UNIVERSIDAD AUTONOMA
DE MADRID

Unidad
de Igualdad

M4s informacidn en:

Unidad de Igualdad

Edificio Rectorado, (entreplanta 4)
Universidad Auténoma de Madrid
Tel: (+34) 91 497 84 58
unidad.igualdad@uam.es

www.uam.es/unidaddeigualdad
@ facebook.com/unidaddeigualdadUAM
(w) @UAM_Ulgualdad

UAM Unidad de Igualdad
youtube.com/unidaddeigualdadUAM

Campus Internacional

excelenciauam,
csic

A
UNIVERSIDAD AUTONOMA
DE MADRID

Vicerrectorado de Cooperacion
y Extension Universitaria




Segundo
Plan de Igualdad

de la Universidad Autdnoma de Madrid

2015

2018

LA

UNIVERSIDAD AUTONOMA

DE MADRID




Presentacion
del rector

Segundo Plan de Igualdad / Universidad Auténoma de Madrid

La Universidad Auténoma de Madrid ha incorporado la igualdad de
género como uno de los ejes fundamentales que definen su compromiso
social y rigen la actuacion de la vida universitaria. El reconocimiento de
Campus de Excelencia otorgado a nuestra Universidad se ve fortalecido
por la inclusion de la igualdad entre mujeres y hombres como garantia
para su desarrollo. Como expresion de este compromiso el Consejo de
Gobierno, celebrado el dia 16 de julio de 2015, aprobo por unanimidad
el Il Plan de Igualdad (2015-2018).

La presentacion de este Il Plan de Igualdad es fruto de un trabajo
continuado desde que en el afio 2009, se creara en la UAM la Unidad
de Igualdad, que tenia entonces como objetivo prioritario elaborar el
| Plan de Igualdad, el cual ha tenido vigencia desde 2011 a 2014.

Con la aprobacion del Il Plan de Igualdad se pretende hacer avanzar la
igualdad de género en todos los dambitos de presencia y representacion
en los que participan estudiantes, personal de administracion y servicios
y personal docente e investigador. El ejercicio del principio de igualdad
entre hombres y mujeres forma parte de la responsabilidad social de

la UAM, que aspira a que las personas que la integran, desarrollen sus
capacidades de manera integral y que tiene el convencimiento de

gue una universidad igualitaria es una universidad mas abierta, mas
sostenible y mas democratica.

José M. Sanz
Rector de la Universidad
Auténoma de Madrid
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Introduccion

Segundo Plan de Igualdad / Universidad Auténoma de Madrid

Con fecha 16 de julio de 2015 el Consejo de Gobierno

de la Universidad Autonoma de Madrid (UAM) aprueba

el Il Plan de Igualdad (2015-2018). Este Plan da
continuidad al primero, que cubrio el periodo 2011-2014 y
es heredero del mismo, tanto por su estructura como por
sus contenidos, si bien cuenta con nuevas formulaciones
orientadas a alcanzar de manera mas eficaz los objetivos
expuestos en el propio Il Plan de Igualdad*.

La realizacion del Il Plan de Igualdad cuenta con dos
antecedentes inmediatos que han constituido el soporte
necesario para abordar su redaccion. El primero es el
Informe de evaluacion del | Plan de Igualdad?, resultado
de un pormenorizado analisis entre las y los miembros
de las comisiones que han llevado a cabo dicha
evaluaciony del que han derivado recomendaciones
orientadas a precisar los nuevos contenidos. El segundo
antecedente es el IV Diagnadstico sobre la Igualdad de
Género en la UAM?, que recoge una comparacion

de la situacion de mujeres y hombres en la Universidad
en los distintos grupos que la componen: estudiantes,
personal de administraciony servicios y personal
docente e investigador. El estudio se centra en los cursos
2011-2012y 2012-2013 e incluye también una mirada
ala evolucion experimentada en el periodo de los cinco
cursos transcurridos desde 2008-2009 (curso que
sirvio de referencia inicial para la aprobacion del | Plan
de Igualdad) hasta 2012-2013 (ultimo de referencia
para realizar el Il Plan de Igualdad).

(1) Los principales
cambios afectan, por un
lado, a los enunciados de
algunas de las acciones
y por otro, al vinculo que
ha de establecerse entre
las acciones descritas y
los 6rganos responsables
de llevarlas a cabo o de
vigilar su cumplimiento.

(2) El citado Informe
puede consultarse en la
pagina web de la Unidad
de Igualdad:
www.uam.es/
unidaddeigualdad

(3) El IV Diagndstico
sobre Igualdad de
Género en la UAM puede
consultarse en la pagina
web de la Unidad de
Igualdad:

www.uam.es/
unidaddeigualdad



Introduccion

La elaboracidn del Il Plan de Igualdad, y de los informes precedentes,

es resultado de un trabajo colectivo, desempefiado durante algo mas

de un ano, que ha sido liderado por la Unidad de Igualdad de la UAM.

En el mismo han participado tanto la Comisidn de Politicas de Igualdad
(CPI) como la Comision Asesora de Politicas de Igualdad (CAPI).

La primera esta compuesta por personas que representan a cada uno

de los ocho centros que componen la UAM y la segunda por miembros de
los departamentos de igualdad de las organizaciones sindicales,

con representacion en la UAM, asi como con la participacion institucional
de Gerencia. En ambas comisiones* se cuenta con la representacion

del Vicerrectorado de Cooperacion y Extension Universitaria, del que
depende la Unidad de Igualdad, encabezado por Margarita Alfaro Amieiro,
y con la de la propia Unidad de Igualdad, dirigida por Cristina Garcia Sainz.
Tanto el trabajo técnico como el de secretaria ha estado a cargo de Diana
Abady el apoyo administrativo ha correspondido a Aimudena Nobel.

Tras el proceso de elaboracion del Il Plan de Igualdad y antes de su
aprobacion por el Consejo de Gobierno de la Universidad el texto ha
sido dado a conocer a quienes participan en los distintos érganos

de representacion de la UAM, con la finalidad de recoger aportaciones
y sugerencias que pudieran mejorar su contenido. Para ello se han
convocado reuniones con las autoridades académicas: decanasy
decanosy director de Escuela; directoras y directores de institutos

de investigacion y de departamentos; Instituto Universitario de Estudios
de la Mujer, representantes en Consejo de Gobierno (personal docente
e investigador, persanal de administracion y servicios y estudiantes);
organos de representacion unitaria y organizaciones sindicales. Como
es preceptivo, antes de su aprobacion, el Il Plan de Igualdad ha pasado
el tramite de aprobacion por Asesoria juridica y ha sido sometido a
expaosicion publica para su conocimiento por la comunidad universitaria.

