis de la antigliedad al colectivo del PDI
funcionario de carrera que tiene el titulo de Doctor/a y en cuya informacién consta el
afio de lectura de la tesis doctoral (lo que no sucede en todos los casos?). Eso implica,
para el udltimo curso académico, que, del conjunto de mujeres y hombres
pertenecientes a los cuerpos docentes universitarios, se han excluido del andlisis a 41
hombres (de 423) y a 25 mujeres (de 243), que suponen un 9,7% de los primeros y un
10,3% de las segundas.

La antigliedad se calcula como la diferencia entre el afio de ocurrencia de uno de los
cuatro hitos mencionados y el afio de referencia. Para el curso 2020-21 se toma como
afo de referencia el 2020, para el 2019-20 el 2019, y asi en el resto de los cursos
académicos. De esta forma, por ejemplo, la antigliedad en las AAPP para cada
individuo se calcula restando del afio de referencia el aflo de su incorporacién en las
AAPP, y se procede de forma similar para los restantes conceptos de antigliedad. La
informacién, computada en la Tabla 8, son los promedios resultantes para el colectivo
descrito anteriormente, desagregado en hombres y mujeres.

Tabla 8. Situacidn actual y evolucion del promedio de afios de antigiiedad en las AAPP, en la
UAH, como funcionario de carrera y como doctor/a, del PDI funcionario de carrera y
doctor/a, por sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21

HOMBRES MUJERES
Como Como Como Como

En las Enla func. de doctor/  Enlas Enla func. de  doctor/

AAPP UAH carrera a AAPP UAH carrera E
2012-13 25,0 19,0 17,3 20,5 24,1 20,7 14,9 19,2
2013-14 25,5 19,8 17,8 21,2 24,9 21,6 15,8 20,0
2014-15 26,5 20,7 18,7 21,9 25,7 22,4 16,6 20,8
2015-16 26,0 20,8 18,5 21,6 25,7 22,5 16,6 20,9
2016-17 27,9 22,6 20,4 23,4 27,2 24,0 18,2 22,3
2017-18 27,5 22,7 20,0 22,7 27,2 24,0 18,0 22,5
2018-19 28,5 23,7 21,0 23,7 28,2 25,0 19,0 23,5
2019-20 28,2 23,6 20,4 23,5 28,5 25,1 18,9 23,9
2020-21 27,8 23,0 19,4 23,2 27,6 24,0 17,7 23,2

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

4 El registro de datos que se ha podido manejar en este estudio tenia esta limitacidn, pese a que esta
informacion pueda estar recogida de una forma mas completa en otro tipo de soporte.
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La Tabla 9 complementa la informacidon anterior reflejando las diferencias de los
promedios resultantes para los hombres y para las mujeres. Una cifra positiva indica
una mayor antigiiedad en los hombres y viceversa.

Tabla 9. Situacidn actual y evolucién de la diferencia del promedio de afios de antigiiedad en
las AAPP, en la UAH, como funcionario de carrera y como doctor/a, del PDI funcionario de
carrera y doctor/a, por sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21

Como

En las Enla funcionario Como
AAPP UAH doctor/a
de carrera

2012-13 0,9 -1,6 2,4 1,2
2013-14 0,7 -1,8 2,0 1,1
2014-15 0,8 -1,7 2,1 1,1
2015-16 0,3 -1,6 1,9 0,7
2016-17 0,7 -1,4 2,2 1,1
2017-18 0,3 -1,3 2,0 0,2
2018-19 0,3 -1,3 2,0 0,2
2019-20 -0,3 -1,5 1,5 -0,4
2020-21 0,2 -0,9 1,8 0,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Cabe resaltar que las mujeres tienen una antigliedad en la UAH algo mas elevada que
los hombres, 0,9 afios, aunque cada vez se presenta mas igualada. En el estudio de las
trayectorias profesionales con datos de 2016, la antigliedad media de las mujeres y
hombres que participaron presentaban un valor muy similar (16,5 afios considerando
al conjunto del PDI). Sin embargo, en la categoria de Catedratico/a esa antigliedad era
cerca de 6 afios superior entre los hombres, y en la de Titular de Universidad, mas de 3
afos superior entre las mujeres (Maiias et al., 2017: 92-95).

Considerando la antigliedad en los cuerpos docentes universitarios, la de los hombres
supera a la de las mujeres en 1,8 afios. Apenas se encuentran diferencias actualmente
en la antigliedad de unas y otros en las AAPP y como doctores/as, pues la que existia
en el curso 2012-13 se ha ido recortando.

Este balance entre los cuatro conceptos de antigiedad manejados lleva a una
conclusién resefiable, y es que, desde la primera incorporacién al sector publico o a la
UAH, las mujeres no tardan mas que los hombres en obtener el titulo de doctoras,
pero si en alcanzar su consolidacion como funcionarias de carrera, casi dos afios mas.

La Tabla 10 permite reforzar esa idea. En ella se recogen, diferenciadas por género,
tres medidas: el promedio del nimero de afios que se tarda en alcanzar el rango de
funcionario de carrera desde la incorporacién a la AAPP; el promedio de los afios que
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se tarda en alcanzar el rango de funcionario de carrera desde que se lee la tesis
doctoral; y el promedio de afios que se tarda en alcanzar el titulo de doctor desde que
se entra en la AAPP.

Tabla 10. Situacion actual y evolucién de la comparativa por sexo de los tiempos medios
requeridos para alcanzar hitos clave de la carrera académica. Colectivo de los cuerpos
docentes universitarios doctor. Cursos 2012-13 a 2020-21
Antig. en AAPP - Antig. Antig. en Tesis — Antig.  Antig. en AAPP - Antig. en

en F. Carrera enF. Carrera Tesis
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
2012-13 7,7 9,2 3,2 4,4 4,5 4,8
2013-14 7,7 9,1 3,3 4,2 4,4 4,9
2014-15 7,7 9,0 3,2 4,2 4,5 4,9
2015-16 7,5 9,2 3,1 4,3 4,5 4,8
2016-17 7,5 9,0 3,1 4,1 4,5 4,8
2017-18 7,5 9,3 2,7 4,5 4,8 4,7
2018-19 7,5 9,3 2,7 4,5 4,8 4,7
2019-20 7,8 9,6 3,1 5,0 4,7 4,5
2020-21 8,4 9,9 3,8 5,5 4,6 4,4

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Se observa que las mujeres tardan casi lo mismo que los hombres (incluso un poco
menos) en tener el titulo de Doctoras, contando desde su incorporacién en las AAPP,
en torno a los 4 aifos y medio. En cambio, las mujeres tardan mds en consolidarse en
los cuerpos docentes tras la obtencién del doctorado (1,7 afios mas) y también
comparado con el momento de su incorporacion en las AAPP (1,5 afios mas).

Cabe seialar que estas cifras estan algo distorsionadas por dos motivos. Uno ya se ha
sefialado con anterioridad, y es que aproximadamente en un 10% de los casos de
mujeres y de hombres no se dispone de la fecha de lectura de la tesis, por lo que se
han eliminado del andlisis. El otro, porque un numero significativo (pero desconocido)
del profesorado debié comenzar a formar parte de los Cuerpos Docentes
Universitarios como Titulares de Escuela Universitaria y sin haber obtenido
previamente el titulo de Doctor/a que, en cambio, si se obtuvo posteriormente (en
algunos casos, bastantes afios después), por lo que algunas cifras son negativas. En el
promedio se compensan las cifras positivas con las negativas. Por otro lado, esa forma
de incorporacion a la universidad como funcionario de carrera no existe en la
actualidad, siendo el doctorado un requisito imprescindible, lo que muestra que la
normativa existente en cada momento condiciona la forma y el tiempo que se tarda en
alcanzar esos hitos clave en la carrera docente universitaria.
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3.2.3. PDI por sexo segun tengan o no el titulo de Doctor/a

La posibilidad de promociéon hacia cualquiera de las tres categorias que forman parte
del PDI permanente tiene como requisito minimo imprescindible el ser doctor/a. Por
ello, solamente en el resto de las categorias se puede encontrar un nivel de estudios
completado inferior al del doctorado, aunque todos deben tener al menos un titulo
universitario superior (Grado, Licenciatura, Ingenieria Superior o Arquitectura Superior
o titulo equivalente). Por tanto, en el caso del PDI las Unicas diferencias que se pueden
encontrar en el nivel de estudios se refiere a si se posee o no el titulo de Doctor,
cuantos y si tiene mencién europea.

Las Tablas 11, 12 y 13 clasifican al personal del PDI por sexo segun hayan alcanzado o
no el titulo de Doctor/a para cada curso académico. Tanto en hombres como en
mujeres predominan quienes poseen dicho titulo, aunque las mujeres presentan una
concentracion mayor en la categoria de no doctora, un 31% frente al 23,8% en el caso
de los hombres. Es una diferencia notable de mds de 7pp, que en parte tendra relacién
con la diferencia en el promedio de edad, algo mds baja entre las mujeres (véase Tabla
7).

De este modo, el porcentaje que suponen las mujeres entre el PDI con titulo de Doctor
se sitda, en todos los cursos considerados, por debajo del peso que tienen de forma
global en el PDI, con brechas cercanas a los 2pp (en el curso 2020-21 es del 41,2%).
Ademas de una relativa mayor juventud tener periodos mas dilatados hasta su defensa
podria ser otra causa, aunque los resultados ya comentados de la Tabla 10 no apuntan
en esa direccién. Mas adelante se arroja algo de luz sobre esta cuestién. Téngase en
cuenta que en el anterior apartado el colectivo analizado era mas reducido, y no
incluia a los no doctores.

Tabla 11. Situacion actual y evolucion del nimero de hombres y de mujeres doctores y no
doctores. Cursos 2012-13 a 2020-21

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M H M H M H M H M H M H M
No Doctor 283 210 273 224 265 219 243 228 263 214 234 217 234 217 232 214 235 237
Doctor 715 442 722 457 727 459 740 465 723 461 744 493 744 493 737 509 754 528

Total 998 652 995 681 992 678 983 693 986 675 978 710 978 710 969 723 989 765
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 12. Situacion actual y evolucién del porcentaje de mujeres en los colectivos de PDI
doctor y no doctor. Cursos 2012-13 a 2020-21

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

No Doctor 42,6 451 452 484 449 48,1 481 480 50,2
Doctor 382 388 387 386 389 399 399 409  41.2
Total 395 40,6 406 41,3 40,6 42,1 42,1 42,7 436

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 13. Situacidén actual y evolucion de la distribucion de hombres y mujeres entre
doctores y no doctores. Porcentaje. Cursos 2012-13 a 2020-21

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M H M H M H M H M H M H M
NoD 28,4 32,2 27,4 329 26,7 323 24,7 329 26,7 31,7 239 306 239 306 239 296 238 31,0

Doct 716 678 726 671 733 67,7 753 671 733 683 761 694 761 694 761 704 762 69,0
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Contar con el titulo de Doctorado Europeo supone un plus o distintivo que comenzé a
incorporarse en la UAH en 2005. Por ello, se ha considerado también cudntas mujeres
y hombres que obtuvieron su titulo a partir de 2005, lo hicieron con esta mencién
especial.

Como se observa en la Tabla 14, el numero de casos con Doctorado Europeo es muy
reducido, en torno a una decena de casos a lo largo de todo el periodo considerado. La
cifra mds alta se produce en el curso 2020-21, con 13 hombres y 11 mujeres.

También cabe destacar que considerando solamente las tesis leidas desde 2005 el
porcentaje que suponen las mujeres entre el colectivo con titulo de Doctor/a asciende
considerablemente, hasta el 46,7%, lo que podria estar refrendando el impacto de la
edad en la cierta infrarrepresentacion de ellas entre el colectivo general de
doctores/as.

Tabla 14. Situacién actual y evolucion de la distribucién de doctores y doctoras segiin posean
o no un Doctorado Europeo. Nimero y porcentaje. Tesis leidas desde 2005. Cursos 2012-13 a
2020-21

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M H M H M H M H M H M H M
No 98 76 106 81 116 88 138 103 122 91 155 124 155 124 160 135 189 166
Si 9 9 8 8 9 8 10 8 10 8 10 8 10 8 10 10 13 11

™ 107 85 114 89 125 96 148 111 132 99 165 132 165 132 170 145 202 177
No% 91,6 89,4 93,0 91,0 92,8 91,7 93,2 928 924 91,9 939 939 939 939 941 93,1 936 938

Si% 84 106 7,0 90 7,2 8,3 6,8 7,2 76 81 61 61 6,1 6,1 59 6,9 6,4 6,2
TD% 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Teniendo en cuenta el afio de lectura de la tesis, se ha calculado la antigliedad como
doctores/as de los hombres y mujeres del PDI funcionario de carrera. El promedio ha
ido ascendiendo desde el curso 2012-13 en ambos colectivos, siendo actualmente
superior a los 23 afios en ambos, y presentando un promedio muy similar en los dos
colectivos, como se puede apreciar en la Tabla 8.

3.2.4. PDI por sexo y categoria profesional

Resulta importante conocer cudl es la presencia de las mujeres y los hombres en los
distintos niveles de la carrera profesional del PDI. Siendo la categoria de Catedratico/a
de Universidad la de mdximo nivel y prestigio, su andlisis reviste un particular interés.
La Tabla 15 recoge la evolucién del nimero de mujeres y hombres en cada una de las
categorias profesionales entre el curso 2012-13 y 2020-21 y los Graficos 6 y 7
presentan, en cifras absolutas el primero y en porcentajes el segundo, la evolucién a lo
largo de esos afios en las seis categorias que agrupan a un mayor nimero de personas
(se excluyen las de Catedratico/a de Escuela Universitaria y Titulares de Escuela
Universitaria puesto que son categorias a extinguir y presenta un numero muy
reducido de efectivos en la actualidad).

Al igual que se encontré en el primer diagndstico, continda llamando la atencién la
escasa presencia de mujeres en la categoria de mayor rango, la de Catedratico/a de
Universidad, ya que suponen un 25,9% en el curso 2020-21, y un niumero de 52 frente
a los 149 hombres (se totalizan unos 200 efectivos entre unas y otros). Es cierto que la
cifra de mujeres catedraticas se ha incrementado en un 62,5% desde el curso 2012-13,
frente a un incremento del 14,6% entre los catedraticos hombres, pero la brecha sigue
siendo muy elevada y desproporcionada considerando el peso relativo que tienen las
mujeres en el conjunto del PDI (43,6%). Asi, su indice de desigualdad se ha reducido
solo desde el 0,5 al 0,6 en todo este periodo (Tabla 16), lo que significa que en esta
maxima categoria profesional las mujeres estan infrarrepresentadas en un 40%
respecto al peso que tienen en el total del PDI. Desde el curso académico 2008-09 al
2012-13 el peso de las mujeres catedraticas se incrementd en torno a 3 puntos
porcentuales y desde entonces la brecha se ha reducido en cerca de 6pp.

En la categoria de Profesor/a Titular de Universidad, el colectivo mas numeroso de
todos con casi 500 efectivos, las mujeres tienen en el altimo curso un peso de 43,9%,
2,2pp mayor al del curso 2012-13, continuando asi su progresiva escalada vya
observada desde 2008-09. Su indice de desigualdad es practicamente igual a la unidad,
mostrando una alta coincidencia con el patron medio de nuestro PDI.

Otro de los colectivos mas numerosos es el de Profesorado Asociado, con cerca de 350
individuos, de los que 213 son hombres y 134 mujeres, en la actualidad. La tendencia
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ha sido creciente en ambos casos, pero mads intensa entre las segundas que han
aumentado un 69,6% frente al 25,3% de los primeros, por lo que han acortado
distancia en su participaciéon relativa, que ha alcanzado el 38,6% para las mujeres
frente a un escaso 32% en 2012-13. De esta forma su indice de desigualdad ha
mejorado un poco, desde 0,8 a 0,9 (Tabla 16). Cabe recordar que, por normativa, esta
categoria debe cumplir el requisito de ser un profesional externo a la Universidad por
lo que tendrdn que hacer compatibles su jornada profesional principal con la derivada
de su actividad académica; en definitiva, seguramente implique la prolongacién del
tiempo dedicado a la esfera laboral y una mayor dificultad de conciliar la vida laboral y
personal-familiar. Puede que este hecho juegue en contra de una mayor presencia
femenina en esta categoria de profesorado, que también se observa en otras
universidades.

El colectivo de Profesor/a Asociado/a de Ciencias de la Salud, con mas de 400
efectivos, es también numeroso, pero se reparte de forma muy equilibrada entre
mujeres y hombres (en torno a 49% y 51% respectivamente). La brecha de casi 13pp
gue se observaba en el curso 2012-13 se ha corregido practicamente en su totalidad.
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Grafico 6. Situacidn actual y evolucion del nimero de mujeres y hombres en las categorias
de profesorado universitario mayoritarias. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 7. Situacion actual y evolucién del porcentaje de mujeres y hombres en las categorias

de profesorado universitario mayoritarias. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH

44



(S

INSTITUTO UNIVERSITARIO
de Analisis Econémico y Social

£2% Universidad
£ de Alcald

Tabla 15. Situacion actual y evolucién del nimero de mujeres y hombres por Categoria,
Cuerpo y Escala del PDI. Cursos 2012-13 a 2020-21
2012-13  2013-14  2014-15 2015-16 2016-17  2017-18  2018-19  2019-20  2020-21

H M H M H M H M H M H M H M H M H M

Profesor/a

Emérito 38 28 36 25 34 22 31 22 28 18 24 16 25 14 18 11 19 9
Catedratico/a de

Universidad 130 32 127 32 124 29 115 27 118 32 143 41 150 49 152 52 149 52

Profesor/a Titular
de Universidad 295 211 298 212 300 214 305 212 297 204 278 207 273 213 272 214 265 207
Catedratico/a de

Escuela

Universitaria 6 6 6 6 6 6 5 5 4 4 3 5 2 4 2 4 2 3
Profesor/a Titular

de Escuela

Universitaria 57 32 52 30 50 29 44 26 40 25 34 19 27 14 21 11 18 10
Profesor/a

Contratado

Doctor 31 42 32 45 40 51 51 56 44 58 43 59 37 54 37 56 41 61
Profesor/a

Ayudante Doctor 39 37 40 33 32 28 21 19 18 14 24 27 27 33 39 46 61 57
Profesor/a

Asociado 170 79 169 91 171 96 175 106 174 110 183 110 201 113 201 127 213 134
Profesor/a

Asociado de C.C.

de Salud 218 168 222 189 217 187 224 182 230 198 226 200 213 208 214 216 211 220
Profesor/a

Colaborador 10 11 9 11 9 11 7 10 7 9 6 9 5 8 5 8 5 6
Profesor/a

Visitante 2 2 3 2 8 6 7 11 12 14 12 17 7 13 5 7 4 6
Otro personal

docente 1 6 1 6 1 1 1 1 1 1 1
Total general 997 654 995 682 992 679 986 676 973 686 977 710 968 723 967 752 989 765

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La categoria de Profesor/a Contratado/a Doctor/a, que cuenta con algo mas de 100
efectivos, muestra una mayoria de mujeres, 59,8%, y su peso relativo ha aumentado
en 2,3pp desde 2012-13, continuando con la tendencia, aunque mas ralentizada, que
se constato desde 2008 hasta 2012 (mas de 8 puntos porcentuales).

El andlisis realizado hasta aqui permite concluir que la categoria de Catedratico/a de
Universidad, la de mayor nivel profesional, responsabilidad y prestigio, es la que
presenta una mayor desigualdad en contra de las mujeres; el indice de desigualdad
presenta todavia un valor de 0,6, y sigue siendo el peor de todos los calculados hasta
ahora para las distintas variables de clasificacién.
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Tabla 16. Porcentaje de mujeres en PDI por Categoria, Cuerpo y Escala e indice de
desigualdad. Cursos 2012-13 y 2020-21

Porcentaje de mujeres indice de desigualdad
Categoria 2012-13 2020-21 2012-13 2020-21
Profesor/a Emérito 42,4 32,1 1,1 0,7
Catedratico/a de Universidad 19,8 25,9 0,5 0,6
Profesor/a Titular de Universidad 41,7 43,9 1,1 1,0
Catedratico/a de Escuela Universitaria 50,0 60,0 1,3 1,4
Profesor/a Titular de Escuela Universitaria 36,0 35,7 0,9 0,8
Profesor/a Contratado Doctor 57,5 59,8 1,5 1,4
Profesor/a Ayudante Doctor 48,7 48,3 1,2 1,1
Profesor/a Asociado 31,7 38,6 0,8 0,9
Profesor/a Asociado de C.C. de Salud 43,5 51,0 1,1 1,2
Profesor/a Colaborador 52,4 54,5 1,3 1,3
Profesor/a Visitante 50,0 60,0 1,3 1,4
Otro personal docente 85,7 0,0 2,2 0,0
Total general 39,6 43,6 1,0 1,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Grafico 8. Concentracidn por categoria de las mujeres y los hombres del PDI. Cursos 2012-13

y 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El nimero medio de afios de carrera universitaria que se requiere para tener
posibilidades de acceder a la maxima categoria del PDI es elevado, y dado que se ha
comprobado que la participacién femenina en el PDI es inferior en los tramos mas
elevados de edad, reflejo de su incorporacion mas reciente a la esfera profesional, el
bajo porcentaje de mujeres en las Catedras Universitarias podria explicarse en parte
por esta razén, que el propio transcurso del tiempo iria corrigiendo. Desde esta
perspectiva, analizar la presencia de mujeres catedraticas en los diferentes tramos de
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edad reviste interés, en particular comprobar si se detecta una presencia mas
equilibrada entre hombres y mujeres entre los catedraticos/as mas jévenes.

Los datos disponibles para el periodo analizado, recogidos en el Grafico 9, muestran la
presencia de la figura de catedratico/a solo a partir del tramo de 30 a 39 afios. En el
curso mas reciente las personas mas jovenes de esta categoria se encuentran en el
tramo de edad de 40 a 49, tramo en el que las mujeres suponen en torno al 50% del
PDI, pero en el que solo el 20% de los catedraticos/as son mujeres. Esta clara
infrarrepresentacién femenina incluso en el grupo de mayor juventud no avala la idea
mencionada en el parrafo anterior, aunque ha disminuido en 9,5pp desde el curso
2012-13. En el rango de los 50 a 59 es en el que se produce la participacion femenina
mas elevada en las catedras, alcanzando el 32%, pero cabe resaltar que esta cifra es
11,5pp menos de lo que les corresponderia en funcion del peso relativo que tienen
dentro del PDI de ese grupo de edad (43,5%).

Grafico 9. Porcentaje de mujeres sobre el total de CU por tramos de edad. Cursos 2012-13 y
2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La Tabla 17 presenta el desglose de las cifras considerando tramos de edad mas
detallados. En la Universidad de Alcald, tanto en el curso 2012-13 como en el 2020-21
los catedraticos mas jovenes, hasta 44 afios, eran todos hombres, aunque el nimero
es muy reducido. Es en el intervalo de 45 a 49 afios, con un numero de efectivos
también bastante reducido, en el que comienza a observarse presencia de mujeres,
gue alcanzaban un peso del 18,2% en ese primer curso considerado y aumenta hasta el
23,5% en la actualidad. En este tramo de edad, junto con el siguiente, de 50 a 54, se
han producido las reducciones en las brechas de género mas significativas, pues en
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este Ultimo caso se pasa del 30% de mujeres a 37%. Sin embargo, en los dos tramos de
edad que cuentan con un mayor numero de catedraticos (unos 50 efectivos), de 55 a
59 y 60 a 64 afios, el porcentaje de mujeres ha de descendido, en 6pp y casi 2pp
respectivamente.

Tabla 17. Presencia de mujeres y hombres en la Categoria de Catedratico/a de Universidad,
por tramos de edad. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21

Rangos de % %

edad M mujeres M mujeres
29 y menos 0 0 0 0 0 0 0 0
30-34 0 0 0 0 0 0 0 0
35-39 2 2 0 0 0 0 0 0
40-44 6 6 0 0 3 3 0 0
45-49 13 11 2 18,2 17 13 4 23,5
50-54 26 20 6 30,0 27 17 10 37,0
55-59 38 28 10 35,7 51 36 15 29,4
60-64 48 39 9 23,1 52 41 11 21,2
65y mas 29 24 5 20,8 51 39 12 23,5
Total general 162 130 32 19,8 201 149 52 25,9

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Como ya se sefialé en el primer diagndstico, la mayor edad media de los hombres
frente a las mujeres de la Universidad de Alcald no parece que pueda justificar la baja
participacién femenina en las Cdatedras de Universidad. Aparte de una posible
diferencia en las preferencias de unos y otras por alcanzar este tipo de metas, resulta
de interés considerar la hipétesis de que las mujeres enfrentan mayores dificultades
que los hombres para poder acceder a los niveles mas altos de la carrera académica
universitaria.

3.2.5. PDI por sexo, por Departamento y area de conocimiento

En el primer diagndstico se constatd que la presencia de hombres y mujeres entre el
profesorado varia notablemente segin el departamento considerado, por lo que
resulta de interés abordar el andlisis desde esta perspectiva. Conviene aclarar que la
denominacion actual de algunos departamentos difiere de la existente en el momento
de realizacion del primer diagndstico. Este cambio de denominacién afecta a los
siguientes cinco departamentos: Ciencias Biomédicas | cambia a Biomedicina y
Biotecnologia; Ciencias Biomédicas Il se denomina actualmente Ciencias Biomédicas;
Fisiologia, Bioquimica y Biologia Molecular pasa a denominarse Biologia de Sistemas;
Quimica | pasa a llamarse Quimica Analitica, Quimica Fisica e Ingenieria Quimica; y
Quimica Il actualmente se denomina Quimica Orgédnica y Quimica Inorgdnica.
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El desglose del PDI por Departamento permite comprobar que la cifra de participacion
relativa de las mujeres sigue resultando muy heterogénea. El Grafico 10 refleja el
porcentaje actual de mujeres entre el total de profesorado de cada Departamento, asi
como el que habia en el curso 2012-13. El Grafico 11, por su parte, muestra la
participacién femenina actual por departamentos en orden descendente, asi como el
cambio en puntos porcentuales respecto al curso 2012-13. Analizando ambos graficos
se llega a las siguientes conclusiones.

Continlan mostrando una muy escasa presencia femenina, por debajo del 20%, los
Departamentos de Teoria de la sefial y comunicaciones y Electrénica, aunque han
aumentado su peso relativo en 2pp. El Departamento de Automatica sigue estando
entre los tres ultimos, aunque actualmente supera el 20% tras haber aumentado el
porcentaje de mujeres en casi 6pp. Junto con los anteriores hay que mencionar por
tener una presencia de mujeres por debajo del 40% otros ocho departamentos:
Ciencias de la computacién, Fisica y matematicas, Historia y filosofia, Arquitectura,
Cirugia, ciencias médicas y sociales, Ciencias de la vida, Ciencias juridicas y Economia y
direcciéon de empresas. En algunos casos han experimentado variaciones notables
respecto al curso 2012-13, tanto en positivo como en negativo. El Departamento de
Economia y Direccién de Empresas ha logrado una ganancia relativa de mujeres de
9,5pp, situdndose actualmente en el 39,2%, muy cerca de la paridad segin marca la
Ley de lgualdad; también es notable el incremento de presencia femenina en el
Departamento de Cirugia, ciencias médicas y sociales, en 4,1pp. Por el contrario, se
han alejado todavia mas de la paridad de género, Historia y filosofia, cuya presencia
femenina se ha recortado en 8pp, y Arquitectura, que reduce su porcentaje de mujeres
en 4,9pp.

Por el lado contrario, estdn muy feminizados Enfermeria y fisioterapia (69,3%) vy
Filologia moderna (65,4%), en este ultimo caso con un incremento notable, en 6,1pp
respecto al curso 2012-13.

Los restantes departamentos se encuentran dentro de los limites del 40% al 60% de
participaciéon femenina, destacando los incrementos de 9,9pp en Medicina vy
especialidades médicas, de 9,7pp en Ciencias de la educacidn, de 7,7pp en Economia y
de 6,1pp en Ciencias Biomédicas.

Cabe afiadir en el curso 2012-13 los departamentos en los que la presencia de mujeres
era paritaria o incluso mayoritaria eran nueve y en la actualidad se elevan hasta doce.
A pesar de ello se evidencia todavia una elevada segregacion horizontal.
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Grafico 10. Porcentaje de mujeres en el PDI por Departamentos. Cursos 2012-13 y 2020-21
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Grafico 11. Participacion femenina en el PDI por Departamentos (orden descendente).
Porcentaje de Mujeres. Curso 2020-21 y variacion respecto al curso 2012-13 (pp)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Las disparidades se presentan algo mds moderadas cuando se analizan los datos por
Ramas de conocimiento, como se observa en la Tabla 18. Dicha tabla recoge en las dos
primeras columnas cémo se distribuye la poblacidon de PDI adscrita a cada una de las
ramas entre hombres y mujeres (los denominados porcentajes horizontales).
Adicionalmente, se incorpora en la tercera columna el indice de desigualdad (cociente
entre el porcentaje de mujeres en cada rama y el porcentaje de mujeres en el total -
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43,6%-). Las dos ultimas columnas reflejan cémo se concentran los hombres del PDI,
por una parte, y las mujeres del PDI, por otra, en cada una de las cinco ramas
(denominados porcentajes verticales). Para obtener los datos de esta tabla se ha
tenido que recurrir al SIIU (no se dispone de la informacién sobre las areas de
conocimiento en los datos puestos a disposicidon por la Oficina Estadistica de la UAH), y
los datos corresponden al curso 2019-20, el ultimo disponible.

La mayor presencia relativa femenina se produce en la rama de Artes y humanidades,
con un 51,7% seguida por Ciencias de la salud (50,1%). La menor presencia femenina
se observa en Ingenieria y arquitectura, en la que solo suponen el 23,7%. Asi, como
muestra el indice de desigualdad, las mujeres tienen una presencia relativa superior a
la media en las ramas de Artes y humanidades, con 1,18 (algo inferior al del curso
2012-13, con 1,29) y en Ciencias de la salud (1,16). En Ciencias y Ciencias sociales y
juridicas su peso relativo es muy similar al presentado por el conjunto de mujeres del
PDI (indice de desigualdad muy cercano a la unidad). Es la rama de Ingenieria y
arquitectura la que muestra una representacién femenina mds escasa; su indice de
desigualdad es de 0,54, lo que indica que el porcentaje femenino aqui es
aproximadamente la mitad del que se observa en el patrén general del PDI.

Tabla 18. Distribucion y concentracion de hombres y mujeres del PDI por Ramas de
conocimiento. Curso 2019-20

. Porcentajes horizontales Infiice de Porcentajes verticales
Ramas de estudio desigualdad
Hombres Mujeres Mujeres Hombres Mujeres
Artes y humanidades 48,28 51,72 1,18 8,69 12,0
Ciencias 57,50 42,50 . 0,97 14,27 13,6
Ciencias de la salud 49,05 50,95 1,16 32,06 42,8
Ciencias sociales y juridicas 55,35 44,65 1,02 21,41 22,2
Ingenieria y arquitectura 76,25 23,75 0,54 23,58 9,4
Total general 56,25 43,75 1 100 100

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Las cifras de los porcentajes verticales muestran un grado de concentracidon por ramas
muy distinta entre los hombres y las mujeres, pero con pautas muy similares a las
observadas en el primer diagndstico. Las evidencias mas claras de la segregacion
horizontal por ramas de estudio se producen en Ciencias de la salud, rama en la que
se concentra casi el 43% de las mujeres del PDI (frente a solo un 32% de los hombres)
y, por el lado contrario, la rama de Ingenieria y arquitectura, en la que se ubica menos
del 10% de las mujeres (frente a casi un 24% de los hombres). Los hombres del PDI no
presentan una concentracion tan elevada en una Unica rama, aunque también es alto
el porcentaje de hombres que pertenecen a la rama de Ciencias de la salud (32%).
Ademas, casi el 24% se ubican en la rama de Ingenieria y arquitectura. Asi pues, los
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hombres del PDI presentan una distribucién por ramas mas diversificada que las
mujeres del PDI.

La Tabla 19 complementa el analisis anterior mostrando el desglose del PDI
catedratico/a por Ramas de conocimiento. Resulta evidente que el peso relativo de las
mujeres en las Catedras de Universidad es inferior al de los hombres en todas las
ramas, aunque las diferencias son muy notables. Asi, en Artes y humanidades y en
Ciencias su porcentaje esta alrededor del 33% (27,6% y 20,9% en el curso 2012-13
respectivamente). En el primer caso se trata de una de las ramas en las que las mujeres
tienen mas representacion en general (en torno a 52%). En Ciencias de la salud se
observa en el curso 2019-20 el porcentaje mas bajo de mujeres en la mdaxima
categoria, solo un 14,3%, lo que supone una importante caida de mas de 10pp. En
Ingenieria y arquitectura el peso relativo sigue siendo de los mas reducidos, a pesar
de que ha aumentado desde el 9,1% hasta el 15,4%. Los datos mas recientes de la
Tabla 15 corresponden al curso 2019-20.

Tabla 19. Distribucién del nimero de Catedraticos/as de Universidad por sexo y ramas de
conocimiento. Cursos 2012-13 y 2019-20

indice de
Rama de estudio Numero de efectivos Porcentajes horizontales desigualdad

Curso 2019-20

Hombres Mujeres  Total Hombres Mujeres
Artes y humanidades 26 13 39 66,67 33,33 1,31
Ciencias 38 19 57 66,67 33,33 1,31
Ciencias de la salud 30 5 35 85,71 14,29 0,56
Ciencias sociales y juridicas 25 9 34 73,53 26,47 1,04
Ingenieria y arquitectura 33 6 39 84,62 15,38 0,60
Total general 152 52 204 74,51 25,49 1

Hombres Mujeres  Total Hombres Mujeres
Artes y humanidades 21 8 29 72,4 27,6 1,40
Ciencias 34 9 43 79,1 20,9 1,06
Ciencias de la salud 25 9 34 73,5 26,5 1,34
Ciencias sociales y juridicas 30 4 34 88,2 11,8 0,60
Ingenieria y arquitectura 20 2 22 90,9 9,1 0,46
Total general 130 32 162 80,2 19,75 1,00

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

3.2.6. PDI por sexo segun su actividad investigadora y tramos de investigacion
reconocidos

La promocidn en la carrera académica del PDI estda muy condicionada por la actividad
investigadora desarrollada y los méritos investigadores reconocidos con caracter oficial
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(sexenios o tramos de investigacion), por lo que resulta necesario analizar las
diferencias de género que se presentan en este ambito. Por ello, en este apartado se
analizan las diferencias en la obtencién de sexenios de investigacion entre el PDI
masculino y femenino, y en la direccion de Tesis Doctorales. El analisis de las
diferencias por sexo en el liderazgo de los proyectos de investigacidn, de los grupos
de investigacion y de los casos de movilidad investigadora no se ha podido abordar
en este diagndstico por falta de informacion; seria importante que se abordara la
recogida y adecuada sistematizacién de esta informacién en el futuro.

3.2.6.1. Sexenios de investigacion

Los sexenios de investigacidon, o tramos de investigacion, suponen el reconocimiento al
profesorado universitario por los méritos de su actividad investigadora. Los solicitantes
han de someter a evaluaciéon una seleccién de los trabajos cientificos publicados
durante un periodo de seis afios, correspondiendo la decisién actualmente a la
Comision Nacional Evaluadora de la Actividad Investigadora (CNEAI). Solo pueden
solicitarse por el profesorado Contratado Doctor y de los cuerpos docentes
universitarios.

Desde la entrada en vigor del Real Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, por el que se
establece la acreditacién nacional para el acceso a los cuerpos docentes universitarios,
estar en posesion de un numero determinado de sexenios de investigacidn resulta en
la practica requisito basico para obtener las acreditaciones a los cuerpos docentes
universitarios, de lo que se deriva la relevancia actual de conocer la situacién
diferencial de las mujeres y hombres en este aspecto. Ademas, el Real Decreto-ley
14/2012, de 20 de abril, de medidas urgentes de racionalizacién del gasto publico en el
ambito educativo, establece que la dedicacion a la actividad docente de los cuerpos
docentes universitarios podrd variar en funcién de la actividad investigadora
reconocida a través de los sexenios de investigacién.

También es importante sefialar que no se incluyen aqui los sexenios de transferencia,
recientemente establecidos®. Hasta el momento solo ha habido una convocatoria en el
afio 2018, su resolucion, con efectos de enero de 2019, se comunicd en el afio 2020.
Segun los datos de la ANECA, este tipo de reconocimiento fue solicitado por 276
profesores en la UAH, 192 hombres y 84 mujeres. La resolucién positiva concedid el

5> Estos sexenios de transferencia si se han podido tener en cuenta en el andlisis de las diferencias
retributivas del capitulo 5, puesto que el registro de datos que se ha dispuesto para ello era diferente,
solo para el afio natural 2020, y si contaba con dicha informacion.
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sexenio a 92 hombres (47,92% de las solicitudes) y a 29 mujeres (34,52%).
Comparando estos resultados con la totalidad de las universidades de Madrid, las
resoluciones positivas en la UAH son algo menores, ya que en el conjunto de la
Comunidad Auténoma los porcentajes son 49,26% en el caso de los hombres y 37,22 %
en el de las mujeres.

En el primer diagndstico se concluyé un sesgo favorable a los hombres en este tipo de
mérito investigador, resultando el porcentaje de mujeres en posesion de algin sexenio
de investigacion solo del 35,8%, por debajo de su peso relativo en el conjunto del PDI
de la UAH, vy la cifra media de sexenios también era inferior entre ellas. Para actualizar
la informacién se presentan, primero con caracter general y después desagregando
por categorias profesionales, las cifras de hombres y mujeres con y sin sexenios y el
numero promedio de estos tramos, tanto en la actualidad como su evolucién desde el
curso 2012-13.

Para analizar la situacién actual, el Grafico 12 ilustra las cifras en términos absolutos, y
la Tabla 20 y el Grafico 13 aportan cifras en porcentaje.

Grafico 12. Situacidn actual y evolucion del PDI con sexenios de investigacion y del PDI sin
sexenios de investigacion por sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La Tabla 20 revela que en el curso 2020-21 las mujeres siguen siendo minoria entre el
PDI con algun sexenio de investigacion, 39,2%, aunque la brecha se ha reducido en el
periodo considerado. Dicho porcentaje se habia mostrado bastante estancado desde el
curso 2008-09, siendo en el curso 2017-18 en el que se muestra una dindmica positiva
mas clara. Cabe sefalar que en el colectivo del PDI, tanto femenino como masculino,
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predominan con claridad quienes no poseen sexenios investigadores, aunque el
numero de hombres ha descendido y el de mujeres ha ascendido. Desde otra
perspectiva (Grafico 13), un 33,5% de mujeres tienen este reconocimiento frente a un
40% de los hombres, porcentajes que son en los dos casos 2,4pp superiores a las del
curso 2012-13.

Todo ello tiene mucho que ver con el tipo de vinculacidn laboral que posean con la
universidad, pues solo si se es personal permanente se puede optar a la solicitud de
estos tramos investigadores, por lo que se precisa profundizar en esta cuestion.

Tabla 20. Situacidn actual y evolucién de la participacion de hombres y mujeres entre el PDI
sin sexenio investigador y el PDI con sexenio investigador. Cursos 2012-13 a 2020-21

TODO ELPDI  2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

Sin sexenios 1065 1080 1063 1063 1082 1026 1016 1058 1101
% hombres 58,3 56,9 57,0 56,9 56,0 54,6 54,5 53,0 53,8
% mujeres 41,7 43,1 43,0 43,1 44,0 45,4 45,5 47,0 46,2

Con sexenios 586 597 608 599 577 661 675 661 653
% hombres 64,2 63,7 63,5 63,6 63,6 63,1 61,3 61,4 60,8
% mujeres 35,8 36,3 36,5 36,4 36,4 36,9 38,7 38,6 39,2

Total general 1651 1677 1671 1662 1659 1687 1691 1719 1754

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Grafico 13. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de mujeres y de hombres que tienen
0 no sexenios de investigacion. Concentracidn en porcentaje. PDI total. Cursos 2012-13 a
2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Asi, resulta necesario conocer la presencia de mujeres y hombres con sexenios de
investigacion y sin ellos teniendo en cuenta exclusivamente a quienes por su
vinculacidon permanente con la universidad podrian tenerlos. El colectivo en este caso
esta constituido por el PDI Doctor que tiene vinculacién permanente (PDI-DVP en
adelante), que incluye las siguientes categorias: Catedratico de Universidad, Titular de
Universidad, Catedratico de Escuela Universitaria, Titular de Escuela Universitaria y
Contratado Doctor.

El Grafico 14 muestra el porcentaje actual, para este colectivo PDI-DVP, de mujeres y
de hombres con y sin sexenios de investigacién y su evolucién desde 2012-13. Sus
resultados dan prueba de la relevancia de tener en cuenta si se posee 0 no esa
vinculacidon permanente. Entre las mujeres doctoras con vinculaciéon permanente el
76,9%, posee algun sexenio investigador, 11,9pp mas que en el periodo inicial; entre
los hombres doctores con vinculacidn permanente el 83,6% tienen al menos un
sexenio, 11,7pp mas de lo observado en el inicio del periodo. En definitiva, ambos
colectivos mejoran, pero la brecha entre unos y otras, algo superior a 6pp, sigue
manteniéndose casi en el mismo nivel que ocho afos atras.

Grafico 14. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de mujeres y de hombres que tienen
o no sexenios de investigacion. PDI con vinculacion permanente. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

No es posible analizar este tipo de cifras por ramas de conocimiento pues la
informacién disponible no ofrece este detalle en la actualidad.
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A continuacién, se presenta el numero medio de sexenios del PDI Doctor con
vinculacidon permanente que tiene al menos uno, ofreciendo el detalle por categorias
(Tabla 21).

Tabla 21. Situacion actual y evolucién del nimero medio de sexenios de investigacién por
sexo. PDI-DVP con al menos un sexenio. Cursos 2012-13 a 2020-21
2014- 2015- 2016- 2017- 2018- 2019-

15 16 17 18 19 20

Hombre 2,70 2,69 2,80 2,83 2,87 2,90 3,03 3,19 3,29
Mujer 2,36 2,33 2,36 2,40 2,49 2,59 2,56 2,61 2,64
Total 2,58 2,56 2,64 2,68 2,73 2,78 2,85 2,97 3,04

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tampoco se observa convergencia en el nimero medio de sexenios que han logrado
alcanzar las mujeres y hombres que poseen alguno. El Grafico 15 muestra la evolucién
del nimero medio de sexenios de los profesores y profesoras, asi como de la
agregacion de ambos colectivos. Se aprecia que, aunque el nimero medio de sexenios
ha crecido en ambos casos, en el colectivo de mujeres ni siquiera se ha llegado al
nivel inicial que tenian los hombres en el periodo de arranque. Ademas, el aumento
en el numero medio de sexenios entre los hombres es mayor que entre las mujeres en
estos ocho anos transcurridos, lo que indica que en lugar de converger muestran una
cierta divergencia que se cuantifica en 3 décimas de punto.

