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1. INTRODUCCION

Han pasado diez afios desde que se realizd el primer diagnéstico de igualdad entre mujeres y
hombres de los diferentes colectivos que conforman la comunidad universitaria de la UNED,
diagndstico que sirvid de base para la elaboracién del “I Plan de Igualdad de Oportunidades

entre mujeres y hombres de la Universidad Nacional de Educacion a Distancia 2014-2015".

El tiempo transcurrido es mas que suficiente para abordar la tarea de elaborar un nuevo
diagndstico que muestre, por un lado, la situacion actual respecto a la transversalizacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en la organizacién y, por otro, que permita
comparar los resultados con el realizado en 2012 para valorar los cambios que se hayan podido
producir y si estos han favorecido el avance de la igualdad entre mujeres y hombres, en aquellos

aspectos en los que se detectaron déficit en 2012.

La decisién de realizar el diagndstico de igualdad entre mujeres y hombres en 2012 significaba
la existencia de un compromiso de la UNED con esta materia, que se hacia realidad al considerar
que era necesario conocer la situacion y las necesidades de partida de mujeres y hombres para

poder definir una estrategia de actuacidn que se concretaria en el | plan de igualdad.

El nuevo diagndstico?, que se presenta en este informe, tiene como objetivo mostrar el anélisis
del grado en el que el principio de igualdad entre mujeres y hombres estd integrado en la UNED

en la actualidad de cara a la elaboracion de un |l Plan de igualad.

Los contenidos del estudio, asi como los resultados y conclusiones obtenidos se presentan con

la siguiente estructura:

L El diagnéstico se ha realizado sobre los servicios centrales, excluyendo del mismo a los diferentes centros asociados
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Marco contextual y normativo, en el que se expone la fundamentacién que justifica la
obligacidén de integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la

universidad en cumplimiento de los mandatos normativos vigentes.

Metodologia de elaboracién del diagndstico, apartado en el que se recogen los objetivos
que han orientado su realizacion, asi como los ejes de investigacidn que han delimitado el

estudio y la metodologia empleada para su desarrollo.

Resultados del diagnéstico, donde se describen y analizan los resultados obtenidos en los

diferentes ejes de investigacion en los que se estructura el diagndstico.

Conclusiones y propuestas de mejora o lineas de intervencién que se desprenden de los

resultados y que sirven de orientacién para la elaboracidn del nuevo plan de igualdad.

Anexo, en carpeta de archivos adjunta a este informe se recopilan las herramientas

utilizadas en la recogida de la informacidn utilizada para la elaboracion del diagndstico.

2. MARCO CONTEXTUAL Y NORMATIVO

La permanencia de desigualdades entre mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la
esfera social, como siguen mostrando estadisticas y estudios, obliga, aunque reconociendo la
existencia de importantes avances en esta materia en las Ultimas décadas, a seguir trabajando
para la consecucién de la igualdad real y efectiva como meta de toda sociedad plenamente

democratica.

Es importante hacer un breve recordatorio del contexto que ha ido guiando las estrategias que,
desde los diferentes ambitos institucionales, se han ido construyendo con la creciente toma de

conciencia de la necesidad de actuar frente a las desigualdades entre mujeres y hombres.

El cambio que supuso pasar de las politicas de recomendacion de la no discriminacion a las que
prescriben la necesidad de actuar proactivamente en la promocion y fomento de la igualdad
entre mujeres y hombres significé un gran avance, plasmado en un importante desarrollo
legislativo que obliga a las administraciones publicas a comprometerse con una intervencion

activa en esta materia.
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El punto de inflexidn lo constituyd la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que sigue siendo el corpus legislativo
fundamental que recoge los mandatos que, en materia de igualdad de mujeres y hombres,
deben de considerar los diferentes poderes publicos a |la hora de disefiar sus politicas, marcando
como estrategia para ello la transversalidad del enfoque de género. Estrategia que se concreta
en la integracién del principio de igualdad en todos los ambitos de actuacidn (entre los que se
encontraria el universitario), en todos los niveles (estatal, autondmico, local) y en todas las fases

de la planificacion de las politicas (disefio, ejecucién, seguimiento y evaluacion).