(4) La composicion de la Comision de Politicas de Igualdad y de la Comision Asesora de
Politicas de Igualdad en la fase de elaboracién del Il Plan de Igualdad puede verse en el Anexo.
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La estructura del Il Plan de Igualdad se resume en cinco ejes

(1. Diagnostico, 2. Creacion de una cultura de igualdad: sensibilizar,
visibilizary comunicar, 3. Igualdad en el trabajo: acceso, carrera,
promocion y condiciones de trabajo, 4. Docencia e investigacion,

y 5. Participacion en los drganos de gobierno y en los diferentes niveles
de toma de decisiones); doce objetivos generales; veintisiete objetivos
especificos y ciento siete acciones. El Plan contiene ademas una
relacion de los érganos responsables de la gestion e implementacion
de las acciones y, en su caso, de los 6rganos encargados de vigilar

su cumplimiento.
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Resumen del IV Diagnostico

En la categoria de catedras la presencia femenina ha experimentado una
tendencia clara de ascenso progresivo en los Ultimos afos. Si en el curso
2008-2009 la proporcion de profesoras con esta categoria académica
ascendia a un 15,4%, cinco cursos mas tarde esa presencia se sitla en
un 20,9%. El porcentaje de catedraticas sobre el conjunto de la misma
categoria (20,9%) muestra que la representacion estd aun distante

de la franja de paridad, es decir, del limite minimo que se situaria en el
40%. En el curso 2012-2013 la brecha de género alcanza 58,2 puntos
porcentuales.

Entre el profesorado Titular de Universidad y en Cétedras de Escuela
Universitaria las profesoras representan un 44,2% del total en el
curso 2012-2013. En los cinco cursos en los que puede observarse
esta evolucion (ver IV Diagndstico, pag. 25) se confirma la tendencia
moderada hacia una equiparacion por género en esta categoria
académica, si bien la brecha entre ambos sexos es de 11,6 puntos
porcentuales.

En la categoria de contratadas y contratados doctores la presencia de
profesoras contratadas doctoras, en el curso 2012-2013, esta muy
igualada con la de profesores de la misma categoria académica, ya que
representan el 49,5% y el 50,5%, respectivamente. La evolucion de los
ultimos cinco afios muestra que la presencia de profesoras contratas
doctoras ha disminuido ligeramente. Si hasta el curso 2011-2012 las
profesoras representaban mayoria en esta categoria docente, en el curso
siguiente (2012-2013) son los profesores quienes superan el 50%.

Entre el profesorado con titulo de doctora o doctor, con vinculo laboral o
nombramiento temporal, que incluye a Ayudantes doctoras/es, Titulares
de Universidad interinos/as, Profesoras/es visitantes, Profesoras/es
eméritos/as, asi como al Personal investigador doctor, la presencia
femenina esta practicamente equiparada a la masculina, pues la brecha
de género es de algo mas de dos puntos porcentuales.

Por Ultimo, la participacion por género entre el personal con otros
contratos docentes, temporales 0 no, presenta una distancia similar
ala del profesorado titular (56% de profesores y 44% de profesoras).
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La brecha de género se ha acortado en los Ultimos cinco cursos, pasando
desde los mas de veinte puntos porcentuales que presentaba en el curso
2008-2009 hasta los doce puntos que muestra en el 2012-2013.

Presencia de mujeres y hombres

como investigadores principales (IP)

de proyectos de investigacion gestionados
por el Servicio de Investigacion-UAM

Evolucion de la presencia de mujeres y hombres investigadores/as
principales de proyectos gestionados por el Servicio de
Investigacion. UAM. 2008/2009 - 2012/2013 GRAFICO 2
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Fuente: Elaboracidn propia segun datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

Enlos cinco cursos que se recogen en el Gréfico 2, los proyectos |+D+i
liderados por profesoras investigadoras suponen en torno al 35%. Los
datos reflejan un déficit en la presencia investigadora de las mujeres, ya
que, si la cifra de proyectos se compara con la participacion femenina
entre el profesorado, se observa que entre el personal docente e
investigador las mujeres representan un 41,9%y entre las/los
investigadores principales de proyectos su participacion cae al 33,6%.



Resumen del IV Diagnostico

Presencia de mujeres y hombres entre el
personal de administracion y servicios (PAS)

Presencia de mujeres y hombres del PAS segun relacion

laboral. UAM. 2012-2013 GRAFICO 3
B % Mujeres [ % Hombres
90
784
80

70
60
50

40
30
20
10

P. Funcionario P. Laboral Total

Fuente: Elaboracidn propia segtin datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

En el curso 2012-2013 la presencia femenina en el grupo profesional

del PAS supera ligeramente, en 2,5 puntos porcentuales, la franja de
paridad (entre el 40% y el 60%). Sin embargo, este mayor peso

de las mujeres de administracion y servicios no se refleja por igual

en los dos grupos principales que componen el PAS. Asi, mientras ellas
representan el 78,1% entre el personal funcionario, son minoria entre el
personal laboral, alcanzando el 45,0%. Por lo tanto, la feminizacion afecta
Unicamente al personal funcionario pero no al laboral, que es donde se
encuentra buena parte de los trabajadores (varones) de los servicios

de mantenimiento.
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Presencia de mujeres y hombres del PAS en los cargos
de direccion. UAM. 2012-2013 GRAFICO 4
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Fuente: Elaboracidn propia segtin datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

La distribucién por género en cargos de direccidn no presenta grandes
diferencias entre el personal laboral y el funcionario. En ambos grupos

la presencia femenina es mas elevada que la masculina, con un
porcentaje del 52,6% entre el funcionariado y un 57,1% entre el personal
laboral. Sin embargo, mientras entre el funcionariado la representacion
femenina cae por debajo de su presencia en la plantilla de personal
funcionario (78,1%), entre las y los laborales su presencia en cargos

de direccidn supera a la que tienen entre la plantilla de personal

laboral (45,0%).