Grafico 15. Situacidén actual y evolucion del promedio de sexenios de investigacidon que posee
el PDI con vinculacion permanente con algun sexenio. Total y detalle por sexo. Cursos 2012-
13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 22. Situacion actual y evolucién del nimero medio de sexenios de investigacién por

sexo. Todo el PDI. Cursos 2012-13 a 2020-21

Hombres Mujeres Total

2012-13
2013-14
2014-15
2015-16
2016-17
2017-18
2018-19
2019-20
2020-21

1,02
1,03
1,09
1,10
1,08
1,24
1,29
1,34
1,32

0,76
0,74
0,77
0,78
0,76
0,89
0,92
0,89
0,88

0,92
0,91
0,96
0,97
0,95
1,09
1,14
1,14
1,13

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Si se atiende al nimero medio de sexenios de investigacién en el conjunto de todo el

profesorado con independencia de si tienen o no sexenios, la Tabla 22 y el Grafico 16

muestran los siguientes datos.

Grafico 16. Situacidn actual y evolucion del nimero medio de sexenios por sexo. Todo el PDI.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 23. Situacion actual y evolucidon del nimero promedio de sexenios de investigacién por
sexo y categoria. PDI-DVP con al menos un sexenio. Cursos 2012-13 a 2020-21
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

-13 -14 -15 -16 -17 -18 -19
Catedratico/a de Universidad 3,99 4,01 4,12 4,16 4,11 4,21 4,24 4,42 4,54

Hombre 3,90 3,92 405 4,06 4,04 4,15 4,26 4,49 4,64
Mujer 439 4,39 4,43 458 435 4,40 4,18 421 4,28

Catedratico/a de Escuela

Universitaria 1,89 1,89 2,11 2,29 2,29 2,67 260 280 2,80
Hombre 200 200 200 233 233 250 3,00 3,50 3,50
Mujer 1,80 1,80 2,20 2,25 2,25 2,75 2,33 2,33 2,33

Profesor/a Titular de

Universidad 2,13 2,13 2,25 2,33 2,34 235 237 243 248
Hombre 2,18 2,18 2,32 2,40 2,40 2,37 241 2,51 2,57
Mujer 2,06 2,06 2,15 2,22 2,27 2,33 232 233 2,36

Profesor /a Titular de Escuela

Universitaria 1,00 100 100 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,33
Hombre 1,00 100 100 100 100 100 1,00 1,00 1,50
Mujer 1,00 1,00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Profesor/a Contratado

Doctor 167 160 160 160 1,70 166 1,58 1,63 1,63
Hombre 1,75 1,69 1,78 1,77 1,84 1,63 164 164 1,67
Mujer 1,58 1,53 1,48 1,46 158 1,69 155 1,63 1,62

Total general 2,59 257 265 268 2,74 2,79 285 298 3,04

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En la Tabla 23 se muestra el nimero medio de sexenios de investigacién que tienen los
miembros del PDI que poseen al menos uno, por categoria y sexo.

En la actualidad el promedio de sexenios de investigacion de los hombres supera al de
las mujeres en todas las categorias, siendo la diferencia mas marcada la de la categoria
de Catedratico de Escuela Universitaria que es, como se ha comprobado, poco
numerosa. En el inicio del periodo analizado el promedio arrojado por la categoria de
Catedraticos/as de Universidad era mayor entre las mujeres que entre los hombres, y
asi se mantuvo hasta el curso 2018-19, en el que casi se igualan y posteriormente se
invierte la tendencia. Parecia haber necesidad de un esfuerzo mayor en términos de
acumulacién de sexenios de investigacion para alcanzar la categoria maxima del PDI,
gue no se observa en los ultimos afios.

3.2.6.2. Direccion de Tesis Doctorales

La direccion de Tesis Doctorales (defendidas con éxito en el curso considerado)
también se cuenta entre los méritos valorados para las promociones al cuerpo de
Titulares y Catedraticos de Universidad, e impulsa la capacidad de publicacién de
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trabajos en revistas de alto nivel, imprescindibles para obtener las acreditaciones de
ANECA. En este punto se ofrece informacién de las diferencias que han cosechado en
este dmbito los doctores y doctoras pertenecientes al PDI de la UAH.

La Tabla 24 refleja el nimero de doctores y doctoras clasificado en dos grupos: los que
no han dirigido o codirigido ninguna tesis que haya sido leida a lo largo de ese curso,
por un lado, y los que han dirigido o codirigido al menos una, por otro. Ademas, se
afiade la informacién del porcentaje que suponen las mujeres en cada uno de estos
grupos.

Tabla 24. Situacién actual y evolucion del PDI Doctor por sexo segun si han dirigido tesis
doctorales defendidas en el curso académico. Cursos 2012-13 a 2020-21

No dirigen Dirigen

H M Total M H M Total %M Total general
2012-13 645 408 1.053 38,7 70 34 104 32,7 1.157
2013-14 630 407 1.037 39,2 92 50 142 35,2 1.179
2014-15 631 419 1.050 39,9 96 40 136 294 1.186
2015-16 640 413 1.053 39,2 100 52 152 34,2 1.205
2016-17 619 409 1.028 39,8 104 52 156 33,3 1.184
2017-18 546 404 950 42,5 198 89 287 31,0 1.237
2018-19 546 404 950 42,5 198 89 287 31,0 1.237
2019-20 668 470 1.138 41,3 69 39 108 36,1 1.246
2020-21 676 487 1.163 41,9 78 41 119 34,5 1.282

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La proporcion de mujeres que dirigen tesis es inferior a la de hombres. Del total del
profesorado doctor que ha dirigido alguna tesis durante el curso 2020-21, tan solo el
34,5% eran mujeres. Esta proporcion ha disminuido respecto al curso anterior, aunque
no puede afirmarse que la proporcidén esté aumentando o disminuyendo, ya que su
evolucidn desde el curso 2012-13 no presenta una tendencia Unica.

A continuacidn, en la Tabla 25, se proporcionan los datos sobre cémo se distribuyen las
doctoras y los doctores seglin hayan dirigido o no tesis doctorales leidas en el afio.
También en este caso se observa una situacién desfavorable a las mujeres. En el curso
2020-21 solo 7,8% de ellas estan en el grupo que dirigen, en tanto que en el caso de
los hombres este porcentaje se eleva hasta el 10,3%, 2,6pp mds como se comprueba
en la ultima columna. Aunque la tendencia de esa brecha es bastante irregular, en
algunos cursos ha sido notablemente mas elevada, hasta 8,6 pp. Los cursos 2017-18 y
2018-19 fueron excepcionales porque los Programas de Doctorado regulados por una
legislacion que fue derogada por el RD 99/2011 estaban declarados a extinguir, lo que
precipitd la lectura de un nimero de Tesis muy por encima de lo habitual.
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Tabla 25. Situacion actual y evolucién de la distribucion de las doctoras y los doctores seguin
hayan dirigido o no tesis doctorales defendidas en el curso académico. Cursos 2012-13 a

2020-21

Mujeres Hombres Dif dirigen
2012-13 92,3 7,7 90,2 9,8 2,1
2013-14 89,1 10,9 87,3 12,7 1,8
2014-15 91,3 8,7 86,8 13,2 4,5
2015-16 88,8 11,2 86,5 13,5 2,3
2016-17 88,7 11,3 85,6 14,4 3,1
2017-18 81,9 18,1 73,4 26,6 8,6
2018-19 81,9 18,1 73,4 26,6 8,6
2019-20 92,3 7,7 90,6 9,4 1,7
2020-21 92,2 7,8 89,7 10,3 2,6

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

3.2.7. PDI por sexo segun sus tramos docentes reconocidos

Los tramos de docencia reconocidos, o quinquenios docentes, suponen sobre todo un
complemento retributivo que debe ser solicitado expresamente por el profesorado y
tiene en la mayoria de los casos una resolucién favorable. Como tales tramos
reconocidos desempefian un papel menor en el camino del profesorado que se inicia
en la universidad hacia las categorias de los puestos docentes universitarios, aunque su
correlacién con las horas de docencia impartidas, que si presentan un minimo exigido y
diferente en cada categoria, le otorgan una cierta importancia.

En la Tabla 26 se recoge la cifra promedio de quinquenios que tienen reconocidos los
profesores y profesoras de la UAH, siendo seis el valor maximo posible. Se presenta la
informacién para el conjunto del PDI y para diferentes agrupaciones o categorias del
mismo. En general no se observan muchas diferencias por sexo, aunque cabe sefialar
algunos matices. Asi, para el conjunto del PDI se observa siempre un nimero medio de
quinquenios algo mayor entre los hombres, de solo una o dos décimas de afo; en el
caso del profesorado contratado doctor la media es practicamente igual en todos los
cursos académicos. Es en las categorias de los cuerpos docentes, titulares y catedras
de universidad, en las que se observa una mayor diferencia a lo largo de estos afios y
de signo contrario, presentando las mujeres un promedio de quinquenios docentes
entre 0,2 y 0,5 afios por encima que los hombres.

Los quinquenios resultan en la practica un indicador de la antigliedad en la carrera
docente, y los datos muestran la necesidad de acumular algo mas experiencia por
parte de las mujeres que de los hombres para encontrarse en la misma categoria
académica funcionarial.
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Tabla 26. Evolucién y situacion actual del promedio de quinquenios de docencia reconocidos,
por sexo y diferentes colectivos del PDI. Cursos 2012-13 a 2020-21
Catedratico/a

PDI de Titular de Contratado
Todo el PDI Permanente Universidad Universidad Doctor
H M H M H M H M
2012-13 1,9 1,8 3,5 3,5 5,1 5,5 3,0 3,5 1,8 1,8
2013-14 1,9 1,8 3,6 3,6 5,1 5,6 3,1 3,6 2,0 1,9
2014-15 2,0 1,8 3,7 3,6 5,2 5,6 3,3 3,7 2,1 2,0
2015-16 2,0 1,8 3,8 3,7 5,3 5,4 3,4 3,8 2,2 2,2
2016-17 2,0 1,9 3,8 3,7 5,2 5,8 3,5 3,8 21 2,1
2017-18 2,0 1,8 3,9 3,8 5,1 5,3 3,4 3,9 2,2 2,2
2018-19 2,0 1,8 3,9 3,8 5,1 5,3 3,4 3,9 2,2 2,2
2019-20 2,0 1,9 3,9 3,9 5,0 5,1 3,5 4,0 2,6 2,5
2020-21 1,9 1,7 4,0 3,9 5,0 5,2 3,6 3,8 2,6 2,7

Fuente: Elaboracicén propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

3.2.8. PDI segiin ocupen o no cargos unipersonales de gestion

Este apartado ofrece informacion agregada sobre la medida en que las mujeres y
hombres del PDI ostentan o no algin cargo unipersonal remunerado econémicamente
en la UAH, sin diferenciar entre cargos de distintos niveles o categorias. Este detalle se
aborda este con posterioridad, en el epigrafe 8.1.

El articulo 108 de los Estatutos de la Universidad de Alcala establece que la dedicacién
a tiempo completo sera requisito para el desempeiio de cargos en los érganos
académicos unipersonales regulados por dichos Estatutos, y afiade que no podrdn
desempeiiarse simultdneamente dos o mas cargos en drganos unipersonales de
gobierno, pero puede acumularse un segundo cargo si el nombramiento se refiere a
puestos honorificos.

El Grafico 17 muestra cdmo ha evolucionado desde el curso 2012-13 hasta el 2020-21
el nimero de hombres y mujeres del PDI que ocupan algiun cargo de gestidon
remunerado (sin distincion del tipo de cargo). Se observan cifras crecientes en ambos
casos, aunque mas significativas en el caso de las segundas, de forma que, aunque la
cifra de hombres sigue siendo superior, la brecha se ha estrechado de forma notable,
incluso en términos relativos, como muestra el Grafico 18. Entre el PDI con cargos de
gestidon remunerado las mujeres suponen actualmente el 46,4%, 7 puntos
porcentuales mas que en el curso de partida.
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Grafico 17. Situacidn actual y evolucion del niimero de mujeres y de hombres del PDI que
ocupan algun cargo de gestion remunerado. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Desde la otra perspectiva, dentro del colectivo de mujeres del PDI ya suponen el 13,5%
las que ocupan cargos de gestidn remunerado, lo que implica un aumento de 3,6pp, vy
superar al porcentaje que muestran los hombres, del 12% (Grafico 19).

Grafico 18. Situacidn actual y evolucion de la distribucidon entre mujeres y hombres del PDI
que ocupa algun cargo de gestion remunerado. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 19. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de hombres y del porcentaje de
mujeres del PDI que ocupa algun cargo de gestion remunerado. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

3.3. Situacion y evolucion de la presencia de mujeres y hombres en el
personal investigador de la Universidad de Alcala

Segun el articulo 104.6 de los Estatutos de la Universidad de Alcald, a todos los efectos,
el personal investigador contratado por la Universidad de Alcald con contrato para la
incorporacion de investigadores al sistema espafiol de ciencia y tecnologia mediante
las modalidades establecidas en la Ley 13/1986, de Fomento y Coordinacion General
de la Investigacion Cientifica y Tecnoldgica, sera considerado personal docente e
investigador de la Universidad de Alcala. Sin embargo, por las especiales caracteristicas
de este colectivo se ha decidido considerarlo de forma separada en este andlisis. Se
trata de un colectivo tremendamente heterogéneo tanto por el tipo de vinculacién a la
universidad como por su dedicacién y la duracién de su relacion como investigadores
que puede ser el aflo completo o Unicamente unos dias. No se incluyé en el primer
diagndstico de situacion (Mafias et al., 2015).

El personal investigador incluye al investigador empleado y al personal técnico de
apoyo a la investigacion. Se considera personal investigador empleado:

- Personal investigador de convocatorias publicas competitivas, tanto en fase de
beca como de contrato. No se incluye a los becarios predoctorales que no
provienen de convocatorias publicas competitivas.

- Personal investigador con cargo a proyectos de investigacion del Articulo 83 de
la LOMLOU y grupos de investigacidon, con contratos por convenios de
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colaboracién con empresas, fundaciones u otras entidades o con cargo a
proyectos de investigacion.

El personal técnico de apoyo a la investigacion incluye a personal cuyas tareas
principales requieren conocimientos técnicos y experiencia en uno o varios campos de
la ingenieria, fisica, las ciencias biomédicas o las ciencias sociales y las humanidades.
Participan en la 1+D ejecutando tareas cientificas y técnicas que requieren la aplicacion
de conceptos y métodos operativos, generalmente bajo la supervisién de los
investigadores.

A continuacién, se presentan los resultados de cruzar los datos de participacién de
mujeres y hombres en el Pl con las variables relativas al tipo de personal investigador,
los tramos de edad y el departamento.

3.3.1. PI por sexo y tipo de personal investigador

Para el Pl se dispone informacién desde el curso 2014-15, llegando los datos mas
actuales también hasta el curso 2020-21. Con la excepcién de los cursos 2016-17 y
2017-18, la evolucion ha sido claramente creciente, lo que ha permitido que el
colectivo en su conjunto pase de los 255 efectivos iniciales a los 410, lo que supone un
incremento de casi el 61%. Esta tendencia se observa en ambos sexos, aunque es mas
marcada entre las mujeres que pasan de 121 a 200 (un 65,3% de aumento); los
hombres aumentan desde 134 a 210 (un 56,7%). Como consecuencia de lo anterior las
mujeres aumentan su peso relativo en el conjunto del Pl en 1,3pp, desde el 47,5% que
mostraba en el primer curso considerado, hasta el 48,8%.

Por tanto, a lo largo de todos estos afios la distribucidon del Pl por sexo ha sido
paritaria, siendo el porcentaje mas bajo de participacidn de las mujeres del 45,5% en
un solo curso, aunque en los restantes no baja del 47,5%.

Tabla 27. Situacidn actual y evolucion del nimero de mujeres y de hombres pertencientes al
Pl y porcentaje de mujeres. Cursos 2014-15 a 2020-21
Total

Hombres Mujeres general % Mujeres
2014-15 134 121 255 47,5
2015-16 167 153 320 47,8
2016-17 152 150 302 49,7
2017-18 154 143 297 48,1
2018-19 165 158 323 48,9
2019-20 198 165 363 45,5
2020-21 210 200 410 48,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Considerando el primer y ultimo curso académico, la Tabla 28 recoge cémo se
distribuye el Pl por tipos, en general y por sexo, asi como el porcentaje que suponen
las mujeres en cada tipo de Pl y la diferente concentracion de hombres y mujeres en
ellos. Para el curso 2014-15 se observa que en el caso de los hombres la vinculacién
con cargo a proyectos del articulo 83 era la situacion mas frecuente; en este tipo se
concentraban mas del 55% de ellos, seguido del Pl vinculado a convocatorias
competitivas, que supone casi 40%. En el caso de las mujeres ambos tipos de
vinculacién eran de igual importancia cuantitativa, pues suponian casi el 49% cada una.
El personal técnico tenia una importancia muy menor. Excepto en este ultimo caso
minoritario, la distribucidén por sexo resulta paritaria.

Tabla 28. Distribucion del personal investigador por sexo y tipo. Concentracion de hombres y
mujeres por tipo y porcentaje de mujeres sobre el total. Cursos 2014-15 y 2020-21
Total % Conc.

H M general % Conc. H M % M/T
2014-15 134 121 255 100 100 47,5
Conv. Pub. competitivas 53 59 112 39,6 48,8 52,7
Articulo 83 74 59 133 55,2 48,8 44,4
Personal técnico 7 3 10 5,2 2,5 30,0
2020-21 210 200 410 100,0 100,0 48,8
Conv. Pub. competitivas 95 99 194 45,2 49,5 51,0
Articulo 83 61 47 108 29,0 23,5 43,5
Personal técnico 1 2 3 0,5 1,0 66,7
No consta 53 52 105 25,2 26,0 49,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
Los datos del ultimo curso son dificiles de valorar puesto que en cerca de la cuarta
parte no se informa del tipo de Pl. Pese a ello, se observa que la distribucién entre
hombres y mujeres resulta también paritaria en todos los casos, con la excepcidn del
personal técnico cuyo nimero total, todavia mas reducido en este curso, hace que no
sea significativo.

3.3.2. PI por sexo y tramos de edad

La Tabla 29 muestra cémo se distribuyen por tramos de edad las mujeres y hombres
que conforman el Pl en el curso 2020-21 y en el primero disponible. Es clara la
juventud que presenta este colectivo, muy especialmente en la actualidad, con mas de
la mitad menores de 30 afios de edad. Este es el colectivo que ha experimentado un
mayor crecimiento en estos seis afios, pues se ha multiplicado por 2,4. Las mujeres
suponen un 47,4% de este grupo de edad predominante, algo mas de lo que sucedia
en el 2014-15 (44,8%). En el grupo de edad de 30 a 39 se encuentran mas de una
cuarta parte del PI, 52 hombres y 61 mujeres, lo que implica para estas Ultimas un peso
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del 54%. En este tramo los efectivos no solo no crecen, sino que disminuyen, debido a
la caida observada en el colectivo masculino.

Tabla 29. Distribucion del personal investigador por sexo y tramos de edad. Valores
absolutos y porcentaje de mujeres. Cursos 2014-15 y 2020-21

2014-15 2020-21

Total Total
M general general
Hasta 29 afios 58 47 105 44,8 132 119 251 47,4
de 30 a 39 afios 66 58 124 46,8 52 61 113 54,0
de 40 a 49 afios 8 10 18 55,6 17 14 31 45,2
de 50 a 59 afios 1 5 6 83,3 7 3 10 30,0
de 60 o mas afios 1 1 2 50,0 2 3 5 60,0
Total general 134 121 255 47,5 210 200 410 48,8

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Las cifras de concentracién de mujeres y hombres en los distintos tramos de edad
muestran bastantes similitudes entre ambos colectivos, cerca de una 60% en la
actualidad se ubican en el tramo de mayor juventud, algo mas las mujeres, con casi el
63%. El tramo de 30 a 39 concentra casi al 25% de los hombres y al 30,5% de las
mujeres. El resto de tramos son muy minoritarios. Comparado con el curso inicial, en
ambos sexos se ha producido una pérdida de relevancia del tramo de 30 a 39 en favor
del tramo mas joven, lo que se explica por el fuerte dinamismo de este ultimo y el
estancamiento o leve retroceso del primero.

Tabla 30. Concentracién de las mujeres y hombres del Pl en los distintos tramos de edad.
Porcentajes. Cursos 2014-15 y 2020-21

2014-15 2020-21 |

Total Total
general H M general
Hasta 29 afios 43,3 38,8 41,2 62,9 59,5 61,2
de 30 a 39 afios 49,3 47,9 48,6 24,8 30,5 27,6
de 40 a 49 afios 6,0 8,3 7,1 8,1 7,0 7,6
de 50 a 59 afios 0,7 4,1 2,4 3,3 1,5 2,4
de 60 0 mas afios 0,7 0,8 0,8 1,0 1,5 1,2
Total general 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

3.3.3. PI por sexo y departamento

La Tabla 31 muestra como se distribuye el Pl por sexo y departamento al que se
adscriben, asi como el porcentaje que suponen las mujeres en cada caso. Resulta uno
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de los cruces mads interesantes pues evidencia diferencias muy notables entre hombres
y mujeres en bastantes casos.

En seis casos el porcentaje de mujeres estd por debajo de la paridad, con unas cifras
muy bajas que varian entre el 28,6% y el 10% (marcados en rojo). Todos ellos son
departamentos del ambito cientifico tecnoldgico y arquitectura. Por el lado contrario,
hasta en doce departamentos se observa una situacién de elevada feminizacidn,
representando las mujeres mas del 60% (marcados en azul); en bastantes casos hasta
el 100%. Se trata de departamentos de ambitos tan variados como las ciencias de la
educacion, de la medicina y la salud, sociales y humanistas, en su mayoria. Solamente
en cinco departamentos su Pl se distribuye de forma paritaria. La segregacion
horizontal por departamentos resulta, asi, muy evidente en el PI.

Tabla 31. Personal investigador por sexo y departamento. Valores absolutos y porcentaje de
mujeres. Curso 2020-21

Total

Hombres Mujeres general % Mujeres
Arquitectura 5 2 7 28,6
Automatica 21 6 27 22,2
Biologia de Sistemas 13 11 24 45,8
Biomedicina y Biotecnologia 3 3 100,0
Ciencias Biomédicas 1 4 5 80,0
Ciencias de la computacién 9 1 10 10,0
Ciencias de la educacion 1 4 5 80,0
Ciencias de la vida 16 13 29 44,8
Ciencias juridicas 5 5 100,0
Cirugia, ciencias médicas y sociales 1 3 4 75,0
Economia 1 3 4 75,0
Economia y direccién de empresas 1 2 3 66,7
Electrénica 42 10 52 19,2
Enfermeria y fisioterapia 2 2 100,0
Filologia moderna 2 6 8 75,0
Filologia, Comunicacion y Documentacion 4 22 26 84,6
Fisica y matemidticas 9 3 12 25,0
Geologia, Geografia y Medio Ambiente 11 9 20 45,0
Historia y filosofia 10 21 31 67,7
Medicina y especialidades médicas 1 8 9 88,9
Quimica Analitica, Quimica Fisica e
Ingenieria Quimica 27 29 56 51,8
Quimica Organica y Quimica Inorgénica 16 26 42 61,9
Teoria de la sefal y comunicaciones 19 7 26 26,9
Total general 210 200 410 48,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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La Tabla 32 muestra la diferente concentracién que presentan las mujeres y hombres
del Pl por departamentos, ordenado en cada caso de mayor a menor. Resulta
interesante analizar cdmo cambian las posiciones de cada departamento segln el
colectivo. Entre los casos mas destacables cabe mencionar los de Electrénica, que
ocupa la primera posicién entre los hombres y la séptima entre las mujeres, y Filologia,
Comunicaciéon y Documentacién, que es el tercero entre las mujeres y el décimo
tercero entre los hombres.

Tabla 32. Concentracidn de las mujeres y hombres del Pl en los distintos departamentos.
Porcentajes. Curso 2020-21

Concentracion mujeres 2020-21 Concentracion hombres 2020-21

Total general 100 Total general 100
Quimica Analitica, Quimica Fisica e

Ingenieria Quimica 14,5 Electrdnica 20,0

Quimica Analitica, Quimica Fisica e
Quimica Organica y Quimica Inorgdnica 13 Ingenieria Quimica 12,9
Filologia, Comunicacion y Documentacion 11 Automatica 10,0
Historia y filosofia 10,5 Teoria de la sefial y comunicaciones 9,0
Ciencias de la vida 6,5 Ciencias de la vida 7,6
Biologia de Sistemas 5,5 Quimica Organica y Quimica Inorganica 7,6
Electrénica 5 Biologia de Sistemas 6,2
Geologia, Geografia y Medio Ambiente 4,5 Geologia, Geografia y Medio Ambiente 5,2
Medicina y especialidades médicas 4 Historia y filosofia 4,8
Teoria de la sefal y comunicaciones 3,5 Ciencias de la computacién 4,3
Automdtica 3 Fisica y matematicas 4,3
Filologia moderna 3 Arquitectura 2,4
Filologia, Comunicaciony

Ciencias juridicas 2,5 Documentacion 1,9
Ciencias Biomédicas 2 Filologia moderna 1,0
Ciencias de la educacidn 2 Ciencias Biomédicas 0,5
Biomedicina y Biotecnologia 1,5 Ciencias de la educacion 0,5
Cirugia, ciencias médicas y sociales 1,5 Cirugia, ciencias médicas y sociales 0,5
Economia 1,5 Economia 0,5
Fisica y matematicas 1,5 Economiay direccidn de empresas 0,5
Arquitectura 1 Medicina y especialidades médicas 0,5
Economia y direccion de empresas 1 Biomedicina y Biotecnologia 0,0
Enfermeria y fisioterapia 1 Ciencias juridicas 0,0
Ciencias de la computacién 0,5 Enfermeriay fisioterapia 0,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Ademads, se observa una cierta mayor concentracién de los hombres que de las
mujeres. Asi, un solo departamento aglutina ya al 20% de los hombres, frente a un
14,5% de las mujeres; hasta siete departamentos agrupan al 73,3% de hombres y al
66% de mujeres; y once departamentos reune al 91,9 de los hombres y al 81% de las
mujeres. En el caso de los hombres hay nueve departamentos que no alcanzan ni el 1%
de sus efectivos, mientras que para las mujeres solo sucede esto en un departamento.

3.4. Situacion y evolucion de la presencia de mujeres y hombres en el
Personal de Administracion y Servicios de la Universidad de Alcala

Al contrario de lo que sucede con el PDI, el personal de administracién y servicios de
la Universidad de Alcala estd muy feminizado. Esta clara mayoria femenina en el
colectivo se viene manteniendo en una cifra algo superior el 63% al menos desde el
curso 2008-09 y hasta la actualidad. Por tanto, en este grupo de trabajadores/as no se
estd dentro del margen que implicaria una representacidon equilibrada por género,
como ya se ha dicho, segin marca la Ley de Igualdad (que ninguno supere el 60% o no
llegue al 40%). La diferencia entre el porcentaje que suponen los hombres en relacion
al de mujeres se ha mantenido también muy estable en los cursos analizados, muy
cercana a los 27pp a favor de las segundas.

Los Graficos 20 y 21 muestran la situacidn actual y evolucién de las mujeres y hombres
en el PAS de la UAH, en términos absolutos y porcentuales, respectivamente.

Grafico 20. Situacidn actual y evolucion del niumero de mujeres y de hombres en el PAS.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 21. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de mujeres y de hombres en el PAS.
Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Este analisis para el conjunto de mujeres y de hombres que forman parte del PAS de la
UAH debe completarse considerando las diferencias que se observan entre los
distintos colectivos en los que puede clasificarse, atendiendo a determinadas
caracteristicas laborales y personales. Este es el objetivo de este epigrafe, ademas de
conocer la dindmica que ha seguido en los ultimos afios, presentando la informacién
desde el curso 2012-2013 hasta el 2020-2021. Todo ello puede resultar clave para
detectar focos de desigualdad que precisen atencién.

Para ello, a lo largo de este epigrafe se desarrollan seis apartados que abordan el
analisis de las diferencias que se observan en el PAS cuando se cruza la variable sexo
con la edad, los grupos de clasificaciéon profesional, la antigliedad, el nivel de estudios
completado y el tipo de servicios prestados. Adicionalmente se realiza un analisis por
sexo y categoria profesional de la posible existencia en el PAS de un nivel educativo
superior al exigido en cada categoria.

3.4.1. PAS por sexo y tramos de edad

Las cifras del PAS desagregadas por sexo y rangos de edad revelan tendencias
interesantes. Es muy llamativo el envejecimiento de la plantilla a lo largo de los ocho
afos transcurridos. Asi, la Tabla 33 muestra que en el periodo de partida el personal
menor de 50 afios aglutinaba al 59% de los efectivos, mientras que en la actualidad
apenas suponen el 34%; en 2012-13 bastaba con considerar a los menores de 55 afios
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para abarcar casi al 82% del PAS, mientras que en el curso 2020-21 ni siquiera alcanzan
el 55%. Este proceso ha afectado tanto a los hombres como a las mujeres. Los
colectivos mas numerosos que pasaban de los 100 efectivos eran los de los tres rangos
que van de 40 a 54; en la actualidad los cuatro mas numerosos que pasan de 100 son
los de 45 a 64 afos.

Las nuevas incorporaciones de hombres y mujeres al PAS junto con los movimientos a
lo largo de los rangos de edad por el transcurso del tiempo, ha alterado el porcentaje
de mujeres que presenta cada tramo, aunque sin una sistematica clara. En todos los
tramos de edad, menos en el de 35 a 39 aios, las mujeres tienen una presencia
mayoritaria y los indices de desigualdad estdn préximos a 1 en casi todos los casos
(Tabla 34).

Tabla 33. Porcentaje acumulado de hombres y mujeres del PAS por sexo y rango de edad.
Cursos 2012-13 y 2020-21

% Acumulado 2012-13 % Acumulado 2020-21

H M Total H M Total
29 afios 0
menos 0,4 1,2 0,9 1,6 1,3 1,4
30-34 5,7 5,9 5,8 3,2 2,6 2,9
35-39 15,2 15,7 15,5 9,7 5,6 7,1
40-44 31,4 32,2 31,9 18,1 17,3 17,6
45-49 62,5 57,0 59,0 35,3 32,5 33,5
50-54 82,7 81,3 81,8 57,3 53,2 54,7
55-59 93,3 93,7 93,5 84,8 82,3 83,2
60-64 99,3 99,8 99,6 99,4 99,4 99,4
65 afos o mas 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Total general 283 491 774 309 532 841

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 34. Porcentaje Mujeres en el PAS por rango de edad e indice de desigualdad. Cursos
2012-13 y 2020-21

Porcentaje de mujeres UAH indice de desigualdad

2012-13 2020-21 2012-13 2020-21
29 aios o menos 85,7% 58,3% 1,4 0,9
30-34 60,5% 58,3% 1,0 0,9
35-39 64,0% 44,4% 1,0 0,7
40-44 63,8% 70,5% 1,0 1,1
45-49 58,1% 60,4% 0,9 1,0
50-54 67,6% 61,8% 1,1 1,0
55-59 67,0% 64,6% 1,1 1,0
60-64 63,8% 66,9% 1,0 1,1
65 afios 0 mas 33,3% 60,0% 0,5 0,9
Total general 63,4% 63,3% 1,0 1,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

Grafico 22. Distribucién por edad y sexo del PAS. Cursos 2012-13 y 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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El Grafico 22 ofrece la comparativa del nimero de hombres y mujeres en el PAS por
tramos de edad en los cursos académicos 2012-13 y 2020-21, y da cuenta del
envejecimiento de ambos colectivos.

3.4.2. PAS por sexo y grupos de clasificacion profesional

3.4.2.1. PAS funcionario por sexo y subgrupos profesionales

Como se ha comprobado, las mujeres son clara mayoria en el PAS funcionario de la
Universidad de Alcald, pero ya en el primer diagndstico se identificé que las mujeres
bajaban su porcentaje de participacion conforme se ascendia hacia las categorias
profesionales de mayor rango y responsabilidad, presentando una ostensible
infrarrepresentacion en el subgrupo Al, el de mayor nivel, en el que apenas suponian
un tercio del total. Cabe preguntarse si los ocho afios transcurridos han servido para
corregir o minorar dicho sesgo.

Tabla 35. Situaciéon actual y evolucion del PAS Funcionario (de carrera e interino) por sexo y
subgrupo profesional. Total y porcentaje de mujeres. Cursos 2012-13 a 2020-21

CURSO ESCALA Al A2 C1 C2 Total general
Total 22 74 201 178 476
% Mujeres 32% 65% 78% 88% 78%
Total 20 74 200 168 463
% Mujeres 35% 65% 79% 88% 78%
Total 20 74 199 176 470
% Mujeres 45% 64% 78% 88% 78%
Total 20 73 198 181 473
% Mujeres 45% 64% 77% 87% 77%
Total 20 75 201 195 492
% Mujeres 45% 65% 75% 87% 77%
Total 34 98 205 162 500
% Mujeres 53% 70% 79% 84% 77%
Total 37 126 207 131 501
% Mujeres 57% 71% 81% 82% 77%
Total 47 117 218 134 516
% Mujeres 66% 68% 81% 86% 78%
Total 51 145 196 139 531
% Mujeres 65% 73% 80% 83% 77%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Los datos de la Tabla 35 reflejan, para los nueve cursos académicos, el total de
funcionarios del PAS que se encuentra en cada uno de los subgrupos posibles (A1, A2,
Cly C2) y el peso relativo que suponen las mujeres dentro de cada uno de ellos. La
primera columna muestra que el nimero de personas en el subgrupo Al ha crecido de
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manera notable desde el curso 2016-17, de manera que la cifra se ha mas que
duplicado a lo largo del periodo considerado. Este incremento ha ido acompafiado por
un progresivo aumento del peso femenino, hasta alcanzar el 66% en el curso 2019-
20, acercandose asi a su participacion global en el funcionariado (78%).

Centrando la atencién en el dltimo curso, 2020-21, las mujeres siguen suponiendo
mads de las tres cuartas partes del PAS funcionario y, aunque su presencia aun es
decreciente conforme se avanza de categoria, en ninglin caso baja del 65%. Este es
un resultado muy relevante, tanto por la magnitud del cambio como por la persistencia
de su tendencia.

La Tabla 36 permite observar el importante cambio que se ha producido en los indices
de desigualdad del subgrupo Al de los cursos académicos inicial y final. Desde el 0,4
del 2012-13 se pasa al 0,8, indicando un peso femenino un 20% inferior al que le
corresponderia si estuviera en consonancia con el peso de las mujeres en el PAS
funcionario. En general quedan los cuatro grupos de clasificacion profesional del
personal funcionario con una representatividad de las mujeres bastante préxima a la
que muestran en el conjunto general del PAS.

Tabla 36. indices de desigualdad. Colectivo PAS funcionario por subgrupo profesional. Cursos
2012-13y 2020-21

PAS funcionario

Funcionario 2012-13 2020-21

Al 0,4 0,8
A2 0,8 0,9
C1 1,0 1,0
C2 1,1 1,1
Total general 1 1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

3.4.2.2. PAS laboral por sexo y categorias laborales

En la categoria de PAS laboral, se puede llevar a cabo el mismo andlisis que para el PAS
funcionario. Asi, la Tabla 37 incluye el total de personal no funcionario del PAS que se
encuentra en cada una de las categorias laborales posibles para este colectivo (A, By
C®), asi como el peso relativo de las mujeres en cada una de ellas. Se puede observar

5En este caso, se han agrupado las categorias C y D de este colectivo, debido a cambios en la
consideracién de las mismas a partir del afio 2020-21.
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que el peso femenino en cada una de las categorias es relativamente estable,
oscilando entre el 38% y el 40%. Cabe destacar que la categoria A es la que esta mas
masculinizada, presentando solo en torno al 30% de mujeres; en la categoria B el
porcentaje femenino esta alrededor del 50%, mientras que en la categoria C, la menos
cualificada, el porcentaje de mujeres se sitla entre el 37 y el 39%.

Tabla 37. Situacidén actual y evolucion del PAS laboral por sexo y categoria laboral. Total y
porcentaje de mujeres. Cursos 2012-13 a 2020-21
CURSO Categoria A B C Total general
2012-13 | Total 20 36 235 291

PAVOEES  30% 53%  39% 40%
2013-14 | Total  [EPY) 33 227 282
PAVEESY  32% 48%  38% 39%
2014-15 | Total  |PYI 34 226 281
PAVEESY  33% 47% 39% 40%
2015-16 | Total  [JPY! 34 223 279
PAEES  32% 47%  39% 40%
2016-17 | Total P! 34 230 286
PAEES  32% 47%  39% 40%
.

2017-18 ta 22 36 228 286

PAVEES  32% 47%  37% 38%
2018-19 | Total  [INNPX 35 244 300
PAVOEES  29%  51% 39% 40%
2019-20 | Total  [IENNPY) 38 251 311
PAVDEES  32%  50%  37% 39%
2020-21 | Total  |[EPYI 34 247 302
PAEES  29%  50%  37% 38%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La Tabla 38 muestra los indices de desigualdad de las diferentes categorias del PAS
laboral en la Universidad de Alcala de los cursos académicos inicial y final. Como puede
apreciarse, no hay cambios en ninguna de las categorias, lo que muestra que no ha
habido cambio en dicho indice durante el periodo considerado.

Tabla 38. indices de desigualdad. Colectivo PAS laboral por categorias laborales. Cursos
2012-13y 2020-21

PAS no funcionario

No funcionario 2012-13 2020-21

A 0,8 0,8
B 1,3 1,3
C 1,0 1,0
Total general 1 1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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3.4.3. PAS por sexo y antigiiedad en la UAH

Se analiza en este punto la antigliedad de las mujeres y hombres del PAS desde el afio
de su incorporacién a la Universidad de Alcald. Primero aportando el detalle en el afo
2020 para todos los grupos profesionales, considerando la antigliedad por tramos
quinquenales. A continuacion, se ofrece el detalle de la evolucién temporal, en forma
de promedio de afios de antigliedad, para el total de hombres y mujeres y para los
grupos de clasificacion profesional de rango mas elevado, tanto para el personal
funcionario (Subgrupos Al y A2) como para el personal laboral (Categoria A), puesto
que son los casos que revisten mayor interés.

Tabla 39. Antigiiedad, por tramos, de los hombres y mujeres del PAS. Total y por grupos de
clasificacion profesional. Ailo natural 2020

A Al A2 B C c1 (o7 TOTAL
HOMBRES

menos de 5 afios 17,6 5,6 5,0 27,3 20,8 12,8 58,3 20,1
de 5 a9 afios 5,9 0,0 2,5 4,5 5,4 12,8 25,0 7,1
de 10 a 14 afios 0,0 27,8 15,0 22,7 10,7 7,7 4,2 11,7
de 15 a 19 afios 29,4 5,6 22,5 4,5 19,5 10,3 4,2 16,2
de 20 a 24 afios 11,8 33,3 25,0 0,0 9,4 15,4 0,0 12,3
de 25 a 29 afios 23,5 5,6 0,0 18,2 8,1 7,7 4,2 8,1
de 30 o mas aios 11,8 22,2 30,0 22,7 26,2 33,3 4,2 24,6

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Total 17 18 40 22 149 39 24 309

s ]

menos de 5 afos 50,0 10,5 10,4 22,2 12,8 5,0 65,2 22,2
de 5 a 9 afios 0,0 2,6 2,8 0,0 10,5 4,4 11,3 6,2
de 10 a 14 afios 20,0 21,1 4,7 11,1 20,9 16,4 9,6 13,5
de 15 a 19 afios 30,0 7,9 8,5 16,7 19,8 9,4 5,2 10,5
de 20 a 24 afios 0,0 13,2 23,6 16,7 22,1 22,0 0,0 16,4
de 25 a 29 afios 0,0 23,7 13,2 11,1 4,7 9,4 2,6 8,8
de 30 o mas afios 0,0 21,1 36,8 22,2 9,3 33,3 6,1 22,4

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Total 10 38 106 18 86 159 115 532

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

La distribucién del PAS en el afio 2020 teniendo en cuenta el tiempo que lleva
trabajando en la UAH muestra una polarizacién, siendo los colectivos
cuantitativamente mas importantes los que llevan 30 o mas afios en la universidad
(24,6% de los hombres y 22,4% de las mujeres) y los que llevan menos de 5 afios
(20,1% de los hombres y 22,2% de las mujeres). La concentracion en los intervalos de
mayor antigliedad concuerda con el envejecimiento que se observa en la plantilla,
aunque la distribucién es diferente cuando se tiene en cuenta la clasificacion
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profesional. En la Tabla 39 se ofrece esta informacién. Las categorias A, By C
corresponden a personal laboral y los subgrupos Al, A2, C1 y C2 al personal
funcionario. Mientras que en el grupo C2 el 58,3% de los hombres y el 65,2% de las
mujeres lleva menos de 5 afios en la UAH, en los grupos Al y A2 son en torno al 5% de
los hombres y en torno al 10% de las mujeres los que llevan menos de ese tiempo.

En la Tabla 40 se han incluido los promedios de antigliedad por sexo, tanto en para el
conjunto del colectivo como para la categoria A del PAS laboral y los subgrupos Al y A2
del PAS funcionario. Considerando el colectivo del PAS en su conjunto la antigiiedad
media en la Universidad de Alcala de mujeres y hombres no presenta diferencias
significativas (en ninguno de los cursos académicos alcanza el afio).

En la categoria A se observa en los dos ultimos cursos una antigiiedad muy superior
entre los hombres (de unos 10 afos). Para el subgrupo Al, ya no hay diferencia en
antigliedad en este momento. Si lo hubo en 2012 y 2013, con una brecha bastante
significativa de unos 5 afios mas en las mujeres. En el subgrupo A2 se observa en torno
a un afo mds de antigliedad las mujeres, sin importantes cambios a lo largo del
tiempo.

Tabla 40. Promedio de antigiiedad en la UAH de los hombres y mujeres del PAS general y de
los grupos de clasificacion profesional A, A1y A2. Cursos 2012-13 a 2020-21

Todo el PAS A Al A2

H M H M H M
2012-13 15,6 15,7 145 7,2 13,1 18,1 150 16,0
2013-14 16,8 17,4 155 114 13,8 19,1 16,0 17,2
2014-15 17,5 180 161 124 15,5 15,7 170 18,0
2015-16 18,0 185 160 134 16,5 16,7 17,4 182
2016-17 18,1 18,7 170 144 17,4 17,7 18,1 18,2
2017-18 18,3 189 180 154 17,3 19,1 19,8 20,1
2018-19 18,6 18,7 185 17,5 19,1 18,4 21,0 22,0
2019-20 18,0 17,8 171 7,9 20,9 19,7 203 22,2
2020-21 18,3 17,7 181 7,8 21,1 21,4 21,8 22,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

3.4.4. PAS por sexo y nivel de estudios completado

El nivel de estudios completado por los miembros del PAS no tiene por qué
corresponder necesariamente con el nivel de formacion requerido para el grupo de
clasificacion profesional que ocupan. Las Tablas 41 y 42 recogen la informacion sobre
el nivel de estudios alcanzado por los hombres y las mujeres del colectivo y cémo ha
cambiado esta distribucion entre el curso 2012-13 y el 2020-21.
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La proporcién de los que tienen estudios superiores, de Diplomatura/Ingenieria
Técnica en adelante, ha aumentado desde un 54% a un 57%, mientras que los que
tienen estudios obligatorios o inferiores han disminuido desde el 17,8 al 13,3%. La
proporcién de mujeres con estudios terciarios era superior a la de hombres en el curso
2012-13 (56 y 50% respectivamente) y esta brecha favorable a las mujeres ha
aumentado, de forma que en el curso 2020-21 la proporcidon de los que tienen mayor
nivel de estudios es del 51% entre los hombres y del 61% entre las mujeres.