El diagndstico de 2012 ya recogia como afectaba esa estrategia a las Universidades publicas, en
su papel de creadoras y transmisoras del conocimiento, al sefialar aspectos de la Ley Organica
de Igualdad de 2007 como el impulso de la “eliminacion de los obstaculos que dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y el fomento de la igualdad plena entre unas y otros

(art. 23) como un principio de calidad del sistema educativo”.

También es importante recordar, cdmo en su articulo 25 sobre “la igualdad en el dmbito de la

educacién superior” la Ley Organica mandata que: “las Administraciones Publicas, en el ejercicio
de sus respectivas competencias, fomentaran la ensefianza y la investigacion sobre el
significado y alcance de la igualdad entre mujeres y hombres, promoviendo: la inclusién, en
los planes de estudio en que proceda, de ensefianzas en materia de igualdad entre mujeres y
hombres; la creacién de postgrados especificos y la realizacién de estudios e investigaciones
especializadas en la materia”.

El desarrollo normativo, desde la realizacién del anterior diagndstico, en lo que se refiere a la
igualdad de mujeres y hombres en el empleo, en lo que afecta al ambito universitario, se recoge
en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
en el que se establecen los contenidos que deben de considerarse en la realizacidon de los
diagndsticos de la situacidn de las mujeres y hombres de cara a la elaboracion de los planes de

igualdad.

En el afio 2020, se publicaron los dos reales decretos que desarrollan reglamentariamente el
Real Decreto-Ley mencionado anteriormente: el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
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retributiva entre mujeres y hombres, en los que se explicitan con mayor detalle los contenidos

de los diagndsticos, fundamentalmente en lo que atafie a las empresas privadas.

Junto a las leyes de igualdad, hay que considerar el acervo normativo, de caracter sectorial, que
hace referencia a las universidades y que no ha variado desde el anterior diagndstico, aunque,
hay que mencionar, que en el momento de realizar este informe estda en tramitaciéon

parlamentaria una nueva ley universitaria (la Ley Orgdnica del Sistema Universitario).

Hasta la aprobacion de la nueva normativa, la vigente Ley Organica 4/2007, por la que se
modifica la Ley Organica 6/2001 de Universidades (LOMLOU), menciona explicitamente en
varios de sus apartados el principio de igualdad entre mujeres y hombres, siendo conveniente

recordar algunas de sus consideraciones y mandatos:

e En el Preambulo se menciona explicitamente el papel de la universidad como transmisora
esencial de valores, en la que el reto de la sociedad actual de ser tolerante e igualitaria, en
la que se respeten los derechos y libertades fundamentales y de igualdad entre mujeres y
hombres, tiene que estar presente en la universidad, que debe incorporar tales valores
como objetivos propios, siendo la igualdad entre mujeres y hombres uno de los que debe
de cuidar de manera especial.

e El articulo 13 recoge la necesidad de que las normas electorales que se establezcan en los
estatutos deberan propiciar en los érganos colegiados la presencia equilibrada de mujeres
y hombres.

e El articulo 27 bis sefiala entre las funciones de la Conferencia General de Politica
Universitaria coordinar la elaboracién y seguimiento de informes sobre la aplicacién del
principio de igualdad de mujeres y hombres en la universidad.

e El articulo 46, respecto a los derechos y deberes de los y las estudiantes recoge en su
apartado b) la igualdad de oportunidades y no discriminacidn, entre otras por razén de sexo
en el acceso a la universidad, ingreso en los centros, permanencia en la universidad y

ejercicio de sus derechos académicos.

Por ultimo, en su disposicién adicional duodécima recoge que: «las universidades contardn
entre sus estructuras de organizacion con unidades de igualdad para el desarrollo de las

funciones relacionadas con el principio de igualdad entre hombres y mujeres».
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Mas alla del contexto nacional, es importante mencionar que en el nuevo Programa Marco de
Investigacion e Innovacion Horizonte Europa (2021-2027) se da un impulso a la igualdad como

elemento transversal en la investigacidn y en la innovacién, incluyendo en sus contenidos:

v La obligacion de contar con un plan de igualdad para entidades publicas, organismos
de investigacion y educacion superior como requisito de elegibilidad para poder recibir
financiacion.

v La integracion de la dimension de género en el contenido de la investigacion y la
innovacion sera un requisito en todo el programa.

v Laespecial atencién a la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los equipos de
investigacion de los proyectos financiados, pudiéndose considerar como un criterio de

desempate en la evaluacion de proyectos.