Resumen del IV Diagnostico

Presencia de mujeres y hombres
entre el alumnado

Evolucion de la presencia de mujeres y hombres entre
estudiantes matriculados/as en grado y licenciatura en

centros propios. UAM. 2008/2009 - 2012/2013 GRAFICO 5
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Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

El alumnado matriculado en los distintos centros de la UAM asciende,

en el curso 2012-2013 a 22.665 estudiantes. La distribucion por centros
ofrece una mayor concentracion en las facultades de Ciencias (18,7% del
total, con 4.247 estudiantes), Derecho (16,5% de todo el alumnado
matriculado en la UAM), Filosofiay Letras (16,0%), CC. Econdmicas y
Empresariales (14,3%) y Formacion de Profesorado y Educacion (11,4%).
Por el contrario, los centros mas reducidos, en cuanto a alumnado
matriculado son la Escuela Politécnica Superior (con un 5,7%),

Psicologia (8,6%) y Medicina (8,8%).
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Presencia de mujeres y hombres entre estudiantes
matriculados/as en grado y licenciatura en centros
propios. UAM. 2012/2013 GRAFICO 6
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Fuente: Elaboracidn propia segtin datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

La representacion del alumnado matriculado por género refleja que,
mientras la presencia en las facultades de Derecho, Cienciasy CC.
Econdmicas y Empresariales se encuentra relativamente equilibrada
(dentro de la franja de paridad), se halla una sobrerrepresentacion
femenina en otros centros, como Psicologia (78,3%), Formacion de
Profesorado y Educacion (72,1%), Medicina (71,6%) y Filosoffa y Letras
(64,7%). Por el contrario, en la Escuela Politécnica Superior se constata
gue la presencia masculina entre el alumnado matriculado es la mas
elevada (81,6%) y presenta la mayor brecha de género de todos los
centros de la UAM.

Total



Resumen del IV Diagnostico

Presencia de mujeres y hombres
en organos colegiados

Presencia de mujeres y hombres en drganos colegiados.

UAM. 2012/2013 GRAFICO 7
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Fuente: Elaboracidn propia segtin datos de la Oficina de Andlisis y Prospectiva.

La presencia femenina en los 6rganos colegiados ha crecido
moderadamente en los Ultimos cinco cursos, pasando de representar
un 27,3% en el curso 2008-2009 a un 30,7% en el curso 2012-2013.
A pesar de este crecimiento, de 3,4 puntos porcentuales, las cifras
muestran que, en el Ultimo curso citado, la presencia de mujeres en

el conjunto de los drganos colegiados se sitlia por debajo de la franja
de paridad (40%).
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Evolucion de la presencia de mujeres y
hombres en distintos niveles educativos
y categorias docentes

La trayectoria académica seguida por el alumnado, observada desde la
participacion como estudiantes matriculados/as hasta la docencia en
las distintas modalidades de profesorado, refleja que la presencia
femenina es descendente conforme se eleva la categoria académica.

El llamado gréfico tijera, que se presenta a continuacion, es ilustrativo

al respecto. Como puede apreciarse, las alumnas son mayoria entre el
alumnado matriculado (un 58,7%), tanto en el curso 2008-2009 como
en el 2012-2013. Su presencia es aln mayor entre el alumnado que
logra la titulacién en Grado o Licenciatura, siendo un 65,0% en el curso
2008-2009yun 62,5% en el 2012-2013. La trayectoria ascendente
seguida por las alumnas hasta este nivel de estudios tiende a descender
cuando se trata de la posesion del titulo de doctora; aunque ellas siguen
siendo mayoria, su representacion cae al 54,6% en el curso 2008-2009
y es algo menor en el curso 2012-2013 (un 53,9%).

Evolucion de la presencia de mujeres y hombres
en distintos niveles educativos y categorias docentes.
2008-2009y 2012-2013 GRAFICO 8
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Resumen del IV Diagnostico

Las profesoras contratadas doctoras han visto decaer su presencia

en relacion con los profesores de su misma categoria entre los cursos
2008-2009y 2012-2013. Ellas representan en el Ultimo curso citado
el 49,5% del total; es en este nivel docente donde las profesoras alcanzan
la proporcion mas alta en relacion con los profesores. Entre el
profesorado titular las mujeres representan, en el curso 2012-2013,

el 44,2%. Este porcentaje se ha incrementado en tres puntos
porcentuales en los Ultimos cinco cursos; sin embargo, la brecha de
género alcanza todavia mas de once puntos porcentuales. Por Ultimo,
en la categoria de cétedras, las profesoras representan, en el curso
2012-2013, un 20,9%. Su presencia en el m4s alto de los niveles
académicos ha experimentado un crecimiento de méas de cinco puntos
en los cinco cursos de referencia; sin embargo, la brecha de género
dentro de las catedras supera los cincuenta puntos porcentuales.

Segundo Plan de Igualdad / Universidad Auténoma de Madrid
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Eje 1.

Diagnostico

OBJETIVOS GENERALES
1.1. Diagndstico

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

1.1.2. Presentar y difundir a) Jornada de presentacion del Plan de Igualdad - Centros.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

el Plan de Igualdad. ala comunidad universitaria.
- Comision de Politicas de Igualdad.

b) Actos de informacidn en los diferentes Centros -Vicerrectorado competente en Estudiantes.
de la UAM. - Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.

- Gerencia.
- Comision de Politicas de Igualdad.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

1.1.2. Presentar y difundir c) Elaboraciény distribucién de folletos informativos -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
el Plan de Igualdad. en los diferentes Centros de la UAM. - Comision de Politicas de Igualdad.

d) Sesiones informativas con autoridades académicas - Autoridades académicas y administrativas.
y administrativas corresponsables de su aplicacion. -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

e) Difusion, sostenida en el tiempo, del Plan de Igualdad - Vicerrectorado competente en Relaciones Institucionales y Empleabilidad (pagina web,
vigente a través de todos los medios disponibles. redes sociales, etc.).

- Gabinete de Informacion (y Vicerrectorado del que depende).

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Comision de Politicas de Igualdad.

OBJETIVOS GENERALES
1.2. Indicadores

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION
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Eje 2.
Creacion de una cultura de igualdad:
sensibilizar, visibilizar y comunicar

OBJETIVOS GENERALES

2.1. Sensibilizar
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2.1.1. Acciones orientadas a a) Disenary poner en marcha actividades formativas
la creacién de una cultura de sensibilizacion que tengan por objeto la no
de igualdad en la UAM en discriminacion entre mujeres y hombres.

materia de sensibilizacion.

- Vicerrectorado competente en Estudiantes.
-Vicerrectorado competente en Investigacion e Innovacion.
- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

- Gerencia.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

b) Elaborar una guia sobre prevencion e identificacion
del acoso sexual y sexista en la universidad.

- Gerencia.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

c) Llevar a cabo acciones en centros de primaria, ESO
y Bachillerato para fomentar una educacién eny para
laigualdad con el fin de contribuir a una eleccién no
estereotipada de las carreras universitarias.