Tabla 41. Nivel de estudios completado por el PAS segun sexo. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21

H M Total H M Total
Ensefianza Primaria 8 1 9 6 6
ESO o equivalente 59 70 129 54 52 106
Bachillerato Superior/F.P. 22 73 141 214 90 153 243
Diplomatura/Ingenieria Técnica 36 74 110 44 81 125
Grado 8 2 10 12 13 25
Licenciatura/Ingenieria Superior 87 196 283 91 224 315
Madster - - - 1 - 1
Doctorado 12 6 18 11 10 21
Titulo desconocido 1 1 2 - - -
Total general 284 491 775 309 533 842

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH

Tabla 42. Distribucion y concentracion del PAS por sexo en cada grupo de nivel de estudios
completado. Cursos 2012-13 a 2020-21

DISTRIBUCION POR SEXO CONCENTRACION POR SEXO

2012-13 2020-21 2012-13 2020-21
% H %M % H %M % H %M % H %M

Ensefianza Primaria 88,9 11,2 100,0 0,0 2,8 0,2 1,9 0,0
ESO o equivalente 45,7 54,3 50,9 49,1 20,8 14,3 17,5 9,8
Bachillerato Superior/F.P.

20 34,1 65,9 37,0 63,0 25,7 28,7 29,1 28,7
Diplomatura/Ingenieria

Técnica 32,7 67,3 35,2 64,8 12,7 15,1 14,2 15,2
Grado 80,0 20,0 48,0 52,0 2,8 0,4 3,9 2,4
Licenciatura/Ingenieria

Superior 30,7 69,3 28,9 71,1 30,6 39,9 29,4 42,0
Master 100,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0
Doctorado 66,7 33,3 52,4 47,6 4,2 1,2 3,6 1,9
Titulo desconocido 50,0 50,0 0,4 0,2 0,0 0,0
Total general 36,6 63,4 36,7 63,3 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina de Estadistica de la UAH
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Segun los datos del ultimo curso disponible las mujeres son mayoria en casi todos los
niveles de estudios, salvo en ensefianza primaria (que no es relevante por tratarse de
muy pocos casos), ESO o equivalente (54 frente a 52) y en doctorado donde hay 11
hombres y 10 mujeres con esa titulacion. Por otro lado, las mujeres se concentran
mucho mas que los hombres en el nivel de Licenciatura e ingenieria (42% frente a
29,4%), y menos en ESO o equivalente y Ensefianza primaria.

3.4.5. PAS por sexo y tipo de servicios prestados

La informacién disponible sobre el PAS permite su clasificacion en funcion del tipo de
servicio prestado (definicion OCDE), desglosada en ocho categorias (que se completa
por otras dos para recoger los casos de otros servicios no citados especificamente o en
los que no consta esta informacién).

En el caso del PAS de la Universidad de Alcala, en los cursos académicos seleccionados,
2012-13 y 2020-21, solo se tiene constancia de la realizacién de seis de los ocho tipos
de servicios, cuyas definiciones son las siguientes:

e Personal profesional educativo: Experto/a profesional que ofrece servicios de
apoyo técnico a la docencia y al aprendizaje del alumno. Personal que trabaja
en estrecha colaboracion con el profesorado universitario, participando en
muchos casos en la preparacidn y desarrollo de las clases practicas, exdmenes,
etc.

e Personal profesional de apoyo en investigacion: Experto/a profesional que
ofrece servicios de apoyo técnico a la investigacion. Personal que colabora en la
ejecucidn de proyectos de investigacion bajo la supervisién del investigador.

e Personal de apoyo sanitario y social al alumnado: Personal que ofrece servicios
de orientacion y asistencia social y sanitaria al estudiante. Incluye servicios de
salud, de deportes, de cultura, de biblioteca o algin otro servicio de
comportamiento similar.

e Personal administrativo de nivel directivo: Personal directivo responsable de
planificar, organizar, dirigir y supervisar actividades académicas. Se encargan de
la gestidon, administracidon y del control de la calidad del sistema educativo, asi
como de otras funciones de direccion general, de formulacién de politicas
institucionales y de adopcion de planes, programas y proyectos.

e Personal administrativo de nivel general: Personal que cumple diversas labores
generales de administracidn y gestién que requiere la Universidad y que
pueden determinarse, en términos generales, como de oficina y demas asuntos
administrativos. Incluye recepcionistas y servicios de conserjeria, secretariado,
contabilidad y administracion en general, analistas, programacion,
administracion de redes y otros con funciones o responsabilidades similares.
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e Personal de mantenimiento y servicios: Personal que tiene como funcién
alimentar a la Universidad de aquellos servicios de obras, de transporte, de
seguridad y abastecimiento necesarios para el correcto funcionamiento de la
misma. Incluye servicios de albaiiileria, fontaneria, electricidad, pintura,
carpinteria, jardineria, conductores/as, vigilancia, personal de hosteleria,
personal de comedor y otros con funciones similares.

Como se observa en la Tabla 43 el personal administrativo de nivel general es, con
diferencia, el mds numeroso en los dos cursos considerados, tanto entre los hombres
como entre las mujeres del PAS (cerca de 680 efectivos entre ambos), habiendo
aumentado en ambos casos desde el periodo inicial. Las mujeres representan en torno
al 70% de quienes prestan este tipo de servicio, reproduciendo con mas intensidad, la
alta feminizacién que se produce en el PAS de la UAH. La siguiente categoria en orden
de tamano es la del personal profesional educativo, con 73 efectivos en ambos
periodos, y en ella las mujeres suponen algo mas del 41% en el Gltimo curso. Le sigue
el grupo del personal de mantenimiento y servicios, que ha pasado desde 30 a 41
efectivos, en el que se observa una altisima masculinizacién, con mas del 93% de
hombres, que apenas se ha corregido en los aifos considerados (97% en el curso 2012-
13).

Tabla 43. PAS por sexo y tipo de servicio prestado (definicion OCDE). Cursos 2012-13 y 2020-
21

Numero PAS Distribucion

2012-13 2020-21 2012-13

Personal...

profesional

educativo 45 28 43 30 61,6 383 589 41,1 15,8 57 139 5,6
profesional de

apoyo a la

investig. - 1 - - 0 100 - - 0,00 0,2 0,00 0,00
de apoyo

sanit. y social

al alumnado 9 11 7 8 45,0 550 46,7 53,3 3,2 2,2 2,3 1,5
administr. de

nivel directivo 1 - 1 - 100 0 100 0 0,4 0 0,3 0
administr. de

nivel general 189 450 198 483 296 704 291 709 666 91,3 64,1 90,5
de mantenim.

y servicios 29 1 38 96,7 3,33 92,7 7,32 10,2 0,2 123 0,6

Otros 10 1 16 90,9 91 696 304 3,5 0,2 5,2 1,3
Sin informar 1 1 6 3 50 50 66,7 33,3 0,4 0,2 1,9 0,6

Total general 284 493 309 534 366 63,5 367 634 100 100 100 100
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Analizando las concentraciones de mujeres y hombres por tipo de servicio prestado
cabe destacar, por un lado, la fuerte concentracién femenina en una sola categoria, la
del personal administrativo de nivel general, que absorbe a cerca del 90% de las
mujeres; para los hombres también es este colectivo el mayoritario, pero su
concentracion es mucho mas reducida, el 64%. En segundo lugar, la concentracion de
mujeres es casi testimonial en el grupo del personal de mantenimiento, el 0,6%, en
tanto que para los hombres supone mas del 12%. La concentracidn de las mujeres en
el grupo del personal profesional educativo es también notablemente inferior que la
de los hombres (5,6% frente a casi el 14%).

Por tanto, se observa una fuerte segregacion horizontal en el tipo de servicio
prestado por las mujeres y los hombres del PAS de la UAH, los servicios generales
administrativos muy feminizados y los servicios de mantenimiento fuertemente
masculinizados.

3.4.6. Andlisis de la existencia de niveles de estudios superiores a los exigidos.

En este punto se realiza el analisis de la posible existencia de sobre-titulaciones entre
el PAS funcionario y laboral. El procedimiento consiste en detectar el nimero de casos
que presenta un titulo o nivel de estudios superior al que se exige actualmente en cada
subgrupo profesional o categoria laboral (segun el articulo 76 de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico) y determinar el porcentaje que suponen frente al total
de ese subgrupo o categoria, diferenciando entre mujeres y hombres.

Se presentan y comentan los resultados obtenidos para los subgrupos funcionariales
C1y C2 vy para las categorias laborales B y C. No se presentan tablas para las personas
de los subgrupos A1, A2 y categoria laboral A, puesto que en todas ellas los niveles de
titulacion requeridos son los mas altos (Grado o Licenciatura Universitaria o Ingenieria
Superior), exceptuando los de Master y Doctorado de los que hay muy pocos casos, y
las discrepancias son pequefias. Cabe comentar, sin embargo, los resultados de mayor
interés. Los porcentajes mas significativos de sobre-titulaciéon se producen en la
categoria laboral A: en 2012-13 del 26,7% y 16,7% para hombres y mujeres
respectivamente; en 2020-21 del 23,5%y 10,0% para hombres y mujeres
respectivamente. En el caso del subgrupo Al es bastante alta en el caso de los
hombres en 2020-21, casi el 17%. En el resto de casos todos quedan por debajo del
10%.

3.4.6.1. Subgrupos del PAS funcionarial C1y C2

Considerando la titulacidon actualmente exigida para acceder al subgrupo funcionarial
C1 (Titulo de Bachiller o Técnico segun el citado articulo), en la Tabla 44 se refleja
como se distribuyen por niveles de estudios las mujeres y hombres de este colectivo, y
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se agregan los casos cuyas titulaciones son superiores al citado nivel (bachillerato
superior en la tabla). El andlisis de los datos permite comprobar que existe un nimero
muy elevado de personas en esta categoria del PAS que ha completado una titulacién
superior a la exigida, del 37,4% segun la informacion del periodo mds reciente. Este
porcentaje se ha reducido notablemente en comparacion con el curso 2012-13, en el
que era del 59,3%, pero en la actualidad el porcentaje de sobre-titulacidon es mds de 8
pp superior entre las mujeres (39% frente a 30,8%).

Tabla 44. Distribucion de mujeres y hombres del PAS del subgrupo C1 por nivel de estudios
alcanzado y porcentaje de sobre-titulacion. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21

M Total H M Total
ESO o equivalente 3 11 14 6 25 31
Bachillerato Superior/F.P. 22 16 57 73 21 72 93
Diplomatura/Ingenieria Técnica 8 34 42 3 18 21
Grado 2 2 1 1
Licenciatura/Ingenieria Superior 17 66 83 8 42 50
Doctorado 1 1 2
Mayor que bachillerato superior 27 100 127 12 62 74
Total general 46 168 214 39 159 198
% sobre-titulacion 58,7 59,5 59,3 30,8 39,0 37,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 45. Distribucion de mujeres y hombres del PAS del subgrupo C2 por nivel de estudios
alcanzado y porcentaje de sobre-titulacion. Cursos 2012-13 y 2020-21

Total
ESO o equivalente 4 34 38 1 11 12
Bachillerato Superior/F.P. 22 6 52 58 10 39 49
Diplomatura/Ingenieria Técnica 1 18 19 2 16 18
Grado 1 5 6
Licenciatura/Ingenieria Superior 9 41 50 10 41 51
Doctorado 1 1 2 3 3
Mayor que ESO 17 112 129 23 104 127
Total general 21 146 167 24 115 139
% sobre-titulacion 81,0 76,7 77,2 95,8 90,4 91,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Repitiendo este tipo de analisis para la categoria C2, tomando como referencia la
titulacién exigida actualmente de ESO o equivalente, los resultados recogidos en la
Tabla 45 conducen a las siguientes conclusiones. Lo mas llamativo es la existencia de
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una situacion de sobre-titulacion generalizada, que alcanza al 91,4% en el curso 2020-
21, porcentaje que resulta 5,4pp superior entre los hombres. Cabe sefalar que ha
aumentado significativamente desde 2012-13, en ambos colectivos; en conjunto ha
pasado de aglutinar el 77,2% hasta el 91,4%.

3.4.6.2. Categorias del PAS laboral By C

En este punto se realiza el analisis de la existencia de sobre-titulaciones para el PAS
laboral, en concreto para las categorias laborales B y C, ya que para la A se requieren
los mayores niveles de titulacién, como en el caso de funcionariado del grupo A.

Para el grupo B, teniendo en cuenta que la titulacion actual exigida de Técnico
Superior, se tomarda como referencia la de Diplomatura/ingenieria Técnica o
equivalente, que es la de nivel mas bajo observado en el colectivo. La Tabla 46 muestra
como se distribuyen los hombres y las mujeres de esa categoria laboral seglin su
maximo nivel de estudios completado. Agrupando a quienes estan en posesién de un
nivel mas alto al exigido se calcula el porcentaje de personas que esta sobre-titulado.
Es un porcentaje muy elevado, tanto en hombres como en mujeres, pero algo mayor
en los primeros tanto en el curso inicial como en el final. En el curso 2020-21, un 63,6%
de hombres y un 61,1% de las mujeres lo estan. Este porcentaje ha descendido desde
el curso 2012-13, sobre todo entre los hombres.

Tabla 46. Distribucion de mujeres y hombres del PAS de la categoria laboral B por nivel de
estudios alcanzado y porcentaje de sobre-titulacién. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21

Total M Total

Diplomatura/Ingenieria

Técnica o equivalente 4 7 11 8 7 15
Grado 3 1 4 5 3 8
Licenciatura/Ingenieria

Superior 7 11 18 6 8 14
Doctorado 3 3 3 - 3
Mayor que Diplom./ing tec. 13 12 25 14 11 25
Total general 17 19 36 22 18 40
% sobre-titulacion 76,5 63,2 69,4 63,6 61,1 62,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En el caso del PAS de la categoria C (Tabla 47), se va a tomar como referencia el nivel
de estudios maximo exigido actualmente, el de Bachillerato superior o Formacién
Profesional Superior o equivalente. Aunque la titulacién exigida en la D es inferior
(Titulo de Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria), dado que los datos estan
agregados se toma como referencia la de nivel mas alto. Asi, el porcentaje de sobre-
titulacién resultante debe tomarse como un suelo.
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Tabla 47. Distribucion de mujeres y hombres del PAS de la categoria laboral C por nivel de
estudios alcanzado y porcentaje de sobre-titulacion. Cursos 2012-13 y 2020-21

2012-13 2020-21
M Total 1Y Total
Ensefianza Primaria 8 1 9 6 6
ESO o equivalente 52 24 76 47 16 63
Bachillerato Superior/F.P. 22 51 32 83 59 41 100
Diplomatura/Ingenieria Técnica 10 13 23 13 11 24
Grado 3 1 4 4 2 6
Licenciatura/Ingenieria Superior 17 17 34 20 13 33
Doctorado 1 2 3 - 3 3
Titulo desconocido 1 1 2 - - -
Mayor que bachillerato superior 31 33 64 37 29 66
Total general 140 83 223 149 86 235
% sobre-titulacion 21,7 36,3 27,43 24,8 33,7 28,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El porcentaje de quienes superan este minimo es notablemente inferior al que se
observaba para el grupo B, y en este caso son las mujeres las que presentan una mayor
sobre-titulacién en el curso 2020-21, un 33,7% frente al 24,8%. La tendencia ha sido,
sin embargo, contraria, pues ha aumentado entre los hombres (en 3,1pp) y ha caido
entre las mujeres (en 2,6pp).
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CAPITULO 4. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAL

Este cuarto capitulo se destina al analisis de los procesos de seleccion, promocién y
formacién de personal al objeto de tratar de identificar si existen elementos de las
politicas de gestion de personal que pueden estar dificultando los avances hacia el
objetivo de la igualdad en la Universidad de Alcala. En la medida de lo posible se
aportard y analizara informacidn cuantitativa referida a todos estos aspectos.

De nuevo resulta necesario considerar separadamente al PDI y al PAS.

4.1. Procesos de seleccion, contratacion y promocion

4.1.1. Personal docente e investigador

En el articulo 112 de los Estatutos de la UAH se establecen tres procedimientos para la
adjudicacidon de plazas del PDI, a aplicar segun el colectivo: profesorado de los cuerpos
docentes; profesorado contratado en régimen de contrato indefinido; y personal
contratado en régimen de contrato temporal. Para las plazas de los cuerpos docentes
existird una Comisidn constituida al efecto para cada plaza; en el caso de las plazas de
contratado en régimen indefinido la que actua es la Comision de Seleccién, y en el de
las plazas de contratado en régimen temporal, la Comisién Permanente de Seleccidn
de Personal Temporal.

En todos los casos los baremos determinados seran publicos, y estaran a disposicién de
todo aquel que los solicite. El procedimiento de fijacidon es el siguiente: a) el Consejo de
Gobierno, oida, en su caso, la representacidn sindical, publicard los criterios generales
que deberdn cumplir todos los baremos; y b) los Departamentos propondran, si lo
estiman conveniente, la adaptacion de esos criterios generales a cada una de sus areas
de conocimiento y, en su caso, a cada tipo de plaza, contrato o situacidn, que seran
aprobados por el Consejo de Gobierno (apartado 2 del citado articulo). Para la
contratacién temporal la convocatoria incluira, siempre que fuese necesario, un
baremo especifico que se aplicara para la contratacién, que deberd guardar coherencia
con el general fijado para el drea de conocimiento correspondiente.

Los procedimientos de seleccién se realizan a través de las Comisiones, quienes
ademas del resultado de la aplicacién del baremo, consideran la adecuacion del
curriculo del candidato al perfil de la plaza convocada y los resultados de las pruebas o
entrevistas que, en su caso, realicen.

El apartado 4 del articulo 113, recalca que la composicidn de las Comisiones debera
ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros,
procurando una composicion equilibrada entre mujeres y hombres, salvo que no sea
posible por razones fundadas y objetivas debidamente motivadas.
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Existe, asimismo, una Comisidon de Reclamaciones nombrada por el Claustro. Segun el
articulo 129, su composicidon cuida que se guarde un equilibrio entre los diferentes
campos cientificos presentes en la Universidad, aunque no sefiala nada en relacién con
la composicidn equilibrada por sexo. Al definir el propdsito de su actuacién de valorar
las circunstancias alegadas por el reclamante, si menciona la finalidad de que se
garanticen, desde el punto de vista formal, tanto la igualdad de oportunidades de los
candidatos como el respeto a los principios de mérito y capacidad de los mismos.

El Servicio de Personal Docente e Investigador es el responsable en la UAH de la
elaboracién, publicacidn y gestion de las convocatorias y de los procesos selectivos
para el ingreso en la Universidad y de promocién profesional del profesorado, asi
como de la gestion de los procedimientos de altas, bajas e incidencias en la relacién
profesional del personal docente e investigador al servicio de la Universidad. Como
universidad publica, estos procesos se rigen por el marco de una normativa que
condiciona los requisitos previos exigidos a los candidatos/as que pueden formar parte
de los mismos, que son diferentes segln la categoria de profesorado considerada.

Dichos procesos se definen a continuacién, distinguiendo los que conducen a la
obtencién de una plaza en los cuerpos docentes universitarios o a plazas en el
colectivo de profesorado contratado, en régimen de contrato indefinido o temporal.

a) Seleccién y adjudicacion de plazas en los cuerpos docentes universitarios

Los cuerpos docentes que desarrollan su actividad en la ensefianza universitaria estan
formados por los cuerpos de Catedraticos/as y de Profesores Titulares de Universidad.
Ambos tienen plena capacidad docente e investigadora. Se rigen por las disposiciones
de la Ley Organica de Universidades, por sus normas de desarrollo, por la legislacién
general de funcionarios que les sea de aplicaciéon y por los estatutos de las
universidades.

Las universidades, de acuerdo con lo que establezcan sus estatutos, convocan
Concursos de Acceso a plazas de los cuerpos docentes universitarios dotadas en el
estado de gastos de su presupuesto. La convocatoria debe ser publicada en el Boletin
Oficial del Estado y en el de la Comunidad Auténoma. A los concursos pueden
presentarse quienes hayan sido acreditados, asi como los funcionarios y funcionarias
de los Cuerpos de Profesores Titulares de Universidad y de Catedraticos de
Universidad. Por tanto, esos concursos que dan acceso a plazas de los cuerpos
docentes universitarios pueden ser tanto una forma de entrada a la UAH (si del
proceso de seleccidn se incorpora una persona externa a la propia UAH) como una
forma de promocion (cuando ese proceso de seleccidén derive en la toma de posesion
de la nueva plaza por un miembro que ya formaba parte del PDI de la UAH).
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Las acreditaciones se regulan por el Real Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, y por la
modificacion contenida en el Real Decreto 415/2015, de 29 de mayo. La Agencia
Nacional de Evaluacidn de la calidad y acreditacion (ANECA) es el érgano técnico
capacitado para llevar a cabo esta acreditacidn, que consiste en la valoracidn de los
méritos de los solicitantes, estableciendo unos umbrales minimos que garantizan que
el profesorado reldne condiciones para optar a una plaza de los cuerpos docentes
universitarios. La acreditacidon obtenida produce efectos en todo el territorio nacional
para concurrir al cuerpo al que se refiera, en la rama o ramas de conocimiento en la
que el acreditado haya sido evaluado de forma positiva. Asi, el requisito previo de
contar con la correspondiente acreditacion para participar en procesos de seleccién
en plazas de profesorado de los cuerpos docentes no depende de politicas de
seleccion de personal internas o particulares de la Universidad de Alcala.

Segun el articulo 115 de los Estatutos de la UAH, corresponde al Consejo de Gobierno
decidir sobre la convocatoria de plazas a los cuerpos docentes (previo informe del
Consejo de Departamento o del Instituto Universitario para el caso de sus plazas
propias). Los criterios tendran en cuenta: las necesidades docentes e investigadoras; la
dotacion del profesorado del area correspondiente; y las vacantes existentes, asi como
las que se vayan a producir con caracter inminente (dentro de los tres meses
siguientes).

En el caso de plaza de Catedratico/a de Universidad (art. 116): La Comisién, que estara
presidida por el Rector o persona en quien delegue, estara constituida por otros tres
Catedraticos de Universidad, que seran designados por el Rector. En la composicion de
la Comision la Universidad velara por el cumplimiento de la normativa sobre
igualdad entre hombres y mujeres. En caso de empate, el Presidente tendra voto
dirimente. La designacién por parte del Rector de los otros tres miembros de la
Comisidn se hara a propuesta del Consejo de Departamento al que esté adscrita la
plaza objeto del concurso, de entre una lista de seis miembros, tres de los cuales al
menos habran de ser externos a la Universidad de Alcald. Los miembros de la Comisidn
habran de tener, al menos, dos sexenios de Investigacion. La evidencia obtenida en el
apartado 3.2.4 sobre la clara infrarrepresentacion femenina en el colectivo de
Catedraticos/as de Universidad, estara jugando en contra de la presencia equilibrada
por sexo de estas comisiones, sobre todo en determinados perfiles y areas de
conocimiento, en las que esa infrarrepresentacion se acentua mas.

En el caso de plazas de Prof. Titular de Universidad (art. 116bis): La Comision, que
estard presidida por el Rector o persona en quien delegue, estara constituida por otros
tres miembros, de los que al menos uno sera Catedratico de Universidad y al menos
otro sera Profesor Titular de Universidad. La Comision sera designada por el Rector. En
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la composicion de la Comision la Universidad velara por el cumplimiento de la
normativa sobre igualdad entre hombres y mujeres. En caso de empate, el Presidente
tendra voto dirimente. La designacion por parte del Rector de los otros tres miembros
de la Comisidn se hara a propuesta del Consejo de Departamento al que esté adscrita
la plaza objeto del concurso, de entre una lista de seis miembros, al menos dos de los
cuales seran Catedraticos y al menos otros dos Profesores Titulares de Universidad.
Asimismo, al menos tres de los miembros propuestos habran de pertenecer a una
Universidad, o Universidades, distinta(s) de la de Alcald. Los miembros de la Comision
habran de tener, al menos, dos sexenios de investigacidn en el caso de los Catedraticos
y un sexenio de investigacion en el caso de los Profesores Titulares de Universidad. La
evidencia obtenida en el apartado 3.2.6 sobre el menor porcentaje de mujeres con
algun sexenio y el promedio de sexenios algo mas reducido de las que poseen
alguno, comparado con el colectivo masculino del PDI, podria reducir sus
posibilidades de formar parte de estas comisiones.

La Comisidon de Planificacién Académica y Profesorado se encargard de elaborar el
procedimiento y el modelo de convocatoria de estos concursos de acceso, que
recogeran lo establecido en la normativa vigente que resulte de aplicacion. Estos
procedimientos y modelos habran de ser aprobados por el Consejo de Gobierno de la
Universidad.

b) Selecciéon y contratacion de plazas de profesorado contratado

A través del Programa de Evaluacidon del Profesorado para la contratacion (PEP),
ANECA evalla la actividad docente e investigadora de los aspirantes a una plaza de
profesorado universitario contratado, como requisito previo a la contratacién en las
figuras que asi lo requieren por ley. En el caso de universidades publicas, la ley exige
un informe favorable previo para las figuras de Profesorado Contratado/a Doctor y
Profesorado Ayudante Doctor (PAD). Las figuras de Profesorado Asociado/a,
Profesorado Visitante y Profesorado Emérito por su diferente naturaleza, no precisan
este requisito. De estas cinco figuras solamente la primera implica un contrato de
duracién indefinida, siendo las otras dos de caracter temporal.

Para el primer tipo de figura (Profesorado Contratado Doctor) se conforman las
Comisiones de Seleccién al efecto para cada plaza. Segun el articulo 118 de los
Estatutos, estas comisiones estan compuestas por cinco miembros de igual o superior
categoria a la de la plaza convocada, y se presiden por quien ocupe la Direccién del
Departamento al que pertenezca la plaza, o persona en quien delegue. Actia como
Secretario/a quien lo sea del Departamento, o bien, si no cumple alguno de los
requisitos establecidos, la persona que designe el Consejo especificamente para actuar
como tal. Los miembros de las comisiones de seleccion de cada una de las plazas
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convocadas se designan por el Consejo de Gobierno, a propuesta del Consejo de
Departamento, con excepcidn de los que deban ser designados por la representacién
sindical. A excepcion del Director del Departamento, cuando actie como Presidente,
todos los demas miembros de la Comisidon deben pertenecer al drea de conocimiento a
gue corresponda la plaza, o bien, en caso de que no fuera posible, a otras areas afines.
Al menos uno de los miembros de la Comisién de Seleccidon debe pertenecer a una
Universidad distinta a la de Alcald y prestar servicio como profesorado con vinculacién
permanente a la Universidad; y otro se nombra a propuesta de la representacién
sindical del personal docente e investigador.

Para las ultimas figuras y para el personal interino (Personal docente e investigador en
régimen de contrato temporal) existen las Comisiones Permanentes de Seleccién para
Plazas de Profesorado Temporal. Estas se designan para cada area de conocimiento,
por el Departamento correspondiente (salvo los miembros que han de ser designados
por la representacién sindical), y actuan durante un periodo de dos afos. Intervendran
preceptivamente en la seleccién de todos los contratados temporales (articulo 121 de
los Estatutos de la UAH). Las Comisiones estaran formadas por un Presidente, que sera
quien ocupe la Direccion del Departamento o persona en quien delegue, tres
miembros designados por el Consejo de Departamento y uno designado por los
organos de representacioén sindical. Todos deben pertenecer al drea de conocimiento
de la plaza a concurso, o bien a un area afin y tener, al menos, la misma categoria de la
plaza convocada. Actla como secretario/a el miembro que tenga menor categoria y
antigliedad. En total cinco miembros (1 en la presidencia, 3 en las vocalias y 1 como
secretario/a, con uno o dos suplentes), aprobadas por la Comisién de Personal
Docente e Investigador a propuesta de los Departamentos implicados y del Comité de
Empresa del Personal Docente e Investigador Laboral. La convocatoria de estas plazas
se decide por el Consejo de Gobierno, a propuesta del Consejo de Departamento al
gue estan adscritas las plazas, y publicada en el Boletin Oficial de la Comunidad de
Madrid (excepto las plazas de Profesor Visitante y Profesor Emérito).

De acuerdo con todo lo anterior, a continuacion, se presenta informacién cuantitativa,
correspondiente a los cuatro ultimos cursos académicos, de las nuevas
incorporaciones y promociones que se han producido en las categorias de mayor
relevancia desde el punto de vista de la trayectoria académica: Ayudantes Doctor,
Contratado/a Doctor, Titular de Universidad y Catedratico/a de Universidad. Se
denomina a este colectivo PDI permanente ampliado. También se incorporan los datos
sobre el numero de personas del PDI que han dejado de formar parte del colectivo en
esos cursos académicos, con motivo de las jubilaciones producidas y otras causas. En la
Tabla 48 se presenta esta informacion, desagregada por sexo, en valores absolutos y
en porcentajes.
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Tabla 48. PDI permanente ampliado. Nuevas incorporaciones, promociones y salidas por
sexo. Valores absolutos (parte superior) y porcentajes (parte inferior). Cursos 2017-18 a
2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

NUEVAS INCORPORACIONES A LA UAH

Ayudantes Doctor 12 18 30 8 14 22 27 19 46 30 19 49
Contratado/a Doctor 0O 0 O 5 11 16 2 3 5 8 6 14
Titular de Universidad 22 10 32 17 15 32 5 3 8 7 7 14
Catedratico/a de Universidad 0 0 0 3 0 3 0 0 0 1 0 1
TOTAL 34 28 62 33 40 73 34 25 59 46 32 78
ACCESO A CATEGORIAS SUPERIORES
DESDE LA UAH
Contratado/a Doctor 0 1 1 1 0o 2 4 10
Titular de Universidad 14 16 30 4 1 100 3 13
Catedratico/a de Universidad 38 15 53 6 5 11 3 2 11 3 14
TOTAL 52 32 8 10 11 21 7 5 12 25 12 37
SALIDAS DE LA UAH
Jubilacidn forzosa (mas de 70 afios) 11 1 12 8 3 11 5 1 6 18 8 26
Jubilacidon voluntaria (menos de 70 afios) 2 2 4 5 5 10 4 2 6 12 14
Fallecimiento 1 0 1 0 O 2 1 3
Otros motivos 0 1 1 2 0 0O 0 O 4 7
TOTAL 14 4 18 15 8 23 11 4 15 23 25 48
2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M H M
NUEVAS INCORPORACIONES A LA UAH

Ayudantes Doctor 40,0 60,0 364 636 587 413 61,2 388
Contratado/a Doctor - - 31,3 688 40,0 600 57,1 429
Titular de Universidad 688 31,3 531 469 62,5 37,5 500 500
Catedratico/a de Universidad - - 100,0 0,0 - - 100,0 0,0
TOTAL 54,8 452 452 548 57,6 42,4 59,0 41,0
ACCESO A CATEGORIAS SUPERIORES

DESDE LA UAH

Contratado/a Doctor 0,0 100,0 100,0 0,0 0,0 100,0 40,0 60,0
Titular de Universidad 46,7 533 333 667 800 200 769 231
Catedratico/a de Universidad 71,7 283 545 455 60,0 400 786 21,4
TOTAL 619 381 476 524 583 41,7 67,6 324
SALIDAS DE LA UAH

Jubilacidn forzosa (mas de 70 afios) 91,7 83 72,7 273 833 16,7 69,2 30,8
Jubilacidn voluntaria (menos de 70 afos) 50,0 50,0 500 500 66,7 333 143 85,7
Fallecimiento 100,0 0,0 - - 66,7 333 0,0 100,0
Otros motivos 0,0 100,0 100,0 0,0 - - 429 57,1
TOTAL 77,8 22,2 652 348 733 26,7 47,9 52,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH

91



@ £2% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO 282 de Alcald
de Analisis Econémico y Social

En las nuevas incorporaciones de profesorado a la UAH (proceden de fuera de la UAH),
considerando en conjunto los cuatros cursos, se observa una situacidon bastante
equilibrada, sobre todo en la categoria de Ayudante Doctor (el 47,6% de todas las
nuevas incorporaciones son de mujeres). En la categoria de Contratado/a Doctor hay
un mayor predominio femenino en las entradas (57,1%) y en la de Titular de
Universidad el predominio es masculino (un 59,3%). La excepcion se produce en la
figura de Catedratico/a de Universidad, pues de las cuatro nuevas incorporaciones que
se han dado en estos afios son todas de hombres.

Cuando se trata de las promociones, es decir, del acceso a una categoria superior por
parte de un PDI de la UAH, la situacion se vuelve algo mas favorable para las mujeres
en la categoria de mayor rango, como se verd. Del total de promociones a la categoria
de Contratado/a Doctor, 14 en total, el 64,3% son mujeres; en la figura de Titular de
Universidad los 57 nuevos accesos se distribuyen en 31 para profesores y 26 para
profesoras (un 45,6%). En el caso de Catedraticos/as de Universidad, de las 83 nuevas
plazas que se han dotado en estos cuatro afos, 25 han sido ganadas por mujeres (el
30,1%), frente a 58 ganadas por hombres. En conjunto, de las 154 plazas de promocién
a una categoria superior por parte del PDI de la UAH, el 39% han correspondido a
mujeres y el 61% a hombres. El predominio de las plazas de la categoria mas elevada
habrd influido en este resultado.

Prestando atencion a las salidas de PDI de la UAH, se observa que la mayoria proceden
de las jubilaciones, ya sean forzosas por haber cumplido los 70 afios de edad, o
voluntarias. En total ha habido 89 en estos cuatro cursos, 55 son hombres y 34
mujeres, lo que supone un porcentaje femenino de 38%.

Resulta también de interés conocer cdmo se distribuyen las candidaturas presentadas
por género. Para ello se presenta esa informacidon desagregada por categoria, en la
Tabla 49, en valores absolutos y en porcentajes (parte superior e inferior
respectivamente).

A lo largo del periodo analizado el mayor nimero de candidaturas se observa en las
plazas de Ayudantes Doctor/a, la que menos requisitos presenta, cercano a las 300 en
dos ocasiones. Aunque la situacidn se presenta bastante equilibrada por sexo, el
porcentaje de candidatos hombres siempre queda por encima, en algun caso mas del
59%. Lo contrario sucede con las plazas de Contratado/a Doctor, en las que existe una
clara mayoria de mujeres candidatas, aunque el nimero total es mucho mas reducido
(31 es la cifra mas alta). En las plazas de Titulares de Universidad, bastante mas
numerosas en conjunto, las candidaturas se decantan en tres cursos a favor de los
candidatos hombres; solo en el curso 2017-18 sucede lo contrario y con una diferencia
muy escasa. Por ultimo, las mayores diferencias se evidencian en las plazas de
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Catedratico/a de Universidad, en las que las mujeres candidatas apenas suponen una
cuarta parte o menos, con la excepcién del curso 2019-20.

Tabla 49. Distribucion por sexo de las candidaturas presentadas a plazas de PDI ampliado.
Valores absolutos (parte superior) y porcentajes (parte inferior). Cursos 2017-18 a 2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

PRESENTADAS A PLAZAS DE:

Ayudantes Doctor 165 128 143 99 242

Contratado/a Doctor 2 2 11 19 30 7 11 18 11 20 31

Titular de Universidad 13 14 27 41 26 67 9 7 16 17 14 31

Catedratico/a de Universidad 42 16 58 3 3 8 6 14 9 3 12

TOTAL 220 160 380 99 84 183 167 123 290 209 160 369
2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

CANDIDATURAS

PRESENTADAS A PLAZAS DE:

Ayudantes Doctor 56,3 43,7 53,0 470 591 40,9 583 41,7

Contratado/a Doctor 0,0 100,0 36,7 63,3 38,9 61,1 355 64,5

Titular de Universidad 48,1 519 61,2 388 563 43,8 548 452

Catedratico/a de Universidad 72,4 27,6 100,0 0,0 571 429 750 25,0

TOTAL 579 42,1 54,1 459 576 42,4 566 434

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH

4.1.2. Personal de Administracién y Servicios

El articulo 155 de los Estatutos de la UAH establece que la Universidad seleccionard su
propio personal de administracién y servicios, ya sea funcionario o laboral,
garantizando los principios de publicidad, igualdad, capacidad y mérito. Los principios
de capacidad y mérito se entenderan siempre en relacion con las exigencias relativas al
desempeiio de la plaza convocada. Asi mismo, el articulo 151 dice que la Universidad
de Alcald podra contratar personal de administracidn y servicios en régimen temporal.
Para contratarlo se tendrd que realizar la correspondiente reserva de crédito anual en
el presupuesto. La contratacidn estard sujeta a lo dispuesto en el convenio colectivo y
demas disposiciones de aplicacion.

Los procesos de seleccidn se rigen por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que en su articulo 5 desarrolla el principio de
igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Este principio es aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, y especifica que se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, la igualdad en el
acceso al empleo y en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas.

93



@ £2% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO 282 de Alcald
de Analisis Econémico y Social

La seleccién del PAS funcionario o laboral se realizard anualmente a través de una
oferta publica de empleo, en donde se incluiran todas las plazas vacantes; ird firmada
por el Rector, mediante convocatoria publicada en el Boletin Oficial del Estado y en el
Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid con la mayor difusién posible de Ia
convocatoria. En la oferta de vacantes deberan indicarse los siguientes aspectos:

a) Bases de la convocatoria, temario y descripcion de las pruebas y ejercicios a

superar.

b) Las caracteristicas de cada puesto de trabajo.

c) La titulacidn exigida para cada una de las plazas convocadas.

d) El sistema de provision de vacantes: oposicidon, concurso o concurso-

oposicion.

e) El baremo por el que se regird la valoracidon de los méritos acreditados por

los solicitantes.

f) La composicion del Tribunal que juzgard la seleccién, asi como el

procedimiento de abstencidn y recusacion de los miembros que lo componen.

g) El plazo para realizar la seleccién.

h) Cualesquiera otras que se consideren adecuadas al caso.

Los procesos de seleccion y provision de puestos de trabajo del Personal de
Administracion y Servicios que se convocan se rigen por la normativa vigente, general y
especifica, que les es de aplicacion.

La Universidad de Alcala, en sus convocatorias de empleo, reservara obligatoriamente
un cupo de plazas a personas discapacitadas conforme a las disposiciones de la
legislacidn vigente.

El articulo 156 de los Estatutos detalla cdmo debe ser el desarrollo de las pruebas o
ejercicios que se establezcan, que tendran que adecuarse a las caracteristicas del
puesto de trabajo a desempeiiar, y se ajustaran al nivel de conocimientos propios de la
titulacion exigida. Y en el articulo 157 se establece que los tribunales de acceso a la
funcién publica y las comisiones de seleccion del PAS seran nombrados por el Rector y
se regularan en su composicidn, actuacién y funcionamiento por el Reglamento de
Provisién de Puestos de Trabajo elaborado a tal efecto. Las comisiones de seleccién del
personal laboral estardan nombradas por el Rector, y se acomodardn a lo dispuesto en
el convenio colectivo que sea de aplicacion.

A continuacidn, se presentan algunas cifras relativas a las nuevas incorporaciones a la
Universidad de Alcald y bajas o salidas en las distintas categorias y subgrupos del PAS
laboral y funcionario/a, en valores absolutos y su distribucién porcentual por sexo
(Tabla 50).
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Tabla 50. PAS. Nuevas incorporaciones y salidas por sexo. Valores absolutos. Ailos naturales

2017 a 2021
2017 2018 2019 2020 2021
H M T H M T H M T H M T H M T

INCORPORACIONES
A1 FUNCIONARIO 1 1 0 2 2 0 1 1
A2 FUNCIONARIO 3 3 0 2 2 4 1 1 0
C1 FUNCIONARIO 2 1 3 1 1 1 1 0 1 1 2
C2 FUNCIONARIO 8 8 1 16 17 2 18 20 5 11 16 2 10 12
TOTAL FUNC. 3 12 15 2 16 18 4 23 27 5 12 17 3 12 15
A LABORAL 0 0 0 0 0 0 1 1 2 0 0 0 1 0 1
B LABORAL 1 1 2 1 1 2 2 2 4 0 0 0 0 2 2
C LABORAL 6 4 10 7 4 11 8 0 8 1 1 2 4 3 7
TOTAL LABORALES 7 5 12 8 5 13 11 3 14 1 1 2 5 5 10
TOTAL GENERAL 10 17 27 10 21 31 15 26 41 6 13 19 8 17 25
BAJAS
Jubilacidn forzosa fun 1 5 6 7 7 3 5 10 10 7 7
Jubilacién forzosa lab 3 3 6 3 1 4 1 1 3 7 4 2 6
Jubilacidon volunt. fun 1 1 6 1 7 1 3 4 1 3 5 5
Jubilacién volunt. lab 1 1
Fallecimiento fun 1 1 1 1 2
Fallecimiento lab 1 1
Otros motivos 2 3 5 2 2 4 4 2 6 1 1 2 3
TOTAL 6 13 19 11 12 23 8 8 16 5 17 22 7 19 26

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de Planificacion y Gestién de PAS de la UAH

Del total de nuevas incorporaciones en los cinco afios la mayoria se han dado en el
colectivo funcionarial (92 altas frente a 51 de laborales), con claro predominio de las
mujeres en tres subgrupos profesionales (excepto el C1), y con porcentajes de al
menos el 75%. Casi todas las altas se dan en el subgrupo C2 (72, frentea 7, 8 y 4 el C1,
A2 y Al respectivamente). El patron de participacion femenina en estas nuevas
incorporaciones resulta muy similar al que se observa en la variable acumulada de
todo el PAS funcionarial (77% en el curso 2020-21, segun la Tabla 35)).

En las nuevas incorporaciones al PAS laboral predominan mas los hombres, siendo las
mujeres un 37%, también muy similar a la participacion de las mujeres en la variable
acumulada de todo el PAS laboral (el 38%, segin la Tabla 37), y se producen
fundamentalmente en la categoria laboral C (38 casos).

Centrando la atencién en las bajas, como cabia esperar, las jubilaciones entre el
funcionariado (agregando ambos motivos) son en un 80% femeninas, mientras que
entre las jubilaciones del personal laboral predominan los hombres (37% de mujeres).