Para completar el marco normativo de referencia, hay que tener en cuenta que el Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico obliga a las Administraciones Publicas a

elaborar y aplicar un plan de igualdad (Disposicion adicional octava).

La UNED elaboré y aprobd su | Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para
el periodo 2014-2015, precisando que su vigencia se mantendria hasta la aprobacidn de un
nuevo Plan. El tiempo transcurrido, el desarrollo legislativo de estos ultimos afios, asi como la
agenda establecida por la Comisién Europea en el marco del programa Horizonte Europa hace
necesario elaborar un nuevo plan adecuado a los cambios producidos en los afios transcurridos
desde que se aprobd el primero, siendo el paso previo e indispensable para ello realizar un
nuevo diagndstico de la situacion de la integracion del principio de igualdad entre mujeres y

hombres en la UNED.

En este contexto, la UNED, aborda el proceso de realizar dicho diagnéstico. Proceso pilotado por
la Oficina de Igualdad, que cuenta con la intervenciéon de la Comision de Igualdad como
organismo encargado de velar por el desarrollo y cumplimiento de la legislacién en esta materia
y que tiene entre sus funciones participar en la negociacién y elaboracién del Plan de Igualdad

de la Universidad Nacional a Distancia segun se recoge en su reglamento de funcionamiento.
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3. METODOLOGIA DE ELABORACION DEL DIAGNOSTICO

En este apartado se exponen la finalidad, los objetivos y los ambitos de la investigacién, asi

como la metodologia empleada para llevarla a cabo:

3.1. FINALIDAD Y OBIJETIVOS

La finalidad con la que se ha realizado este diagndstico es la de identificar el grado de presencia
del principio de igualdad entre mujeres y hombres, tanto implicita como explicitamente, en la
Universidad de Educacidn a Distancia (en adelante UNED) para facilitar la toma de decisiones de
cara a adoptar las medidas pertinentes para seguir avanzando en la consecucién de la igualdad
efectiva en este espacio educativo y, con ello, contribuir al logro de una sociedad igualitaria.
Dadas las numerosas instancias que conforman la UNED y la necesidad de acotar el ambito de

la investigacidn, el andlisis se ha focalizado en los servicios centrales de la Universidad.

Teniendo en cuenta esta finalidad, los objetivos generales de este diagndstico, en consonancia
con los que se adoptaron en el anterior, que sirve de referencia para poder comparar la

evolucidn de la situacion de igualad en los afios transcurridos, son:

v" Conocer el grado de integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en la
UNED, respecto a su cultura, estructuras y procedimientos de trabajo, asi como en la gestién
de sus recursos humanos, de los colectivos que forman parte de la comunidad universitaria
y de las actuaciones docentes y de investigacidn. Se pretende conocer la realidad de la

Universidad en una doble vertiente:

o Situacion de la comunidad universitaria: Estudiantes, Personal Docente e
Investigador (PDI), Personal Administrativo y de Servicios (PAS).

o Sistemas de gestion, organizacion, generacion y transmision del conocimiento.

v' Realizar una aproximacion a la evolucién de la igualdad entre mujeres y hombres en la
ultima década tras la aprobacidn del | Plan de Igualdad a través de la comparacién de los

resultados de este diagndstico con los obtenidos en el realizado en 2011-2012.

v’ Identificar areas de mejora y definir lineas de intervencién que sirvan de base para la toma

de decisiones para la elaboracion del Il Plan de Igualdad.
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3.2. AMBITOS DE INVESTIGACION

Para la realizacién del diagndstico se han elegido tres ambitos o ejes de investigacidn, que se
corresponden con los mismos que se seleccionaron para el anterior, para posibilitar la

comparacion de resultados?.