- Centros (en especial la Facultad de Formacion del Profesorado y Educacion).

- Gerencia.

+ Oficina de Atencion al Estudiante (y Vicerrectorado del que depende).

- Organo competente en la relacion con los centros de secundaria y formacion profesional.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

d) Mantener en el presupuesto de la UAM la partida
dedicada alas politicas de igualdad.

- Vicerrectorado al que se adscribe la Unidad de Igualdad.
- Gerencia.

e) Difundir entre la comunidad universitaria la
legislacidn vigente en materia de igualdad de género,
garantizando la igualdad de trato en todos los servicios
administrativos, en ladocenciay en la investigacion,
con especial atencién al alumnado de diversidad étnica
y funcional.

- Vicerrectorado competente en Relaciones Institucionales y Empleabilidad (pagina web, redes

sociales, etc.).

- Gerencia.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

f) Programar acciones formativas en materia de
violencia de géneroy difundir criterios para identificar
situaciones de violencia de género en cualquiera

de sus manifestaciones.

- Vicerrectorado competente en Estudiantes.

- Vicerrectorado competente en Grado.

- Centros.

- Gerencia.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

g) Organizar, coordinar y difundir actos de
sensibilizacidn en torno a la celebracién de los

dias 8 de marzo (Dia Internacional de la Muijer),

25 de noviembre (Dia Internacional por la eliminacion
de laviolencia contra las mujeres) y otros aniversarios.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.
- Asociaciones de estudiantes de la UAM.
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OBJETIVOS GENERALES
2.2. Visibilizar

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Segundo Plan de Igualdad

ACCIONES
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RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

2.2.1. Destacary difundir el trabajo
de las mujeres en la institucion
universitaria.

a) Recuperar la memoria historica de las mujeres
en launiversidad en generaly en la UAM en particular.

-Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador.
-Vicerrectorado de Estudiantes.

- Centros.

-Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

- Gerencia.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

b) Favorecer laincorporacion de profesoras eméritas,

en las condiciones que marcan los Estatutos de la UAM.

- Centros.

- Departamentos.

-Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

c) Propiciar laintervencidn de mujeres en las lecciones
inaugurales, clausuras, etc.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

d) Impulsar, proponery apoyar el nombramiento
de doctoras honoris causa.

- Departamentos.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comisidn de Politicas de Igualdad.

e) Promocionar a profesoras, investigadoras, mujeres

del PAS y alumnas para reconocimientos institucionales.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

f) Equilibrar la presencia de mujeres y hombres
ilustres en el callejero de la UAM y otros espacios
de laUniversidad.

- Centros.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Comision de Politicas de Igualdad.

- Condicionado a aceptacioén y resolucion de la Comunidad de Madrid.

g) Resaltar actitudes que fomentan los
comportamientos no sexistas y no discriminatorios
enla UAM.

- Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.
- Vicerrectorado competente en Estudiantes.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

- Gerencia.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Comision de Politicas de Igualdad.
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OBJETIVOS GENERALES
2.3. Comunicar

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION
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Eje 3.
Igualdad en el trabajo: acceso, carrera, promocion
y condiciones de trabajo

OBJETIVOS GENERALES

3.1. Igualdad de derecho en el acceso, carrera profesional y promocion interna
de las empleadas y empleados de la UAM.

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES

3.1.2. Garantizar la igualdad en las a) Analizar las convocatorias u ofertas de empleo
ofertas, convocatorias, y pruebas para garantizar laigualdad real, evitando la existencia
de acceso al empleo publico de de cualquier discriminacidn explicita o implicita.
la UAM.

b) Las convocatorias de pruebas selectivas para el acceso
al empleo publico de la UAM deberan acompanarse de un
informe de impacto de género, salvo en casos

de urgencia, y siempre sin perjuicio de la prohibicidn de
discriminacion por razén de sexo.

c) Velar para que los érganos que intervengan en los
procesos de seleccion emitan informes sobre sus
resultados, en los que consten, en su caso, las razones
de desigualdad entre mujeresy hombres.
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RESPONSABLES DE LA GESTION
EIMPLEMENTACION

- Vicerrectorado competente en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Gerencia.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
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ORGANOS RESPONSABLES DE CONTROLAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS ACCIONES

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

d) Aprovechar las prejubilacionesy las promociones
internas parareequilibrar, en los departamentos y/o
servicios, la presencia de mujeresy hombres.

- Vicerrectorado competente en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Gerencia.

- Equipos Decanales y de direccidn de Escuela.

- Juntas de Centro.

- Departamentos.

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Segundo Plan de Igualdad

ACCIONES
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ORGANOS RESPONSABLES DE CONTROLAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS ACCIONES

RESPONSABLES DE LA GESTION

EIMPLEMENTACION

3.1.4. Promover la igualdad en la carrera
profesional y promocidn interna.

OBJETIVOS GENERALES
3.2. Condiciones de trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.2.1. Promover la igualdad real
en los programas y planes
de formacion.

a) Garantizar laigualdad real en el acceso a las categorias
o grupos profesionales.

b) Evitar todo elemento, requisito o criterio que pueda
inducir a discriminacion directa o indirecta.

c) Enlos sistemas de progresién de grado, categoria o escalon,
o de ascenso de cuerpo o escala, se adoptaran medidas
de accion positiva con el fin de que se pueda garantizar la
promocidn profesional en condiciones de igualdad.

ACCIONES

a) Garantizar que los requisitos exigibles para el acceso
alaformacidn no puedan inducir a discriminacion
directa o indirecta.

- Vicerrectorado competente en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Gerencia.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

ORGANOS RESPONSABLES DE CONTROLAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS ACCIONES

RESPONSABLES DE LA GESTION
EIMPLEMENTACION

- Vicerrectorado competente en materia de Personal
Docente e Investigador.
- Gerencia.

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

b) Seincentivara la presencia equilibrada entre mujeres
y hombres en los planes y programas de formacion.

c¢) Requerir contenidos de formacién en materia
de igualdad en la oferta formativa.

-Vicerrectorado competente en Personal Docente
e Investigador.
- Gerencia.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

d) Facilitar la realizacidn de cursos formativos,
presencialesy online, para el personal con
responsabilidades familiares.

- Gerencia.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

e) Garantizar que los departamentos faciliten
adecuadamente al PDIF el acceso a la formacion.

-Vicerrectorado competente en materia de Personal
Docente e Investigador.

- Centros.