A continuacioén, la Tabla 51 ofrece los datos sobre la distribucidon por sexo de las
personas aspirantes a procesos selectivos del PAS, en valores absolutos y en
porcentaje. Las candidaturas que aspiraron a procesos selectivos de personal
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funcionarial son femeninas en mas del 70% (considerando la suma de los cinco afos);
para el subgrupo C2, éstas alcanzan mas del 81%. En el caso de las candidaturas a
categorias del PAS laboral en general predominan los hombres, aunque en los afos
2019 y 2021 se observa una situacidn bastante equilibrada por sexo, e incluso el
porcentaje de candidatas supera al de candidatos en algunos casos.

Tabla 51. Distribucion por sexo de las candidaturas presentadas a procesos selectivos del
PAS. Valores absolutos (parte superior) y porcentajes (parte inferior). Aios naturales 2017 a

2021

2017 2018 2019 2020 2021
FUNC. H M T H M T H M T H M T H M T
Al 0 0 0 1 6 7 0 0 0 4 7 11
A2 0 0 0 14 33 47 0 0 0 O 0 0 53 137 190
C1 0 0 0 0 0 0 299 841 1140 O 0 0 0 0 0
C2 0 0 0 0 0 0 16 70 86 0 0 0 0 0 0
LAB.
A 7 4 11 0 11 11 4 6 10 0 0 0 0 0
B 0 0 0 5 18 23 16 14 30 O 1 1 4 12 16
C 122 13 135 90 3 93 13 17 30 O 0 0 21 23 44

2017 2018 2019 2020 2021
FUNC. H M H M H M H M H M
Al - - 14,3 85,7 - - 36,4 63,6
A2 = = 29,8 70,2 = = = = 27,9 72,1
C1 - - - - 26,2 73,8 - - - -
C2 = = = = 18,6 81,4 = = = =
LAB.
A 63,6 36,4 0 100 40 60 = = = =
B - - 21,7 78,3 53,3 46,7 0 100 25,0 75,0
C 90,4 9,6 96,8 3,2 43,3 56,7 = = 47,7 52,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de Planificacion y Gestion de PAS de la UAH

4.2. Procesos de formacion

Se describen aqui las estructuras responsables de los programas formativos para el PDI
y el PAS y se ofrecen datos desagregados por sexo sobre la participacion en los cursos
de formacién, al objeto de detectar posibles diferencias entre mujeres y hombres.

4.2.1. Personal Docente e Investigacion

La Universidad de Alcald organiza actividades formativas de diversa indole para el PDI.
Cabe destacar las que se integran en el Programa de Formacién del Profesorado,
dependiente del Vicerrectorado de Gestidn de la Calidad, orientado a la mejora de la
calidad de la docencia universitaria y con la finalidad de acompafiar al profesorado en
esta etapa de cambios y demandas que exigen transitar hacia un nuevo modelo
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educativo, planteando multiples desafios (UAH. Programa de Formacién del
Profesorado, 2021). Para ello se ha elaborado el proceso de Formacion del Personal
Docente e Investigador, cuyo objeto es “establecer cémo la Universidad de Alcala
define las necesidades de Personal Docente e Investigador y lleva a cabo su formacion
y actualizacidon en metodologias de ensefanza y uso de tecnologias especificas para la
docencia y otros tipos de formacion adicional” (Universidad de Alcala, 2021: 2).

Las actividades tienen como finalidad profundizar en temas concretos de la practica
docente con dos acciones principales: Cursos y talleres de formacion y Jornadas de
debate en la Universidad de Alcald, por un lado, y Programa de Formacion en inglés
para PDI, por otro. Para los cursos y talleres se realiza una oferta mensual, en las que
cualquier miembro del PDI puede inscribirse voluntariamente (a través de una
aplicacién situada en la pdagina del Portal de Calidad de la UAH), y difundido al PDI a
través de los Departamentos. De estos cursos se dispone de informacién cuantitativa,
recogida en la Tabla 52.

Junto con las actividades descritas, desde la Escuela de Doctorado de la UAH se
organizan actividades especificas de formacién del profesorado, con el objetivo de
contribuir a su desarrollo profesional, fomentar la innovacién y perfeccionamiento de
la practica educativa y profundizar en temas concretos relacionados con la direccién
de trabajos de investigacion, coordinadas por profesionales de reconocido prestigio,
de la propia UAH o de otras instituciones (Universidad de Alcald, 2021). Por ultimo, el
Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia también organiza y/o facilita
actividades orientadas a mejorar la capacitacidn para la participacidon en convocatorias
de proyectos competitivos en los dmbitos de la Unidn Europea, nacional y regional. No
se dispone de datos de participacidon de ninguna de estas actividades.

En la Tabla 52 se ha incluido el nimero cursos de formacion recibidos por el conjunto
de hombres y el conjunto de mujeres del PDI durante los cursos académicos 2015-16
hasta 2019-20, asi como el porcentaje de cursos que fueron recibidos por las mujeres
sobre el total de cursos realizados.

Con independencia de las diferencias en la cifra total de cada curso académico, se
observa que las profesoras fueron las receptoras mayoritarias de las formaciones, el
56% en el ultimo periodo considerado; comparado con su peso en el total del PDI
(43,6%), el porcentaje en el que participan en los Programas de Formacion del
Vicerrectorado de Gestion de la Calidad es claramente superior al de los hombres.
Noétese que esto no implica necesariamente que haya mas mujeres que hombres que
hayan realizado al menos un curso, puesto que los datos no se refieren a profesorado
gue ha realizado alguna formacion, sino a la suma de todas las formaciones realizadas.
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Tabla 52. Numero total de cursos de formacidn realizados por el PDI, total y por sexo, y
porcentaje realizado por mujeres. Cursos 2015-16 a 2019-20

H M Total % M
2015-16 446 571 1017 56,1
2016-17 373 459 832 55,2
2017-18 316 433 749 57,8
2018-19 356 528 884 59,7
2019-20 345 449 794 56,5
TOTAL 1836 2440 4276 57,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Esta informacién se complementa con la que se recoge en la Tabla 53, el nUmero de
mujeres y hombres que ha realizado algun curso de formacién, con independencia de
gue sea solo un curso o mas de uno, y qué proporcién suponen sobre su colectivo. La
proporcién de los hombres del PDI que realizan algin curso de formacion no supera el
23% en ninguno de los cursos analizado; el porcentaje mas elevado (22,9%) se observa
en el curso 2015-16, y en el ultimo curso del que se dispone informacidn, el 2019-20,
esta proporciéon ha disminuido hasta el 18,4%. En el caso de las mujeres del PDI el
porcentaje es superior, aunque entre los cursos 2015-16 y 2019-20 la proporcion ha
disminuido en casi 10pp, pasando del 37,2% al 27,7%.

Otra lectura que se desprende de los datos anteriores (nUmero de cursos y personas
qgue hacen alguno) es que, por término medio, los hombres realizan un nimero menor
de cursos que las mujeres. Por ejemplo, en el curso 2019-20 los 345 cursos recibidos
por hombres corresponden a 178 profesores, lo que supone una media de 1,9 cursos
por profesor; mientras que en el caso de las mujeres el resultado es 2,1 cursos por
profesora.

Tabla 53. Nimero de mujeres y hombres del PDI que ha realizado algin curso de formacion y
porcentaje que supone sobre su colectivo total. Cursos 2015-16 a 2019-20
N2 de personas del  Porcentaje sobre su

PDI que hace cursos colectivo total
H M H M
2015-16 226 252 22,9 37,3
2016-17 195 218 20,0 31,8
2017-18 172 212 17,6 29,9
2018-19 183 224 18,9 31,0
2019-20 178 208 18,4 27,7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Mas allad de las formaciones ya mencionadas, la Universidad de Alcald cuenta con el
Centro de Apoyo a la Innovacion Docente y Estudios Online de la Universidad de Alcald
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(IDEQ), servicio universitario dependiente del Vicerrectorado de Estrategia y
Planificacién, creado como apoyo instrumental a la docencia. Desde IDEO se gestionan
las areas de Innovacion Docente y Estudios Online, asi como el servicio de Aula Virtual.

Con el objetivo de contribuir a la mejora de la calidad de la ensefianza y generar una
continua reflexion sobre el modelo educativo universitario se crearon los Grupos de
Innovacion Docente (GID). La creacidon de estos grupos se complementa con las
Convocatorias de Proyectos de Innovacidn Docente, de periodicidad anual para
equipos docentes que deseen poner en marcha acciones de innovacion docente en sus
asignaturas y/o titulos.

La pertenencia a estos grupos otorga un reconocimiento al profesorado por su
implicacion en la mejora de su practica docente, y se reconoce como un mérito en la
Evaluaciéon Docente del Profesorado a través de su programa Docentia, asi como la
participacién en Proyectos de Innovacién Docente y en los Encuentros de Innovacién
Docente. De esto ultimo no se dispone de datos para este estudio, ni de quiénes
desempeiian el papel de coordinador de los grupos y proyectos.

Tabla 54. PDI que forma parte de los Grupos de Innovacién Docente. Desagregacion por sexo
y porcentaje de mujeres. Cursos 2015-16 a 2019-20

H M Total % M
2015-16 266 219 485 45,2
2016-17 276 220 496 44,4
2017-18 306 230 536 42,9
2018-19 301 246 547 45,0
2019-20 302 257 559 46,0
TOTAL 1.451 1.172 2.623 44,7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 55. PDI que participa en Proyectos de Innovacion Docente. Desagregacion por sexo y
porcentaje de mujeres. Cursos 2015-16 a 2019-20

H M Total % M
2015-16 142 113 255 44,3
2016-17 190 176 366 48,1
2017-18 215 189 404 46,8
2018-19 226 233 459 50,8
2019-20 137 145 282 51,4
TOTAL 910 856 1.766 48,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Observando la informacién recogida en las Tablas 54 y 55, se comprueba que las
mujeres suponen cerca de un 45% o 46% de la suma del nimero de profesores que
participa en los Grupos de Innovacién Docente (GID) y algo mas, cerca del 51% en los
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dos ultimos cursos, de la suma de profesorado que figura como participante en
Proyectos de Innovacién Docente (PID). Por tanto, su peso relativo es, en los dos casos,
mas elevado que el que representan en el conjunto del PDI. Debe tenerse en cuenta
que el profesorado puede participar en mds de un GID y en mas de un PID, y que en los
datos de estas Tablas 54 y 55 se le contara tantas veces como participaciones tenga.

Las Tablas 56 y 57 reflejan, en cambio, cudntas mujeres y hombres del PDI han
participado en algun Grupo o Proyecto de Innovaciéon Docente, pero solo se le contard
una vez. Estos datos se completan con la ratio que supone cada uno de ellos sobre su
colectivo total de mujeres y hombres que son PDI. En la participaciéon en GID no se
observan grandes diferencias entre la proporciéon de profesores y profesoras que han
tenido alguna participacion, pero en el caso de la participacién en PID la proporcién de
mujeres es superior a la de hombres. Por ejemplo, en el curso 2019-20 un 17,4% de
mujeres del PDI frente a un 13,3% de los hombres. En todos los cursos considerados, la
ratio de las mujeres supera a la de los hombres.

Tabla 56. Numero de mujeres y hombres del PDI que ha participado en algtiin Grupo de
Innovacién Docente y porcentaje sobre su colectivo total. Cursos 2015-16 a 2019-20

Grupo de innovacion Porcentaje sobre su colectivo

H M H M
2015-16 242 183 24,5 27,1
2016-17 254 187 26,1 27,3
2017-18 283 197 29,0 27,7
2018-19 281 215 29,0 29,7
2019-20 281 225 29,1 29,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 57. Nimero de mujeres y hombres del PDI que ha participado en algtin Proyecto de
Innovacién Docente y porcentaje sobre su colectivo total. Cursos 2015-16 a 2019-20

Proyecto de innovacion Porcentaje sobre su colectivo

H M H M
2015-16 141 111 14,3 16,4
2016-17 184 167 18,9 24,3
2017-18 194 164 19,9 23,1
2018-19 198 188 20,5 26,0
2019-20 129 131 13,3 17,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

4.2.2. Personal investigador

El personal investigador también participa en los cursos de formacién, en los GID y en
los PID.
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Tabla 58. Numero de mujeres y hombres del Pl que ha participado en alguin curso de
formacidn, Grupo de Innovacidn y Proyecto de Innovacién. Cursos 2015-16 a 2019-20
Curso formaciéon Grupo innovacién Proyecto innovacion

2015-16 6 14 3 2 5
2016-17 10 17 1 5 16 6
2017-18 15 28 11 7 6 15
2018-19 13 30 10 9 4 14
2019-20 27 32 11 8 0 6

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La Tabla 58 recoge el nimero de hombres y mujeres de este colectivo que han
participado entre los cursos 2015-16 y 2019-20. La participacién en general es escasa,
mas en cursos de formacién que en innovacion docente. Y en cuanto a la participacion
por género, las mujeres son mas de la mitad en la formacion en todos los cursos;
mientras que los hombres son mds numerosos en los GID; en el caso de los PID no se
observa un patrén constante. Para interpretar estos datos conviene recordar que el Pl
se distribuye de forma muy equilibrada por sexo, como se puede comprobar en la
Tabla 27.

4.2.3. Personal de Administracién y Servicios

La Vicegerencia de Recursos Humanos de Universidad de Alcald es la que se encarga
del disefio y ejecucion del Programa de Formacién Anual del Personal de
Administracién y Servicios.

Contempla también la realizacién de cursos externos que no formen parte del citado
programa anual de formacidén que organiza la universidad, pero no estan incorporados
a las cifras de la Tabla 59. La memoria de actividades formativas que elabora el Servicio
citado ofrece una tabla con los nombres de las personas que lo han realizado, aunque
no su cifra total por sexo; si ofrece la cifra total agregada y su valor es muy reducido,
por lo tendria un efecto menor sobre los datos aqui comentados. En dicha tabla se
recoge la informacién sobre el niumero de cursos de formacion recibidos por el PAS
desagregados por sexo. El porcentaje de mujeres en los cursos realizados supera al de
hombres en todos los afios considerados, siendo su participacién superior al 60% y
llegando algun afio (2017) al 80,9%.
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Tabla 59. Numero total de cursos de formacidn realizados por el PAS desagregados por sexo
y porcentaje que ha sido realizado por mujeres. Aios naturales 2012 a 2020

Ao

2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020

H

169
172
167
324
265
228
355
331
188

M
360
404
412
494
485
967
661
801
555

Total
529
576
579
818
750
1.195
1.016
1.132

743

Y
68,1
70,1
71,2
60,4
64,7
80,9
65,1
70,8
74,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 60. Numero de mujeres y hombres del PAS que ha realizado algtin curso de formacién
y porcentaje que supone sobre su colectivo total. Afios naturales 2012 a 2020

2012 112 233 39,6 47,5
2013 113 245 40,9 51,5
2014 103 252 37,6 52,1
2015 173 276 62,7 57,1
2016 145 273 50,5 54,8
2017 100 332 34,2 66,3
2018 141 282 47,5 55,2
2019 176 412 57,5 78,0
2020 111 295 35,9 55,5

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En la tabla 60 aparece el nimero de hombres y mujeres del PAS que han recibido algun

curso de formacién. También en este caso, con la excepcion del afio 2015, se observa

una mayor predisposicion femenina a participar en las formaciones, puesto que una
mayor proporcion de mujeres que de hombres del PAS han participado en algun curso.
Particularmente llamativo es el afio 2019, en el que hasta 412 mujeres lo hicieron, lo

que supone el 78% de todas las mujeres del PAS.

Con la informacién del namero total de cursos y el nimero de personas es posible

calcular el nimero medio de cursos que ha recibido cada participante, en el ultimo afio

disponible (2020) son 1,7 cursos cada hombre y 1,9 cada mujer.
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CAPITULO 5. ANALISIS DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS
ENTRE HOMBRES Y MUJERES DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA
POR CLASES PROFESIONALES

Cabria esperar que el analisis de las diferencias en las retribuciones de hombres y
mujeres en el ambito del sector publico y, en concreto, en la universidad publica,
reflejara el principio de igualdad de género. Las retribuciones deberian ser las mismas
para hombres y mujeres a igualdad de capacidad y de méritos, ya que las leyes y
reglamentos que las regulan asi lo establecen. Sin embargo, hay una serie de variables
gue pueden incidir en las retribuciones de forma distinta en funcion del género, siendo
también un indicador de desigualdad y ofreciendo informacién sobre en qué aspectos
hay que trabajar para conseguir disminuir la brecha salarial.

Para entender e interpretar adecuadamente las causas de las diferencias salariales
observadas hay que tener en cuenta dos tipos de factores: la composicién del personal
y la composicién del salario.

Comenzando con la composicion del personal hay que analizar las caracteristicas del
personal en cuanto a su edad, antigliedad y distribucion por categorias profesionales,
es decir, la presencia de mujeres en cada categoria y la distribucién de mujeres en
cada categoria. Por ejemplo, si las mujeres se concentran en categorias peor
remuneradas, su salario medio sera menor que el de los hombres y la mayor presencia
masculina en las categorias mas altas explicara parte de la diferencia salarial global. El
analisis de la interaccion entre algunas de estas variables como edad y categoria
también contribuye a entender el efecto composicion sobre las diferencias salariales.

La desigualdad puede venir explicada por las dificultades de acceso a las categorias
mejor remuneradas. Mas alld del analisis de la brecha salarial por categoria, es
interesante conocer a qué edad se accede a las distintas categorias para conocer si las
mujeres necesitan mas tiempo para alcanzar las promociones.

La composicion del salario también explica las posibles diferencias observadas.
Ademas del sueldo base, en el salario total se incluyen complementos de diverso tipo
que estan relacionados con las propias caracteristicas del puesto o con las del
individuo. Algunos complementos estan ligados a la antigiiedad en la universidad, por
ejemplo, en el caso del PDI (trienios o quinquenios) y otros vienen determinados por
los logros en investigacion o transferencia (sexenios) o por el desempefio de cargos de
gestidon que conllevan una remuneracién. La fuente de las diferencias en los distintos
complementos salariales puede hallarse en las dificultades que tiene algun colectivo en
acceder a dichos complementos. Por ejemplo, si las mujeres acceden en menor
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proporciéon a los cargos de gestion con complementos mas elevados, su salario medio
serd menor que el de los hombres.

Para entender e interpretar adecuadamente los resultados de las brechas en
retribuciones entre hombres y mujeres es imprescindible tener presente el diagndstico
cuantitativo de las diferencias en la composicion de los distintos colectivos. Ademas, el
analisis de los resultados del informe TRAYECTORIAS PROFESIONALES DE LAS MUJERES
Y DE LOS HOMBRES DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA realizado en el afio 2017 (Mafias
et al.,, 2017) complementa y clarifica qué papel juegan determinados aspectos
personales, familiares y los propios del entorno laboral y profesional, en las diferencias
en el camino hacia la promocién profesional y en la situacién que se alcanza por las
trabajadoras y trabajadores de la UAH; esta informacion trasciende los datos
cuantitativos y permite contextualizar los resultados del analisis de las retribuciones.

5.1. Retribuciones de los hombres y mujeres pertenecientes al PDI

A continuacion, se presentan los resultados de la explotacion de los salarios del PDI de
la UAH que percibieron salario por algin concepto durante el afio 2020’. La brecha
salarial, en términos porcentuales, se calcula como la diferencia porcentual relativa
entre el salario del hombre y el salario de la mujer®; una brecha positiva indica que los
hombres ganan mas que las mujeres, mientras que una brecha negativa indica que son
las mujeres las que tienen una remuneracién superior a los hombres.

Se ha excluido del andlisis al personal investigador por tratarse de un colectivo
tremendamente heterogéneo tanto por el tipo de vinculacién a la universidad como
por su dedicacion y la duracién de su relacion como investigadores que puede ser el
aflo completo o Unicamente unos dias. No obstante, es interesante sefalar que tanto
entre los investigadores/as postdoctorales como entre el personal investigador en
formacién, son los hombres los que tienen un salario medio superior. En concreto, las
brechas en el salario base para cada uno de estos dos grupos son del 11,33% y del
12,65% respectivamente.

No se considera a quienes cambiaron de categoria profesional durante ese afio; la
poblacién total incluye 968 hombres y 739 mujeres. En primer lugar, se presentan
algunos descriptivos de las variables salariales para todo el colectivo de PDI vy, a

7En las categorias con menos de 10 casos aparecera en todas las tablas un guion [-] en lugar del N
correspondiente.

8 Brecha salarial=100-(salario mujeres/salario hombres)*100; o lo que es igual, Brecha salarial=(salario
hombre-salario mujer)/salario hombre*100
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continuacion, el analisis se centra en los cuerpos de catedraticos/as y titulares de
universidad, contratados/as doctor y profesorado ayudante doctor (502 hombres y
358 mujeres).

5.1.1. Analisis del salario percibido por la totalidad del PDI

Como primera aproximacion a las diferencias salariales por género se presenta el
analisis de la variable salario total que incluye todas las remuneraciones percibidas
durante el ano, tanto el salario base como el total de los complementos salariales
percibidos en la nominativa.

a) Diferencias en el salario total

En la Tabla 61 se recogen algunos estadisticos descriptivos de la distribucién del salario
total para hombres y mujeres. Esta primera aproximacion a la brecha salarial de
género ofrece un resultado relevante, aunque limitado, porque no permite interpretar
las causas de las diferencias y, ademads, se refiere a un colectivo muy amplio y
heterogéneo. Utilizando los salarios medios para este calculo, el resultado muestra
que las mujeres ganan un 14,7 % menos que los hombres®. En el informe “Brecha
salarial de género en las universidades publicas espafiolas”'? recientemente publicado
y en el que han participado 20 universidades publicas (incluida la UAH), asi como CRUE,
ANECA vy el Ministerio de Universidades, la brecha salarial global que se obtiene para la
media de las universidades analizadas es de un 10,9%, inferior a la de la UAH. Aunque
hay que sefalar que los resultados no son estrictamente comparables, ya que el
colectivo analizado no es el mismo; asi, por ejemplo, en el informe del Ministerio se
incluye al personal investigador en formacidn y en el analisis que aqui se presenta se
ha excluido a este colectivo. Una de las caracteristicas que determina que una
universidad tenga una mayor o menor brecha salarial entre hombres y mujeres de su
PDI es la composicidn por categorias del profesorado. Asi, por ejemplo, en el informe
del Ministerio de Universidades la Universidad de Valencia, la Universidad Jaume |l y la
UAH son las tres universidades con mayor brecha salarial y la proporcion de
profesorado asociado que tiene cada una de ellas es del 40%, 45% y 45%
respectivamente. Mientras que en las dos universidades con menor brecha salarial la
proporcion del profesorado asociado es inferior al 30%; en la Universidad Pablo
Olavide supone el 28% del profesorado y en la Universidad de Oviedo el 22%.

Junto a los datos que aporta la Tabla 61, cuyos datos estdn desagregados por sexo,
resulta atil tener en cuenta algunas cifras referidas al conjunto del profesorado. El

% Este resultado se obtiene de la siguiente forma: 100-((25919,8/30402,2)*100)=100-85,25=14,74%
10 Massé Lago, M., Golias Pérez, M. y Nogueira Dominguez, J. (2021) Brecha salarial de género en las
universidades publicas espafiolas Ministerio de Universidades
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salario medio del PDI (28.461,71€) es mayor al salario mediano (13.021,4€) debido a
que hay pocas personas con salarios muy altos, pero con un peso importante en la
media, por esta razéon resulta importante complementar la informacién del salario
medio con la desviacion tipica (25.379,83). Si se utiliza el salario mediano para calcular
la brecha salarial de género, esta asciende al 39,6%, muy por encima de la brecha que
se obtiene para las 20 universidades del estudio nacional (12,1%). Al incluir a todo el
PDI se observa una dispersion salarial muy amplia, con una parte que presenta salarios
totales muy bajos, lo que se corrige cuando se excluyen colectivos que trabajan a
tiempo parcial, como son los profesores asociados. También el bajo valor de la moda,
que ademas es igual para hombres y mujeres, se explica por la inclusién de este
colectivo tan numeroso, al que corresponde retribuciones anuales bajas y
determinadas por las horas establecidas en sus contratos.

Tabla 61. Descripcion de la variable salario total para hombres y mujeres del PDI. Afo
natural 2020

SALARIO TOTAL HOMBRES MUJERES |
N Vaélido 968 739
Media 30.402,2 25.919,8
Mediana 18.842,9 11.365,5
Moda 4.706 4.706
10 4.353,3 4.130,6
20 4.705,6 45357
30 6.090,6 4.705,6
40 9.413,1 7.842,3
Percentiles @ 50 18.842,9 11.365,5
60 44.136,8 32.491,6
70 50.297,7 46.409,3
80 55.451,1 51.820,9
90 66.633,0 57.066,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

b) Diferencias por conceptos retributivos

En la Tabla 62 se recogen los salarios medios de hombres y mujeres, desagregando el
salario base y distintos tipos de complementos. Se incluye la informacién de en
cuantos casos se estd percibiendo cada uno de los conceptos salariales y la desviacién
tipica. Los complementos reflejan en cierta medida el resultado de la carrera
profesional de hombres y mujeres, ya que estan asociados al desempeno docente y a
la labor como investigadores del PDI. Los complementos considerados de forma
detallada son aquéllos que se perciben por una proporcién significativa del PDI, el
resto se agrupan en una categoria residual. El complemento de destino y el
complemento especifico van asociados a la plaza correspondiente en los cuerpos
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docentes universitarios (catedrdticos y titulares), mientras que el complemento
especifico variable por méritos individuales lo perciben todos los miembros del PDI,
excepto los profesores eméritos. En la Tabla 62 se han unido los dos complementos
especificos bajo el mismo epigrafe. Los trienios pueden ser parte de la retribucion en
cualquier categoria del profesorado. Los quinquenios de docencia pueden solicitarlos
tanto los cuerpos docentes como los ayudantes doctores y los contratados, pero no los
profesores asociados, y los sexenios de investigacion y transferencia solo catedraticos,
titulares y contratados doctores. El complemento por trabajos de colaboracién incluye
la remuneracion por la participacion en proyectos de investigacién y en convenios,
aunque la informacién contenida en las néminas sobre la remuneracion por este
ultimo concepto no refleja el nimero total de profesores que percibe este tipo de
remuneraciones ni su cuantia, ya que una parte de los proyectos y convenios se
gestionan a través de la Fundacion General de la UAH y dichos pagos no estdn
recogidos en la informacidon que se ha utilizado en este andlisis.

El concepto de “otros complementos” es una categoria residual que agrupa varios
conceptos percibidos por un numero pequeiio de profesorado, e incluye varios
complementos relacionados con la productividad de la plaza fija o variable o las
guardias médicas del profesorado de Ciencias de la Salud. Hay que seifalar que en
algunos casos de este colectivo el importe de los complementos es significativamente
alto, de ahi la desviacion tipica tan elevada que se observa en dicho concepto.

En términos absolutos, la columna de diferencia salarial recoge la diferencia entre el
salario medio de los hombres y el salario medio de las mujeres en cada concepto
salarial. Un numero positivo significa que, en media, los hombres perciben una
remuneracion mayor que las mujeres, mientras que un nimero negativo indica que las
mujeres perciben en media una remuneracién mayor que los hombres. La tabla
muestra que el salario medio total por ailo de los hombres es 4.482,4 euros superior
al de las mujeres.

La brecha salarial, en términos porcentuales, se calcula como la diferencia porcentual
relativa entre el salario medio del hombre y el salario medio de la mujer. La brecha
bruta total en la UAH en el afio 2020 es del 14,7%, lo que significa que tomando el
salario medio total de todos los hombres y mujeres que forman parte del PDI las
mujeres ganan en media un 14,7% menos que los hombres. Es decir, una brecha
salarial porcentual positiva indica la existencia de una desigualdad salarial desfavorable
a las mujeres, mientras que, una brecha salarial negativa indica que en media los
salarios en esa categoria son mayores para las mujeres que para los hombres.
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Tabla 62. Retribuciones medias anuales del PDI seglin concepto retributivo, hombres,
mujeres y diferencia retributiva por género. Ao natural 2020

RETRIBUCION MEDIA DIFERENCIA
Hombres Mujeres
Media N Desv. Media N Desv. DIF.ABSOLUTA BRECHA%
Salario Base 11.239,0 968 @ 6.739,7 @ 11.239,7 739 @ 7.655,0 -0,66 -0,01
Complemento de destino 11.948,7 | 421 2.161,2 11.662,4 | 258 2.180,9 286,30 2,40
Complementos especificos = 5.619,2 = 907 | 5.563,8 4562,1 677 4.762,8 1.057,09 18,81
Trienios 3.878,8 | 603 | 2.414,9 | 3.5554 | 432 | 2.209,7 323,38 8,34
Quinquenios estatalesy ¢ 4179 443 27274 55622 315 2.6865 455,67 7,57

autonémicos

Sexenios de investigacion
y de transferencia 4.697,8 381 2.563,9 3.723,7 243 2.027,7 974,04 20,73
estatales y autonémicos

Complemento por cargo

. 42164 126 @ 3.431,8 3.541,8 | 104 @ 2.131,7 674,53 16,00
académico
Direccidn, coordinacién de
master, cursos y 1.751,8 42 1.303,0 1.514,6 34 1.133,9 237,15 13,54
conferencias
Trabajos colaboracion 1.131,3 34 1.370,4 1.715,1 39 3.424,1 -583,78 -51,60
Otros complementos 22.964,1 @ 37 | 21.576,3 | 17.823,5 - 27.855,0 5.140,58 22,39
SALARIO TOTAL 30.402,2 968 26.750,4 @ 25.919,8 739 23.237,4 4.482,40 14,74

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Si esta diferencia se analiza para los distintos conceptos salariales puede verse que la
brecha en el caso del salario base es practicamente inexistente.

En el caso de los complementos se observan diferencias segun el tipo de
complemento, aunque es siempre favorable a los hombres, excepto en “Trabajos
colaboracién”. Considerados de forma agregada todos los complementos, se observa
que las mujeres ganan por estos conceptos un 21,4% menos que los hombres. Brecha
gue resulta por encima del 14,9% que se obtiene con las 20 universidades
participantes en el informe del Ministerio de Universidades.

En el caso del complemento de destino las mujeres perciben unos ingresos un 2,4%
inferior a los de los hombres. Y perciben un 18,8% menos en el complemento
especifico. Estos dos complementos estan asociados a la categoria, por lo que la
distribucién del PDI en las distintas categorias es lo que determina parte de las
diferencias en los salarios medios. Ambas brechas son inferiores a las que se obtienen
en el informe del Ministerio de Universidades, 11% y 19,4% respectivamente.

Los complementos de trienios y quinquenios muestran que las mujeres perciben al afo
323,3 y 455,6 euros menos que los hombres por estos conceptos. Lo que supone unas
brechas del 8,3 y 7,5% respectivamente, nuevamente inferiores a las resultantes de la
media de las 20 universidades analizadas en Massé et al (2021) que son 14,3% y 14%
respectivamente. Estos dos complementos estan ligados en cierta medida a la
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antigliedad en la administracién, en la universidad y, por lo tanto, también a la edad
del PDI.

En el complemento por sexenios la brecha anual asciende a 974 euros, lo que implica
que las mujeres ganan por este concepto un 20,7% menos que los hombres. En Massé
et al (2021) la brecha en la retribucién por sexenios asciende al 25,9%. En la UAH hay
un 38% de los hombres y un 32% de las mujeres que forman parte del PDI que
perciben este complemento. La diferencia viene dada por el nUmero de sexenios y por
la categoria a la que corresponden. De nuevo, un efecto composiciéon del colectivo
que explica el por qué las remuneraciones son distintas para hombres y mujeres.

El complemento por cargo académico lo perciben 126 hombres y 104 mujeres, con una
diferencia media de 674,5 euros mds los hombres. El complemento por direccién,
coordinacidon de master, cursos y conferencias, la diferencia media es de 237,1 euros.

En otros complementos se recogen el resto de las remuneraciones no contempladas
en los conceptos anteriores. Aqui, la brecha es desfavorable a las mujeres, que cobran
5.140 euros menos que los hombres (22,3%).

En resumen, la brecha en complementos refleja que las mujeres estdn peor
remuneradas que los hombres por este concepto, destacando la brecha en “otros
complementos” como la mas elevada que, junto a la brecha en sexenios, explica el
resultado global de una diferencia del 21,4% en las retribuciones por complementos de
hombres y mujeres. En el concepto de “otros complementos”, como ya se ha
explicado, aunque no afecta a un numero elevado de profesores, si que incluye
retribuciones muy elevadas en algunos casos (como se puede ver en la desviacién
tipica) y, por lo tanto, afecta a los resultados globales. La brecha en el complemento
por sexenios de investigacidn y transferencia refleja una distribucién desigual de dicho
reconocimiento, como ya se ha comentado. Para entender y profundizar en el origen
de estas diferencias resulta imprescindible realizar el andlisis retributivo por categorias
profesionales.

c) Diferencias por categoria profesional

Con el fin de profundizar en algunas de las diferencias que se observan en esta Tabla
62, a continuacién, se analizaran los ingresos medios de hombres y mujeres del PDI
segln la categoria profesional y diferenciando el salario base y los complementos
(Tabla 63). Las diferencias en el salario base dentro de una misma categoria se
explican por la distinta dedicacion. Entre los cuerpos docentes la dedicacién parcial es
minoritaria, en el cuerpo de Catedraticos/as de Universidad hay un 2,6% y en el de
Titulares de Universidad un 1,1%. En el caso de los profesores asociados las horas de
su contrato son las que determinan las diferencias en el salario total.

El salario total medio es superior para los hombres catedraticos, ganando ellas un
6,5% menos que ellos. La diferencia desfavorable a las mujeres, la originan los
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complementos, ya que en el salario base medio de las mujeres es un 11,5% superior al
de los hombres en el caso de catedraticas de la rama de Ciencias de la Salud y
practicamente el mismo en el resto de las ramas, mientras que en los complementos la
brecha es desfavorable a las mujeres en un 27% en el caso de Ciencias de la Salud y no
existe en el resto de ramas El nimero de catedraticos, muy por encima del de
catedraticas, es una de las causas que explica la brecha salarial total del 14,7%, ya que
su peso en la media es muy alto.

En la categoria de Titulares de Universidad la brecha en el salario medio es menor,
las mujeres ganan un 1,1% menos que los hombres y esta brecha tiene su origen en
los complementos percibidos por este colectivo, ya que el salario base medio es
practicamente el mismo. Entre el PDI en la categoria de Contratado/a doctor no
existe brecha salarial, en este grupo, en el que hay mds mujeres que hombres, el
salario total es el mismo y las mujeres ganan un 5,9% mas que los hombres por
complementos.

En los ayudantes doctores, la brecha es negativa y del 8,9%, indicando que las
mujeres en esta categoria tienen un salario total medio que es un 8,9% superior al de
los hombres, diferencia aun mayor en el caso de los complementos (11%).

El profesorado asociado/a, categoria con un peso por encima del 40% en el PDI, la
diferencia salarial es favorable a los hombres, las mujeres ganan un 1,5% menos que
los hombres o un 3,9% menos si son asociados en la rama de Ciencias de la Salud. Las
diferencias en este colectivo se explican por el nUmero de horas en contrato.

Las categorias catedraticos y titulares de escuela universitaria, tienen un peso marginal
en el conjunto del profesorado, ademas se trata de cuerpos a extinguir. Entre los
Catedraticos/as de Escuela Universitaria no hay brecha salarial y si la hay entre los
Titulares de Escuela Universitaria, en la que las mujeres ganan un 7,1% menos que los
hombres; en este caso son los complementos los que originan la diferencia.

Los profesores colaboradores, eméritos y visitantes, son categorias especiales, que
perciben solo alguno de los posibles complementos, o ninguno como es el caso de los
eméritos. En estas categorias, la diferencia salarial es favorable a las mujeres, pero en
el computo global su peso relativo es pequefio, 11 profesores colaboradores, 10
visitantes y 18 eméritos.

Tabla 63 Diferencia retributiva media anual entre hombres y mujeres en salario total, salario
base y complementos por categoria profesional. Aio natural 2020

RETRIBUCION MEDIA SALARIO TOTAL

DIFERENCIA
HOMBRES MUJERES
N Media N Media DIF.ABSOLUTA BRECHA%
Catedraticos/as de universidad 144 67.937,5 46 63472,1 4.465,3 6,57
Titulares de universidad 261 50.789,3 200 50191,4 597,9 1,18
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Catedraticos/as de Escuela

Universitaria - 56.771,3 - 56548,5 222,7 0,39
Titulares de Escuela Universitaria 18 45.429,5 10 42180,7 3.248,8 7,15
Contratado Doctor 36 36.483,5 55 36409,2 74,3 0,20
Ayudante Doctor 61 20.335,5 57 22151,4 -1.815,9 -8,93
Colaborador = 33.503,2 = 35345,3 -1.842,0 -5,50
Asociado 211 7.609,0 131 7488,1 120,8 1,59
Asociado CC de la Salud 211 43.89,7 222 4217,2 172,5 3,93
Emérito 15 77.96,1 - 9095,0 -1.298,8 -16,66
Visitante - 22.248,6 - 30.606,2 -8.357,5 -37,56
SALARIO TOTAL 968 30.402,2 739 25.919,8 4.482,4 14,74
RETRIBUCION MEDIA DIFERENCIA
owees | womes |
_ Media N Media DIF.ABSOLUTA | BRECHA%
I(;a;:furjﬁws/ asdeUCCde 18 14.281,9 - 15.928,1 -1.646,1 -11,53
Catedraticos/as de U 126 14.823,7 43 14.897,9 -74,1 -0,50
Titulares de universidad 261 15.344,6 200 15.222,7 1.21,9 0,79
Catedraticos/as de EU - 15.928,1 - 15.928,1 0,0 0,00
w | Titulares de EU 18 15.879,7 10 15.928,1 -48,4 -0,30
ﬁ Contratado Doctor 36 24.615,9 55 23.909,7 706,2 2,87
% Ayudante Doctor 61 16.737,3 57 18.064,9 -1.327,5 -7,93
g Colaborador - 23.462,6 - 23.462,6 0,0 0,00
Asociado 211 6.602,3 131 6.549,0 53,2 0,81
Asociado CC de la Salud 211 3.887,7 222 3.774,3 113,3 2,92
Emérito 15 7.796,1 - 9.095,0 -1.298,8 -16,66
Visitante - 19.273,7 - 26.253,4 -6.979,6 -36,21
TOTAL SALARIO BASE 968 11.239,0 739 1.1239,7 -0,6 -0,01
ia;furjﬁws/ asdeUCCde g 79.122,6 - 57.758,3 21.364,2 27,00
Catedraticos/as de U 127 48.020,6 43 47.564,4 4.56,2 0,95
Titulares de universidad 261 35.367,0 200 34.760,0 607,0 1,72
§ Catedraticos/as de EU - 40.843,2 - 40.620,4600 222,79 0,55
E Titulares de EU 18 29.272,1 10 26.131,1 3.140,9 10,73
; Contratado Doctor 36 11.723,5 55 12.423,5 -700,0 -5,97
g Ayudante Doctor 60 3.606,7 57 4.005,6 -398,9 -11,06
S Colaborador - 10.040,6 - 11.882,7 -1.842,0 -18,35
g Asociado 182 1.140,4 102 1.188,3 -47,8 -4,20
3 Asociado CC de la Salud 198 5349 195 501,1 33,8 6,32
Emérito
Visitante - 2.974,9 - 4.324,4 -1.349,5 -45,36
TOTAL COMPLEMENTOS 911 20.171,5 680 15.855,1 43.16,3 21,40

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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5.1.2. Analisis de las retribuciones percibidas por catedraticos/as y titulares de
universidad, contratados/as doctor y ayudantes doctor

Estas categorias de profesorado son las que recogen las trayectorias profesionales del
personal docente que desarrolla su carrera en el ambito académico. Los profesores
asociados, a pesar de su peso cuantitativo en la universidad, constituyen un grupo
heterogéneo que desarrolla su actividad profesional principal fuera del ambito
universitario y su remuneracion esta relacionada principalmente con la dedicacién en
términos de las horas que se especifiquen en su contrato. Los cuerpos de escuela
universitaria son categorias por extinguir y numéricamente poco relevantes. Los
profesores colaboradores y los visitantes son grupos con peculiaridades especificas
que es dificil comparar con otras categorias. Y los eméritos son profesores que estan al
final de su trayectoria en la universidad y que se encuentran en una posiciéon diferente
a la que han tenido durante etapas anteriores de su trayectoria. Por estas razones el
anadlisis a partir de este punto se centra en las cuatro categorias mencionadas,
colectivo al que se denominara PDI permanente ampliado.

a) Diferencias en el salario total

En la Tabla 64 se recogen algunos estadisticos del salario total de este grupo,
compuesto por 502 hombres y 358 mujeres.

Si se calculan las diferencias salariales totales para estas categorias, la brecha total
disminuye, pasando a mostrar que las mujeres ganan un 11,1% menos que los
hombres en términos del salario medio y un 4,2% en términos del salario mediano.

Tabla 64. Descripcion de la variable salario total para hombres y mujeres del PDI permanente
ampliado. Ao natural 2020

SALARIO TOTAL HOMBRES MUJERES ‘
N Vaélido 502 358
Media 50.981,87 45.316,03
Mediana 51.708,92 49.537,25
Moda 50.472 27.666
10 21.641,12 18.719,20
20 38.465,85 28.961,00
30 46.585,82 41.925,47
40 49.858,94 46.399,12
Percentiles = 50 51.708,92 49.537,25
60 54.758,55 52.157,85
70 59.445,12 54.314,04
80 66.190,22 57.068,53
90 72.187,96 63.985,42

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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La distribucién salarial se “normaliza” cuando no se consideran los colectivos que se
han excluido y, en el caso de los hombres, la concentracion en torno al salario mediano
es mayor, pero también hay una mayor proporcion en salarios mas altos.

b) Diferencias por conceptos retributivos

Considerando las cuatro categorias de profesorado, la Tabla 65 muestra que las
diferencias en el salario base son favorables a las mujeres, mientras que las brechas
desfavorables mas altas se observan en complementos por direccién y coordinacion
de master, cursos y conferencias (22,7%), en otros complementos (22,4%), sexenios
de investigacion y transferencia (20,7 %). La composicion del profesorado en estas
categorias es lo que determina las diferencias salariales. El complemento por trabajos
de colaboracién presenta una brecha favorable a las mujeres del 87%, pero es un
importe menor y el numero de personas que percibe el complemento no es muy
elevado, por lo que no es representativo.