DIMENSIONES/EJES DE ANALISIS

Cultura
Persona organizacional

Procedimientos
de trabajo

Diagnostico

> 1. Cultura de la organizacion. Este dmbito estd relacionado con el grado de compromiso
que existe en la UNED con la igualdad entre mujeres y hombres, para lo que se ha partido de
los mismos aspectos que se consideraron en el diagndstico de 2011-2012 para poder
comparar su evolucion, ademas de afiadir alguno surgido en estos ultimos afios. Aspectos

gue son indicativos de si existe un contexto favorable a la igualdad:

2 En este informe se tendran en cuenta aspectos no contemplados en el anterior, para incluir los mandatos sefialados
en la legislacién actual y se realizarad la comparacion con la informacién contenida en el diagndstico de 2011-2012

siempre que se haya dispuesto de los datos que la hagan posible.
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o Grado de integracion de la igualdad en la misidn, filosofia y valores de la

UNED.

o Percepcidon de la comunidad universitaria sobre el grado de la igualdad de

género existente en la UNED.

o Percepcidn de la necesidad de integrar el objetivo de la igualdad de género en

el disefo y planificacion de las actuaciones de la Universidad.

o Percepcion sobre la necesidad de contar con la Oficina de Igualdad como
estructura especifica para el impulso de la igualdad entre mujeres y hombres

en la UNED.

o Percepcion sobre el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y

hombres de la UNED: 2014-2015.

o Grado en el que se contempla la igualdad entre mujeres y hombres como

elemento de calidad en los sistemas de calidad de la UNED.

> 2. Laspersonas. En el dmbito relacionado con las personas, el objetivo es identificar el grado
de igualdad entre las mujeres y hombres de los diferentes estamentos que constituyen la
comunidad universitaria: Personal Docente e Investigador (PDI), Personal de Administracion
y Servicios (PAS) y Estudiantes. Los apartados correspondientes al diagndstico de este ambito
son:

o Participacion de mujeres y hombres en los diferentes 6rganos de gobierno y
representacion universitarios.

o Representacion por sexo, segun diferentes caracteristicas, del colectivo de
Estudiantes, del PDI y del PAS.

o Grado de integracion del principio de igualdad en la gestion de los recursos
humanos en lo relacionado con el acceso y promocién de mujeres y hombres,
politica salarial, politica de formacion continua, medidas de conciliacion, prevencion
de riesgos laborales (incluidas actuaciones para afrontar el acoso sexual y el acoso

por razén de sexo).



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

> 3. Los procesos de trabajo, cuyo analisis se centra en:

3.1. Sistemas de gestidn y organizacidon, apartado en el que se estudiara el grado de

integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los procesos de

trabajo que son comunes a las diferentes areas y unidades de la UNED, como son:

o Los sistemas de comunicacion interna y externa, en los que se analizard el

grado de utilizacidn de un lenguaje (visual y escrito) no sexista en los canales de
comunicacion habituales con la comunidad universitaria y con la sociedad en
general, asi como el grado en el que se transmite una imagen no sexista e
igualitaria de la UNED.

Generacion y uso de la informacion. Aspecto relacionado con el grado en el que
se utilizan datos desagregados por sexo e indicadores de género en los procesos
de disefio y planificacién de la politica universitaria.

Relacidén con entidades proveedoras, donde se analiza en qué medida la UNED
contribuye al fomento de la igualdad entre mujeres y hombres por medio de la
contratacion y el establecimiento de convenios con entidades externas.
Presupuesto, apartado en el que se contempla el grado en el que se integra el

enfoque de género en los presupuestos de la UNED.

3.2. Generacion y transmision del conocimiento. ldentificacion del grado en el que la

igualdad entre mujeres y hombres forma parte de los conocimientos que se generan y

se transmiten por medio de la docencia y de la investigacidn, analizando los siguientes

aspectos:

o

Incorporacién de contenidos especificos y transversales en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el curriculo educativo y en los contenidos docentes.
Incorporacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los
proyectos de investigacion.

Incorporacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los

proyectos de cooperacion al desarrollo.
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3.3. PROCESO METODOLOGICO

Fases del proceso

La metodologia utilizada se ha articulado en las fases de trabajo que se resumen en la siguiente

representacion grafica y que se describen a continuacion.

'FASE 3

Elaboracion del

‘FASE 2 IRIEF&da
diagnostico
Definicion de las
herramientas
técnicas.

.FASE 1. Becogidaﬁe la
informacion
Definicion de las

dimensionesdel
analisis

FASE 1. Definicion de las dimensiones del andlisis.

Consistente en decidir las dimensiones del diagndstico en cuanto a los ambitos de investigacion
que se iban a considerar en el diagnéstico, teniendo en cuenta la existencia de un primer
diagndstico realizado en 2011-2012 que suponia un punto de partida para definir las
dimensiones del analisis, al considerarse como uno de los objetivos la realizacién de una
comparacion entre los resultados de ese primer diagndstico de la igualdad entre mujeres y

hombres y los que aparecieran en el elaborado actualmente.

La seleccidon de los ambitos de la investigaciéon estuvo determinada, por un lado por los
mandatos que sobre los contenidos de los diagndsticos de igualdad entre mujeres y hombres se
recogen en la legislacidn vigente sobre esta materia, y por otro, por los contemplados en el
diagndstico de 2011-2012 que se considerd seguian siendo pertinentes al recoger un ambito
dedicado a las personas, que es sobre el que se centra la legislacién y otros dos dambitos que

complementan y profundizan la informacion sobre el grado de integracidon del principio de

o
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igualdad en una organizacidn (el ambito de la cultura organizacional y el de los procedimientos

de trabajo).

El disefio del diagndéstico y de los ambitos objeto de andlisis se presentaron a la Comisién de

Igualdad.

Una vez determinados los tres dmbitos sefialados (cultura, personas y procesos de trabajo) se

pasd a identificar el tipo de documentacidon y herramientas necesarias para obtener la

informacién sobre cada uno de ellos.

FASE 2. Definicion de las herramientas técnicas. Recogida de la informacion

Los pasos de esta fase consistieron en:

o

El disefio de las herramientas técnicas mas apropiadas para recabar la informacion
referida a los tres ambitos seleccionados y en la identificacién de las fuentes primarias
y secundarias por parte de la asistencia técnica para su aplicacion.

La presentacion del tipo de herramientas a la Comisién de lgualdad para su
conocimiento, asi como las areas, organismos y/o departamentos considerados como
informantes clave.

El envio de las herramientas del diagndstico (cuestionarios y plantillas de datos) a la
Oficina de Igualdad para su traslado a cada agente informante.

Remisién de las herramientas cumplimentadas a la Oficina de Igualdad por parte de los
agentes para su reenvio a la asistencia técnica.

Disefio de las entrevistas en profundidad y del grupo de opinion, con identificacién de
agentes informantes, para completar la informacién y poderla contrastar con la

obtenida de las otras fuentes utilizadas.

FASE 3. Elaboracion del informe de diagndstico

Esta ultima fase se corresponde con el tratamiento de toda la informacion recabada para la

redaccién del informe de diagndstico de manera que se cumplan sus objetivos de:

o Conocer el grado de integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en

la UNED.
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o Realizar una aproximacién a la evolucién de la igualdad en la ultima década tras la
aprobacion del | Plan de Igualdad comparando los resultados obtenidos con los del
anterior diagndstico.

o Identificar dreas de mejora y lineas de intervencion que sirvan de base para la

elaboracion del Il Plan de Igualdad.

El informe de diagndstico se presentd a la Comision de Igualdad para su conocimiento revision

y aprobacion.

El proceso de elaboracion del diagndstico, con el objetivo de conseguir la mayor
representatividad de la realidad en cuanto a la integracion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres existente en la UNED, se ha basado en una metodologia que permite el
contraste y la triangulacion de la informacion procedente de fuentes de diferente tipo que se

exponen en el siguiente apartado.