- Departamentos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.2.3. Garantizar la igualdad en las
medidas de conciliacién de la vida
personal, familiary laboral y velar
por su cumplimiento.

Segundo Plan de Igualdad

ACCIONES

a) Promover el cumplimiento de la normativa de
conciliacion de lavida laboral, familiar y personal,
facilitando, a todas las personas que trabajanenla
UAM, el efectivo disfrute de permisos, excedencias,
reducciones de jornada, prestacionesy los demas
derechos reconocidos por laley y los convenios
colectivos.
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RESPONSABLES DE LA GESTION
EIMPLEMENTACION

- Vicerrectorado competente en materia de Investigacion.
- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
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ORGANOS RESPONSABLES DE CONTROLAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS ACCIONES

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

- Comisién de Politicas de Igualdad.

b) Promover una cultura de corresponsabilidad en el
ambito familiar, en especial en el desemperio de tareas
domeésticasy de cuidados.

- Vicerrectorado competente en Personal Docente e

Investigador.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
- Gerencia.
- Unidad de Igualdad (Vicerrectorado del que depende).

- Organizaciones Sindicales con

representacion en la UAM.

c) Facilitar la movilidad del personal con
responsabilidades familiares.

- Vicerrectorado competente en materia de Personal

Docente e Investigador.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Organizaciones Sindicales con

representacion en la UAM.

- Comisidn de Politicas de Igualdad.
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3.2.4. Adoptar las medidas
de prevencidn de riesgos y salud
laborales desde una dptica
de género.

3.2.5. Protocolo por el que se regulan
las medidas de prevenciony el
procedimiento de actuacion en
casos de acoso moral, sexual y/o
por razon de sexo en el trabajo
en el dmbito de la UAM, y otros
instrumentos de prevenciony
ayuda en esta materia.

3.2.6. Garantizar el acceso del personal
de la UAM a la informacion sobre
el contenido del Plan de Igualdad

y la consecucion de sus objetivos.

Segundo Plan de Igualdad
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c) Garantizary gestionar con agilidad, sigiloy secreto - Vicerrectorado competente en materia de Personal - Comité de Seguridad y Salud.
el ejercicio de los derechos a permisos, movilidad y Docente e Investigador.
excedencia de las empleadas victimas de violencia - Gerencia.
de género, para hacer efectiva su proteccién y/o su -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
derecho a la asistencia social integral.
d) Posibilitar a las empleadas victimas de violencia de
género, lareduccidén de la jornada o la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario,
dela aplicacidn del horario flexible o de otras formas de
ordenacidon del tiempo de trabajo que sean aplicables.
a) Dar publicidad, continuada y permanente, del - Vicerrectorado competente en Estudiantes. - Comité de Seguridad y Salud.
Protocolo a toda la comunidad universitaria a través -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
de todos los medios disponibles -folletos, web, email, etc. - Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales
- . Gerencia, de quien depende).
b) Informar periddicay adecuadamente ala comunidad v d P )
universitaria del contenido del Protocoloy de los
procedimientos en él regulados.
c) Facilitar recursos y asesoramiento psicoldgico -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende). - Comité de Seguridad y Salud.

orientados a la prevenciony deteccién precoz de
procesos de discriminacion o de cualquier violencia
porrazon de género en todos los colectivos de la
universidad.

- Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales

(y Gerencia).

d) Redactar un cédigo de buenas practicas, asi como
materiales de trabajo enrelacidn con laigualdad de
género, como instrumentos para preveniry paliar,

en su caso, laviolencia contra las mujeres.

a) Establecer mecanismos para informar de los
contenidos del Plany sus objetivos al personal

de laUAM, con especial referencia a la representacion
legal de trabajadorasy trabajadores.

Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales

(y Gerencia de quien depende).

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Comision de Politicas de Igualdad.

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

- Organos de Representacion Unitaria.

- Comision de Politicas de Igualdad.

- Organizaciones Sindicales con
representacion en la UAM.

- Organos de Representacion Unitaria.



Eje 4.

Docencia e investigacion

OBJETIVOS GENERALES
4.1. Docencia

Segundo Plan de Igualdad
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

4.1.2. Consolidar los Estudios
de Género en los

programas de postgrado.

ACCIONES

a) Incorporar la perspectiva de género en estudios de
posgradoy consolidar y ampliar los masteres y doctorados
en estudios interdisciplinares de género.

b) Desarrollar estrategias que faciliten la recepcion de
estudiantes de paises en vias de desarrollo en los programas
de postgrado en estudios de género y especialidades afines.

RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

- Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.
- Vicerrectorado competente en Posgrado.

- Vicerrectorado competente en Relaciones Internacionales.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

-Vicerrectorado competente en Estudiantes.

- Vicerrectorado competente en Posgrado.

-Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
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OBJETIVOS GENERALES
4.2. Investigacion

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION
4.2.1. Promover la presencia a) Elaborar una estrategia institucional que fomente la -Vicerrectorado competente en Investigacion.
activa de mujeres en presencia de mujeres como investigadoras principales, -Vicedecanatos competentes en Investigacion.
lainvestigacion. garantice la paridad en las Comisiones de Evaluaciony - Centros.
promueva su formacion en la gestién de proyectos. - Departamentos.

- Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.

b) Incorporar personas con experiencia en estudios de . Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

género en los érganos de evaluacion de investigacion

de la UAM.
c) Incentivar la presencia equilibrada de mujeres en las -Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.
solicitudes en todas las convocatorias de becas de la UAM. - Vicerrectorado competente en Investigacion.

- Departamentos.
- Asociaciones de estudiantes de la UAM.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

4.2.3. Difundir las investigaciones a) Visibilizar mediante diferentes acciones las -Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
realizadas desde un investigaciones con perspectiva de género realizadas -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
enfoque de género. enlaUAM.

b) Dar a conocer las investigaciones realizadas por -Vicerrectorado competente en Investigacion.
mujeres en la UAM. - Centros.
- Departamentos.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

c¢) Promover convenios de colaboracidn con instituciones - Vicerrectorado competente en Investigacion.
publicasy privadas para la transferencia de resultados - Instituto Universitario de Estudios de la Mujer.
deinvestigaciones con perspectiva de género. -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
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Eje 5.
Participacion en los 6rganos de gobierno y en los diferentes
niveles de toma de decisiones

OBJETIVOS GENERALES
5.1. Participacion de las mujeres en la vida universitaria

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

5.1.2. Impulsar condiciones
favorables para la
participacion de
las mujeres.

a) Nombrar aresponsables de igualdad en cada centro,unaouno de los
representantes de estudiantes en el Claustroy una representacion de la
universidad que, en coordinacion con la Unidad de Igualdad, vele por el

cumplimiento del Plan de Igualdad y promocione la igualdad real en su dmbito.