Tabla 65. Retribuciones medias anuales del PDI seguin concepto retributivo, hombres,
mujeres y diferencia retributiva por género (PDI permanente ampliado). Afo natural 2020

RETRIBUCIONES DIFERENCIA
Hombre
Media Desv. Media Desv. DIF.ABSOLUTA | BRECHA%
Salario Base 16.009,9 502 5.005,0 16.976,8 358 5.851,2 -966,8 -6,04
Complemento de destino | 12.009,6 401 2.194,4 @ 11.722,9 246 2.168,9 286,7 2,39
Complemento especifico 9.382,5 498 4.809,9 7.787,2 358 4.365,3 1.595,3 17,00
Trienios 4.411,8 488 2.202,8 4.009,4 347 2.002,8 402,4 9,12

Quinquenios estatales y

. 6.050,7 418 2.768,4 5.566,1 297 2.728,1 484,6 8,01
autonomicos

Sexenios de investigacion
y de transferencia 4.717,0 377 2.563,8 3.736,7 239 2.027,8 980,3 20,78
estatales y autondmicos

Complemento por cargo

.. 4.279,2 122 3.461,5 3.588,0 99 2.173,2 691,2 16,15
académico
Direccion, coordinacion
de master, cursos y 1.883,6 38 1.298,8 1.454,8 32 1.096,0 428,8 22,76
conferencias
Trabajos colaboracion 1.062,9 28 1.275,6 1.990,4 32 3.730,27 -927,5 -87,26
Otros complementos 22.964,1 37 | 21.576,4 | 17.823,5 - | 27.855,1 5.140,6 22,39
SALARIO TOTAL 50.981,9 502 @ 20.476,2 @ 45.316,0 358 @ 17.138,5 5.665,8 11,11

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

c) Diferencias por grupo de edad

Las diferencias en ingresos por edad tienen que ver con dos variables, una es la
antigliedad, tanto en la universidad como en la categoria actual y, la otra, es la propia
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categoria. Asi, el PDI de mas edad estd en categorias mejor remuneradas y si son mas
los hombres que las mujeres en esos grupos, cabria esperar que a mayor edad mayor
brecha salarial de género.

En la Tabla 66 se muestran las retribuciones medias por grupo de edad y en la Tabla 67
las brechas en estos grupos tanto en el salario base como en los complementos y en el
salario total. La brecha mayor esta en el grupo de los mayores de 60 ainos, siendo la
brecha en los complementos salariales mayor que la del salario total. El siguiente
grupo de edad que registra mayor diferencia salarial es el de 30-39 aiios.

Tabla 66. Retribuciones medias del PDI permanente ampliado seguin su edad, hombres y
mujeres. Afio natural 2020

HOMBRES MUIJERES
Salario Complementos | Salario Salario Complementos | Salario
base total base total
30-39 16.954,7 6.804,9 23.667,9 @ 16.013,7 5.484,4 21.519,9
40-49 15.804,3 25.568,4 41.600,6  17.443,6 21.820,1 39.441,9
50-59 16.203,0 36.320,7 52.563,1 | 17.276,6 33.157,2 50.716,1
60y + 15.619,1 49.769,0 66.532,7 = 16.051,1 40.699,1 56.750,2
Total 16.009,9 34.645,6 50.981,9 | 16.976,8 28.162,5 45.316,0
Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
Tabla 67. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI

SALARIO BASE

DIF.ABS.

BRECHA%

COMPLEMENTOS

DIF.ABS.

BRECHA%

permanente ampliado seguin su edad. Afio natural 2020
SALARIO TOTAL

DIF.ABS.

BRECHA%

30-39 941,0 5,5 1.320,5 194 2.148,0 9,1
40-49 -1.639,3 -10,4 3.748,3 14,7 2.158,8 5,2
50-59 -1.073,6 -6,6 3.163,5 8,7 1.847,0 3,5
60y + -432,1 -2,8 9.069,9 18,2 9.782,5 14,7
Total -966,8 -6,0 6.483,1 18,7 5.665,8 111

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El grafico 23 muestra las brechas por grupos de edad y por categoria profesional. Si
bien en el grupo de 60 y mas afios la brecha favorable a los catedraticos no es muy
elevada, en este grupo es déonde hay una mayor proporcién de hombres que de
mujeres, siendo el efecto composicidn el que agranda la brecha en el salario total.

En el grupo de 50 a 59 afios, la brecha es la menor que la media, en este caso por una
brecha favorable a las mujeres en el grupo de ayudantes doctores, que
cuantitativamente son pocos (7 hombres y 3 mujeres) y provoca escaso impacto en la
brecha salarial total de esa edad.
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El grupo de 30 a 39 afos se caracteriza por representar un momento del ciclo vital en
el que pueden llegar a coincidir maternidad y exigencia de acumular méritos para
progresar en la carrera profesional. Un 76% del profesorado de esta edad son
ayudantes doctores, con lo que se ven sujetos a la necesidad de publicar y participar
en proyectos de investigacion para poder afianzar su trayectoria como PDI. No se
dispone de datos sobre el nUmero de hijos o de si se tienen o no, pero dentro de este
rango de edad se encuentra actualmente la edad media a la maternidad en Espana. Y
en este grupo es cuando pueden surgir los mayores problemas de conciliacion del
trabajo con la vida familiar. Ahora bien, el analisis de la brecha por categorias muestra
que en el grupo de los profesores ayudantes doctores el salario medio de las mujeres
es superior al de los hombres, luego no es este colectivo el origen de la brecha
desfavorable a las mujeres en este rango de edad.

Grafico 23. Brecha de género en porcentaje en el salario total por grupo de edad y categoria,
y distribucién de cada categoria por grupos de edad. Afio natural 2020
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30-39 40-49 50-59 60y +
Distribucion de cada categoria por - - 60 y mas Total % Total
grupos de edad 4] 4] n anos
Catedraticos/as de universidad 0,0% 11,1% 41,1% 47,9% 100,0% 190
Titulares de universidad 2,8% 28,9% 49,0% 19,3% 100,0% 461
Contratados/as Doctor 6,6% 35,2% 49,5% 8,8% 100,0% 91
Ayudante Doctor 52,5% 37,3% 8,5% 1,7% 100,0% 118

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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d) Diferencias por antigiiedad en la UAH y en la categoria actual

En la Tabla 68 se recoge la distribucién de hombres y mujeres segin su antigliedad en
la UAH y su antigliedad en la categoria profesional que ocupan en el afio 2020. Los
datos muestran que hay una mayor proporciéon de hombres que de mujeres que lleva
en la universidad mas de 30 afios, 19,8% frente al 15,6%. Y al mismo tiempo, la
proporciéon de los que llevan en la UAH menos de 5 afios es mayor entre las mujeres
(18,4% frente al 12,9% de los hombres). Lo mismo sucede en el caso de la antigliedad
en el puesto actual. Esta distribucidn, justifica el hecho de que las remuneraciones
medias asociadas a la antigiiedad sean favorables a los hombres.

Tabla 68. Distribucion porcentual del PDI permanente ampliado seguin su antigiliedad en la
UAH y en el puesto actual, hombres y mujeres. Aiio natural 2020

Antigiiedad UAH Antigiliedad en el puesto
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
menos de 5 afios 12,92 18,44 45,73 49,16
de 5 a9 ainos 5,77 4,19 12,13 10,89
de 10 a 14 aios 11,93 10,06 19,88 15,36
de 15 a 19 aios 18,09 15,64 11,13 13,41
de 20 a 24 aios 17,30 19,27 3,78 6,42
de 25 a 29 afos 14,12 16,76 4,97 3,35
de 30 o mas aios 19,88 15,64 2,39 1,40
100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En los Graficos 24 y 25 se muestra la distribucién del profesorado por categorias y para
hombres y mujeres, segin su antigliedad en la UAH y el tiempo que llevan en la
categoria actual. En general, como cabria esperar, el tiempo en la universidad es
mayor que el tiempo en el puesto actual.

La distribucién cambia segun la categoria. En el primer grafico se observa cémo la
proporcién de catedraticos que lleva 30 o mas afios en la UAH es superior a la de
catedraticas. En el caso de los titulares, son las mujeres las que presentan una mayor
proporcién de profesoras que llevan mas de 20 afios en la UAH, lo mismo que en el
caso de los contratados doctores.

Hay una proporcién de ayudantes doctores que llevan en la UAH mds de 5 afios, en
torno al 20 % de los hombres y el 16 % de las mujeres. Lo que puede estar indicando
gue previamente a su plaza de ayudantes estuvieron ocupando otras plazas de
diferente categoria.
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Grafico 24. Distribucién porcentual del PDI permanente ampliado segun su antigiiedad en la
UAH y su categoria, hombres y mujeres. Aiio natural 2020
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
Grafico 25. Distribucidn porcentual del PDI permanente ampliado segtin su antigliedad en el
puesto actual y su categoria, hombres y mujeres. Aiio natural 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 69. Retribuciones medias del PDI permanente ampliado segtin antigliedad en la UAH,
hombres y mujeres. Afio natural 2020

HOMBRES MUJERES

Salario Complementos = Salario Salario Complementos = Salario
base total base total
menos de 5 afios | 15.167,7 7.186,7 22.281,2 | 16.096,1 8.455,4 24.648,7
de 5 a 9 afios 15.530,1 26.836,8 42.403,6 @ 16.190,4 11.948,7 28.139,1
de 10 a 14 afios 16.768,7 30.690,4 47.581,6 | 17.764,3 24.146,5 42.288,0
de 15 a 19 afios 16.111,4 33.019,0 49.156,4  18.846,2 25.804,9 44.723,3
de 20 a 24 afios 16.820,1 37.284,3 54.570,8 | 17.768,9 33.879,4 51.701,6
de 25 a 29 afios 15.932,6 44.928,0 61.481,2 @ 16.291,4 38.479,6 55.280,5
de 30 o mas afios | 15.507,0 48.741,1 65.285,3 | 15.607,9 42.572,9 58.270,1
Total 16.009,9 34.645,6 50.981,9 @ 16.976,8 28.162,5 45.316,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 70. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI
permanente ampliado seguin el nimero de afios en la UAH. Aiio natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. BRECHA% @ DIF.ABS. BRECHA%  DIF.ABS. BRECHA%

menos de 5 afios -928,4 -6,1 -1.268,8 -17,7 -2.367,5 -10,6
de 5 a 9 afios -660,2 -4,3 14.888,1 55,5 14.264,5 33,6
de 10 a 14 afios -995,6 -5,9 6.543,9 21,3 5.293,7 11,1
de 15 a 19 afios -2.734,7 -17,0 7.214,1 21,8 4.433,1 9,0

de 20 a 24 afios -948,8 -5,6 3.404,9 9,1 2.869,2 5,3

de 25 a 29 afios -358,8 -2,3 6.448,4 14,4 6.200,7 10,1
de 30 o mas -100,9 -0,7 6.168,2 12,7 7.015,2 10,7
Total -966,8 -6,0 6.483,1 18,7 5.665,8 11,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Las variables de antigliedad estan positivamente correlacionadas con la remuneracién
por trienios y por quinquenios, cuanto mas tiempo mayor serd el nimero de trienios y
mayor la probabilidad de estar percibiendo quinquenios de docencia. Se observa que a
mayor antigiiedad mayor salario medio, tanto para hombres como para mujeres. La
brecha (Tabla 70), en términos del salario total, es mayor que la media en los grupos
de PDI que llevan entre 5 y 19 aiios en la UAH, entre los que llevan de 20 a 24 afios la
brecha se reduce mucho, para volverse favorable a las mujeres en el grupo con
antigiiedad entre 25 y 9 afios (10,1), para volver de nuevo a ser desfavorable entre los
que llevan 30 o mas afos (10,7). En este sentido, en los primeros inicios de la carrera
profesional las diferencias son favorables a las mujeres, pero cuando llevan mas de 5
anos la brecha aumenta y no disminuye hasta que no se lleva tiempo suficiente para
poder hablar de estabilidad, aunque vuelve a aumentar entre los que llevan mas
tiempo.
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Las diferencias que se observan vienen determinadas no solo por los afios de
antigliiedad, que conllevan la percepcién de mdas complementos, sino también por la
categoria del personal que se engloba en cada grupo. Cabe esperar que los que menos
antigliedad tienen sean ayudantes doctores y los que mas antigliedad titulares o
catedraticos.

Tabla 71. Retribuciones medias del PDI permanente ampliado segun antigiiedad en el puesto
actual, hombres y mujeres. Ao natural 2020

HOMBRES MUJERES

Salario Complementos = Salario Salario Complementos | Salario
base total base total
menos de 5 afios 15.479,3 27.101,0 42.793,7 | 16.263,3 20.875,0 37.261,9
de 5 a 9 afios 17.780,3 38.810,9 56.596,7 @ 21.562,5 265.47,0 48.243,4
de 10 a 14 afios 16.152,7 39.980,5 56.691,5 | 16.818,0 36.709,7 53.939,9
de 15 a 19 afios 16.503,2 40.205,4 56.710,4 | 17.298,8 369.44,5 54.402,2
de 20 a 24 afios 15.928,1 44.235,2 60.289,6 | 15.535,6 38.803,3 54.599,8
de 25 a 29 afios 14.975,9 44.495,0 59.784,3 | 15.175,8 39.285,0 54.460,8
de 30 0 mas afios 15.928,1 51.342,4 71.307,4 15.928,1 43.316,8 59.244,9
Total 16.009,9 34.645,6 50.981,9 @ 16.976,8 28.162,5 45.316,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 72. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI
permanente ampliado seguin el nimero de afos en el puesto actual. Afio natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA%
menos de 5 anos -783,9 -5,0 6.226,0 22,9 5.531,8 12,9
de 5 a9 afos -3.782,2 -21,2 12.263,8 31,6 8.353,3 14,7
de 10 a 14 afios -665,3 4,1 3.270,7 8,1 2.751,6 4,8
de 15 a 19 afios -795,5 -4,8 3.260,9 8,1 2.308,1 4,0
de 20 a 24 afios 392,5 2,4 5.431,8 12,2 5.689,8 9,4
de 25 a 29 afios -199,9 -1,3 5.210,0 11,7 5.323,5 8,9
de 30 o mas afos 0,0 0,0 8.025,6 15,6 12.062,5 16,9
Total -966,8 -6,0 6.483,1 18,7 5.665,8 11,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El andlisis sobre las trayectorias profesionales (Mafas et al., 2017) concluye que a
pesar de que con cardacter general las mujeres han promocionado desde su entrada en
mayor porcentaje que los hombres, se constata que, en las promociones a las
categorias mas altas, titulares de universidad y sobre todo catedras de universidad,
ocurre lo contrario. El caso de las catedras de Universidad es el mas claro, pues los
resultados de la encuesta muestran que sélo un 4,7% de mujeres han promocionado a
esta categoria mientras que lo han hecho el 18,6% de los hombres entrevistados.
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Ademas, las mujeres que han promocionado a estas dos categorias maximas han
tardado, en media, casi 2,5 afios mas que los hombres.

Segun este estudio, para las mujeres los obstaculos mads frecuentes para su promocion
laboral son el “poco apoyo y reconocimiento” y las “responsabilidades familiares” (un
36 y un 14% respectivamente). Para los hombres también “poco apoyo y
reconocimiento” (28%), pero sélo el 7% menciona como principal obstaculo las
“responsabilidades familiares”. El 21% de los hombres dice que no ha encontrado
obstaculos, y sdlo lo sefiala asi el 10% de las mujeres. Ademas, cerca del 60% de las
mujeres encuestadas considera que la maternidad perjudica bastante o mucho su
trayectoria profesional, frente a poco mads del 15% de hombres que considera que la
paternidad ha perjudicado su trayectoria laboral.

e) Diferencias salariales segtin la percepcién de complementos por quinquenios
docentes y sexenios de investigacion y transferencia

A continuacion, se analizard si las diferencias en complementos se deben a las
diferencias en la percepciéon de quinquenios y/o sexenios. El complemento por
quinquenios estd sujeto al cumplimiento de determinados requisitos, basicamente
relacionados con la antigliedad en el desempeno de las tareas docentes y su concesidon
requiere que se solicite, aunque habitualmente se reconocen siempre que se cumplan
los requisitos para ello. Mientras que la percepcion de los sexenios esta sujeta a una
evaluacidon externa de la produccién cientifica y de transferencia. La edad y la
antigliedad también estdn relacionadas en cierta medida con el percibir complementos
por quinquenios docentes y sexenios de investigacion y transferencia. La correlacidn
entre quinquenios y antigliedad o edad queda patente cuando se analiza la edad segun
el nimero de quinquenios. Asi, el 58 % del PDI que tiene 3 quinquenios es mayor de 50
anos, el porcentaje aumenta al 77 % cuando se trata de 4 quinquenios y al 100 por cien
cuando son 5 6 6 quinquenios.

En el caso de las retribuciones y las diferencias salariales segin el nimero de
guinquenios de docencia (Tablas 73 y 74) se observa que los salarios medios totales
de los hombres son superiores a los de las mujeres para cualquier nimero de
quinquenios. Pero las diferencias son distintas en el salario base que en los
complementos. El salario base medio de las mujeres es superior al de los hombres si
tienen algun quinquenio, mientras que el salario medio por complementos es mayor,
en media, para los hombres, tengan o no quinquenios y con independencia del
numero que tengan. Lo que pone de relieve estas diferencias es un efecto composicién
en las categorias de los colectivos que perciben o no quinquenios. Este efecto
composicion explica también que el salario base medio sea menor cuando se tienen 3
guingquenios que cuando se tienen dos, asi como la disminucién en los que tienen 5 6 6
guinquenios respecto a los salarios base medios de los colectivos que tienen menos
quinguenios.
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Tabla 73. Retribuciones medias del PDI permanente ampliado seguin el nimero de
quinquenios de docencia. Afio natural 2020

HOMBRES MUIJERES

Salario Base Com;::Ientos Salario Total = Salario Base Com;—lz':zlentos Salario Total
Ninguno 15.323,7 6.461,5 21.743,7 16.170,0 5.497,6 21.682,5
1 16.487,7 22.615,1 39.107,5 16.987,8 16.609,6 33.720,7
2 16.377,5 32.874,7 49.401,5 17.559,0 28.005,4 45.661,3
3 16.038,1 35.007,4 51.137,1 19.098,3 25.925,9 45.123,3
4 16.509,3 38.504,6 55.379,2 16.845,2 34.519,9 51.557,7
5 15.976,3 45.551,4 61.567,8 15.926,4 42.787,5 59.585,8
6 15.698,0 50.351,0 67.549,0 15.693,2 45.057,0 60.750,2
Total 16.009,9 34.645,6 50.981,9 16.976,8 28.162,5 45.316,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 74. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI
permanente ampliado seguin el nimero de quinquenios de docencia. Afio natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABSOLUTA | BRECHA% | DIF.ABSOLUTA | BRECHA% | DIF.ABSOLUTA | BRECHA%
Ninguno -846,3 -5,5 963,8 14,9 61,2 0,3
-500,2 -3,0 6.005,5 26,6 5.386,7 13,8
2 -1.181,5 -7,2 4.869,3 14,8 3.740,1 7,6
3 -3.060,2 -19,1 9.081,5 25,9 6.013,8 11,8
4 -335,9 -2,0 3.984,7 10,3 3.821,5 6,9
5 49,8 0,3 2.763,9 6,1 1.982,0 3,2
6 4,8 0,0 5.294,0 10,5 6.798,8 10,1
Total -966,8 -6,0 6.483,1 18,7 5.665,8 11,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 75. Mujeres en el PDI permanente ampliado segtin el nimero de quinquenios y
concentracion de mujeres y hombres por nimero de quinquenios. Afio natural 2020

%Mujeres Distribucion Mujeres Distribucién Hombres

Ninguno 138 44,2 17,0 15,3
1 62 48,4 8,4 6,4

2 92 43,5 11,2 10,4
3 151 44,4 18,7 16,7
4 166 41,6 19,3 19,3
5 103 38,8 11,2 12,5
6 148 34,5 14,2 19,3
Total 860 41,6 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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La brecha mayor se da entre el PDI que tiene 3 quinquenios, en este grupo las mujeres
ganan un 11,8% menos que los hombres, un 25,9% menos que los hombres en
concepto de complementos y un 19,1% mas que los hombres en concepto de salario
base. Un 83% de los hombres que tienen 3 quinquenios son catedraticos o titulares
de universidad, mientras que el porcentaje es el 55% para las mujeres.

El siguiente grupo con mayor brecha desfavorable a las mujeres es el de los que tienen
6 0 mas quinquenios, las mujeres ganan un 10,1 % menos que los hombres. En este
grupo los hombres son mayoritariamente catedraticos (62,5%) y las mujeres titulares
de universidad (64,81 %). En el colectivo que tiene 1 6 2 quinquenios hay que destacar
el peso de profesores titulares entre los hombres (72 y 74% respectivamente, 54 y 68
para las mujeres) y el peso de las profesoras contratado doctor entre las mujeres (27%
en ambos casos, 18 y 15% para los hombres).

Mientras en las brechas asociadas al nUmero de quinquenios se observa una cierta
correlacién con las variables edad y antigliedad, no sucede lo mismo en el caso de los
sexenios*! donde no parece que sistematicamente aumenten con la edad. En el grupo
de los que tienen un sexenio la edad que predomina son los 50-59 afios (47,6%),
mientras que en dos sexenios es 40-49 afios (45%), y en tres, cuatro o cinco sexenios,
es 50-59 anos. El PDI que tiene 6 0 mas sexenios es un 87% mayor de 60 afios.
Nuevamente hay un efecto composicién por edad y categoria que es el que esta detrds
de las diferencias en las remuneraciones asociadas a los sexenios (Tablas 76 y 77).

Tabla 76. Retribuciones medias del PDI permanente ampliado segtin el niimero de sexenios.
AiRo natural 2020

HOMBRES MUIJERES

Salario Total Salario Salario Total Salario

Base Complementos Total Base Complementos Total
Ninguno 16.663,7 13.422,6 | 29.999,5  17.288,4 13.864,6  31.232,4
1 17.824,6 32.081,5 50.013,0 17.494,6 26.588,2 = 44.529,5
2 15.575,6 32.675,0 | 48.299,3  17.689,9 31.739,9 | 49.605,7
3 15.532,6 37.147,6 53.215,1 16.509,0 37.663,0 54.309,4
4 15.426,2 45.144,2 61.182,1 | 15.533,7 41.468,2 57.127,6
5 15.453,0 53.103,4 69.173,3 15.928,1 52.807,5 68.862,8
6 15.245,1 54.749,5 | 72.025,1 @ 15.928,1 58.713,0  74.641,1
Total 16.009,9 34.645,6 50.981,9 16.976,8 28.162,5 45.316,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

1 El nimero de sexenios incluye tanto los sexenios de investigacidn como el sexenio de transferencia
que con efectos de enero de 2019 percibe parte del profesorado.
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El salario medio segun el nUmero de sexenios es mayor para las mujeres, salvo en el
caso de tener uno o cuatro sexenios, la brecha en estos casos es del 11% y del 4%
respectivamente. En los demas casos la brecha es negativa, indicando que las mujeres
ganan mas en media que los hombres. La brecha en el salario base es favorable para
las mujeres, mientras que son los complementos, en el caso de tener uno o cuatro
sexenios los que explican la brecha en el salario medio total.

Tabla 77. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI

permanente ampliado seguin el nimero de sexenios. Afo natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABSOLUTA | BRECHA% | DIF.ABSOLUTA | BRECHA% | DIF.ABSOLUTA | BRECHA%
Ninguno -624,6 -3,7 -442,0 -3,3 -1232,9 -4,1
1 330,0 1,9 5493,3 17,1 5483,5 11,0
2 -2114,3 -13,6 935,2 2,9 -1306,5 -2,7
3 -976,4 -6,3 -515,4 -1,4 -1094,3 -2,1
4 -107,5 -0,7 3676,0 8,1 4054,5 6,6
5 -475,1 -3,1 295,9 0,6 310,4 0,4
6 -683,0 -4,5 -3963,5 -7,2 -2616,0 -3,6
Total -966,8 -6,0 6483,1 18,7 5665,8 11,1

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En la Tabla 78 se presenta la proporcién de mujeres y la distribucién de hombres y
mujeres segun el nimero de sexenios. Del profesorado que no tiene sexenios, la mitad
son mujeres. Son mas de la mitad del profesorado que tiene un sexenio y estan por
debajo del 50% en el resto de los casos, destacando que de los que tienen 6 o mas
sexenios solo el 5,6% son mujeres.

Tabla 78. Mujeres en el PDI permanente ampliado segun el nimero de sexenios y
concentracion de mujeres y hombres por niimero de sexenios. Afio natural 2020

%Mujeres Distribucion Mujeres Distribucion Hombres

Ninguno 234 50,0 32,7 23,3
1 118 53,4 17,6 11,0
2 140 44,3 17,3 15,5
3 136 36,0 13,7 17,3
4 123 41,5 14,2 14,3
5 73 19,2 3,9 11,8
6 0 mas 36 5,6 0,6 6,8

Total 860 41,6 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Cruzando la variable numero de sexenios con la categoria, se observan resultados de
interés. Los hombres catedraticos con cinco sexenios son el 34,25% de los catedraticos,
en tanto que las mujeres solo el 28,2%. Y con seis sexenios los porcentajes son el 22,6
y el 4,3 % respectivamente. En el caso del PDI titular de universidad, hay un 13,9 % de
los hombres que no tiene sexenios, mientras que en las mujeres el porcentaje es el
18,9.

Grafico 26. Diferencias porcentuales en la remuneracion percibida por los complementos
salariales asociados a los quinquenios y sexenios por hombres y mujeres y por categoria.
Ao natural 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En el Grafico 26 se presentan las brechas salariales entre hombres y mujeres en la
percepcion de complementos por los conceptos de quinquenios y sexenios por
categoria. La brecha total es mayor en sexenios que en quinquenios. Los catedraticos
cobran, en media, un complemento mayor que las catedraticas por ambos conceptos,
siendo mayor la brecha en los complementos por sexenios. Este colectivo tiene un
peso considerable en la brecha total por este tipo de remuneracidn, cuantitativamente
no son muchos, pero la remuneracidon media que perciben es elevada, por este motivo
la brecha total, en concreto por la remuneracién ligada a sexenios, es tan alta. En el
caso de los titulares de universidad, las profesoras cobran en media un complemento
mayor por quinguenios que los hombres, lo mismo que los ayudantes doctores. Estos
ultimos no perciben el complemento por sexenios. Y los contratados doctores
presentan una brecha favorable a ellos en quinquenios y casi inexistente en las
percepciones por sexenios.

En el informe sobre trayectorias profesionales (Marfias et al., 2017), se aprecian
diferencias relevantes entre las mujeres y los hombres, no tanto por la proporcién de
los que tienen reconocidos tramos de investigacion (muy similar por género), sino por
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la menor disposicion de las mujeres a solicitarlos, aunque tengan la posibilidad
hacerlo. Ademas, la mayoria se autoexcluye porque no cree que se los concedieran.

f) Diferencias en las retribuciones por ramas de conocimiento

Las diferencias en las retribuciones segun la rama de conocimiento a la que esta
adscrito el PDI (Tabla 79 y Gréfico 27) muestra que los hombres tienen salarios medios
superiores a los de las mujeres en todas las ramas. De mayor a menor cuantia de la
brecha, el orden es: Ciencias de la Salud (31,9), Ciencias (12,6), Arte y Humanidades
(8,8), Ingenieria y Arquitectura (5,4) y Ciencias Sociales y Juridicas (2,9).

Tabla 79. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PDI
permanente ampliado seguin la rama de conocimiento y categoria profesional. Afio natural
2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL

DIF.ABS. BRECHA% | DIF.ABS. BRECHA% | DIF.ABS. BRECHA%

Catedraticos/as de

ceara -663,0 2424 -1.322,4 2,8 -1232,6 2,0
universidad
Titulares de
Artesy Jare 39,0 1210 12,0 0,0 -605,4 1,3
Humanidades universidad
Contratado Doctor | -3.049,2 432 52299 69,9  -8.3854 28,1
Ayudante Doctor 355,7 75,9 -807,2 25,8 -650,6 3,3
Total -670,2 70,9 4.838,4 153  4.193,5 8,8
Catedraticos/as de 654,8 1971 5.1483 9,8 80158 11,4
universidad
Titulares de
L ST 283,6 1353 -1.117,2 3,2 -687,2 1,4
Ciencias universidad
Contratado Doctor ~ -2.656,5 390 -2.762,7 249  -5.419,2 -16,0
Ayudante Doctor -370,6 78,8 -136,9 -3,9 -507,5 -2,4
Total -607,9 81,7  6.416,5 18,1  6.566,8 12,6
Catedrdticos/asde | 4 o162 3044 21.364,3 27,0 20.426,9 21,7
universidad
Cienciasdela | lares de 6887 1498 50194 124 44175 81
salud universidad
Contratado Doctor 6.503,9 58,8  5.003,9 304 11.507,8 26,0
Ayudante Doctor -5.427,4 70,1 456,7 11,3 -6.999,6 -49,7
Total -1385,5 96,9  23.682,3 445  21.481,0 31,9
CERRRREOE 6802 2166 15789 34 19372 3,1
universidad
CC.Socialesy | rularesde -874,6 -135,1 827,0 2,3 -273,9 -0,5
Juridi universidad
uridicas Contratado Doctor 2.552,6 52,9 1.108,9 84 38374 9,8
Ayudante Doctor 969,7 80,6 507,8 11,2 1.584,2 6,2
Total -118,9 54,1 1.582,0 55  1.361,8 2,9
Catedréticos/asde | (3 40,4 -4.502,7 1102 | -5.174,8 8,7
universidad
L Titulares de
Ingenieria 'y . K 549,3 -106,9 1.983,8 5,7 2.502,5 4,9
Arquitect universidad
rquitectura = contratado Doctor | -2.505,1 49,5 -919,0 80  -3.4242 9,5
Ayudante Doctor -9.670,0 581 -2.307,6 76,4 -12.013,3 76,3
Total 22233 84,8  4.717,7 14,1 2.6285 5,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Los resultados que se muestran estan relacionados con la composicion de la plantilla
en cada una de las ramas y con la percepcidn de ciertos complementos, como es el
caso de Ciencias de la Salud.

Grafico 27. Diferencias porcentuales en la remuneracion total percibida por hombres y
mujeres seguiin rama de conocimiento y por categoria profesional. Ao natural 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Para concluir, el andlisis de las retribuciones del PDI muestra que la principal fuente de
diferencias salariales es la composicion por categorias del profesorado. En general, el
analisis cuantitativo de la presencia femenina en el PDI de la UAH muestra que en los
ultimos anos se ha avanzado hacia la igualdad. Sin embargo, las diferencias persisten
en las categorias con remuneraciones mas elevadas. En esta linea, los esfuerzos para
lograr disminuir estas diferencias pasan por eliminar las barreras que pueden estar
impidiendo la promocién profesional de las mujeres. El estudio realizado por IAES en
2017, basado en una encuesta a PDI de la UAH, concluia que la promocién profesional
era mas dificil para las mujeres por la conciliacion y su incidencia en el modo de prestar
los servicios y asumir responsabilidades laborales. La mayor brecha salarial en el grupo
de 30 a 39 anos de edad parece indicar que en las edades asociadas a la maternidad las
mujeres tienen mas dificultades para promocionarse en su carrera profesional.
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5.2. Retribuciones de las mujeres y hombres pertenecientes al PAS

Tal y como se muestra en el analisis cuantitativo, al contrario de lo que sucede con el
PDI, el Personal de Administracion y Servicios de la Universidad de Alcald (PAS) esta
muy feminizado. Esta clara mayoria femenina en el colectivo se viene manteniendo en
una cifra algo superior el 63% al menos desde el curso 2008-09 y hasta la actualidad. La
diferencia entre el porcentaje que suponen los hombres en relacion al de mujeres se
ha mantenido también muy estable en los cursos analizados, muy cercana a los 27
puntos porcentuales a favor de las segundas.

Para el analisis de las retribuciones de este colectivo, se analizan los salarios
correspondientes al afio 2020 de 841 miembros del PAS, 309 hombres y 532 mujeres.
En el caso de aquéllos que a lo largo del afio han promocionado cambiando de
categoria, pero no han cambiado de puesto y siguen realizando las mismas funciones
se considera el puesto inicial.

5.2.1. Diferencias en el salario total

Como primera aproximacion a las diferencias salariales por género se presenta el
anadlisis de la variable salario total que incluye todas las remuneraciones percibidas
durante el afio natural 2020, tanto el salario base como el total de los complementos
salariales percibidos en la nominativa. Junto a los estadisticos recogidos en la Tabla 80
diferenciando por sexo, cabe sefialar algunas de las cifras resultantes para la suma de
hombres y mujeres. Asi, en dicho afio el salario mediano de este colectivo es
29.998,8¢€, el salario medio es de 31.261,7€ y la desviacion tipica es de 10.645,8€.

Tabla 80. Descripcidn de la variable salario total para hombres y mujeres del PAS. Afio
natural 2020

SALARIO TOTAL HOMBRES MUJERES |
N Vaélido 309 532
Media 31.540,7 31.099,7
Mediana 29.997,5 29.988,8
Moda 30.257,8 27.419,3
10 22.358,5 20.055,8
20 26.564,4 26.058,0
30 27.963,4 28.001,0
40 29.088,2 28.804,4
Percentiles 50 29.997,5 29.988,8
60 30.383,4 31.346,9
70 32.903,9 33.995,1
80 37.055,4 37.562,1
90 43.302,6 42.776,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

127



@ £2% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO #%% de Alcald
de Analisis Econémico y Social

La brecha medida en términos del salario medio es del 1,4%, y en términos del
salario mediano es practicamente inexistente. La distribucién muestra una mayor
dispersién de los salarios femeninos que de los masculinos.

5.2.2. Diferencias por conceptos retributivos

En la Tabla 81 se presentan los salarios medios, los distintos complementos y el salario
medio total con el nimero de personas que perciben cada concepto y las diferencias
(absolutas y porcentuales) entre hombres y mujeres en cada uno de ellos.

La brecha en el salario base es del 31,5 %, muy por encima de la brecha global del
1,4. El hecho de que el salario base medio de las mujeres esté un 31,5 % por debajo del
de los hombres, es el resultado de la distribucidn del PAS por categorias, llevandonos a
pensar que los hombres se concentran en categorias mejor remuneradas en su base
qgue las mujeres, pero que los complementos son los que compensan y equilibran las
diferencias salariales totales. En concreto, hay que senalar el peso del concepto “otros
complementos” que agrupa los complementos por cargo académico en la universidad,
el complemento funcional y el complemento por jornada diferenciada y rotatoria, aqui
hay mds mujeres que hombres y la media es mayor para ellas ademds con una
desviacioén respecto a la retribucion media muy elevada (10.658 euros). Al eliminar la
cola superior de la distribucién el resultado en las brechas del salario base y de los
complementos apenas varian, tan solo se observa una disminucién en la brecha del
salario total, que disminuye hasta el 0,6%.

Tabla 81. Retribuciones medias anuales del PAS segtin concepto retributivo, hombres,
mujeres y diferencia retributiva por género. Ao natural 2020

RETRIBUCIONES MEDIAS DIFERENCIAS
Hombres Mujeres

Media N Desv. Media N Desv. Dif.Abs | Brecha%

Salario base 20.050,3 @ 309 9.602,3 13.733,9 532 6.925,4 6.316,4 31,5
Complemento Destino 6.934,2 | 121 2.081,7 6.322,4 | 418 1.947,6 611,8 8,8
E:’;:'z:;:)e"m 9.896,2 121 3.7149 9.001,5 414 3.2956  894,8 9,0
Complemento Jornada 3.741,8 99 1.709,1 3.137,7 | 321 1.556,1 604,1 16,1
C. Especif. Adicional 1.684,4 120 625,4 1.542,7 416 520,1 141,6 8,4
Trienios/Antigliedad 2.839,5 | 278 1.438,3 2.456,7 | 469 1.380,8 382,8 13,5
Direccion/Jefatura 5.214,6 26 6.474,7 3.941,1 - 1.640,1 1.273,5 24,4
Otros 5.520,1 - 631,7 7.309,4 - | 10.658,4  -1.789,3 -32,4
SALARIO TOTAL 31.540,7 309 11.035,3 31.099,7 532 10.420,1 441,1 1,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

5.2.3. Diferencias por grupos de edad

El andlisis cuantitativo del colectivo PAS muestra que en los ultimos afos la plantilla,
tanto de hombres como de mujeres, ha envejecido y en la actualidad el colectivo
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menor de 50 anos apenas supone el 34 % del total y los menores de 55 afios son el
55%.

Esta composicion favorece que los salarios medios sean mas altos, debido a la
percepcion de trienios y complementos de antigliedad. En las tablas siguientes se
recogen las retribuciones medias en salario base, complementos y salario total por
grupos de edad y por género (Tabla 82) y las brechas en cada uno de estos conceptos
(Tabla 83).

Tabla 82. Retribuciones medias del PAS segln su edad, hombres y mujeres. Afio natural 2020

HOMBRES MUIJERES
Salario base Comple- Salario total = Salario base Comple- Salario total
mentos mentos
menos de 30 14.363,9 10.427,2 22.705,6 7.163,8 7.337,4 13.453,0
30-39 23.193,9 5.821,1 27.385,1 14.545,3 10.435,8 23.619,9
40-49 19.297,6 13.959,4 32.020,0 13.518,9 16.847,3 29.895,0
50-59 20.238,8 13.557,1 33.441,5 14.525,9 18.328,6 32.785,3
60y + 19.634,6 8.238,6 27.697,9 12.118,9 19.205,7 31.324,6
Total 20.050,3 12.285,7 31.540,7 13.733,9 17.664,6 31.099,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 83. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PAS segtin
su edad. Ano natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA%

menos de 30 7.200,1 50,1 3.089,7 29,6 9.252,6 40,8
30-39 8.648,6 37,3 -4.614,7 -79,3 3.765,2 13,7
40-49 5.778,7 29,9 -2.888,0 -20,7 2.125,1 6,6
50-59 5.713,0 28,2 -4.771,4 -35,2 656,2 2,0
60y + 7.515,7 38,3 -10.967,1 -133,1 -3.626,7 -13,1
Total 6.316,4 31,5 -5.379,0 -43,8 441,1 1,4

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La brecha es desfavorable a las mujeres en todos los grupos de edad, excepto entre
los mas mayores (60 y mas afios), colectivo en el que hay 94 mujeres y 47 hombres y
ellas ganan un 13,1 % mas que ellos. En los grupos mas jovenes hay menos personal,
los menores de 30 afios son muy pocos casos, y ellas tienen un salario que es un 40,8
% menor que el de los hombres. Entre 30 y 39 afios hay 25 hombres y 20 mujeres,
siendo la diferencia en el salario total un 13,7 % menor para ellas. En los siguientes
rangos de edad, la brecha disminuye hasta volverse favorable a las mujeres.
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5.2.4. Diferencias segun la antigiiedad en la UAH

Una mayor antigliedad en la UAH puede significar que en media se tengan mas
complementos ligados a la antigliedad y mas trienios. En la Tabla 84 se observa que el
salario total de los hombres crece hasta los que llevan entre 20 y 24 afos, a partir de
aqui el salario total es inferior. En el caso de las mujeres esto sucede entre las que
llevan 30 o mas afos. Las diferencias y la evolucion se explican por la edad y la
distribucién del personal por categorias.

Tabla 84. Retribuciones medias del PAS segtin antigiiedad en la UAH, hombres y mujeres.
Ao natural 2020

HOMBRES MUJERES

Salario base | Complementos SRS LR Complementos SElRIiD
total base total
::"1205 de s 20.336,7 9.351,9 26.671,9  11.099,1 14.882,9 24.846,8
de 5 a 9 afios 17.504,3 11.068,5 28.572,8 13.807,5 14.210,9 28.018,5
de 10 a 14 afios 19.803,3 11.939,4 31.742,8  15.503,0 15.511,1 31.014,2
de 15 a 19 afios 22.244,6 9.869,3 32.113,9 17.290,5 13.934,1 31.224,6
de 20 a 24 afios 19.098,6 17.840,0 36.938,6  15.056,6 18.129,0 33.185,6
de25a29afios = 22.143,0 10.366,5 32.509,5 14.268,3 23.451,9 37.720,3
:;:SO 0 mas 19.014,4 13.867,1 32.881,5 12.403,8 21.603,6 34.007,4
Total 20.050,3 12.285,7 31.540,7 13.733,9 17.664,6 31.099,7

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 85. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PAS segtin
el numero de aiios en la UAH. Aiio natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. = BRECHA% DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA%

menos de 5 afios | 9.237,6 45,4 -5.530,9 -59,1 1.825,0 6,8
de 5 a 9 afios 3.696,8 21,1 -3.142,5 -28,4 554,3 1,9
de 10 a 14 afios 4.300,3 21,7 -3.571,7 -29,9 728,6 2,3
de 15 a 19 afios 4.954,2 22,3 -4.064,9 -41,2 889,3 2,8
de 20 a 24 afios 4.042,0 21,2 -289,0 -1,6 3.753,0 10,2
de 25 a 29 afios 7.874,7 35,6 -13.085,4 -126,2 -5.210,7 -16,0
de 30 o mas 6.610,6 34,8 -7.736,5 -55,8 -1.125,9 -3,4
Total 6.316,4 31,5 -5.379,0 -43,8 441,1 1,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

La brecha (Tabla 85) es favorable para las mujeres en un 16 % entre los que llevan
entre 25 y 29 anos en la UAH, que suponen el 8,8 y el 8,1% de las mujeres y de los
hombres del total del PAS respectivamente. La distribuciéon del PAS segun su
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antigiiedad en la UAH (tabla 86) muestra que el grupo mdas numeroso es el de los que
llevan mas de 30 afos (22,4% de las mujeres y 24,6% de los hombres del PAS), con una
brecha favorable a las mujeres (-3,4%) seguido del grupo de los que llevan menos de 5
afios (22,2% de las mujeres y 20,1% de los hombres) con una brecha desfavorable a las
mujeres (6,8%). El grupo en el que la brecha es mayor y por lo tanto mas desfavorable
para las mujeres es en el del PAS que lleva entre 20 y 24 afios en la UAH (16,4 y 12,3%
del total de las mujeres y hombres del PAS).

Tabla 86. Distribucion del PAS segun su antigiiedad en la UAH. Ao natural 2020

% Mujeres Distribucion Mujeres Distribucion hombres

menos de 5 afios 180 65,6 22,2 20,1
de 5 a 9 aios 55 60,0 6,2 7,1

de 10 a 14 aiios 108 66,7 13,5 11,7
de 15 a 19 afios 106 52,8 10,5 16,2
de 20 a 24 aiios 125 69,6 16,4 12,3
de 25 a 29 aiios 72 65,3 8,8 8,1

de 30 o mas 195 61,0 22,4 24,6
Total 841 63,3 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

5.2.5. Diferencias segiin el régimen laboral

Las Tablas 87 y 88 muestran los salarios medios y la brecha salarial en los grupos de
laborales, funcionarios y eventuales. Estas dos ultimas categorias se han agregado
porque la categoria de eventuales supone Unicamente el 1% del total del PAS.

El salario es superior para el PAS funcionario, tanto hombres como mujeres, y la
brecha también es superior, las mujeres funcionarias ganan un 10,5 % menos que los
hombres funcionarios. Ahora bien, un 78 % de las mujeres son funcionarias, frente a
solo un 38 % de los hombres, esto explica que la brecha total sea tan solo del 1,4 %.