Fuentes de informacion

La informacidn recopilada para la realizacién del diagnéstico se ha obtenido a partir de fuentes

secundarias y primarias, utilizando técnicas cualitativas y cuantitativas:

o Fuentes secundarias: se ha realizado una revision de informacidn procedente de: a)
documentacion solicitada por la asistencia técnica y facilitada por la Oficina de Igualdad y
b) documentacion obtenida de la pagina web de la UNED por la asistencia técnica. Con la
informacién disponible se ha realizado un analisis documental con dos objetivos:
complementar la investigacién y contrastar la informacidn vertida en los cuestionarios,

entrevista y grupo de opinidn.

El andlisis documental, también ha proporcionado informaciéon sobre el compromiso
existente en la UNED con la igualdad entre mujeres y hombres, su grado de visibilizacién y
la posicidn que ocupa la igualdad dentro de los asuntos que son relevantes para la

organizacién.

o Fuentes primarias cuantitativas: Como herramientas del diagndstico se han revisado,
adaptado y aplicado tres modelos de cuestionarios cuyo contenido se ha basado en los que
se utilizaron en el diagndstico de 2011-2012 para que tuvieran un grado de homogeneidad

que permitieran tener respuestas que se pudieran comparar, aunque se han modificado y/o
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afiadido algunas preguntas que recogieran aspectos que no existian hace diez afios (por
ejemplo, relacionados con el | Plan de Igualdad). Asi, en funcién del tipo de informacidén que
se necesitaba recoger se han disefado:
o Cuestionario 1: dirigido a la Vicegerencia de Recursos Humanos, compuesto de 38
preguntas (abiertas y cerradas).
o Cuestionario 2: dirigido a los sindicatos y compuesto de 15 preguntas (abiertas y
cerradas) cumplimentado por: CCOO, CSIT, UGT y USO
o Cuestionario 3: dirigido a diferentes areasy organismos de la UNED, compuesto de
22 preguntas (abiertas y cerradas), algunas de las cuales variaban en funcién del
destinatario. El objetivo de estos cuestionarios era el de analizar el grado de
compromiso, la actitud y el grado de integracidn del principio de igualdad en las
actuaciones y procedimientos de dichas dreas u organismos®.
En total se han elaborado 16 cuestionarios, 4 dirigidos a los sindicatos y el resto a diferentes
agentes informantes que, practicamente han coincidido con los que participaron en el
anterior diagndstico.
Ademas de los cuestionarios, como fuentes primarias de informacion, se han disefiado unas
plantillas de datos, en formato Excel, para recabar informacidn cuantitativa sobre distintas
variables relacionadas con diferentes aspectos de la UNED. Se ha recopilado informacién sobre
caracteristicas y elementos sobre los que ya se hizo en el anterior diagndstico para permitir la
comparacion en su evolucion y se han considerado otras, que han venido mandatadas por la
normativa actual.
Las plantillas de datos elaboradas han estado relacionadas con:
o Caracteristicas de los colectivos de la UNED: Estudiantes (con una plantilla
especifica de datos desagregados por sexo para el alumnado con discapacidad),
Personal Docente e Investigador (PDI) y Personal de Administracion y Servicios
(PAS), con plantillas especificas de datos para el personal con discapacidad de cada
uno de estos dos estamentos.
o Presencia de mujeres y hombres en grupos de investigacién.

o Presencia de mujeres y hombres en érganos de gobierno y representacion.

3 Las areas, organismos y departamentos participantes figuran en el apartado siguiente sobre agentes participantes.

O
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o Formacidn en materia de género (titulaciones y materias -asignaturas- especificas).

o Representacién sindical.

o Fuentes primarias cualitativas: la informacién vertida en los cuestionarios y en las plantillas
de datos se ha complementado con otra, de caracter cualitativo, obtenida a través de la
realizacién de cuatro entrevistas en profundidad y un grupo de opinién®. El objetivo de la
utilizacidn de estas herramientas técnicas ha sido el de recoger las percepciones subjetivas,
de las personas que han participado, en relacién con el grado de igualdad entre mujeres y
hombres en la UNED.

o Entrevistas en profundidad. Las personas consideradas clave para la realizacién de
las cuatro entrevistas que contribuyeran a completar la informacién para el informe
de diagndstico han sido: la Jefa de Negociado de Politicas de Igualdad, el
Vicegerente de Recursos Humanos, el Vicerrector de Grado y Postgrado y la
Vicegerenta de Gestidn Académica.

o Grupo de opinion. Al que se convocaron 6 personas, acudiendo finalmente 5, de
las que 3 pertenecian al PDI y 2 al PAS habiendo equilibrio en la representacién por

sexo (3 mujeres y 2 hombres).