- Secretaria General.

- Vicerrectorado competente en Estudiantes.

- Equipos decanales y de direccién de Escuela.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

b) Estimulary apoyar a las asociaciones estudiantiles en aquellas
actividades que promuevan la igualdad entre mujeres y hombres.

- Vicerrectorado de Estudiantes.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Centros.

- Asociaciones de estudiantes de la UAM.

c) Proporcionar informacion y asesoramiento a las asociaciones
de estudiantes para que incluyan la transversalidad de género
entodas sus actividades.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

d) Instar a los departamentos e institutos a que consideren entre
sus objetivos equilibrar la presencia de mujeres y hombres
entre sus miembros.

- Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.
- Vicerrectorado competente en Investigacion.

- Centros.

- Gerencia.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

e) Fomentar las candidaturas de las mujeres en todos los procesos
electorales.

- Vicerrectorado competente en Personal Docente e Investigador.
- Vicerrectorado competente en Estudiantes.

- Gerencia.

- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Organizaciones Sindicales con representacion en la UAM.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES

5.1.2. Impulsar condiciones f) Instar al gobierno de la UAM a aumentar la presencia de mujeres
favorables para la en actos institucionales de cualquier indole.
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RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

- Gabinete del Rector.
- Todos los Vicerrectorados (en funcién del tipo de acto que se celebre).

participacion de

las mujeres. g) Distinguir anualmente, a propuesta de cualquier 6rgano de la UAM,

asi como de la Unidad de Igualdad, a los Departamentos, Facultades,
Escuela o a personas que se hayan destacado en la consecucion

de alguin objetivo del Plan de Igualdad. Los acuerdos sobre tales
distinciones se tomaran por el Consejo de Gobierno.

OBJETIVOS GENERALES

5.2. Representacion equilibrada por género en los diferentes drganos de gobierno
y de toma de decisiones

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES

5.2.1. Fomentar a) Fomentar el equilibrio de género en las elecciones al claustro
la presencia yalas juntas de centro, asi como en los demds érganos de gobierno
equilibrada de (Consejo de Gobiernoy Consejo Social).
mujeres y hombres

en los drganos de
representacion,

- Todos los Vicerrectorados.
- Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

- Organos de gobierno (Consejo de Gobierno y Consejo Social).
- Claustro.

- Juntas de Centro.

- Junta Consultiva.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

- Comision de Politicas de Igualdad.

de gobiernoy

enlas Ict:pmlsmnes b) Establecer medidas y actuaciones para que las asociaciones de Vicerrectorado competente en Estudiantes.

consu 'VZS(T estudiantes presenten listas equilibradas entre mujeres y hombres -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
asesoras ae la para las elecciones al claustroy a las juntas de centro, asi como para - Asociaciones de Estudiantes UAM.

UAMy sus centros.

los demds drganos de gobierno.

c) Estimular la participacion paritaria de estudiantes en los grupos de
clase, en asociaciones de centro, universitarias e inter-universitarias.

- Vicerrectorado competente en Estudiantes.
- Vicedecanatos competentes en Estudiantes de cada Centro.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION

5.2.1. Fomentar la d) Establecer medidasy actuaciones para estimular la presencia - Gerencia.
presencia equilibrada de mujeresy hombres en los comités de empresa -Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
equilibrada de yjuntas de personal. - Organizaciones sindicales con representacion en la UAM.
mujeres 'y hombres

en los drganos de
representacion,
de gobiernoy

en las comisiones
consultivas o

e) Velar por la presencia equilibrada de mujeres y hombres
entre las personas designadas del Consejo de Gobierno,
Junta Consultiva, Equipo de Gobierno y equipos decanales
odedireccidn de Escuela.

- Equipo de Gobierno.

- Consejo de Gabierno.

- Equipos decanales y de direccion de Escuela.
- Junta Consultiva.

asesoras de la . B .
UAM y sus centros. f) Promover la presencia equilibrada de mujeresy hombres entre las

personas de las diferentes comisiones asesoras, especialmente en
las elegidas por el claustro.

- Claustro.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comision de Politicas de Igualdad.

g) Velar por el equilibrio de género en los nombramientos de

delegaciones del rector o rectoray otros cargos de libre designacion.

- Rector/a.
-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).
- Comisién de Politicas de Igualdad.

h) Estimular la presencia de mujeres en las direcciones y secretarias
académicas de los departamentos e institutos
deinvestigacion.

OBJETIVOS GENERALES

5.3. Modificar la normativa de la UAM, cuando proceda, para adecuarse
a la legislacion vigente sobre Igualdad de Género

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES

- Vicerrectorado competente en Investigacion.

- Centros.

- Departamentos.

- Institutos de Investigacion.

-Unidad de Igualdad (y Vicerrectorado del que depende).

RESPONSABLES DE LA GESTION E IMPLEMENTACION




Fuentes de informacion y Anexo

Fuentes de informacion

- Universidad Auténoma de Madrid. Unidad de Igualdad (2012):
| Plan de Igualdad de la Universidad Auténoma de Madrid (2011-2014).

- Universidad Auténoma de Madrid. Unidad de Igualdad (2015):
Informe de evaluacion del | Plan de Igualdad de la Universidad
Auténoma de Madrid (2011-2014).

- Universidad Auténoma de Madrid. Unidad de Igualdad (2015):
IV Diagnastico sobre la Igualdad de Género en la UAM. Cursos
2011/2012y 2012/2013. Evolucion 2008/2009 - 2012/2013.