Tabla 87. Retribuciones medias del PAS segun régimen laboral, hombres y mujeres. Aiio
natural 2020

HOMBRES MUJERES

Salario Complementos Salario Salario Comblementos Salario
base P total base P total
Laboral 25.446.,4 3.783,0 28.826,9 24.699,4 3.287,0 27.727,0
Funcionario y
EvE e 11.666,2 24.091,0 35.757,3 10.743,2 21.276,2 32.019,5
Total 20.050,3 12.285,7 31.540,7 13.733,9 17.664,6 31.099,7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 88. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PAS segtin
régimen laboral. Afo natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. | BRECHA% @ DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA%
Laboral 747,0 2,9 495,9 13,1 1.100,0 3,8
Funcionario y
Eventual 923,0 7,9 2.814,8 11,7 3.737,8 10,5
Total 6.316,4 31,5 -5.379,0 -43,8 441,1 1,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tal y como se ha comentado en el analisis cuantitativo hay una clara mayoria de
mujeres entre el funcionariado de carrera y en la categoria de funcionario interino,
Cuando se considera el personal laboral los hombres son mas numerosos vy el colectivo
ha aumentado en los Ultimos afios, al contrario que las mujeres.

En las Tablas 89 y 90 se profundiza en los distintos regimenes laborales del PAS,
diferenciando las retribuciones de los funcionarios de carrera e interinos, asi como las
del personal laboral fijo y temporal.

Tabla 89. Retribuciones medias del PAS segtin régimen laboral detallado, hombres y mujeres.
Ao natural 2020

HOMBRES MUIJERES

Salario Salario Salario Salario
Complementos Complementos
base total base total

Funcionario de 12.874,2 27.174,8 | 40.049,0 11.920,2 23.885,9  35.806,1
carrera

Funcionario interino 8.459,9 15.747,3 24.207,2 8.190,6 15.643,3 23.833,9
P. Laboral fijo 26.111,8 4.668,5 | 30.737,8 | 26.151,1 4.487,6 | 30.566,3
P. Laboral temporal 19.497,6 3.121,4 22.619,0 19.951,3 1.733,4 21.684,6
Total 20.050,3 12.285,7 @ 31.540,7 | 13.733,9 17.664,6 @ 31.099,7

Fuente:

Elaboracicén propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 90. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PAS segun
régimen laboral. Afo natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. A BRECHA% | DIF.ABS. BRECHA% | DIF.ABS. @ BRECHA%
Funcionario de carrera 954,0 7,4 3.288,9 12,1 4.242,8 10,6
Funcionario interino 269,3 3,2 104,0 0,7 373,3 1,5
P. Laboral fijo -39,4 -0,2 180,9 3,9 171,5 0,6
P. Laboral temporal -453,7 -2,3 1.388,1 44,5 934,3 4,1
Total 6.316,4 31,5 | -5.379,0 -43,8 441,1 1,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

132




@ gﬁ‘% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO
de Analisis Econémico y Social

5.2.6. Diferencias segun el grupo de clasificacion profesional

El subgrupo Al es el que tiene un salario medio mas alto y la brecha de salarios es
desfavorable a las mujeres en un 4,5 % (Tablas 91 y 92). Aunque la mayor brecha es en
la categoria A, que incluye al PAS laboral de mayor nivel profesional, en el que las
mujeres estan infrarrepresentadas, siendo el 37 %, como se observa en la Tabla 93.
También hay una brecha desfavorable a las mujeres en los subgrupos A2 y Cl y en la
categoria C. Mientras que en la categoria B y subgrupo C2 la brecha es favorable a
ellas.

Tabla 91. Retribuciones medias del PAS seguin grupo y categoria, hombres y mujeres. Ao
natural 2020

HOMBRES MUJERES

Salario oA Salario Salario TGS Salario

base total base total
A 36.311,7 8.475,5 43.291,5 31.064,9 74.65,0 34.797,4
Al 15.644,4 36.839,9 52.484,3 15.129,0 34.978,3 50.107,4
A2 13.731,4 27.034,9 40.766,3 13.151,7 24.313,1 37.464,8

26.667,2 3.090,1 29.335,9 27.051,9 4.541,4 31.341,0

24.026,5 3.393,9 27.101,5 23.466,9 2.778,4 26.148,4
c1 10.231,4 20.462,7 30.694,1 10.140,7 19.904,9 30.045,6
c2 7.572,4 15.518,9 23.091,3 7.907,2 15.845,4 23.752,5
Total 20.050,3 12.285,7 31.540,7 13.733,9 17.664,6 31.099,7

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 92. Diferencias por género en salario base, complementos y salario total del PAS segtin
grupo y categoria. Afio natural 2020

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIO TOTAL
DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA% DIF.ABS. BRECHA%

A 5.246,8 14,4 1.010,5 11,9 8.494,1 19,6
Al 515,3 3,3 1.861,6 51 2.376,9 4,5
A2 579,7 4,2 2.721,8 10,1 3.301,5 8,1
-384,7 -1,4 -1.451,3 -47,0 -2.005,1 -6,8
559,6 2,3 615,4 18,1 953,1 3,5
C1 90,7 0,9 557,8 2,7 648,4 2,1
C2 -334,8 -4,4 -326,5 -2,1 -661,2 -2,9
Total 6.316,4 31,5 -5.379,0 -43,8 441,1 1,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

133



@ £2% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO 284 de Alcald
de Analisis Econémico y Social

Tabla 93. Distribucion del PAS por grupos y categorias, porcentaje de mujeres en cada grupo
y distribucidon de mujeres y hombres en los distintos grupos. Afio natural 2020

%Mujeres Distribucion Mujeres Distribucion Hombres
A 27 37,0 1,9 5,5
Al 56 67,9 7,1 5,8
A2 146 72,6 19,9 12,9
B 40 45,0 3,4 7,1
c 235 36,6 16,2 48,2
Cc1 198 80,3 29,9 12,6
Cc2 139 82,7 21,6 7,8
Total 841 63,3 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Por lo que respecta a las trayectorias del PAS y a su promocién, en el estudio
cualitativo realizado por IAES en 2017, se pone de manifiesto que tanto entre quienes
comenzaron como funcionarios como entre quienes empezaron como laborales, las
mujeres son mayoria, aunque con diferencias notables. Entre los que se incorporaron a
puestos de funcionarios fueron mujeres en un 72% de los casos, proporcién que es casi
el triple que los hombres, mientras que entre los que entraron como personal laboral
el peso de mujeres y hombres es menos dispar, poco mas de 13 puntos porcentuales,
favorable a ellas. En este mismo estudio se pregunta por la participacion del PAS en
cargos de responsabilidad y los resultados por sexo revelan que las mujeres sefialan
con mas frecuencia la existencia de algun tipo de impedimento, ya sea que no cumplen
los requisitos legales (36% frente a 28,57% en los hombres) o que no hubo
convocatoria publica de plazas para poder acceder (20% frente al 14% de los
hombres). Los hombres, por el contrario, mencionan con mas frecuencia que lo hacen
por razones de preferencia, ya sea por tener otros intereses personales (23,81% frente
al 20,80% de las mujeres) o por tener otros intereses profesionales (16,87% frente al
5,6% en las mujeres). Los obstaculos que sefialan para la promocién son en primer
lugar el “Poco apoyo y reconocimiento”, tanto hombres como mujeres. Pero en el caso
de las mujeres aparece en segundo lugar las “Responsabilidades familiares”, mientras
gue para los hombres sélo es el obstaculo mdas importante en el 5% de los
entrevistados. La segunda respuesta mas frecuente en los hombres es “Curriculum
insuficiente o mal orientado”.

Otro resultado relevante del estudio de campo sobre las trayectorias del PAS es que,
aunqgue el porcentaje general de mujeres que promociona es superior al de los
hombres, cuando se considera la promocidn a la maxima categoria el porcentaje es
levemente inferior y, sobre todo, las mujeres tardan en llegar a ella 21 afios de media 'y
los hombres sélo 12. También, destacar que las mujeres participan menos que los
hombres en cargos de gestién o direccion y las razones no parecen estar relacionadas
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con una menor disposicion de las primeras a ocupar estos cargos, sino que,
comparando las razones que ofrecen unas y otros para no haberlo hecho, las mujeres
sefialan mds la existencia de distintos tipos de impedimentos, mientras que los
hombres mencionan mas razones de preferencia.

En el caso del colectivo del PAS las mujeres son mayoria y no hay infrarrepresentacion
como sucede en el caso del PDI, si que existe una brecha salarial desfavorable a las
mujeres, aunque cuantitativamente menor que en el caso del otro colectivo. Las
mujeres ganan en media 1,4% menos que los hombres. No obstante, hay que sefialar
que la brecha es mayor en el salario base (31,5%), debido a la infrarrepresentacion de
las mujeres en la categoria profesional mas elevada. También en los complementos
asociados a direccion o jefatura, mostrando que la proporcién de mujeres que los
percibe es sensiblemente inferior a los hombres. Las medidas para conseguir la
igualdad salarial pasan por facilitar la promocién y el ascenso de las mujeres a puestos
de mayor responsabilidad.
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CAPITULO 6. CONDICIONES DE TRABAJO

En este capitulo se muestran evidencias sobre varios aspectos relativos a las
condiciones de laborales en las que trabajan las mujeres y hombres de las plantillas de
la Universidad de Alcald, que afectan al tiempo de trabajo y su desempefio y a la
estabilidad laboral y tipo de vinculo con la organizacién. De nuevo, la gran diferencia
entre el PDI, Pl y el PAS, tanto en las funciones que desempefian como en la forma de
organizacién del trabajo, jornadas y tiempo de vinculacidn con la UAH, hacen necesario
considerara estos dos colectivos de forma separada.

6.1. Personal Docente e Investigador

Para este colectivo se van a analizar: por un lado, la pertenencia o no al colectivo de
los cuerpos docentes universitarios, la existencia de una vinculacién permanente o
temporal, y la incidencia de la dedicacién a tiempo parcial frente a la dedicacién a
tiempo completo; y, por otro lado, la intensidad de tiempo dedicado a las tareas
docentes, a través de la comparacidon del promedio de horas afio dedicadas a la
docencia de caracter oficial y del promedio de los Trabajos de Fin de Grado y de
Master dirigidos, por docente.

6.1.1. PDI por sexo, tipo de personal y tipo de contrato

El personal docente e investigador de la UAH se integra por el profesorado de los
cuerpos docentes universitarios y por el personal docente e investigador contratado
(articulo 104 de sus Estatutos). Los primeros se rigen por lo establecido en la LOU y en
las disposiciones dictadas para su desarrollo, asi como por los propios Estatutos, sin
perjuicio de lo dispuesto en la legislacion vigente sobre funcionarios; los segundos por
la LOU vy sus disposiciones de desarrollo, por la normativa que dicte la Comunidad de
Madrid y por los propios Estatutos, sin perjuicio de lo dispuesto en la legislacion
laboral vigente (articulo 105).

El profesorado de los cuerpos docentes universitarios incluye a quienes han superado
el concurso de acceso y ocupan plazas en la Universidad de Alcal3, y se agrupan en los
cuerpos de Catedraticos/as de Universidad y Profesores/as Titulares de Universidad.

El personal docente e investigador en régimen laboral incluye las categorias siguientes:
Ayudantes, Profesores/as Ayudantes Doctores, Profesorado Contratado Doctor,
Profesorado Asociado, Profesorado Emérito, Profesorado Visitante, y personal para el
desarrollo de proyectos de caracter cientifico, técnico o artistico.

Las plazas que correspondan a cuerpos docentes universitarios, asi como las plazas de
personal laboral fijo Universidad de Alcald se pueden cubrir con cardcter interino en
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tanto se produce su cobertura definitiva por el procedimiento legalmente establecido,
siguiendo lo establecido en los Estatutos.

Resulta necesario matizar cdmo varian las cifras de presencia femenina cuando se
diferencian colectivos en funcién del tipo de personal y tipo de contrato. La primera
caracteristica distingue entre personal funcionario y laboral y la segunda distingue,
ademas, si se trata de funcionariado de carrera o interino, y, para el personal laboral, si
cuentan con contratos por tiempo indefinido o temporal. Estas caracteristicas son
utiles para evaluar la intensidad del vinculo con la institucién y el grado de estabilidad
en empleo de las mujeres y los hombres del PDI de la UAH. Para este analisis se cuenta
con la informacién de las Tablas 94 y 95 y los Graficos 31, 32 y 33.

Tabla 94. Situacién actual y evolucion del nimero de personas del PDI por tipo de personal,
contrato y sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

2016-17

H M H M H M H M H M H M H M H M H M

Personal Funcionario 489 287 484 286 481 278 470 270 460 265 459 272 453 280 448 281 435 272
De carrera 456 274 453 273 447 263 433 252 419 243 417 252 429 266 433 274 423 268
Interino 33 13 31 13 34 15 37 18 41 22 42 20 24 14 15 7 12 4

Personal laboral 508 367 511 396 511 401 516 406 513 421 518 438 515 443 519 471 554 493
Indefinido o fijo 41 53 41 56 41 55 42 55 39 51 34 49 29 42 34 52 39 61
Duracién determ. 467 314 470 340 470 346 474 351 474 370 484 389 486 401 485 419 515 432

Total general 997 654 995 682 992 679 986 676 973 686 977 710 968 723 967 752 989 765

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

A partir de la Tabla 94 se puede conocer la situacién actual y la evolucion del nimero
de hombres y mujeres del PDI por tipo de personal y tipo de contrato. Comparando las
cifras en términos absolutos del curso 2020-21 con el 2012-13 se observa una
reduccion en el funcionariado, hecho que en su mayoria estara vinculado con las
numerosas jubilaciones derivadas del envejecimiento de las plantillas. A lo largo de los
cuatro ultimos cursos se han jubilado 55 hombres y 34 mujeres (véase Tabla 48).
También, se observa un notable aumento en el personal laboral, tanto entre los
hombres como entre las mujeres. Es destacable el incremento del personal laboral
femenino (aumenta en 126 frente a 46 nuevos efectivos hombres). El ajuste en el
numero de funcionarios hombres (cae en 54) es mayor que en el de funcionarias
(disminuye en 15), lo que es consistente con la menor presencia de las mujeres en el
PDI de mas edad y, por tanto, menor nimero de jubilaciones entre ellas. Ello supone
continuar la tendencia que ya se detecté en el primer diagndstico.

En el curso 2020-21 las mujeres tienen una participacion en el funcionariado del
38,5%, lo que supone un incremento de 1,5pp sobre la cifra de 2012-13, aunque 5,1pp
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por debajo de su participacion en el conjunto del PDI (43,6%). Asi, la distribucién por
sexo en este colectivo funcionarial ha experimentado solo una leve mejoria en el

periodo considerado.

Tabla 95. Edad media del PDI funcionario. UAH vs Universidades Madrileias vs
Universidades Espainolas. Curso 2019-20

Universidades Universidades
Espainolas madrilefias
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Catedraticos/as de 58,3 59,1 59,2 60 58,3 59,2
Universidad
Titulares de Universidad 53,2 53,8 54 53,9 53,4 52,4

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Dicha brecha entre hombres y mujeres puede deberse en parte a la diferente
concentracion de hombres y mujeres en los distintos tramos de edad, pues el acceso a
los cuerpos docentes universitarios supone un proceso largo y complejo que consume
bastantes afios de vinculacion a la universidad como docente e investigador. Asi, el
79,8% de los hombres se concentran en los rangos de 45 en adelante, mientras que
solo lo hacen el 73,2% de las mujeres. A pesar de ello, llama la atencién esta diferencia
si se tiene en cuenta que, en los tramos de edad intermedios, que son los mas
numerosos en ambos colectivos, la presencia de hombres y mujeres en el PDI general
estd muy equilibrada. En este punto cabe recordar la conclusién a la que se llegd con el
analisis de los distintos conceptos de antigliedad (punto 3.2.2), de que las mujeres del PDI
tardan casi dos afios mas que los hombres en alcanzar su consolidacién como funcionarias de
carrera (Tabla 9).

Por otro lado, y segun se desprende de la Tabla 95, la edad media del PDI funcionario
no es igual para mujeres y hombres. De hecho, la edad media de los Catedraticos/as de
Universidad es mayor en los hombres que en las mujeres, casi un afio mas en el caso
de la Universidad de Alcala. Por el contrario, la edad media de las profesoras Titulares
de Universidad es superior al de los hombres de la misma categoria, un afio mas. Este
resultado apunta a que las mujeres, una vez alcanzan la figura de Titular de
Universidad, tienden a mantenerse por mas tiempo en ella. En este sentido apunta
también lo analizado en el apartado de las retribuciones del PDI por antigliedad y por
quinquenios.

Dentro del colectivo de personal funcionario hay que distinguir entre funcionario/a de
carrera (pertenece ya a la funcion publica), e interino, aunque esta ultima modalidad
apenas supone el 1% del total. El Grafico 28 muestra la distribucién del funcionariado
de carrera entre hombres y mujeres, mientras que el Grafico 29 proporciona esta
informacién para el funcionariado interino. En este segundo colectivo las mujeres
tienen una presencia mas reducida, aunque no resulta algo muy significativo puesto
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que el nimero de casos es muy reducido en cualquiera de los cursos considerados,
como muestra la Tabla 94.

En el PDI laboral las mujeres suponen actualmente el 47,1%, habiendo aumentado su
participacién relativa desde 2012-13 en 5,2pp, segun el Grafico 30. Se comprueba, por
tanto, que la reduccidn de la brecha de participacién femenina en el PDI se sustenta
sobre todo en la mejora de su peso relativo en este grupo no funcionarial.

Grafico 28. Situacidn actual y evolucion del porcentaje participacion de las mujeres y los
hombres en el PDI funcionario de carrera. Cursos 2012-13 a 2020-21

70,0%
62,5% 62,4% 63,0% 63,2% 633% 623% 61,7% 612% 61,2%

60,0%
50,0%
40,0%
30,0% ). >
20,0%
10,0%
0,0%

2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

36,8%

B Hombres M Mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Grafico 29. Situacidn actual y porcentaje de participacion de las mujeres y los hombres en el
PDI funcionario interino. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 30. Situacidn actual y porcentaje de participacion de las mujeres y los hombres en el
PDI laboral. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Teniendo en cuenta la duracién del contrato se observan algunas tendencias de interés
en el personal laboral (Tabla 96). Tanto entre el personal con contrato indefinido (se
refiere a la categoria de Profesor/a Contratado/a Doctor/a), como entre el que tiene
contrato de duracion determinada (se refiere a las categorias de Profesor/a Asociado/a
y Prof. Ayudantes Doctor/a) las mujeres han incrementado su peso relativo en unos 5
puntos porcentuales, aunque unas décimas de punto mas en el segundo caso.

También a partir de la Tabla 96, y considerando también al personal funcionario, se
comprueba que los indices de desigualdad que se obtienen para estos tres colectivos
de mujeres no han variado respecto a los del curso de referencia. Asi, el indice de las
funcionarias (0,9) muestra la menor representacion femenina comparada con la media
que arrojan las mujeres en el conjunto del PDI, aunque el caso mds destacable
respecto al patrén general sigue siendo la elevada presencia de las mujeres laborales
con contrato fijo, con un indice de desigualdad del 1,4 indicativo que su porcentaje lo
supera en un 40% dicho patron.

Tabla 96. Porcentaje de Mujeres en el PDI por tipo de contrato e indices de desigualdad.
Cursos 2012-13 y 2020-21

Porcentaje de mujeres indice de desigualdad ‘
Tipo de contrato 2012-13 2020-21 2012-13 2020-21 ‘
Contrato indefinido o fijo 56,4% 61,0% 1,4 1,4
Contrato de duracién determinada 40,2% 45,6% 1,0 1,0
Personal funcionario 37,0% 38,5% 0,9 0,9
Total general 39,6% 43,6% 1,0 1,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH.
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Puesto que el numero de mujeres en el PDI es inferior al nUmero de hombres, para
analizar mejor el posible sesgo existente resulta necesario conocer las diferentes
concentraciones que presentan unas y otros en las dos categorias de personal
funcionario y personal laboral (Grafico 31). Asi, con independencia del diferente
tamafio de los colectivos de hombres y de mujeres en el PDI se comprueba lo
siguiente: inicialmente (curso 2012-13) las mujeres del PDI se concentraban en un
56,1% en la categoria de personal laboral y un 43,9% en el funcionarial. Esa
concentracion femenina en el personal laboral se ha intensificado progresivamente
desde ese momento, alcanzando actualmente el 64,4%. Esta tendencia ya se venia
observando incluso con anterioridad. El PDI masculino presenta unas cifras mas
equilibradas, aunque también ha experimentado un aumento de su concentracion en
el personal laboral (56% actualmente con un punto de partida del 51%) en detrimento
del grupo de funcionarios (44% en el Gltimo curso frente al 49% en el primero).

Grafico 31. Situacidn actual y evolucion de la concentracién de las mujeres y los hombres por
tipo de personal. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Como consecuencia de las tendencias experimentadas en la actualidad, la
concentracion femenina en la categoria de personal laboral es muy superior a la que
presentan los hombres (64,4% las primeras y 56% los segundos), situacion que
ademas se ha amplificado en estos afios, aunque en ambos casos haya aumentado la
importancia relativa que supone esta forma de relacién laboral.

Teniendo en cuenta la duracion del contrato (Grafico 32) cabe afiadir que tanto entre
las mujeres como entre los hombres predominan actualmente quienes poseen
contratados de duracion determinada, el 56,5% entre las primeras y 52,1% entre los
segundos, siendo apenas el 8% de mujeres las que poseen contratos indefinidos y solo
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el 3,9% de los hombres (estas dos ultimas cifras han cambiado muy poco desde el
curso 2012-13).

Grafico 32. Situacidén actual y evolucion de la concentracion de las mujeres y los hombres por
tipo de contrato. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 97. Participacion de las mujeres en el PDI por tipo de personal. UAH vs Total Nacional
vs CM. Datos en porcentaje y puntos porcentuales. Cursos 2012-13 y 2019-2020

Universidad  Universidad Diferencial (en puntos
es Publicas es porcentuales)
Espaiolas Madrilefias
(UE) (um) UAH-UE UAH-UM
Funcionariado 2019-20 36,8 37,9 38,5 1,7 0,7
Laboral 2019-20 51,4 44,7 47,9 -3,6 3,2
Funcionariado 2012-13 35 35,7 37 2 1,3
Laboral 2012-13 41,2 42,2 41,9 -0,03 -0,24

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

En cuanto a la participacién de las mujeres de la Universidad de Alcalda comparada con
la que tienen en el Total Nacional o la Comunidad de Madrid, la UAH sigue siendo
actualmente la mas igualitaria en la categoria de funcionario, como sucedia en el curso
2012-13. Ademas, los resultados obtenidos para el personal laboral revelan unas cifras
de presencia femenina muy cercanas a la de la media nacional y la media de la
Comunidad de Madrid. La Tabla 97 recoge dicha comparacién, incluyendo el
diferencial con la media de las universidades publicas espafiolas y de las de la CM.
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6.1.2. PDI por sexo y tipo de dedicaciéon

Tanto el régimen de dedicacion como la jornada de trabajo del PDI se regulan a través
del articulo 108 de los Estatutos de la UAH. El apartado primero establece que el PDI
ejercera sus funciones preferentemente en régimen de dedicacién a tiempo completo,
salvo las plazas de profesores contratados que exijan otro tipo de dedicacidn.

El apartado cuarto regula el momento en el que cada PDI de los cuerpos docentes
universitarios debe optar por el régimen de dedicacidon que desee. Ha de hacerse al
tomar posesiéon de su plaza, y, en caso de querer modificarlo posteriormente, deberd
solicitarlo al Rector antes del comienzo del correspondiente curso académico, con una
antelacion minima de tres meses. También se indica que ningun profesor podra ser
obligado a cambiar el régimen de dedicacidon al que se hubiera acogido.

En el apartado quinto hace referencia a cémo se fija la jornada laboral y docente del
profesorado, indicando que se hard, con caracter uniforme para toda la Universidad,
por el Consejo de Gobierno, en atencién a las dedicaciones a tiempo completo o
parcial, y con sujecion a la normativa legal vigente. También sefiala que la actividad
docente del profesorado de la Universidad de Alcald se controlarda de forma
fehaciente, quedando la regulacion de esta actividad también a cargo del Consejo de
Gobierno.

Los contratos de Ayudante y Profesor Ayudante Doctor solo se pueden establecer en
régimen de dedicacién a tiempo completo, mientras que los contratos de Profesor
Asociado sélo podran establecerse en régimen de dedicacién a tiempo parcial (articulo
120, apartado 3). Considerando lo anterior, este tipo de andlisis solamente tiene
sentido plantearlo para el PDI Permanente y, en este colectivo los datos muestran una
incidencia muy baja. Asi, en 2020, el 96,3% de los Catedraticos/as de Universidad y el
99% de los Titulares de Universidad estan en régimen de dedicacion a tiempo
completo.

6.1.3. PDI por sexo y periodos sabaticos disfrutados

El articulo 133 de los Estatutos de la Universidad de Alcala es el que regula los periodos
sabaticos. Establece que el profesorado perteneciente a los cuerpos docentes
universitarios y los contratados en régimen de contrato indefinido, tendran derecho a
un afio sabatico tras seis de servicios ininterrumpidos a tiempo completo a la
Universidad de Alcald, con exencién de tareas docentes, para realizar trabajos de
investigacion en la propia Universidad, o de investigacion o docencia en alguna otra
Universidad, Centro o Institucion nacional o extranjera. Estos periodos son
importantes porque en muchos casos permiten una dedicacidon intensiva a la
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investigacion, bien concentrdndose en un proyecto concreto o estableciendo redes de
investigacion con otras universidades u organismos relevantes.

El PDI que ha disfrutado de un periodo sabatico desde el curso 2017-18 hasta el curso
2020-21 ha sido cuantitativamente poco relevante, oscilando entre los 9 y 14
profesores/as en cada curso (Tablas 98 y 99). La mayoria son hombres, salvo en el
curso 2018-19, en el que se distribuyen al 50% por sexo, aunque la diferencia no es
muy elevada y las cifras resultan poco significativas.

Tabla 98. PDI, hombres y mujeres, que ha disfrutado de un periodo sabatico por categoria
profesional. Cursos 2017-18 a 2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

HMTHMTHMMTHMT
Contratado/a Doctor 0o 1 1 0 O O O O O o o0 o
Titular de Universidad 2 2 4 0 3 3 4 1 5 1 3 4
Titular de Escuela Universitaria 2 0 2 1 1 2 0 2 2 1 0 1
Catedratico/a de Universidad 1 1 2 5 2 7 5 2 7 2 0 2
Total 5 4 9 6 612 9 514 4 3 7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH

Tabla 99: Distribucion porcentual hombres y mujeres del PDI que ha disfrutado de un
periodo sabatico por categoria profesional. Cursos 2017-18 a 2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M H M
Contratado/a Doctor 0,0 100,0
Titular de Universidad 50,0 50,0 0,0 100,0 80 20 25,0 75,0
Titular de Escuela Universitaria 100,0 0,0 50,0 50,0 0 100 100,0 0,0
Catedratico/a de Universidad 5000 500 714 286 71,4 28,6 100,0 0,0
Total 556 44,4 500 500 64,3 357 57,1 429

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH

6.1.4. PDI por sexo y dedicacion a la docencia

La dedicacién a la docencia de cada profesor/a viene determinada por su capacidad
docente basada en su categoria y en las disposiciones vigentes en la UAH sobre este
tema, pero también por las necesidades docentes del drea de conocimiento y del
Departamento al que esté adscrito/a.

Una forma simplificada de aproximar las diferencias entre hombres y mujeres en
dedicacién docente es mediante la ratio del promedio de horas afio del PDI hombre
entre el promedio de horas afio del PDI mujer (Tabla 100). Las ratios para los cursos
entre el 2017-18 y el 2020-21 muestran que no hay diferencias notables en el total, ya
gue en todos los cursos y para todas las categorias estdn muy préximas a la unidad.
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Cifras por encima de la unidad indican un mayor promedio de horas de dedicacién de
los hombres vy cifras inferiores a la unidad indican un promedio de horas superior en
las mujeres. En todo caso, a nivel general, el PDI masculino imparte un promedio de
horas de docencia que, en el ultimo curso, fue un 2% inferior al promedio de las
mujeres. En dos de los cursos previos ese porcentaje se eleva hasta el 5% y el 6%. La
categoria en la que se observa una mayor diferencia es en la de Catedratico/a de
Universidad, pero en sentido inverso, ya que los hombres presentan un promedio de
horas docentes que supera al de las mujeres en un 14% en el ultimo curso, y también
por encima en los cursos anteriores, aunque en un porcentaje algo mas bajo (entre el
8%y el 12%).

Tabla 100. Ratio del promedio de horas aio del PDI hombre entre el promedio de horas afio
del PDI mujer. Cursos 2017-18 a 2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

Ayudantes Doctor 1,05 1,15 0,91 0,98
Contratado/a Doctor 1,00 1,06 1,00 1,05
Titular de Universidad 0,93 0,96 0,97 1,00
Catedratico/a de Universidad 1,12 1,09 1,08 1,14
Total 0,94 0,97 0,95 0,98

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH

Ademads del nimero de horas de docencia que imparte el PDI, el nimero de Trabajos
de Fin de Grado y de Trabajos de Fin de Master dirigidos forma parte también de su
labor docente. En la Tabla 101 se recoge la ratio del nimero medio de TFG y TFM
dirigidos por hombres y el nimero medio de estos trabajos dirigidos por mujeres. El
significado de sus valores, segun sean inferiores o superiores a la unidad, es similar al
descrito para las horas de docencia. En el conjunto del PDI no se observa una
diferencia sistemdtica clara a lo largo de los cuatro cursos. Asi, en los dos primeros
cursos la cifra es superior entre los profesores (un 10% en el 2017-18 y un 3% en el
2018-19); en cambio, en los dos ultimos la ratio inferior a la unidad indica una cifra
superior entre las profesoras (del 6% en el curso 2019-20 y del 13% en el curso 2020-
21). La mayor diferencia se observa en el colectivo de ayudantes doctor en los dos
primeros cursos, pero posteriormente las cifras se sitian cercanas a la unidad.

Tabla 101. Ratio del promedio de TFG y TFM dirigidos por hombres entre el promedio de los
dirigidos por mujeres. Cursos 2017-18 a 2020-21

2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

Ayudantes Doctor 1,44 1,66 0,96 1,01
Contratado/a Doctor 0,99 1,10 0,90 0,60
Titular de Universidad 1,16 1,03 1,05 0,98
Catedratico/a de Universidad 0,97 0,93 0,90 0,89
Total 1,10 1,03 0,94 0,87

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de PDI de la UAH
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6.2. Personal Investigador

Para el colectivo de Personal Investigador se disponen datos sobre su tipo de
dedicacién, a tiempo completo o a tiempo parcial. Como se comprueba en las Tablas
102 y 103, una gran mayoria, casi el 82% en la actualidad, trabajan a tiempo completo,
tanto entre las mujeres como entre los hombres, a pesar de que su predominio ha
disminuido un poco. Analizando el colectivo de quienes trabajan a tiempo completo y
de quienes trabajan a tiempo parcial, se observa, en ambos casos, un equilibrio por
sexo en todo el periodo considerado, con algunas variaciones en las cifras de
porcentaje de mujeres poco significativas. Cabe indicar que, si se comparan estas cifras
con la tasa de parcialidad en el conjunto del empleo espaiiol, del 22,8% para las
mujeres y del 6,7% para los hombres (datos EPA, INE, afio 2020), resulta mas llamativa
la cifra que presenta el PI masculino en la UAH.

Tabla 102. Evolucidn del personal investigador por sexo y tipo de dedicacién. Valor absoluto
y porcentaje de mujeres. Cursos 2014-15 a 2020-21

Tiempo completo Tiempo parcial

2014-15 113 105 218 48,2 21 16 37 43,2
2015-16 144 131 275 47,6 23 22 45 48,9
2016-17 131 126 257 49,0 21 24 45 53,3
2017-18 126 115 241 47,7 28 28 56 50,0
2018-19 140 129 269 48,0 25 29 54 53,7
2019-20 178 141 319 44,2 20 24 44 54,5
2020-21 172 163 335 48,7 38 37 75 49,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 103. Distribucion de los hombres y las mujeres del PAS segun su dedicacion.
Porcentajes. Cursos 2014-15y 2020-21

T. Completo T. Parcial Total T.Completo T. Parcial Total

2014-15 84,3 15,7 100,0 86,8 13,2 100

2020-21 81,9 18,1 100,0 81,5 18,5 100
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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6.3. Personal de Administracion y Servicios

6.3.1. PAS por sexo y tipo de personal y tipo de contrato

En este punto se analiza la distribucion del PAS entre hombres y mujeres segun el tipo
de personal, diferenciando entre funcionarios/as de carrera o interinos y personal
laboral fijo y temporal, lo que permite conocer las diferencias en el grado de
estabilidad laboral de la que disfrutan unas y otros.

La Tabla 104 y el Grafico 33 muestran las cifras absolutas diferenciadas por sexo a lo
largo de los nueve cursos considerados. Revelan una clara mayoria de mujeres entre
el funcionariado de carrera, mostrando una tendencia decreciente muy marcada en el
caso femenino y mas leve en la masculino. Llama mucho la atencidn la progresion
femenina en la categoria de funcionario interino, en la que se encuentran
actualmente 133 mujeres, frente a las 36 del curso 2012-13; también entre los
hombres se ha producido en aumento significativo, pero con cifras absolutas mucho
mas reducidas (33 frente a 8). Cuando se considera el personal laboral los hombres
son mas numerosos y presentan una tendencia creciente al contrario que las mujeres,
aungue con algunas irregularidades a lo largo del periodo. Para mayor claridad en la
visualizacién de las cifras se prescinde en este andlisis del personal eventual pues
presenta un numero de casos muy bajo (entre 7 y 8 personas).

Tabla 104. Situacidn actual y evolucion del nimero de mujeres y hombres del PAS segun el
tipo de personal y tipo de contrato. Cursos 2012-13 a 2020-21

2012-13  2013-14 2014-15 -16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

H M H M H M M H M H M H M H M H M

Funcionario de

carrera 99 333 97 329 95 327 94 321 93 316 93 307 91 291 88 289 87 278
Funcionario interino 8 36 5 32 9 39 13 45 20 63 21 79 25 94 26 113 33 133
Personal laboral 175 116 173 109 169 112 168 111 173 113 177 109 180 120 191 120 188 114

- Contrato indefinido 139 73 136 72 130 71 129 70 130 74 125 70 119 67 118 68 115 66

-Contrato temporal 36 43 37 37 39 41 39 41 43 39 52 39 61 53 73 52 73 48

Total general 282 485 275 470 273 478 275 477 286 492 291 495 296 505 305 522 308 525
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

También se observa entre el personal laboral un predominio de los contratos de
duracién indefinida frente a los de duracion determinada, tanto entre los hombres
como entre las mujeres, aunque de forma mas marcada en el caso de los primeros
(mas adelante se vuelve sobre estas cifras, pero expresadas en términos de
porcentaje). Sin embargo, como bien ilustra el Grafico 34, la tendencia en estos afios
ha sido de progresiva caida en el nimero de efectivos con contrato indefinido en
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ambas poblaciones, asi como de incremento del personal con contratos temporales
(mds clara en el caso masculino que en el femenino).

Grafico 33. Situacidn actual y evolucion del nimero de mujeres y hombres del PAS segtn el
tipo de personal. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 34. Situacidn actual y evolucion del nimero de mujeres y hombres del PAS laboral
con contrato temporal y con contrato indefinido. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Como ya sucedia en 2012-13, la presencia mayoritaria de las mujeres en el conjunto
del PAS se acentla cuando se analiza la categoria del funcionariado de carrera, en la
gue alcanzan un peso relativo de 76,2% (Grafico 35). También estd mucho mas sesgado
hacia la poblacion femenina el personal funcionario interino, en el que las mujeres son
mas del 80% en el ultimo curso y con una tendencia en general creciente).
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Grafico 35. Situacidn actual y evolucion de la distribucidn del PAS funcionarial de carrera por
sexo (parte superior) y del PAS funcionarial Interino por sexo (parte inferior). Cursos 2012-13
a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tampoco se ha modificado mucho la composicién relativa del personal laboral en
relacién con el curso de partida, mostrando otra vez las mujeres una participacién
inferior al 40%, cifrada en el 37,7% en la actualidad, siendo mayoria el personal laboral
masculino con el 62.3% (Grafico 36).

150



/é\ %i{% Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO “‘
de Analisis Econémico y Social

Grafico 36. Situacidn actual y evolucion de la distribucion del PAS laboral por sexo. Cursos
2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El Grafico 37 distingue entre el PAS temporal y fijo. Se observa una presencia relativa
creciente de los hombres en el primer caso, de manera que representan en el Ultimo
curso mas del 60% del PAS laboral con contratos de duracién determinada, a pesar de
que en el curso de partida las mujeres eran mayoria (54,4%). En el caso de PAS con
contratos de duracién indefinida hay una mayor estabilidad en las cifras, presentando
los hombres una mayoria del 63,5% en el curso 2020-21, en torno a dos puntos
porcentuales inferior a la cifra del curso 2012-13.
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Grafico 37. Situacidn actual y evolucion de la distribucion del PAS laboral con contrato
temporal (parte superior) y del PAS laboral con contrato indefinido (parte inferior) por sexo.
Porcentajes. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

De acuerdo con lo anterior, la pauta general de distribucion de hombres y mujeres
entre el PAS sigue mostrandose muy diferente segun el tipo de relacién laboral. Asi, los
indices de desigualdad alcanzan valores dispares. En los casos del personal funcionario
(de carrera e interino) el indice de desigualdad alcanza cifras por encima de 1 (1,2 en el
primer caso y 1,3 en el segundo), mientras que la categoria de personal laboral esta
claramente por debajo de la unidad (un 0,6 indicando que el peso femenino aqui es
solo el 60% del que presenta en el conjunto del PAS).
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Por ultimo, se analiza, tanto para las mujeres como para los hombres, en qué tipo de
puestos se concentran mas unos y otras (Graficos 38 y 39).

Grafico 38. Situacidn actual y evolucion de la concentracion de las mujeres (arriba) y
hombres (abajo) del PAS por tipo de personal. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

El Grafico 38 muestra que mds de la mitad de las mujeres del PAS se concentran en la
categoria de funcionarios de carrera (52,3%), siendo esta concentracién cada vez
menor a lo largo del tiempo analizado (ha caido en unos 15pp desde 2012-13) en favor
de la categoria de funcionariado interino, que ya supone el 25%; la categoria de
personal laboral mantiene un peso algo superior al 21% y ha experimentado solo una
leve caida. En el caso de los hombres, la situacidn es la contraria, pues se concentran
sobre todo en la categoria de personal laboral (60,8%); los funcionarios de carrera
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suponen solo el 28,2% y los interinos cerca del 11%. La concentraciéon masculina ha
experimentado cambios mds moderados, destacando la ganancia de la categoria de
funcionario interino y la caida de la de funcionario de carrera.

Grafico 39. Situacidn actual y evolucion de la concentracidn de las mujeres (arriba) y
hombres (abajo) del PAS laboral por tipo de contrato. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Por ultimo, el Grafico 39 permite observar la tasa de temporalidad que presentan las
mujeres y los hombres del PAS laboral y su evolucién. En ambos colectivos
preponderan los contratos fijos, pero es algo mas frecuente (3,3pp) entre los hombres,
pues presentan esta modalidad en 61,2% de los casos, frente al 57,9% de las mujeres.
De este modo, la tasa de temporalidad femenina es mayor, el 42,1% frente al 38,8%
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que se obtiene para los hombres, aunque cabe sefialar que la incidencia de la
temporalidad ha mostrado una tendencia al alza muy intensa entre los hombres desde
el curso 2012-13, de mds de 18pp, mientras que en las mujeres ha aumentado solo en

5pp.

6.3.2. PAS por sexo y tipo de dedicacion

Para el estudio del tipo de dedicacién laboral que tienen los hombres y las mujeres del
PAS y sus posibles diferencias se ha elaborado la Tabla 105, que presenta cifras tanto
en términos absolutos como los porcentajes verticales y horizontales.

Analizando el nimero de efectivos segun el tipo de dedicacidn se observa que tanto en
los hombres como en las mujeres la dedicacidon parcial es muy poco relevante, con
porcentajes que varian entre el 2% y el 5,5% de los casos. Ademds, no parece que sea
un tipo de dedicacién mas frecuente entre las mujeres que entre los hombres, segin
muestran los porcentajes verticales.

Tabla 105. Situacidon actual y evolucidén de la distribucion del PAS por sexo y tipo de
dedicacidn. Cursos 2012-13 a 2020-21

2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21

Efectivos

Total 283 491 276 476 274 484 276 483 287 498 292 501 297 511 306 528 309 532

T.Completo 268 474 266 462 262 467 265 464 263 468 277 493 278 501 288 519 292 527

T.Parcial 15 17 10 14 12 17 11 19 24 30 15 8 19 10 18 9 17 5
Porcentajes Verticales

T.Completo 94,7 965 964 971 956 965 960 961 916 940 949 984 936 980 941 983 945 99,1

T.Parcial 5,3 3,5 3,6 2,9 4,4 3,5 4,0 3,9 8,4 6,0 5,1 1,6 6,4 2,0 5,9 1,7 5,5 0,9

T.Completo 361 639 365 635 359 641 364 636 360 640 360 640 357 643 357 643 357 64,3

T.Parcial 469 531 41,7 583 414 586 367 633 444 556 652 348 655 345 667 333 773 227
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

En la dedicaciéon a tiempo completo el numero de efectivos entre hombres y mujeres
se reparte de forma desigual, ya que estos quedan fuera del intervalo de desigualdad
propuesto por la ley (entre el 60% vy el 40%), las mujeres se situan en el 64% mientras
que los hombres en el 36%, segun se puede apreciar en los porcentajes horizontales de
la Tabla 105.

155



@ Universidad

INSTITUTO UNIVERSITARIO % de Alcald
de Analisis Econémico y Social

6.3.3. PAS funcionario con jornadas partidas por sexo

Para el PAS funcionario algunos tipos de puesto conllevan obligatoriamente la
realizacion de jornada continuada (de mafana o de tarde) o de cuatro tardes. En el
resto de los casos podran optar por la realizacion de dos tardes a la semana (M2T) o
dos mafanas (T2M), percibiendo el complemento establecido, equivalente al 60% del
complemento de productividad de cuatro tardes correspondiente a su nivel de
complemento de destino, o la prestacién de servicios en jornada continuada.
(Instruccién pactada entre la Gerencia de la Universidad de Alcald y el Consejo de
Representantes para la regulacion de la jornada de trabajo, vacaciones, licencias y
permisos, de 20 de junio de 2008, y Acuerdo alcanzado con fecha 1 de junio de 2015
entre la Gerencia y la Junta de PAS funcionario en relacién con la convocatoria de
jornada partida).

Como resultado tanto de las solicitudes voluntarias como de los casos en los que
resulta obligatorio por el tipo de puesto, las cifras de mujeres y de hombres que tienen
jornadas laborales partidas son las recogidas en la Tabla 106. Se observa un claro
predominio femenino de en torno al 75%. Estos porcentajes son muy parecidos a los
que presentan las mujeres en el conjunto del PAS funcionarial (76,2% en el ultimo
curso considerado).

Tabla 106. Mujeres y hombres del PAS con jornadas de trabajo partidas. Valores absolutos y
porcentajes. Afios naturales 2015 a 2020
ANO M %M H %H Total
2017 282 74,8 95 25,2 377
2018 292 75,3 96 24,7 388
2019 310 76,4 96 23,6 406

2020 319 76,5 98 23,5 417
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio de Planificacion y Gestion de PAS de la UAH
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CAPITULO 7. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

En este séptimo capitulo se toman en consideracion aspectos relativos a la conciliacidn
y el grado de corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos vy
responsabilidades de la vida personal, familiar y laboral. Se analizan las medidas
disponibles en la UAH para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

En una universidad publica tanto para el PDI como para el PAS la referencia normativa
es el Estatuto Basico del Empleado Publico, en concreto, sus articulos 48 y 49. Hasta
2020, los permisos mads ligados con la conciliacién de la vida laboral y familiar
(contemplados en los articulos 48 y 49 del Estatuto Bdsico del Empleado Publico), son
los siguientes:

Articulo 48. Permisos de los funcionarios publicos

e Por fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencidon quirdrgica sin hospitalizacién que precise de reposo domiciliario,
de un familiar dentro del primer grado de consanguinidad o afinidad, tres dias
habiles cuando el suceso se produzca en la misma localidad, y cinco dias habiles
cuando sea en distinta localidad (art. 48a).

e Por traslado de domicilio sin cambio de residencia, un dia (art. 48b).

e Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacién al parto por las funcionarias embarazadas y, en los
casos de adopcidén o acogimiento, o guarda con fines de adopcidn, para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacion y para la
realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo
(art. 48e).

e Por lactancia de un hijo menor de doce meses tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo que podra dividir en dos fracciones (art. 48f).

e Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban
permanecer hospitalizados a continuaciéon del parto, la funcionaria o el
funcionario tendra derecho a ausentarse del trabajo durante un maximo de dos
horas diarias percibiendo las retribuciones integras (art. 48g).

e Por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga el cuidado directo de
algin menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedicacion,
o de una persona con discapacidad que no desempeifie actividad retribuida,
tendra derecho a la reduccidn de su jornada de trabajo, con la disminucion de
sus retribuciones que corresponda (art. 48h).
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e Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, el
funcionario tendra derecho a solicitar una reduccién de hasta el cincuenta por
ciento de la jornada laboral, con caracter retribuido, por razones de
enfermedad muy grave y por el plazo maximo de un mes (art. 48i).

e Por tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
cardacter publico o personal y por deberes relacionados con la conciliacién de la
vida familiar y laboral (art. 48j).

e Por asuntos particulares, seis dias al afo (art. 48k).

e Por matrimonio, quince dias (art. 48l).

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacidon de la vida personal, familiar y
laboral, por razén de violencia de género y para las victimas de terrorismo y sus
familiares directos

e Permiso por nacimiento para la madre biolédgica: tendra una duracién de
dieciséis semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al
parto seran en todo caso de descanso obligatorio, e ininterrumpidas. Este
permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del
hijo o hija y, por cada hijo o hija a partir del segundo en los supuestos de parto
multiple, una para cada uno de los progenitores (art. 49a).

e Permiso por adopcién, por guarda con fines de adopcion, o acogimiento, tanto
temporal como permanente (art. 49b).

e Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda
con fines de adopcidn, acogimiento o adopcion de un hijo o hija (art. 49c1).

e Enlos casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa,
el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, este
permiso se ampliard en tantos dias como el neonato se encuentre
hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales (art. 49c2).

e En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracién del
permiso no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de
descanso obligatorio se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo (art.
49c¢3).

e Permiso por cuidado de hijo menor afectado por cdncer u otra enfermedad
grave: el funcionario tendrda derecho, siempre que ambos progenitores,
adoptantes, guardadores con fines de adopcién o acogedores de caracter
permanente trabajen, a una reduccidn de la jornada de trabajo de al menos la
mitad de la duracién de aquélla, percibiendo las retribuciones integras con
cargo a los presupuestos del érgano o entidad donde venga prestando sus
servicios, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado,
del hijo menor de edad afectado por cancer (tumores malignos, melanomas o
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carcinomas) o por cualquier otra enfermedad grave que implique un ingreso
hospitalario de larga duracidn y requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente acreditado por el informe del servicio publico de salud
u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma o, en su caso, de
la entidad sanitaria concertada correspondiente y, como mdaximo, hasta que el
menor cumpla los 18 afios (art. 49d).

No se van a considerar como permisos vinculados con la conciliacion vy
corresponsabilidad los que contempla el articulo 48 para realizar funciones sindicales o
de representacién del personal (48c) y para concurrir a exdmenes finales y demas
pruebas definitivas de aptitud, durante los dias de su celebracion (48d).

A continuacion, se analiza la utilizacion por parte de las plantillas de la Universidad de
Alcald de los distintos tipos de permisos y excedencias desde 2015 hasta 2020,
diferenciando entre el PDI y el PAS y desagregados por sexo. Los resultados ayudan a
ofrecer evidencias sobre el éxito o grado de acogida de las medidas ofrecidas
oficialmente a sus plantillas por la Universidad de Alcald, y sus diferencias por sexo.

Seria interesante poder ofrecer a futuro esta informaciéon desagregada también por
otras caracteristicas, como el tipo de vinculaciéon con la universidad, la antigiiedad,
edad, departamento, o nivel jerarquico, entre otras.

7.1. Personal Docente e Investigador

La Tabla 107 muestra el numero de personas del PDI que se han acogido a permisos
relacionados con los articulos 48 y 49 del Estatuto Basico del Empleado Publico, entre
los afios 2015 y 2020. Los permisos relacionados con el articulo 48 se refieren
principalmente a lactancia, 47 casos, el 69% de todos los permisos en este periodo;
seguido en una cuantia mucho menor de los permisos por matrimonio (10 casos, 14%)
y guarda legal (9 casos, 13%). En el 88% de estos permisos la solicitante ha sido una
mujer.

Los permisos amparados en el articulo 49 han sido 184 en todo el periodo,
mayoritariamente permisos por nacimiento o adopcion de hijos (98% del total). Estos
permisos han sido solicitados en un 65% de los casos por mujeres.

El bajo alcance que tienen la utilizacion de estos permisos por parte del profesorado,
junto a la ausencia de solicitud de otros permisos, puede deberse al hecho de que el
profesorado dispone de una cierta flexibilidad para atender algunas cuestiones que se
enmarcan en estos articulos del Estatuto y por lo tanto no se sienten obligados a la
solicitud de un permiso. No obstante, seria relevante conocer qué proporciéon de
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hombres y de mujeres son los que atienden en estos casos en los que no hay una
constancia documental.

Esto significa que esta informacién no aporta indicadores utiles que reflejen la realidad
sobre la forma en la que ejercen sus derechos y se comprometen hombres y mujeres
con las actividades y responsabilidades familiares y su capacidad de ejercer la
corresponsabilidad.

7.2. Personal de Administracion y Servicios

Los permisos a los que se ha acogido el personal del PAS (Tabla 108) son
cuantitativamente mayores que los del PDI. Entre 2015 y 2020 se han concedido 2204
permisos, el 69% a mujeres. Del total de permisos el 87% (1919) han sido por
enfermedad de un familiar y de estos 1294 los han solicitado mujeres (el 67%). En una
cuantia muy inferior, 150 casos en todo el periodo, se han solicitado permisos por
guarda legal, incluyendo reduccion de jornada por este motivo, de estos 140 eran
solicitudes de mujeres. En los demds permisos, muchos menos casos, también son
mayoria las mujeres.

Cabe recordar que el 63,3% del PAS son mujeres, por lo que cuando se calculando el
indice de desigualdad el valor (1,1) no indica un desequilibrio excesivo por sexo para
esta variable, lo que supone que se observa un 10% mas de casos de solicitud de
permisos por las mujeres de lo que se derivaria de su participacion general en todo el
colectivo. Por tanto, en el PAS se observa un cierto sesgo femenino en la peticion de
permisos para la conciliacién y la corresponsabilidad, pero moderado si se tiene en
cuenta que las mujeres estan sobrerrepresentadas en el colectivo. Como se ha
comprobado antes, donde se aprecia mucho sesgo es en el caso del PDI pero ya se ha
mencionado que la reducida magnitud de su cifra parece indicar que no son
representativos de la situacion real.
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Tabla 107. Evolucién del nimero de mujeres y de hombres del PDI que se acogen a permisos ligas a la conciliacién y corresponsabilidad. Ailos naturales

2015 a 2020

2016 2015 Suma 2015-2020

TIPO DE PERMISO -
M H

ARTICULO 48 13 10 3 9 8 1 19 16 3 11 10 1 6 6 0 10 10 0 68 60 8
48a Por fallecimiento, accidente o 0 0 0 0 i i 0 0 i i i i i i i i i i i i i
enfermedad graves...
48b Por traslado de domicilio sin cambio de 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

residencia, un dia

48e Para la realizacién de examenes
prenatales y preparacion al parto y 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
preparacion adopcion/guarda legal

48f Por lactancia de un hijo menor de doce

10 8 2 7 7 0 10 10 0 7 7 0 5 5 0 8 8 0 47 45 2
meses
48g Por nacimiento de hijos
prematuros/hospitalizados a continuacién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
del parto
48h Por razones de guarda legal 1 1 0 1 1 0 2 2 0 2 2 0 1 1 0 2 2 0 9 9 0
4§| Por atender el cuidado de un familiar de 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0
primer grado, con enfermedad muy grave
48j Por deber inexcusable y por deberes
relacionados con la conciliacién de la vida 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
familiar y laboral.
48k Por asuntos particulares, seis dias al afio. 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
48| Por matrimonio 1 0 1 0 0 0 7 4 3 2 1 1 0 0 0 0 0 0 10 5 5
ARTICULO 49 40 25 15 31 19 12 32 20 12 30 17 13 27 19 8 24 19 5 184 119 65

49a Permiso por nacimiento para la madre

R 24 24 0 19 19 0 19 19 0 16 16 0 19 19 0 19 19 0 116 116 0
bioldgica
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49b Permiso por adopcion, por guarda con
fines de adopcidn, o acogimiento, tanto
temporal como permanente

49c1 Permiso del progenitor diferente de la
madre bioldgica por nacimiento, guarda con
fines de adopcidn, acogimiento o adopcién
de un hijo o hija

15

15

12

12 12

12

13 0

13 8

65

65

49c2 Por parto prematuro y/o el neonato
deba permanecer hospitalizado a
continuacion del parto

49c3 En el supuesto de fallecimiento del hijo
o hija

49d Permiso por cuidado de hijo menor
afectado por cancer u otra enfermedad grave

Disposicidn Adicional 16/0 Riesgo Embarazo
(art.50)

1

1

0

1

1

0 1

1

0

1 1

0 1

1 0 - - -

TOTALES

54

36

18

4

28

13 52

37

15

42 28

14 34

26 8 34 29 5

257

184

73

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Unidad de Igualdad de la UAH
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Tabla 108. Evolucién del nimero de mujeres y hombres del PAS que se acogen a permisos relacionados con la conciliacion y corresponsabilidad. Aios
naturales 2015 a 2020

2015-2020
PERMISO
Desplazamiento por 1 1 1 0 1
adopcion
Enfermedad familiar 124 66 190 236 127 363 242 117 359 247 114 361 228 110 338 217 91 308 1.294 625 1919
Guarda Legal - Red. 14 14 24 1 25 25 2 27 27 4 31 26 1 27 24 2 26 140 10 150
Jornada
Maternidad 1 1 4 1 5 5 1 6 7 7 8 1 9 7 1 8 32 4 36
Paternidad 5 5 6 6 5 5 5 5 6 6 10 10 0 37 37
Perm.Ret.Sem.37/35 1 1 1 1 2 0 2
embarazo hasta parto
Permiso cuidado familiar 1 1 5 1 6 5 2 7
1%gr
Permiso de lactancia 2 2 4 2 6 5 1 6 8 8 8 2 10 6 1 7 33 6 39
Reduc. Cuidado Persona 1 1 5 5 2 2 1 1 2 2 1 1 12 0 12
Mayor
Reduccion retrib.50% hijo 1 1 1 0 1
menor 16 aios
Total general 142 72 214 278 138 416 280 126 406 291 123 414 274 120 394 255 105 360 1.520 684 2.204
Total general % 66,4 33,6 100 66,8 33,2 100 69,0 31,0 100 70,3 29,7 100 69,5 30,5 100 70,8 29,2 100 69 31 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Unidad de Igualdad de la UAH

163



CAPITULO 8. PARTICIPACION DE LAS MUJERES Y DE LOS
HOMBRES EN LOS ORGANOS DE GOBIERNO, DE REPRESENTACION
Y OTROS, DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA

En el conjunto de la universidad la presencia de mujeres y hombres muestra una
situacidon equilibrada, con un 50% de representacion femenina segun los datos del
ultimo curso académico disponible. Sin embargo, al profundizar en determinados
aspectos afloran ambitos de infrarrepresentacién femenina.

Aparte de la segregacion horizontal que ha podido observarse desde distintas
perspectivas resulta necesario analizar la posible existencia de una segregacion vertical
adicional a la derivada de la mayor presencia masculina en las categorias profesionales
de mayor rango. El foco se pone, en este caso, en la participacién en condiciones de
igualdad en los érganos de decisidn y de influencia mas importantes de la universidad.
Como se comprueba en los siguientes epigrafes, se detectan dambitos de
infrarrepresentacién femenina.

8.1. Participacion en érganos de gobierno, supervision y
asesoramiento

Los drganos de gobierno y representaciéon de la Universidad de Alcald quedan
recogidos en el articulo 12 de sus Estatutos.

Son drganos unipersonales de gobierno general de la Universidad el Rector, los
Vicerrectores, el Secretario General y el Gerente (art. 12.6). Desde un punto de vista
operativo se integran en el Consejo de Direccidn. El porcentaje de mujeres en dicho
Consejo se eleva hasta el 38,5% en los aifios 2019 y 2020, con un aumento significativo
de casi 8pp comparado con 2018, originado en una distribucién mas equilibrada de las
personas responsables de los Vicerrectorados, en el que las mujeres alcanzan el 40%.

Tabla 109. Evolucidn y distribucidn de los integrantes del Consejo de Direccién por sexo.
Aios naturales 2018 a 2020

2018 2019y 2020

Mujeres Hombres % mujeres Mujeres Hombres % mujeres

Rector/a 0 1 0,0 0 1 0,0
Vicerrector/a 3 7 30,0 4 6 40,0
Secretaria/o General 1 0 100,0 1 0 100,0
Gerente 0 1 0,0 0 1 0,0
TOTAL 4 9 30,8 5 8 38,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Con la excepcién del Gerente todos los miembros han de pertenecer necesariamente
al colectivo de PDI. Hasta la fecha ninguna mujer ha ostentado el cargo electo de
Rectora la Universidad de Alcala, aunque si hubo una Rectora en funciones durante el
periodo de 27 de enero de 2010 hasta el 18 de marzo de ese mismo aino.

El Consejo de Gobierno es el érgano colegiado de gobierno general de la Universidad.
El Pleno del Consejo de Gobierno estd integrado por cincuenta y seis miembros: a) El
Rector, que lo preside. b) El Secretario General. c) El Gerente. d) Cincuenta miembros
de la comunidad universitaria, entre los que estaran los Vicerrectores. e) Tres
miembros elegidos por el Consejo Social, que no pertenezcan a la propia comunidad
universitaria.

La composicidon por género de este érgano no ha presentado paridad en ninguno de los
afios considerados, 2012 a 2020, situdndose el peso femenino en los ultimos tres afos
en torno a una tercera parte. Como ya se ha mencionado, la persona que lo preside ha
sido siempre un hombre (Tabla 110).

Tabla 110. Evolucidn de la distribucion de los integrantes del Consejo de Gobierno por sexo.
AiRos naturales 2012 a 2020

CONSEJO DE Lider Total integrantes

GOBIERNO Mujer Hombre Mujeres Hombres % mujeres
2012 0 1 14 41 25,5
2013 0 1 14 42 25,0
2014 0 1 15 41 26,8
2015 0 1 16 37 30,2
2016 0 1 13 42 23,6
2017 0 1 14 42 25,0
2018 0 1 18 38 32,1
2019 0 1 20 35 36,4
2020 0 1 19 37 33,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Segun el mencionado articulo, son también d&rganos colegiados de gobierno,
especificos de sus estructuras correspondientes, las Juntas de Facultad y Escuela, los
Consejos de Departamento y los Consejos de Instituto Universitario de Investigacion, y
sus correspondientes érganos unipersonales de gobierno especifico, el Decano de
Facultad o el Director de Escuela y el Director de Departamento o Instituto
Universitario.

La Tabla 111 refleja cdmo ha evolucionado entre 2018 y 2020 la distribucién por sexo
de las personas integrantes de los equipos de direcciéon de las Facultades y Escuelas
(todos forman parte del PDI), en conjunto y diferenciando entre quienes ocupan el
puesto de Decano/a y Director/a, los vicedecanatos o subdirecciones, y otros como la
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secretaria académica. Centrando la atencién en el total de integrantes del equipo, se
observa una distribucion equilibrada por sexo, alcanzando las mujeres casi el 55% en el
ultimo afio. El porcentaje de mujeres es incluso superior cuando se considera el
colectivo de vicedecanos/as o subdirectores/as, cercano al 60% en los afios 2019 y
2020. La situacidn se torna menos igualitaria cuando se considera el grupo de quienes
lideran el equipo (decanos/as y directores/as), pues, aunque resulten cifras mas
cambiantes, es clara la mayor tendencia a que estos puestos se cubran por un PDI
hombre.

Tabla 111. Evolucion de la distribucidn de los integrantes de los Equipos de Direccidn de
Facultades y Escuelas por sexo. Afos naturales 2018 a 2020

TOTAL (CENTROS PROPIOS) 2018 2019 2020
Lider del EDFE (1) Mujeres 4 2 3
Hombres 5 7 5
% mujeres 444 22,2 37,5
Vicedecanas/os o subdirectoras/es Mujeres 19 22 23
Hombres 17 15 17
% mujeres 52,8 59,5 57,5
Restantes miembros del EDFE (2)  Mujeres 5 7 8
Hombres 9 7 6
% mujeres 35,7 50,0 57,1
Total integrantes del EDFE Mujeres 28 31 34
Hombres 31 29 28
% mujeres 47,5 51,7 54,8

(1) Decano/a o Director/a de la facultad o escuela (2) Restantes cargos integrantes del equipo que en la
fecha de referencia gobernaba la facultad o escuela en su caso: secretario/a, jefe/a de estudios, etc.
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 112. Evolucién de las Direcciones de Departamentos e Institutos Universitarios de
Investigacion por sexo. Aios naturales 2018 a 2020
Institutos

Universitarios de

Departamentos Investigacion

2018 Mujeres 6 1 7
Hombres 17 4 21
% mujeres 26,1 20,0 25,0
2019 Mujeres 8 1 9
Hombres 15 4 19
% mujeres 34,8 20,0 32,1
2020 Mujeres 7 1 8
Hombres 16 4 20
% mujeres 30,4 20,0 28,6

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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En el caso del liderato de los Departamentos e Institutos Universitarios de
Investigacion, la infrarrepresentacion femenina resulta mas evidente, con un
porcentaje de mujeres que, en el afo mas favorable, 2019, solo alcanza el 32,1%. La
diferencia es mayor en el caso de los Institutos que en los Departamentos (Tabla 112).

El Consejo Social es el dérgano colegiado de participaciéon de la sociedad en la
Universidad. El articulo 55 de los Estatutos de la UAH sefiala que corresponde a este
organo le corresponde la supervision de las actividades de caracter econémico de la
Universidad y del rendimiento de sus servicios.

Estd compuesto por 19 miembros, con una clara mayoria masculina de 16 hombres
frente a 3 mujeres en seis de los 9 afios reflejados (en torno a un 15%). En el dltimo
afio disponible la situacién ha mejorado algo, pasando las mujeres a duplicar su
numero hasta las 6 mujeres, frente a 13 hombres, supone un peso del 31,5%. El detalle
gue se presenta en la Tabla 113 permite conocer el origen de ese desequilibrio.

Tabla 113. Evolucidén de la composicion del Consejo Social por sexo. Aiios naturales 2012 a
2020

3
& 2 = = B © o
g % = 52 5t, 8, §% 8 %
29 o880 T S,8 ®9 *8 o=3
ST $u 0O ce 202 Q2 o2 T
ET vwuo-T ©o 88% 8% 2y 0wsv P
88 6§93 T£ £F5E 58 38 6§z
< ‘¢ O £ ¢ ) O T w @ w o OEL®
835 gg€3 s S£3 o9 TE L9
€8 868 &= &5 2¢ £E &£65
2012 H 16 3 4 1 2 1 3 2
M 3 1 1 1
2013 H 16 3 4 1 2 1 3 2
M 3 1 1 1
2014 H 15 3 4 1 2 1 2 2
M 4 1 1 1 1
2015 H 15 3 4 1 2 1 2 2
M 4 1 1 1 1
2016 H 16 3 4 1 1 1 3 3
M 3 1 1 1
2017 H 16 3 4 1 1 1 3 3
M 3 1 1 1
2018 H 16 3 4 1 1 1 2 3
M 3 1 1 1 1
2019 H 16 3 4 1 1 2 2 3
M 3 1 1 1
2020 H 13 2 3 1 1 2 2 2
M 6 2 1 1 1 1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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En 2020 la Asamblea de la Comunidad de Madrid ya ha nombrado a dos hombres y dos
mujeres, pero hasta el 2019 habian sido siempre tres hombres frente a una mujer. El
Consejo de Gobierno de la Comunidad de Madrid ha nombrado a cuatro hombres
hasta 2020, y en ese afio nombra por primera vez a una mujer. La Federacidn
Madrilefia de Municipios ha nombrado todos los afios a un hombre. Las Asociaciones
Empresariales han nombrado de forma paritaria a sus miembros desde 2016, y los
Sindicatos han venido haciéndolo hasta 2018, y en los ultimos afios han sido
nombrados dos hombres. Por parte de la Universidad de Alcald, los miembros natos se
distribuyen desde 2018 entre dos hombres y una mujer, con anterioridad ha variado
entre esa misma distribucidén y una composicion netamente masculina. También se
observa cierta alternancia con los nombrados por el Consejo de Gobierno, pero
siempre estando en minoria las mujeres.

Ademas, el Consejo Social cuenta con tres personas como personal de apoyo (que
ocupan una Secretaria, un Organo Técnico y una Secretaria de Direccién), y esta
conformado integramente por mujeres, entre 2015 y 2020.

8.2. Participacion en érganos de representacion

Segun el articulo 12.2 de los Estatutos de la Universidad de Alcald el Claustro es el
maximo drgano de representacion de la comunidad universitaria, pero ademds hay
gue considerar otros drganos especificos para cada colectivo.

8.2.1. Personal Docente e Investigador

Segun el articulo 111 de los Estatutos de la Universidad de Alcald, los érganos de
representacion del personal docente e investigador son la Junta de Personal Docente e
Investigador, el Comité de Empresa y el Consejo de Representantes del PDI
(constituido por los miembros de la Junta de Personal y del Comité de Empresa).

Tabla 114. Miembros del PDI en los 6rganos de representacion, hombres y mujeres. Periodo

2019 a 2022
JUNTA DE PDI 17
Hombres 12
Mujeres 5
COMITE EMPRESA PDI LABORAL 21
Hombres 10
Mujeres 11
CONSEJO DE REPRESENTANTES DEL PDI 38
Hombres 22
Mujeres 16

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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La actual Junta de PDI (en representacion del personal funcionario) presenta una clara
infrarrepresentacién femenina, como puede verse en la Tabla 114 y en el Grafico 40,
con solo 5 de 17 miembros (menos de un 30%); en cambio, el Comité de Empresa
presenta una situacion paritaria por género (10 hombres y 11 mujeres). En el Consejo
de Representantes, que supone la agregacion de los dos érganos anteriores, presenta
una situacién bastante equilibrada, con un 42% de mujeres.

Grafico 40. Distribucidén de miembros de érganos de representacion del PDI entre mujeres y
hombres (%). Junta de PDI, Comité de Empresa PDI laboral y Consejo de Representantes del
PDI

Junta de PDI. 2019-2022

80,0
60,0
40,0 w_
20,0
0,0
Hombres Mujeres
Comité de Empresa, PDI Laboral
150,0
100,0
43,5
50,0
56,5
0,0
2015-2018 2019-2022
B Hombres M Mujeres
Consejo de Representantes de PDI. 2019-
2022
80,0
60,0
40,0
57,9
20,0 42,1
0,0
Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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8.2.2. Personal de Administracion y servicios

Segun el articulo 154 de los Estatuto de la Universidad de Alcalda los drganos de

representacion del personal de administracién y servicios son la Junta de Personal

(para el personal funcionario), el Comité de Empresa (para el personal laboral) y el

Consejo de Representantes del PAS (constituido por los miembros de la Junta de

Personal y del Comité de Empresa). La distribucién entre hombres y mujeres de sus
miembros se recoge en la Tabla 115 y en el Grafico 41, para los periodos 2010-14,

2015-18, 2019-22.

La proporcion de mujeres es mayor que la de hombres en la Junta de Personal, mas

equilibrada en el Consejo de Representantes del PAS y muy inferior en el Comité de

empresa. En este ultimo, las mujeres han perdido peso desde 2010, pasando de ser el

46,2% al 23,1% en el ultimo periodo.

Tabla 115. Situacion actual y evolucién de los miembros del PAS en drganos de

representacion

2010 a 2014 2015 a 2018 2019 a 2022

JUNTA PERSONAL PAS 16
Hombres 6
Mujeres 10
COMITE EMPRESA PAS LABORAL 13
Hombres 7
Mujeres 6
CONSEJO DE REPRESENTANTES DEL PAS 29
Hombres 13
Mujeres 16

12
7
5

13
8
5

27

16

11

13
6
7

13

10
3

26

16

10

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Grafico 41. Situacidn actual y evolucion de la distribucion de miembros de érganos de
representacion del PAS entre mujeres y hombres (%). Junta de Personal PAS, Comité de
Empresa PAS laboral y Consejo de Representantes del PAS

Junta de Personal PAS
120,0
100,0

80,0 41,7

53,8
60,0

40,0

58,3

20,0 46,2

0,0
2010-2014 2015-2018 2019-2022

B Hombres M Mujeres

Comité de Empresa PAS Laboral
120,0
100,0
80,0 46,2
60,0

40,0 76,9

20,0 >38

0,0
2010-2014 2015-2018 2019-2022

B Hombres M Mujeres

Consejo de Representantes del PAS

120,0
100,0
80,0
60,0
40,0
20,0
0,0

61,5

2015-2018 2019-2022
B Hombres M Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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8.3. Participacion en Tribunales de Tesis Doctorales

Esta informacion no toma como unidad de andlisis a las personas que conforman las
plantillas del PDI de la UAH, sino que se refiere a los tribunales que se han conformado
para evaluar las Tesis Doctorales que se han defendido en la UAH. Por tanto, refleja la
participacion de todos los miembros de los tribunales, sean internos y externos, por
sexo. No refleja la participacién de nuestro PDI en tribunales de tesis de otras
universidades.

Considerando en conjunto a todos los miembros del tribunal se observa una
sistematica infrarrepresentacion femenina. Las mujeres suponen en el curso 2020-21
solo el 25%, aunque ha sido algo mas elevado en otros cursos (en media un 30%
aproximadamente), mientras que tiene una participacién entre el PDI doctor bastante
mas elevada (el 41,2% en el ultimo curso y del 38% en el primero, segun se observa en
la Tabla 116). La diferencia se acentla cuando se considera solamente a quienes
actian como presidentes, bajando hasta el 19,7 en el ultimo curso (Tabla 117). La
situacion mas igualitaria de observa en el papel de Secretario/a, representando las
mujeres un 34% en la actualidad, aunque también esta muy por debajo del 41,2% que
suponen entre los doctores. En algunos cursos se observan ciertas excepciones,
habiendo alcanzado en algunos porcentajes cercanos o superiores al 40% (Tabla 119).

Tabla 116. Situacion actual y evolucién del conjunto de los miembros de Tribunales de Tesis
Doctoral. Cursos 2012-13 a 2020-21

Hombre Mujer Total % M
2012-13 498 198 696 28,4
2013-14 592 221 813 27,2
2014-15 533 234 767 30,5
2015-16 645 221 866 25,5
2016-17 1.086 495 1.581 31,3
2017-18 209 91 300 30,3
2018-19 330 150 480 31,3
2019-20 261 118 379 31,1
2020-21 267 91 358 25,4
TOTAL 4421 1.819 6.240 29,2

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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Tabla 117. Presidentes/as de Tribunales de Tesis Doctora. Cursos 2012-13 a 2020-21

Hombre Mujer Total % M
2012-13 119 19 138 13,8
2013-14 131 32 163 19,6
2014-15 121 33 154 21,4
2015-16 148 26 174 14,9
2016-17 401 84 485 17,3
2017-18 78 20 98 20,4
2018-19 114 44 158 27,8
2019-20 94 29 123 23,6
2020-21 94 23 117 19,7
TOTAL 1.300 310 1.610 19,3

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 118. Vocales de Tribunales de Tesis Doctoral. Cursos 2012-13 a 2020-21

Hombre Mujer Total % M
2012-13 289 130 419 31,0
2013-14 360 127 487 26,1
2014-15 313 146 459 31,8
2015-16 391 129 520 24,8
2016-17 402 212 614 34,5
2017-18 70 32 102 31,4
2018-19 113 51 164 31,1
2019-20 90 43 133 32,3
2020-21 96 28 124 22,6
TOTAL 2.124 898 3.022 29,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH

Tabla 119. Secretarios/as de Tribunales de Tesis Doctoral. Cursos 2012-13 a 2020-21

Hombre Mujer Total % M
2012-13 90 49 139 35,3
2013-14 101 62 163 38,0
2014-15 99 55 154 35,7
2015-16 106 66 172 38,4
2016-17 282 199 481 41,4
2017-18 61 38 99 38,4
2018-19 103 55 158 34,8
2019-20 77 46 123 37,4
2020-21 77 40 117 34,2
TOTAL 996 610 1.606 38,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Oficina Estadistica de la UAH
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CAPITULO 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

En este capitulo se describen los mecanismos existentes para la prevencion, deteccion
y actuacidn frente al acoso sexual y por razéon de sexo, la forma en la que se dan a
conocer a las plantillas, y de acceso a los mismos. Se analizan también las situaciones
gue se han detectado de acoso y cdmo se ha actuado o cémo se han resuelto en el
marco del protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

9.1. Procedimiento de prevencion, deteccion y actuacion

La Universidad de Alcala cuenta con un “Protocolo de prevencion y actuacién frente al
acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género en el ambito
de la Universidad de Alcald”, que fue informado favorablemente por la Comisién de
Igualdad y aprobado por el Consejo de Gobierno de la UAH en su sesion ordinaria de
30 de marzo de 2017. Su correspondiente Solicitud de intervencidén quedd recogida en
su Anexo.

Como principal antecedente hay que sefalar la aprobacién por la Comision delegada
de la Unidad de igualdad del Cédigo de Conducta ante el acoso sexual y por razén de
sexo en la Universidad de Alcala (11-06-2014)

El objeto del Protocolo es “ promover una cultura de tolerancia cero frente a cualquier
tipo de conducta constitutiva de acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacion
sexual o identidad de género en el ambito universitario, estableciendo una serie de
medidas para prevenirlas, detectarlas y erradicarlas, asi como un procedimiento de
actuacidn ante las denuncias presentadas por comportamientos de dicha naturaleza,
garantizando la asistencia y proteccién a las victimas, bajo los principios de respeto,
objetividad, e imparcialidad, celeridad en la respuesta y confidencialidad”.

Es de aplicacién a todos los miembros de la UAH que integran la comunidad
universitaria (PDI, Pl, PAS o estudiantes), tanto en sus relaciones reciprocas como en
aquellas que mantengan con terceras personas por razén de su pertenencia a la
Universidad.

Asi, no contempla de forma expresa lo que segun nuestro ordenamiento juridico es la
violencia de género (Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género), pero al menos contempla, segun lo
mencionado en el parrafo anterior, los comportamientos que derivan de relaciones
con personas ajenas a la universidad.
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Las conductas de acoso o discriminatorias se definen de acuerdo con lo establecido en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en la Ley 3/2016, de 22 de julio, en los
siguientes términos: 1. “Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” 2.
“Constituye acoso por razéon de sexo, orientacién sexual o identidad de género
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo, la orientacién sexual o la
identidad de género de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” 3. “Sera acoso
discriminatorio cualquier comportamiento o conducta que, por razones de orientacion
sexual, expresién o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se realice con
el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado”. 4. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, orientacion sexual o identidad de
género se considerard también un acto de discriminacidn por dichas razones.

a) Procedimientos de prevencion

Serd la Unidad de Igualdad, en coordinacién con la persona responsable de las politicas
de inclusién, quien llevard a cabo actuaciones para la prevencién de los citados
comportamientos y situaciones. El Protocolo sefiala las siguientes: 1) Realizacién de
campanas de sensibilizacion e informacién dirigidas a promover una cultura de
“tolerancia cero” frente a cualquier forma de acoso o discriminacién por razén de
sexo, orientacién sexual o identidad de género en el dadmbito universitario,
promoviendo la formacién en igualdad de trato entre hombres y mujeres, la no
discriminacion y el deber de respetar la diversidad y la dignidad de las personas. 2)
Publicacion y difusidon del presente Protocolo para garantizar su conocimiento por
todos los miembros de la comunidad universitaria (publicacion permanente y accesible
en la web de la UAH, difusion a través del servicio Comunic@ al inicio de cada curso,
publicidad del mismo en el Consejo de Estudiantes, las Delegaciones de estudiantes, la
Oficina del Defensor Universitario, la Unidad de Igualdad, el Servicio de Prevencion, el
Comité de Seguridad y Salud y el Gabinete Psicopedagdgico). 3) Atencién de las
consultas sobre el contenido del Protocolo, con el fin de facilitar la resoluciéon de
cualquier duda sobre el procedimiento de actuacién frente a posibles situaciones de
acoso y/o discriminacion. 4) Elaboracion de planes de formacion en materia de
prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de
género, dirigidos a los distintos colectivos de la comunidad universitaria, estableciendo
pautas para identificar dichas situaciones, con el fin de evitar que se produzcan. 5)
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Promover, en coordinacion con el Servicio de Prevencion, la elaboracién de estudios
que permitan la identificacion de los factores psicosociales que propician los diversos
tipos de acoso, a través de métodos de evaluacidon de riesgos, que permitan su
prevencion. 6) Incluir en el procedimiento de contrataciéon la obligacion de las
empresas contratantes de conocer y cumplir con los contenidos de este Protocolo.

b) Procedimiento de deteccidon y actuacion

Segun indica el Protocolo, el procedimiento se iniciard mediante la presentacién, en
cualquiera de los Registros de la Universidad, de un escrito dirigido a la persona
responsable de la Direccién de la Unidad de Igualdad de la Universidad de Alcala
(segun el modelo Anexo I.1), acompaiiado de un sobre cerrado, con el fin de garantizar
la confidencialidad, que contendrd la relacién de los hechos que a juicio del solicitante
motivan la solicitud de intervencidn y en un plazo méximo de tres meses, a contar
desde que se produjeron los mismos.

Para favorecer la deteccion el Protocolo contempla la posibilidad de que la solicitud
sea presentada no solo por la victima, sino también (siempre con el consentimiento
acreditado de ésta) cualquier persona que, estando incluida en el ambito de aplicacién
del presente Protocolo, haya sido testigo directo o haya tenido conocimiento fundado
de la comision de dichas conductas, asi como los representantes, legalmente
establecidos, de los trabajadores/as o de los estudiantes de la UAH, que tengan
conocimiento de la existencia de las referidas conductas.

En un plazo no superior a cinco dias desde su recepcion, la Direccion de la Unidad de
Igualdad, tras un primer analisis de los hechos objetivos podra: 1. No admitir a tramite
dicha denuncia, cuando resulte evidente que lo planteado no pertenece al ambito de
este Protocolo. Debera manifestarse por escrito a la persona denunciante las causas
gue han motivado la no admisidén de la denuncia. 2. Si a su juicio se estima que los
hechos aln no son constitutivos de calificarlos como acoso sexual o acoso por razén de
sexo, pero que si no se actua podrian acabar siéndolo, podra intentar resolver el
conflicto, en colaboracién con la Oficina del Defensor Universitario, 6 proporcionando
pautas de actuacién y propuestas que pongan fin a la situacién y eviten que vuelva a
producirse en el futuro. 3. Admitir el escrito de denuncia e iniciar la tramitacién del
procedimiento, segun lo previsto en este Protocolo.

Admitida a tramite la denuncia, la Direccién de la Unidad de Igualdad, en coordinacion,
en su caso, con la persona responsable de las politicas de inclusién, iniciara de forma
inmediata las actuaciones que estime convenientes con el fin de recabar la
informacién necesaria para tener un mejor conocimiento de los hechos denunciados, y
en funcién del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas en los hechos, se
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solicitara colaboracién de la Gerencia, del Vicerrectorado de Docencia y Estudiantes,
del Vicerrectorado de PDI, o del Consejo de Estudiantes. Toda la comunidad
universitaria estard obligada a colaborar en las actuaciones contempladas en el
Protocolo.

Tras finalizar las actuaciones, y una vez oidas todas las partes, la Direccién de la Unidad
de Igualdad, en un plazo maximo de treinta dias habiles desde la admision a tramite de
la denuncia, realizara un informe de valoracion en el que podra proponer alguna de las
siguientes alternativas: archivo de la denuncia o incoacidn de expediente disciplinario.

Si se adoptaran algunas de las medidas correctoras propuestas, su ejecucion y
cumplimiento corresponderd a la Gerencia o al Vicerrectorado competente, en funcién
del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas, debiendo prestarse el apoyo
y asistencia necesaria a la victima, informdndole de los recursos asistenciales
disponibles, tanto desde el punto de vista sanitario como psicolégico, para superar los
problemas derivados del acoso o discriminacién, y se garantizara la indemnidad frente
a posibles represalias.

La Unidad de lgualdad de la UAH llevard un registro de los casos de acoso y/o
discriminacion por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género,
desagregados por sexo, y se encargara de realizar un seguimiento y evaluacion de los
mismos, con el fin de comprobar la eficacia de las medidas correctoras implantada.

Desde la aprobacion del Protocolo por Consejo de Gobierno, se han recibido un
numero muy reducido de solicitudes de intervenciéon en aplicacion del mismo. En
concreto, se han tramitado 5 expedientes, cuatro en 2017 y uno en 2019, siendo el
denunciante en cuatro ocasiones una persona del colectivo de estudiantes y en una del
colectivo de PDI. En los cinco casos la persona denunciada pertenece al PDI. En cuatro
casos se tratd de un supuesto leve de acoso por razén de sexo con propuesta de
archivo.

9.2. Actuaciones de sensibilizacion y formacion

También se dispone de una Guia de difusién del Protocolo y se han organizado tres
sesiones de presentacion y difusién en noviembre de 2017 (en Campus ciudad, en el
Campus externo y en el Campus de Guadalajara).

En los siguientes cursos 2019-2020 y 2020-2021 se ha procedido a la difusidon de esta
Guia con diferentes acciones:

e Impresion de 200 folletos de la “Guia de prevencidn y actuacion frente al acoso
sexual”, de la Unidad de Igualdad de la UAH.

177



=

INSTITUTO UNIVERSITARIO
de Analisis Econémico y Social

% Universidad
8% de Alcald

e Oferta de informacidn individualizada.

e Presentacioén del Protocolo, la Guia y el Cédigo de Conducta en la Delegaciéon de
estudiantes de la Facultad de Econdmicas (marzo de 2019)

e En el marco del Programa Formativo Anual del PAS, en 2019 y en 2020. Oferta
de un seminario formativa de dos horas, Plan de Formacion del PAS, sobre el
Protocolo y el Codigo de Conducta ante el acoso sexual y por razén de sexo en
la Universidad de Alcala (octubre de 2019).

e “UAH, espacio libre de violencias homodfobas y machistas”. Campafia de
difusién del Protocolo de prevencidon y actuacion frente al acoso sexual, por
razon de sexo, orientacidon sexual o identidad de género en el dmbito de la
Universidad de Alcald. Desde principios de noviembre de 2019, por redes
sociales, Comunica2.0, carteleria en los edificios de UAH.

e Presentacién del Protocolo de prevencidn y actuacidn frente al acoso sexual,
por razon de sexo, orientacidon sexual o identidad de género en el dmbito de la
Universidad de Alcald a estudiantes de UAH, con ocasion de la actividad
organizada por Consejo de Estudiantes y varias delegaciones y asociaciones de
estudiantes con ocasion del Dia Internacional de la Memoria Transexual
(noviembre 2019).

Junto al Protocolo mencionado, la Universidad da un paso mas en su compromiso con
la igualdad entre hombres y mujeres elaborando la Guia de Términos y Expresiones
Inclusivos y No Sexistas en la Universidad de Alcald, y la Guia Bdsica para facilitar la
incorporacion de la perspectiva de género en la docencia de la Universidad de Alcald.

La primera se elabora con el objetivo de promover el empleo de un lenguaje no sexista
en sus comunicaciones internas y externas y en la documentacién institucional. Es una
guia que busca concienciar a la comunidad universitaria de las buenas practicas en el
tratamiento del lenguaje en igualdad, y para facilitar su uso, de manera que se llegue a
la correccion en el lenguaje de toda la documentacién y comunicacion de la institucién.

Para dar a conocer dicha guia y sensibilizar sobre la necesidad de su uso, la Unidad de
Igualdad ha realizado acciones formativas. Asi, dentro del Programa formativo anual
del PAS (2020) se ha impartido un seminario sobre lenguaje no sexista en la
universidad, de 6 horas de duracion. (UAH, 2021b).

La segunda guia responde al objetivo 2.1 del Plan de Igualdad de la Universidad de
Alcala de 2015, relativo al fomento de la dptica de género en los estudios de grado,
impulsar los Estudios de género en los programas de posgrado, y crear materiales
docentes ajustados a la normativa legal sobre igualdad de oportunidades y no
discriminacion (dentro del Eje 22: Creacién de una cultura de igualdad).
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CAPITULO 10. SITUACION Y EVOLUCION DE LA PRESENCIA DE
MUJERES Y HOMBRES EN EL ALUMNADO DE LA UNIVERSIDAD DE
ALCALA

Aunque el Plan de Igualdad que se pretende implantar en el presente curso académico
se disefia orientado hacia el personal de nuestra Universidad (trabajadores y
trabajadoras del PDI, Pl y del PAS), y que por tanto no hay objetivos y acciones directas
sobre el colectivo, parece oportuno incluir en este primer diagndstico cuantitativo un
analisis de nuestro alumnado. El colectivo de estudiantes es, con mucha diferencia, el
grupo mds numeroso en todas las Universidades; ademdas, son potenciales
empleados/as en la UAH y futuros beneficiarios/as de algunas medidas que se
implementen en el plan, por ejemplo, las orientadas hacia temas de docencia e
investigacion, de comunicacion e imagen, entre otras.