Segundo Plan de Igualdad / Universidad Auténoma de Madrid

Anexo

Relacion de 6rganos, comisiones y personas
que han participado en la elaboracion

del Segundo Plan de Igualdad

VICERRECTORADO DE COOPERACION Y EXTENSION UNIVERSITARIA:
- Margarita Alfaro Amieiro (vicerrectora)

UNIDAD DE IGUALDAD:

- Cristina Garcia Sainz (directora)

- Diana Abad Rodriguez (técnica)

- M. Aimudena Nobel Ezquerra (administrativa)

COMISION DE POLITICAS DE IGUALDAD:

- Escuela Politécnica Superior: Silvia T. Acufa Castillo
(prof. del Dpto. Ingenieria Informatica)

- Facultad de Ciencias: José M. Lépez Poyato
(prof. del Dpto. Quimica Fisica Aplicada)

- Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales: Mdnica Gomez Suarez
(prof. del Dpto. de Financiacion e Investigacion Comercial)

- Facultad de Derecho: Silvina Alvarez Medina (prof. del Dpto. Derecho Publico
y Filosoffa Juridica, Vicedecana de Relaciones Institucionales y Practicas)

- Facultad de Filosofia y Letras: M. Pilar Monreal Requena
(prof. del Dpto. de Antropologia Social y del Pensamiento Filoséfico Espariol)

- Facultad de Formacidn del Profesarado y Educacion: M. Isabel Alonso Belmonte
(prof. del Dpto. de Filologias y su didactica)

- Facultad de Medicina: M. Rosario Lopez Giménez
(prof. del Dpto. de Medicina Preventiva y Salud Publica)

- Facultad de Psicologia: Carmen Fernandez Montraveta
(prof. del Dpto. de Psicologia Bioldgica y de la Salud)

- Representante del alumnado: Carla Gutiérrez Sénchez.

COMISION ASESORA DE POLITICAS DE IGUALDAD:
- CC.00.: Maravillas Espin Séez
(prof. del Dpto. Derecho Privado, Social y Econdmico)
- UGT.: Encarnacion Garcia Aranda
(PAS, educadora Escuela Infantil Bérbel Inhelder)
- Gerencia: Ana |. Caro Mufioz (coordinadora de proyectos)
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Glosario

ACCIONES POSITIVAS: “medidas dirigidas a un grupo determinado, con
las que se pretende suprimiry prevenir una discriminacion o compensar
las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras
existentes. Denominada a veces discriminacion positiva”. (Comision
Europea: 100 palabras para la Igualdad. Glosario de términos relativos
ala igualdad entre mujeres y hombres, 1998). Las cuotas son una

de las acciones positivas empleadas, por ejemplo, en los procesos
electorales.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOIEMH) en su Art. 11, se refiere a ellas sefialando
que: “los poderes publicos adoptaran medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto a los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas
en relacion con el objeto perseguido en cada caso”.

ACOSO0 SEXUAL: 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.
Dichos comportamientos tendrén la consideracion de discriminatorios.
(Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencidn y el
procedimiento de actuacidn en casos de acoso moral, sexual y/o por
razoén de sexo en el trabajo en el dmbito de la UAM, 2015).

ACOSO PORRAZON DE SEXO: constituye acoso por razén de sexo,

y tiene el caracter de discriminatorio, cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Del mismo modo, el condicionamiento de

un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual y/o de acoso por razén de sexo
se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.
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Asi mismo, todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la
maternidad, la paternidad o con la asuncién de cuidados familiares
también serd calificado de discriminacién directa por razén de sexo.
(Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencidn y el
pracedimiento de actuacidn en casos de acoso moral, sexual y/o por
razdn de sexo en el trabajo en el dmbito de la UAM, 2015).

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD: segtin el Diccionario de la
Lengua Espafiola conciliar significa “hacer compatibles dos o mas cosas.
Conciliar la vida laboral y la vida familiar” (RAE, 2014). Promover la
conciliacion de la vida personal-familiar con la laboral se ha convertido
en un objetivo prioritario para los poderes publicos, por la repercusion
gue tiene sobre la calidad de vida, privada, familiary laboral. Los efectos
negativos de la incompatibilidad de tiempos y responsabilidades entre
ambas esferas afectan a la vida personal pero también al desempefio
laboral, y en un sentido mas general, a la cohesion social y a la estructura
econdmicay social de los paises. La nocion de conciliacion estd ligada
alaidea de corresponsabilidad, que concierne al reparto de

las responsabilidades familiares entre los miembros de la pareja

y de la familia.

DISCRIMINACION DIRECTA: “se considera discriminacién directa por
razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.” (LOIEMH. Art 6.1.)

DISCRIMINACION INDIRECTA: “se considera discriminacién indirecta
por razdn de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.” (LOIEMH. Art.6.2)
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EMPODERAMIENTO: “proceso de acceso a los recursos y desarrollo de

las capacidades personales para poder participar activamente en modelar
la vida propia y la de la comunidad en términos econémicos, sociales y
politicos”. (Comision Europea: 100 palabras para la Igualdad. Glosario de
términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres, 1998).

FEMINISMO: el Diccionario de la Lengua Espanola (RAE, 2014) define

el feminismo como: 1. Una ideologia que defiende que las mujeres deben
tener los mismos derechos que los hombres; y 2. Un movimiento que se
apoya en el feminismo (es decir, en dicha ideologia).

GENERO: el término género “se utiliza en sustitucién de sexo para
destacar los aspectos culturales, psicoldgicos y socialmente construidos
del sexo, diferencidndolo de sus componentes meramente bioldgicos”
(M. A. Durén, Diccionario de Sociologia, 2006).

IGUALDAD DE GENERO: “situacion en que todos los seres humanos son
libres de desarrollar sus capacidades personalesy de tomar decisiones,
sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se
tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiracionesy necesidades de hombres y mujeres.” (Comision Europea:
100 palabras para la Igualdad. Glosario de términos relativos a la
igualdad entre mujeres y hombres, 1998).

IMPACTO DE GENERO (INFORME): se refiere al “examen de las
propuestas politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los
efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres”.
(Comision Europea: 100 palabras para la Igualdad. Glosario de términos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres, 1998).

LENGUAJE NO SEXISTA: alude al uso de un lenguaje igualitarioy

no excluyente que permita visibilizar a las mujeres, rompiendo con
estereotipos y prejuicios sexistas; para ello, es necesario modificar el
enfoque androcéntrico de las expresiones, nombrando correctamente
a mujeres y hombres. Es perfectamente compatible con el uso de las
normas gramaticalesy estilisticas.
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En el caso de los documentos administrativos, deben dirigirse a la
ciudadania con férmulas que nombren especificamente a las mujeres
cuando se conoce su sexo. Cuando se desconoce quién serd la persona
destinataria, se usaran formulas que engloben a ambos sexos, evitando
el uso del masculino genérico. (UNED: “Guia de Lenguaje no sexista”.)

TRANSVERSALIDAD O MAINSTREAMING DE GENERO: el termino
transversalidad de género se utiliza como sinénimo de mainstreaming
de género o enfoque integrado de género, para referirse a la
responsabilidad de todos los poderes publicos en el avance de

la Igualdad entre mujeres y hombres. (Instituto Navarro para la Familia
y la lgualdad. Gobierno de Navarra, http://www.navarra.es).

Se trata de un “proceso para evaluar las implicaciones de las mujeres

y de los hombres desde cualquier plan de accion, incluso la legislacion,
politicas o programas, en cualquier drea y en todos los niveles. Es una
estrategia en construccion, que debe recoger las preocupacionesy
experiencias de mujeres asi como las de los hombres (..) para que (..

se beneficien igualmente, y la desigualdad no se perpette. La Ultima
meta de mainstreaming es lograr la igualdad de género.” (Naciones
Unidas. Consejo Econdmico y Social, 1997). El Consejo de Europa de
1999 lo definié como: “organizacion (rearganizacion), mejora, desarrollo
y evaluacion de los procesos politicos, de modo que la perspectiva de la
igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles
y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la
adopcién de medidas politicas”.

PARIDAD: se refiere a la igualdad de las cosas entre si (Diccionario de
la Lengua Espariola, RAE, 2014). Desde posiciones feministas, R. Cobo,
plantea la paridad “como un proceso estratégico de lucha contra el
monopolio masculino del poder”. La idea de paridad sugiere que “el
interés por lo publicoy lo politico, y la tarea que se deriva de ese interés,
debe recaer igualmente entre varones y mujeres” (R. Cobo, “Democracia
y crisis de la legitimidad patriarcal”, en Diaz Martinez y Dema Moreno,
Sociologia y género, 2013).
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PATRIARCADO: hace referencia a un sistema social basado en la
autoridad del padre. Algunas teorias feministas han dado a este concepto
un significado mas amplio, refiriéndose a la dominacion de los hombres
en general. Diversas investigaciones socioldgicas y feministas han

puesto de manifiesto los &mbitos en los que el patriarcado se expresa,
como el mercado laboral y el reparto del trabajo doméstico (Marshall,
Dictionary of Sociology, 1998). Otras teorias defienden que puede haber
una organizacion social de género que no sea jerarquicay que presente
diversas formas de organizacion, por lo que muchas autoras “prefieren
utilizar el término sistema de género en lugar de patriarcado”

(V. Maquieira, Diccionario de Sociologia, 20086).

PERSPECTIVA DE GENERO: es |a accién de integrar sistematicamente las
situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las acciones y politicas, con vistas a promover la igualdad

entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas
generales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta
activa y abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen

y evaltien. (Comisidn Europea: 100 palabras para la Igualdad. Glosario
de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres, 1998).

PLANES DE IGUALDAD: son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
aalcanzar (..) laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombresy a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes

de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados. (LOIEMH Art. 46).

PRINCIPIO DEIGUALDAD DE TRATO: “el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.”
(LOIEMH. Art. 3)
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PRINCIPIO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: en relacion con la
desigualdad de género se refiere a la “ausencia de toda barrera sexista
para la participacién econdémica, politica y social”. (Comision Europea:
100 palabras para la Igualdad. Glosario de términos relativos a la
igualdad entre mujeres y hombres, 1998).

ROLES DE GENERO Y ESTEREOTIPOS: el término rol est4 tomado del
teatro, donde se emplea para referirse al papel que toman los actoresy
las actrices en una obra. En su aplicacion a las ciencias sociales se parte
del supuesto de que las personas son capaces de “asumir el rol de otro”.
El rol hace referencia a la conducta socialmente exigida a los individuos
en virtud de la posicidn o situacidn social en la que se encuentran (M. T.
Gonzalez de la Fe, Diccionario de Sociologia, 2006). El rol de género se
refiere al aprendizaje, a través del proceso de socializacién, de las normas
y practicas sociales que van asociadas a cada género. Por otro lado, los
estereotipos de género son percepciones distorsionadas y exageradas
acerca de las mujeres y de los hombres que se desarrollan en la vida
diaria, con la ayuda de los medios de comunicacion, entre otros agentes
sociales. Los estereotipos de género limitan las capacidades de desarrollo
de las personas en su diversidad (Mashall, Dictionary of Sociology, 1998).

SEXISMO: con cardcter general el sexismo se refiere a la “discriminacion
de las personas por razén de sexo.” (Diccionario de la Lengua Espariola,
RAE, 2014). En ciencias sociales se considera sexismo a “toda forma

de enfatizar las diferencias entre hombre y mujer, esencialmente las
bioldgicas, desde una perspectiva discriminatoria entre lo masculino

y lo femenino”. Se considera similar al racismo porque contiene practicas
discriminatorias hacia las mujeres y creencias que se dan por sentadas
sobre las diferencias “naturales” existentes entre ambos sexos

(A. Aimarcha, Diccionario de Sociologia, 2006).
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TECHO DE CRISTAL: se emplea este término para describir las barreras
invisibles creadas por los perjuicios y actitudes discriminatorias en las
organizaciones, las cuales bloquean el ascenso laboral de las mujeres

hacia puestos ejecutivos y de direccidn. Estas barreras se producen como

consecuencia de la desigualdad de las mujeres en lo econdmico y lo
social (OIT, Breaking through the glass ceiling. Women in management,
2004).

UNIDAD DE IGUALDAD: las Unidades de Igualdad se constituyen como
una estructura para el desarrollo de las funciones relacionadas con

el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeresy
hombres en todos los ambitos universitarios: la docencia, el aprendizaje,
la investigacion, la innovacion y la gestién. Tienen como mision elaborar
y desarrollar los programas necesarios para impulsar las politicas de
igualdad en la universidad y coordinar las acciones especificas que
puedan desarrollar en este dmbito los distintos drganos y servicios
universitarios.

“Las universidades contaran entre sus estructuras de organizacion con
unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas
con el principio de igualdad entre mujeres y hombres.” (Ley Organica
4/2007, de 12 de abiril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001,
de 21 de diciembre, de Universidades (LOMLQOU). Disposicion
Adicional 1223).

VIOLENCIA DE GENERO: “todo acto de violencia basado en la
pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado

un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como

las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de la

libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada.”
(Resolucion 48/104 de la Asamblea General de Naciones Unidas. Articulo

1 de la Declaracién sobre la eliminacidn de la violencia contra la mujer,
1993).
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Referencias normativas

- Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

- Ley 3/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

- Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género.

- Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género
de la Comunidad de Madrid.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

- Ley Orgénica 4/2007 de 12 de abril por la que se madifica la Ley
Organica 6/2001, de 21 de diciembre de Universidades.

- Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico.

- Real Decreto 1393/2007 de 29 de octubre, por el que se establece
la ordenacién de las ensefianzas universitarias oficiales.

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