Se aborda el andlisis diferenciando entre los matriculados en estudios de Grado y los
de Master.

10.1. Alumnado de Grado

En estudios de Grado se observa, en la Tabla 120 y en el Grafico 42, que el nimero de
alumnas es superior al de alumnos en todos los cursos académicos, siendo su peso
relativo en el Ultimo del 58,1%. Dicho porcentaje femenino no ha variado mucho a lo
largo de estos afios y muestra una representacidon equilibrada de las mujeres vy
hombres dentro de este numeroso colectivo de la Universidad de mds de 16 mil
efectivos.

Tabla 120. Situacién actual y evolucidn del alumnado matriculado en estudios de Grado por
sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21

Estudios de Grado en centros propios

N2 Total de hombres y mujeres (alumnado)
2012-13 | 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21*
H 7.478 7.187 6.795 6.470 6.360 6.321 6.456 6.567 6.830
M 9.061 8.868 8.527 8.253 8.373 8.588 8.771 9.032 9.471
Total 16.539 16.055 15.322 14.723 14.733 14.909 15.227 15.599 16.301

*Datos provisionales
Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades
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Grafico 42. Situacidn actual y evolucion del alumnado matriculado en estudios de Grado por
sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Pese a lo anterior, en los estudios de Grado la distribucién del alumnado entre
hombres y mujeres difiere mucho por ramas de conocimiento, como se pone de
manifiesto en el Grafico 43.

En primer lugar, las mujeres son mayoria en alumnado en cuatro de las cinco ramas,
pero su participacién es claramente minoritaria en la rama de Ingenieria vy
arquitectura, con un porcentaje muy bajo que no alcanza el 27% en ninguno de los
cursos académicos y cuya evolucion no muestra sintomas de cambios significativos,
incluso se observa una disminucidon de dos puntos porcentuales en la participacion
femenina entre el curso 2012-13 y el 2019-20. Esta es la tercera rama mas numerosa
con mas de 3 mil estudiantes de las que menos de 800 son alumnas (Tabla 121).

En las otras cuatro ramas de conocimiento las mujeres suponen mas del 60% del
estudiantado. En Artes y Humanidades y en Ciencias de la Salud el porcentaje de
alumnas en el Gltimo curso esta en torno al 70%, habiendo disminuido la brecha desde
el curso 2012-13 en 5 puntos porcentuales en la rama de Arte y Humanidades y
manteniendo Ciencias de la Salud un porcentaje estable en todo el periodo.

Ciencias de la Salud es la segunda rama en tamafio del alumnado, con una cifra de
unos 4.300 estudiantes en el ultimo curso, mientras que en Artes y Humanidades el
numero total de estudiantes es inferior al de las restantes, con algo mas de 1300.

En las ramas de Ciencias Sociales y Juridicas (la de mayor tamafio con casi 6 mil
estudiantes) y de Ciencias, el porcentaje que suponen las mujeres en el curso 2020-21
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resulta de 63% y 65% respectivamente. En la primera de estas dos ramas, la
proporcién de alumnas se ha mantenido estable desde el curso 2012-13, mientras que
en Ciencias la cifra de presencia relativa de alumnas ha aumentado en casi 5 puntos
porcentuales.

Grafico 43. Situacidn actual y evolucion en porcentaje de las matriculaciones en estudios de
Grado en la UAH por sexo y rama de conocimiento. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades
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Tabla 121. Situacién actual y evolucién del alumnado matriculado por rama de estudio y

sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21
2012- 2013- 2014- 2015- 2016- 2017- 2018- 2019- 2020-

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021**
CCSocialesy  H 2.403 2.286 2.082 2.026 2.008 2.045 2.083 2.082 2.167
Juridicas M 3.857 3.924 3.624 3.501 3.555 3.562 3.524 3.627 3.739
Ingenieria y H 3.010 2.841 2.677 2.371 2.280 2.156 2.204 2.252 2.418
Arquitectura M 1.102 1.006 966 802 752 681 711 735 792
Artesy H 346 337 340 356 364 373 394 420 393
Humanidades | ©m 640 695 753 806 879 908 941 918 942
Gienciasdam Rt 1.064 1.136 1.156 1.168 1.160 1.184 1.212 1.272 1.318
Salud M 2.435 2.350 2.401 2.392 2.436 2.620 2.717 2.846 3.001
Ciendias H 660 591 540 539 546 559 568 534 534
M 1.022 889 783 762 753 821 873 913 997
Total H 7.482 7.192 6.796 6.460 6.357 6.317 6.461 6.560 6.830
M 9.057 8.863 8.526 8.263 8.376 8.592 8.766 9.039 9.471

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades.

A continuacion, se analiza en qué medida culminan con éxito sus objetivos académicos
los estudiantes de Grado, considerando las cifras de alumnas y alumnos egresados,
globales y por ramas de conocimiento. Los comentarios se apoyan en las Tablas 122 y
123 y en los Graficos 44 y 45.

El porcentaje que suponen las mujeres entre los egresados es superior al de los
hombres en todos los cursos, siendo creciente la proporcidn de mujeres desde el curso
2012-2013, en este curso las mujeres fueron el 54,6% del total y en el curso 2019-20
pasan a ser el 62,9%. La maxima diferencia por género es de 27 puntos porcentuales y
se produce en el curso 2018-19. Ese curso las alumnas matriculadas en Grado suponen
un 57,6% del total matriculado y las estudiantes egresadas un 63,6% del conjunto de
los egresados. El porcentaje que suponen las alumnas sobre el total de estudiantes que
culminan con éxito sus estudios de Grado es superior a su peso relativo en el
alumnado matriculado. Prueba de una tasa de éxito algo mayor que la de sus
compaferos.

Tabla 122. Situacién actual y evolucidn del alumnado egresado por sexo. Cursos 2012-13 a
2020-21
N2 Total de hombres y mujeres (alumnos)
Curso 2012-13 2013-14  2014-15 2015-16 = 2016-17 2017-18 @ 2018-19 2019-20

Hombres 1.337 1.420 1.329 1.086 1.010 902 867 1.007
Mujeres 1.606 1.851 1.777 1.610 1.515 1.549 1.512 1.710
Total 2.943 3.271 3.106 2.696 2.525 2.451 2.379 2.717

Incluye desde el curso 2012-13 hasta el curso 2016-17 a los que finalizan 12 y 22 ciclo
Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades
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Grafico 44. Situacidn actual y evolucion del alumnado egresado por sexo. Cursos 2012-13 a

2020-21
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Este patrén, con mayor peso de las mujeres entre las egresadas que entre las
matriculadas, se observa la rama de conocimiento de Ciencias Sociales y Juridicas, en
el resto la proporcién de egresadas coincide aproximadamente con el de matriculadas.

Cabe destacar el caso de la rama de Ingenieria y arquitectura, en la que se comprueba
qgue, pese a la escasa presencia relativa de alumnas matriculadas, el porcentaje de
mujeres egresadas es, en casi todos los cursos, superior al peso relativo que poseen en
el conjunto de los estudiantes de esta rama, en algun curso de hasta 8 puntos
porcentuales.
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Grafico 45. Situacidn actual y evolucion en porcentaje de los egresados en la UAH por sexo y
rama de conocimiento. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Tabla 123. Situacion actual y evoluciéon del alumnado egresado por rama de estudio y sexo.
Cursos 2012-13 y 2019-20

2012- 2013- 2014- 2015- 2016- 2017- 2018- 2019-
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
CC Sociales y H 482 501 374 347 317 332 308 358
Juridicas M 662 922 754 716 689 724 643 788
Ingenieriay H 498 556 604 384 356 238 224 243
Arquitectura M 182 198 242 180 167 90 75 79
Artes y H 64 62 51 59 48 50 53 76
Humanidades M 88 94 128 135 146 156 186 181
. . H 145 181 207 216 209 202 193 238
Ciencias de la Salud
M 441 440 496 454 380 469 470 527
L H 148 120 93 80 80 80 89 92
Ciencias
M 233 197 157 125 133 110 138 135
H 1.337 1.420 1.329 1.086 1.010 902 867 1.007
Total

M 1.606 1.851 1.777 1.610 1.515 1.549 1.512 1.710
Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

10.2. Alumnado de Master y Tesis Doctorales defendidas por
estudiantes de Doctorado

Los estudiantes de Mdaster suponen menos de una décima parte que los de Grado,
pero su distribucién por género no difiere mucho de aquéllos. A lo largo del periodo
han aumentado en mds de 1.000 estudiantes. La presencia de hombres y mujeres es
bastante equilibrada, aunque en los ultimos cursos académicos la presencia femenina
es cerca de 5 puntos porcentuales superior a las de los dos primeros (Tabla 124 y
Gréfico 46).

Otra vez, las diferencias entre hombres y mujeres se hacen notables cuando se
desagregan los datos por ramas de conocimiento, como se observa en el Gréafico 47.

En este caso, las mujeres son clara mayoria en Artes y humanidades en todos los
cursos académicos, siendo la brecha respecto a los hombres, notablemente superior al
observado en los Grados. En Ciencias de la salud, las alumnas de Master superan el
60%, llegando al 75 % algun curso.

El caso de la rama de Ciencias sociales y juridicas es interesante. La brecha entre
hombres y mujeres de los estudiantes de Master también es menor que el que
presentan los de Grado y, ademas, se distribuyen de una forma mas cercana a la
paridad, puesto que las mujeres suponen en torno al 60% en todos los cursos
académicos. Tal vez esto tenga que ver con la participacion bastante habitual de
Ingenieros en estudios de Master en temas de economia, de empresa y juridicos.
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También hay que resaltar la situacidén en la rama de Ciencias porque la brecha entre las
alumnas y los alumnos de Mdaster es mas estrecha que la observada en los alumnos de
Grado.

En la rama de Ingenieria y arquitectura la situacion del alumnado en Master es muy
similar a la del Grado: claro predominio en todos los cursos académicos de los alumnos
sobre las alumnas, aunque en los Ultimos cursos se aprecia un aumento de la presencia
de mujeres llegando al 37%.

Tabla 124. Situacién actual y evolucidn de los estudiantes matriculados en estudios de
Master por sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21

Estudios de Master en centros propios ‘

N2 Total de hombres y mujeres (alumnos y alumnas)

Curso 2012-13 2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18 2018-19 2019-20 2020-21*

Hombres 697 678 808 938 1.091 1.092 1.073 1.185 1.166

Mujeres 853 857 1032 1203 1390 1515 1606 1815 1609

Total 1.550 1.535 1.840 2.141 2.481 2.607 2.679 3.000 2.775
*Datos provisionales

Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Grafico 46. Situacidn actual y evolucion del porcentaje de estudiantes matriculados en
estudios de Master por sexo. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades
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Grafico 47. Situacidn actual y evolucion de las matriculaciones en Estudios de Mdaster en la
UAH por sexo y rama de conocimiento. Cursos 2012-13 a 2020-21
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Secretaria General de Universidades

Por ultimo, se analizan los datos de las Tesis Doctorales defendidas durante los ultimos
cursos, agrupandolas en funcion del género del estudiante de doctorado que la
defiende.
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Aungque la distribucion esta bastante equilibrada por género, el Grafico 48 muestra que
las tesis defendidas por mujeres son mayoria en todos los cursos considerados,
excepto en el segundo.

Grafico 48. Evolucion de las Tesis Doctorales defendidas por sexo. Cursos 2012-13 a 2018-19
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Fuente: Portal de Transparencia de la UAH
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CAPITULO 11. RESULTADOS MAS DESTACADOS Y
RECOMENDACIONES

Este informe contiene los resultados del analisis en profundidad de un voluminoso
conjunto de informacién cuantitativa y cualitativa que permite hacer una valoracién
rigurosa y de amplio alcance del grado de integracion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la estructura y gestion de la Universidad de Alcal3, detectando los frentes
donde se producen los principales desequilibrios y problemas de mayor calado. Se ha
puesto el foco en la situacién actual, pero sin perder de vista la situaciéon de partida y
su dinamica en los ultimos afios.

Tras la breve presentaciéon de la Universidad de Alcald bajo la perspectiva de su
compromiso con la igualdad de género, se han abordado los analisis detallados en los
capitulos 3 a 10, y en este décimo primero, se reunen los resultados mas relevantes,
haciendo hincapié en la comparativa con los resultados del primer diagndstico y los
ambitos mas necesitados de atencidn en el futuro. Se organizan de acuerdo con el
orden en el que se han ido tratando por capitulos.

CAPITULO 3

Aspectos generales:

e En términos globales, el personal que trabaja en la UAH (PDI, Pl y PAS) en el
curso 2020-21 se distribuye al 50% entre hombres y mujeres. La dinamica de
incorporacion de personas a las plantillas ha sido favorable a las mujeres que
han ganado 2,8 puntos porcentuales desde el curso 2012-13.

e Los hombres siguen siendo mayoria en el PDI (el 56,4%), aunque de forma
menos marcada, y las mujeres clara mayoria entre el PAS (63,3%). El Pl se
distribuye por sexo de forma muy equilibrada (48,8% de mujeres). En el
estudiantado también se sigue observando mayoria femenina (58%), que se ha
visto reforzada desde del curso 2012-13.

e La UAH ocupa el cuarto lugar entre las universidades publicas madrilefias en
participacién femenina en el PDI.

e Los hombres que trabajan en la Universidad de Alcala siguen concentrandose
en un porcentaje muy alto en el PDI (76,2%), aunque algo menos que en el
periodo inicial. Por su parte las mujeres siguen repartiéndose entre el PDI (59%)
y el PAS (41%) de forma mas equilibrada, con pequefios cambios.

e De las dos brechas detectadas en el primer diagndstico, mayoria de masculina
entre el PDI y clara mayoria femenina entre el PAS, la primera es la que se ha
reducido, y de forma bastante notable. EI PAS continda estando muy
feminizado y se sitla 3 puntos porcentuales por encima de los que se requiere
para alcanzar la paridad.
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Evolucion vy situacion de la presencia mujeres y hombres en el PDI segun diferentes

caracteristicas:

e Las mujeres han seguido ganando protagonismo dentro del PDI en la UAH,
habiendo aumentado su peso relativo en 4 puntos porcentuales desde el curso
2012-13 (desde el 39,6% hasta el 43,6%). La brecha de participacion en el
profesorado contraria a las mujeres que existia se ha reducido desde los 20,8pp
hasta 12,8pp, quedando vya claramente dentro de la situacién de
representacion equilibrada que marca la Ley de Igualdad.

e La situacidn paritaria entre hombres y mujeres conforme a dicha Ley se
presenta ya en la mayoria de los tramos de edad. Solo a partir de los 60 afnos la
representacion femenina cae por debajo del 40%, lo que deja patente el efecto
gue todavia tiene la incorporacién tardia de las mujeres al mercado laboral en
general.

e El analisis conjunto de los cuatro conceptos de antigliedad manejados para el
PDI funcionario de carrera (en las Administraciones Publicas, en la UAH, en los
cuerpos docentes universitarios y desde que se alcanzé el titulo de Doctor)
permite concluir que desde la primera incorporacién al sector publico o a la
UAH, las mujeres no tardan mas que los hombres en obtener el titulo de
doctoras, pero si en alcanzar su consolidacién como funcionarias de carrera,
casi dos aifos mas.

e Las mujeres presentan una concentracién mayor que los hombres en la
categoria de no doctora, un 31% frente al 23,8%. Es una diferencia notable de
mas de 7 pp. El porcentaje que suponen las mujeres entre el PDI con titulo de
Doctor se situa, en todos los cursos considerados, por debajo del peso que
tienen de forma global en el PDI, con brechas cercanas a los 2pp. Considerando
solamente las tesis leidas desde 2005 el porcentaje que suponen las mujeres
entre el colectivo con titulo de Doctor/a asciende considerablemente, hasta el
46,7%, lo que podria estar refrendando el impacto de la edad en la cierta
infrarrepresentacion de ellas en el colectivo general de doctores/as.

e Continuda siendo muy escasa la presencia de mujeres en la categoria académica
de mayor rango, Catedratico/a de Universidad, un 25,9%, aunque la brecha se
he reducido en 12,2pp respecto al curso 2012-13 continuado la tendencia ya
observada en el primer diagndstico. En esta categoria profesional las mujeres
estan infrarrepresentadas en un 40% respecto al peso que tienen en el total del
PDI.

e Considerando el PDI permanente ampliado, un 83% de los hombres que tienen
3 quinquenios son catedraticos o titulares de universidad, mientras que el
porcentaje es el 55% para las mujeres; entre quienes poseen 6 o mas
guinquenios, los hombres son mayoritariamente catedraticos (62,5%) y las
mujeres titulares de universidad (64,81 %).
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e También continla siendo evidente que la brecha de género en la presencia en
las Catedras de Universidad no mejora gran cosa entre el profesorado mas
joven. En los tramos mas jovenes de catedraticos (hasta los 44) no hay mujeres,
y en el tramo de 45 a 49 su porcentaje (23,5) es inferior a la media. Es en los
tramos de 50 a 59 donde se presentan mayores porcentajes de mujeres (37% y
29,4% respectivamente). Analizar las barreras diferenciales para que las
mujeres accedan a los niveles mas altos de la carrera académica universitaria
sigue siendo relevante.

e Por Departamentos, la cifra de participacién relativa de las mujeres es muy
heterogénea. Después de ocho afios continlan con una presencia femenina
inferior al 20% los Departamentos de Teoria de la Seifial y comunicaciones vy
Electrénica. Por el otro lado, el Departamento de Enfermeria y fisioterapia
sigue estando muy feminizado (porcentaje de mujeres cercano al 70%), y se
afiade Filologia moderna (con una representacidon femenina cercana al 65% y
una dinamica de fuerte ascenso).

e Por ramas de conocimiento, la de Ingeniera y arquitectura continia mostrando
la participacion relativa de profesoras mds baja, pero se ha incrementado de
forma muy notable (desde al 10% hasta el 23,8% en el curso 2019-20). La
presencia relativa de mujeres en Artes y humanidades y en Ciencias de la salud
siguen siendo las mas altas (mas del 50%). Ademas, los hombres del PDI siguen
presentando una distribucién por ramas mas diversificada que las mujeres,
pues estas Ultimas se concentran casi un 43% en una Unica rama.

e El peso relativo de las mujeres en las Catedras de Universidad se muestra
inferior al de los hombres en todas las ramas, aunque con diferencias
significativas entre ellas, diferencias que no parecen estar asociadas siempre
con la presencia relativa general de éstas en cada rama. Es llamativo el
porcentaje tan reducido de mujeres entre los catedrdticos de la rama de
Ciencias de la salud, el 14,3% frente a una presencia del 50% de profesoras.
Ademas, la caida respecto al curso 2012-13 ha sido de 10pp.

e lLas mujeres siguen siendo minoria entre el PDI con algun sexenio (39,2%)
aungue su peso relativo ha aumentado en 3,4pp y por tanto la brecha se ha
reducido en cerca de 7pp. Dentro del PDI Doctor con vinculacidén permanente
las mujeres con sexenio representan cerca de 77% del total de mujeres, entre
los hombres de este colectivo casi el 84% tiene algin sexenio. El numero
promedio de sexenios que era favorable a los hombres ha aumentado mas
entre ellos que entre las mujeres, por lo que no se ha producido convergencia
en este aspecto.

e El promedio de sexenios de los hombres supera al de las mujeres en todas las
categorias, incluida la de Catedratico/a de Universidad, en la que sucedia lo
contrario en 2012-13.
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e Del total del profesorado doctor que ha dirigido alguna tesis durante el curso
2020-21, tan solo el 34,5 % eran mujeres, porcentaje mas de 7pp inferior al
peso que tienen éstas entre el PDI Doctor, 41,2%.

Evolucidn y situacién de la presencia mujeres y hombres en el Pl segun diferentes

caracteristicas:

e La distribucidén del Pl por sexo se encuentra muy equilibrada, siendo en la
actualidad las mujeres cerca del 49% del total. Sus perfiles de edades son muy
similares.

e Las diferencias mas resefiables por sexo en este colectivo se observan al
analizar su adscripcion por Departamentos. Solamente en cinco departamentos
su Pl se distribuye de forma paritaria. Hay 6 fuertemente masculinizados, de
perfil cientifico tecnoldgico, y otros muy feminizados. La segregacion horizontal
resulta, asi, muy evidente en el PI.

Evolucion y situacion de la presencia mujeres y hombres en el PAS segln diferentes

caracteristicas:

e El PAS de la Universidad de Alcala continda estando claramente feminizado,
habiéndose mantenido muy estable el porcentaje de mujeres en torno al 63%
en los ultimos afios, una brecha favorable a éstas de unos 27pp.

e En el primer diagndstico se identificd una fuerte infrarrepresentacion femenina
en la escala mas alta del PAS funcionario, la Al, el 32%. Esta situacidon se ha
corregido actualmente, habiendo alcanzado una representacién del 65%,
mucho mas cercana al 77% que suponen entre el funcionariado. Entre el PAS
laboral las mujeres suponen en torno al 38%, si bien, se puede apreciar que la
categoria A estd mas masculinizada (solo el 30% son mujeres).

e Considerando el colectivo del PAS en su conjunto, la antigiiedad media en la
Universidad de Alcala de mujeres y hombres no presenta diferencias
significativas En la escala A se observa en los dos Ultimos cursos una antigliedad
muy superior entre los hombres (de unos 10 afos).

e Desde el punto de vista del nivel de estudios completado por los miembros del
PAS se observa que las mujeres se concentran mucho mas que los hombres en
el nivel de Licenciatura e ingenieria (42% frente a 29,4%), y menos en ESO o
equivalente y Ensefianza primaria.

e El andlisis de las diferencias por sexo del tipo de servicio que prestan el PAS se
ha observado una significativa segregacion horizontal, puesto que los servicios
generales administrativos se encuentran muy feminizados y los servicios de
mantenimiento fuertemente masculinizados.
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e Se ha detectado la existencia de un alto porcentaje de PAS que cuenta con una
titulacion superior a la actualmente exigida para acceder a plazas de los
distintos subgrupos y categorias, y este porcentaje de sobre-titulaciéon es mayor
entre las mujeres en el subgrupo C1 funcionarial y en la categoria C laboral (en
torno a 8pp), pero menor en el C2 y en la B (en torno a 5pp y 2pp
respectivamente).

CAPITULO 4: PROCESOS DE GESTION DE PERSONAL
Seleccidn, contratacion y promocién PDI

e Los procedimientos de seleccion se realizan a través de las Comisiones, que
deberdn ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus
miembros, procurando una composicion equilibrada entre mujeres y hombres,
salvo que no sea posible por razones fundadas y objetivas debidamente
motivadas.

e En el caso de la Comisiones que juzgan plazas de Catedraticos/as de
Universidad, la evidencia obtenida sobre la clara infrarrepresentacion femenina
en este colectivo, estard jugando en contra de la presencia equilibrada por sexo
de estas comisiones, sobre todo en determinados perfiles y dareas de
conocimiento, en las que esa infrarrepresentacién se acentla mas. En las
Comisiones que juzgan plazas de Titulares de Universidad, la peor situacion de
las mujeres en relacién con los sexenios podria jugar también en contra de su
participacién en éstas.

e Como universidad publica, estos procesos se rigen por el marco de una
normativa que condiciona los requisitos previos exigidos a los candidatos/as
gue pueden formar parte de los mismos, que son diferentes segun la categoria
de profesorado considerada. El requisito previo de contar con la
correspondiente acreditacién para participar en procesos de seleccién en
plazas de profesorado de los cuerpos docentes y profesorado contratado vy
ayudante doctor/a, no depende de politicas de seleccién de personal internas o
particulares de la Universidad de Alcala.

e El Servicio de Personal Docente e Investigador es el responsable en la UAH de la
elaboracién, publicacion y gestiéon de las convocatorias y de los procesos
selectivos para el ingreso en la Universidad y de promocion profesional del
profesorado, asi como de la gestion de los procedimientos de altas, bajas e
incidencias en la relacion profesional del personal docente e investigador.

e En las nuevas incorporaciones de profesorado a la UAH de los ultimos cuatro
cursos, se observa una situacién bastante equilibrada por sexo, excepto en la
figura de Catedratico/a de Universidad, pues de las cuatro nuevas
incorporaciones que se han dado en estos afios son todas de hombres.
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e En el caso de las promociones (acceso a una categoria superior por parte de un
PDI de la UAH), la situacion es mas favorable para las mujeres en algunas
categorias. Asi, del total de promociones a la categoria de Contratado/a Doctor,
el 64,3% son mujeres; y en la figura de Titular de Universidad un 45,6%. En el
caso de Catedraticos/as de Universidad, de las 83 nuevas que se han dotado en
estos cuatro afios 25 han sido ganadas por mujeres (el 30,1%), frente a 58
ganadas por hombres. En conjunto, de las 154 plazas de promocién a una
categoria superior por parte del PDI de la UAH, el 39% han correspondido a
mujeres y el 61% a hombres. El sesgo de las Catedras a ser cubiertas por
hombres, unido a que han sido las mas numerosas entre las promociones de
estos anos, habra influido en este resultado.

e El andlisis de las candidaturas presentadas revela entre sus resultados mads
destacables que practicamente 3 de cada cuatro candidaturas a Catedras de
Universidad se presentan por hombres.

Seleccidn, contratacién y promocion PAS

e La seleccién del PAS funcionario o laboral se realizara anualmente a través de
una oferta publica de empleo. La Vicegerencia de Recursos Humanos es
responsable en la UAH de la definicion y desarrollo de los procesos, sistemas y
herramientas en materia de gestion de recursos humanos para el PAS
(seleccion, contratacidn, formacion, situaciones administrativas, etc.).

e Las pruebas selectivas para el personal funcionario se regiran por lo dispuesto
en el Reglamento de Provisién de Puestos de Trabajo de Personal Funcionario.
En el caso de la provisidon de vacantes y promocion del personal laboral, dicha
oferta se ajustard a lo previsto en el convenio vigente y disposiciones de
desarrollo.

e Los tribunales de acceso a la funcion publica y las comisiones de seleccién del
PAS serdan nombrados por el Rector y se regularan en su composicién,
actuacién y funcionamiento por el Reglamento de Provisidon de Puestos de
Trabajo elaborado a tal efecto. Las comisiones de seleccidon del personal laboral
estardn nombradas por el Rector, y se acomodaran a lo dispuesto en el
convenio colectivo que sea de aplicacién.

Procesos de formacion

e El PDI cuenta con el Programa de Formacion del Profesorado que
mensualmente convoca las acciones formativas orientadas a la mejora de las
capacidades docentes de todo el profesorado y al fomento de la innovacién
docente en los procesos de ensefianza aprendizaje; cualquier miembro del PDI
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puede inscribirse voluntariamente. Las profesoras fueron las receptoras
mayoritarias de las formaciones, el 56% en el curso 2020-21. Ademas, la
proporciéon de mujeres del PDI que ha realizado alguna formacion también es
superior a la de los hombres, mas de 9 pp en dicho curso. Con un propdsito
similar se crearon los Grupos de Innovacién Docente y Convocatorias de
Proyectos de Innovacion Docente, de periodicidad anual para equipos docentes
que deseen poner en marcha acciones de innovacion docente en sus
asignaturas y/o titulos, aunque en este aspecto las diferencias por sexo no son
resefables.

e El Pl también puede participar en dichas formaciones, GID y Proyectos de
Innovacion Docente. Su participacion en general es baja, y solo en el caso de los
cursos se evidencia una diferencia significativa por sexo, con mayor presencia
de las investigadoras.

CAPITULO 5: DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

Retribuciones de los hombres y mujeres del PDI

e El estudio de los salarios medios percibidos por los hombres y mujeres del PDI
durante el afio 2020 muestra que en este colectivo las mujeres ganan un 14,7%
menos que los hombres; este es el resultado que se obtiene considerando a la
totalidad del PDI. No obstante, al analizar las diferencias en retribuciones
teniendo en cuenta los distintos conceptos salariales resulta que en el caso del
salario base la brecha es inexistente y es en las remuneraciones por
complementos donde la diferencia es mayor, en concreto las mujeres perciben
por este concepto un 21,4% menos que los hombres, siendo las brechas en
todos los conceptos que componen los complementos desfavorables para las
mujeres. Los complementos retribuyen los méritos docentes y de investigacion
del profesorado por lo que podria decirse que esta brecha esta recogiendo la
mayor dificultad que encuentran las mujeres en llegar a acumular los méritos
necesarios para su percepcion.

e Entre las categorias que forman el PDI hay diferencias significativas en la
brecha salarial de género. La brecha es mayor entre los catedraticos/as de
universidad y los titulares de escuela universitaria (6,5% y 7,15%
respectivamente). Aun siendo desfavorable a las mujeres es menor entre los
titulares de universidad (1,18%) y favorable a las mujeres entre los ayudantes
doctor (-8,93%).
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e Cuando se acota el colectivo de analisis al PDI permanente ampliado (que
incluye también al Profesorado Ayudante Doctor) la brecha en el salario total
disminuye al 11,1% vy la brecha en complementos al 18,7%.

e El andlisis por grupos de edad muestra que la brecha es mayor entre los
mayores de 60 y entre los de 30 y 39 afos. En el primer caso las diferencias se
explican por el hecho de que los hombres han alcanzado mayores logros en su
carrera que se traducen en que son catedraticos en mayor proporcién que las
mujeres y en que perciben un salario medio mayor por los complementos. En el
grupo de 30 a 39 afios, edad que para las mujeres puede suponer la llegada de
los hijos, la mayor brecha podria ser un indicio de las mayores dificultades que
encuentran ellas para acumular méritos susceptibles de ser remunerados y
para progresar en su carrera académica. Estos resultados muestran en cierta
medida que la trayectoria profesional de hombres y mujeres en el PDI no se
desarrolla en términos de igualdad lo que repercute en los salarios medios de
cada colectivo y explica la brecha global que actualmente se observa.

e Hay que destacar las enormes diferencias en la brecha por ramas de
conocimiento, que va desde el 2,9% en Ciencias Sociales y Juridicas hasta el
31,9% en Ciencias de la Salud.

e La principal fuente de diferencias salariales es la composicidn por categorias del
profesorado. En general, el analisis cuantitativo de la presencia femenina en el
PDI de la UAH muestra que en los ultimos afios se ha avanzado hacia la
igualdad. Sin embargo, las diferencias persisten en las categorias con
remuneraciones mas elevadas. En esta linea, los esfuerzos para lograr disminuir
estas diferencias pasan por eliminar las barreras que pueden estar impidiendo
la promocidn profesional de las mujeres. El estudio realizado por IAES en 2017,
basado en una encuesta a PDI de la UAH, concluia que la promocién profesional
era mas dificil para las mujeres por la conciliacion y su incidencia en el modo de
prestar los servicios y asumir responsabilidades laborales. Las diferencias en las
percepciones salariales segun ciertas caracteristicas y segin la composicién de
las retribuciones viene a corroborar la existencia de estas barreras.

Retribuciones de las mujeres y hombres del PAS

e En el caso del colectivo del PAS a pesar de que las mujeres son mayoria y no
hay infrarrepresentacion como sucede en el caso del PDI, si que existe una
brecha salarial desfavorable a las mujeres, aunque cuantitativamente menor
que en el caso del otro colectivo. Las mujeres ganan en media 1,4 % menos que
los hombres. La mayor brecha esta en el salario base (31,5%), debido a la
infrarrepresentacion de las mujeres en la categoria profesional mas elevada.
También en los complementos asociados a direccién o jefatura, mostrando que
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la proporcion de mujeres que los percibe es sensiblemente inferior a los
hombres.

CAPITULO 6: CONDICIONES DE TRABAJO

Del Personal Docente e Investigador

e La presencia de mujeres entre el funcionariado (38,5%) aunque ha aumentado
levemente sigue siendo inferior a la de los hombres, y también al porcentaje
que éstas representan en el conjunto del PDI; en cambio, entre el personal
laboral la representacién femenina ha aumentado significativamente (desde
41,9% hasta 47,1%), reduciendo la brecha detectada en el primer diagndstico.

e En el PDI laboral las mujeres suponen actualmente el 47,1%, habiendo
aumentado su participacion relativa desde 2012-13 en 5,2pp, Asi, la reduccién
de la brecha de participacion femenina en el PDI se sustenta sobre todo en la
mejora de su peso relativo en este grupo no funcionarial. La concentracion
femenina en la categoria de personal laboral, 64,4%, es muy superior a la que
presentan los hombres, 56%, situacion que ademas se ha amplificado en estos
afos.

e Las diferencias en dedicacién a la docencia por sexo no son notables, pues la
ratio del promedio de horas afio del PDI hombre entre el promedio de horas
afio del PDI mujer muestra, en todos los cursos y para todas las categorias, un
valor muy préximo a 1. Algo similar sucede cuando se analiza el nUmero medio
de TFG y TFM dirigidos por las profesoras y los profesores.

Del Personal de Administracion y Servicios

e Mas de tres cuartas partes del funcionariado de carrera son mujeres y entre el
funcionariado interino el porcentaje se eleva por encima del 80%, en ambos
casos con pocos cambios en el periodo analizado. Llama la atencidn el fuerte
aumento de las funcionarias interinas (se ha multiplicado por 3,7 desde el curso
2012-13).

e La concentracién de las mujeres del PAS en la categoria funcionarial de carrera
se ha reducido de forma notable (desde 67,8% a 52,3%) en favor de la categoria
de funcionaria interina que ya supone el 25%.

e En el personal laboral del PAS los hombres son clara mayoria (62,3%) y su
tendencia creciente, a diferencia de lo que se observa entre las mujeres de este
colectivo. Esta tendencia es contraria a la que presenta el PDI.

e En el PAS laboral la tasa de temporalidad femenina es mayor que la masculina,
el 42,1% frente al 38,8%, aunque ha aumentado mas entre los hombres (desde
el curso 2012-13, mas de 18pp frente a solo 5pp entre las mujeres).
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e La dedicacidén a tiempo parcial sigue siendo muy poco relevante para todo el
PAS, sin pautas claras que diferencien la situacion por género.

CAPITULO 7: CORRESPONSABILIDAD

Personal Docente e Investigador

e El analisis de los permisos relacionados con los articulos 48 y 49 del Estatuto
Basico del Empleado Publico, que han sido demandados entre los afios 2015 y
2020 por el PDI permite constatar el bajo uso que se hace de ellos por el
profesorado. Los del articulo 48 en el 88% la solicitante ha sido una mujer (los
mdas numerosos son los de lactancia). Los permisos amparados en el articulo 49
han sido solicitados en un 65% de los casos por mujeres (mayoritariamente
permisos por nacimiento o adopcidn de hijos).

e Este tipo de permisos, formalmente reconocidos, tienen un alcance muy
reducido entre el PDI (mas aun entre los hombres), y puede deberse al hecho
de que el profesorado dispone de una cierta flexibilidad para atender algunas
cuestiones que se enmarcan en estos articulos del Estatuto y por lo tanto no se
sienten obligados a la solicitud de un permiso. Por lo tanto, no resultan un buen
indicador sobre el compromiso de las profesoras y profesores con sus
responsabilidades familiares y su capacidad de ejercer la conciliacién y la
corresponsabilidad. No obstante, seria muy relevante conocer o aproximar mads
fielmente esta informacion, como ya se hizo en el Estudio de las Trayectorias
Profesionales de los Hombres y las Mujeres de la Universidad de Alcal3, para el
periodo 2016 (que ya evidenciaba diferencias significativas por sexo).

Personal de Administracion y Servicios

e Entre 2015 y 2020 se han concedido 2.204 permisos relacionados con la
conciliacion y corresponsabilidad, el 69% a mujeres. Puesto que el porcentaje
de mujeres en el PAS supera el 63% en todo ese periodo cabe sefalar que el
sesgo femenino observado en la solicitud de estos permisos es solo
moderadamente superior a su participacion en este colectivo.

CAPITULO 8: PARTICIPACION EN ORGANOS DE GOBIERNO, REPRESENTACION Y
OTROS

Buena parte de los datos analizados por sexo han puesto de relieve que la
infrarreprentacion femenina en los ambitos relevantes de toma de decisiones,
influencia y representacion es mas la norma que la excepcidén, evidenciando una
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segregacion vertical que afecta tanto al PDI como al PAS, aunque mas al primero de

los colectivos. Los resultados mas destacables son los siguientes:

e Las mujeres han aumentado su presencia dentro del colectivo del PDI que
desempeiia algln cargo de gestidn remunerado dentro de la UAH, suponiendo
actualmente algo mas del 46% (7 pp mds que en el curso 2012-13). Al analizar
el nivel de esos cargos, la situacion se presenta peor para las profesoras.

e En el Consejo de Direccion el porcentaje de mujeres es del 38,5% en los afos
2019 y 2020, con un aumento significativo de casi 8 pp comparado con 2018,
originado en una distribucién mas equilibrada de las personas responsables de
los Vicerrectorados, en el que las mujeres alcanzan el 40%.

e La composicién por sexo del Consejo de Gobierno no ha presentado paridad en
ninguno de los afos considerados, 2012 a 2020, situandose el peso femenino
en los Ultimos tres afios en torno a una tercera parte.

e En los equipos de Direccion de Facultades y Escuelas globalmente
considerados, las mujeres suponen casi el 55% en el ultimo afio, 2020. El
porcentaje de mujeres es incluso superior cuando se considera el colectivo de
vicedecanos/as o subdirectores/as, cercano al 60% en los afios 2019 y 2020. La
situacion se torna menos igualitaria cuando se considera el grupo de quienes
lideran el equipo (decanos/as y directores/as), en donde es clara la mayor
tendencia a que estos puestos se cubran por un PDI hombre. En los afios 2018,
2019 y 2020 los porcentajes de mujeres han sido del 44%, 22,2% y 37,5%
respectivamente.

e En el caso del liderato de los Departamentos e Institutos Universitarios de
Investigacion, la infrarrepresentacion femenina resulta mas evidente, con un
porcentaje de mujeres que, en el afio mas favorable, 2019, solo alcanza el
32,1%. En 2020 la cifra baja al 28,6%, de un colectivo de 28 personas.

e El Consejo Social presenta en los Ultimos afos una clara mayoria masculina;
aunque ha mejorado en el Ultimo afo, las mujeres alcanzan el numero de 6,
frente a 13 hombres, suponiendo el 31,5%.

e En los d6rganos de representacion del PDI funcionario resultantes para el
periodo 2019-2022 hay menos de un 30% de mujeres (5 de 17), y algo similar
sucede en el Comité de Empresa del PAS Laboral elegido para ese mismo
periodo.

e Se produce una infrarrepresentacion sistemdatica de mujeres en los Tribunales
de Tesis Doctorales (entre los cursos 2012-13 y 2020-21), que solo suponen en
torno al 30%. La diferencia se acentla notablemente cuando se toma en
consideracién exclusivamente a quienes presiden, pues las mujeres bajan al
20%, lo que puede tener relacién en parte con la diferencia de antigliedad y
Categoria.
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CAPITULO 9: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e Desde marzo de 2017 se cuenta con un “Protocolo de prevencidon y actuacion
frente al acoso sexual, por razén de sexo, orientaciéon sexual o identidad de
género en al ambito de la Universidad de Alcald”, que persigue promover una
cultura de la tolerancia cero de todos estos comportamientos y contar con
medidas para prevenirlos, detectarlos y erradicarlos, asi como garantizar la
proteccion y asistencia a las victimas. Es de aplicacién a toda la comunidad
universitaria. Hasta la fecha el numero de solicitudes de intervencién y de
expedientes tramitados ha sido muy reducido.

e A partir de su aprobacion se han realizado diversas actuaciones de
sensibilizacion y formacién en esta materia, asi como de otros aspectos
especificos o generales relacionados con la Igualdad de género.

CAPITULO 10: SITUACION Y EVOLUCION DE LAS ALUMNAS Y ALUMNOS

e En los estudios de Grado existe una distribucién del alumnado por género
favorable a las mujeres cercano al 58% en los cuatro ultimos cursos
académicos, elevando la cifra que se presentaba en el curso inicial. Este
porcentaje de mujeres es algo inferior entre el estudiantado de master oficial,
aungue también algo superior (54%).

e Por ramas de conocimiento en los estudios de grado la situacion es muy similar
a la mostrada en el primer diagndstico: Clara mayoria femenina en los estudios
de Ciencias, Ciencias de la salud, Ciencias sociales y juridicas y Artes vy
humanidades, y poco mas de una cuarta parte en los estudios de Ingenieria y
arquitectura. La situacion en los masteres oficiales no es muy diferente, aunque
destaca una mayor igualdad en la rama de Ciencias sociales y juridicas.

e También se vuelve a observar que el peso relativo de las mujeres sobre el total
de estudiantes que egresan de los grados es superior al que tienen entre el
alumnado matriculado, prueba de su buen desempeiio relativo en la conclusién
con éxito de sus estudios, incluido el caso particular de la rama de Ingenieria y
arquitectura.

RECOMENDACIONES:

A la vista de los resultados obtenidos en el analisis de participacidén y de retribuciones
del personal de la UAH llevado a cabo, las recomendaciones en esta area se centran en
cuatro ejes:
1. Es aconsejable tratar de mejorar y sistematizar la informacién del personal
disponible desagregada por sexo en todos los ambitos, incluido el de las
remuneraciones del personal. La elaboracion de una base de datos centralizada
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y conjunta sobre remuneraciones, caracteristicas personales y familiares del
personal y caracteristicas del puesto de trabajo, asi como de los méritos y
nuevas cualificaciones que se van acumulando, permitiria analizar con mayor
profundidad qué factores explican la brecha salarial y de participacion
existentes, y facilitaria la implementacién de medidas para su eliminacién. Con
este objetivo seria deseable contar con suficiente personal administrativo, con
la preparacion (formacidn y experiencia) necesaria para llevarlo a cabo.

2. Las medidas para conseguir la igualdad salarial pasan por facilitar la promocién
y el ascenso de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad, tanto en el PDI
como en el PAS, incentivando a que asuman puestos de mayor responsabilidad
en la administraciéon y en la gestién. En el caso del PDI esto supondria una
igualacion en la percepcién de complementos docentes e investigadores y en el
PAS en el salario base. Hay que prestar especial atencion con lo que sucede
entre los 30-39 afios y considerar la necesidad de poner en marcha
mecanismos que faciliten la conciliacidon y permitan que las mujeres acumulen
los méritos necesarios para progresar en su carrera profesional.

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

4. Tener informacidn sistematizada sobre la composicidn por sexo de todo tipo de
comisiones.

5. Dar un mayor impulso a la cultura de igualdad y a la transversalizacién del
género en todos los ambitos de la vida universitaria, profundizando en la
formacién y sensibilizacion de la comunidad universitaria y en la difusién de los
avances realizados y herramientas disponibles.

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