Agentes participantes

Como ha quedado reflejado en las fuentes utilizadas para realizar el diagndstico, han sido amplio
el nimero de agentes a los que se ha implicado en el proceso, cada cual, con unas

responsabilidades concretas, en funcién de sus competencias:

o Comisién de lgualdad®. Sus funciones respecto al diagndstico son las de aprobar el proceso
de elaboracion, facilitar la recogida de informacidn y proponer areas de mejora y lineas de
intervencion sobre sus resultados, ademas de debatir y negociar su contenido para validarlo.

o Areasinformantesy participantes en la cumplimentacién de los cuestionarios y las plantillas

de datos. El criterio fundamental para la seleccion de dichas areas informantes ha sido el de

4 La codificacién de los fragmentos de las transcripciones de las entrevistas y del grupo de opinién que aparecen en
la seccidn de resultados se corresponden con los siguientes cddigos: Oficina de Igualdad (Ol); Vicegerencia de Gestion
Académica (GA); Vicegerencia de RRHH (RH); Vicerrectorado de Grado y Postgrado (VG); Grupo de opinién (GO)

5 Organo integrado paritariamente por representantes del Rectorado y de las organizaciones sindicales para dar
cumplimiento al ordenamiento juridico en materia de igualdad en la UNED “Reglamento de funcionamiento de la
Comision de Igualdad de la UNED”
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contar, en la medida de lo posible, con las mismas que ya participaron en el diagndstico

anterior, en el que se consideraron relevantes, con el fin de obtener informacidn comparable.

Los cuestionarios se enviaron a las areas/organismos que figuran en la tabla siendo

cumplimentados por los que se sefialan en ella:

AREA/ORGANISMO

Oficina de planificacién

Departamento de Contratacién
Vicegerencia de Recursos Humanos
Centro de Orientacion y Empleo (COIE)
Biblioteca

Facultad de Filosofia

ETSI Informatica

Facultad de Derecho

ccoo

csIT

UGT

uso

Rectorado

Consejo Social

Gabinete de Comunicacion y Marketing
Departamento de Apoyo a la Docencia e Investigacion
Centro de Tecnologia de la UNED (CTU)
Defensor Universitario

UNIDIS

Cumplimentacién
del cuestionario

Q|

O OO0 00008 8 88 8 83 8 ®
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Hay que sefialar que una parte importante de areas u organismos que respondieron al
cuestionario en el diagndstico de 2011, no lo han cumplimentado en esta ocasion alegando

falta de recursos y/o de tiempo para hacerlo.

La distribucién de las plantillas de datos cuantitativos se realizé por la Oficina de Igualdad,
que las envido a las diferentes areas y organismos competentes en las materias

contempladas en ellas para su cumplimentacion.

Jefa de negociado de politicas de igualdad. Su funcidn principal ha sido la de pilotar el
proceso y desarrollar las labores de coordinacion con la asistencia técnica, facilitando la
obtencién de informacion por medio de la distribucion y recogida de las herramientas
técnicas utilizadas cumplimentadas (cuestionarios y plantillas de datos), asi como la
organizacién de los contactos para la realizacidn de las entrevistas y del grupo de opinién.

Asimismo, se ha encargado de convocar las reuniones de la Comisién de lgualdad.

Asistencia técnica. Sus funciones han consistido en disefar el proceso de elaboracién del
diagndstico para su presentacioén a la Comisién de Igualdad, asi como las herramientas para
la recogida de la informacidn y su analisis para la redaccién del informe de diagnéstico,
ademas de la realizacidn de propuestas de mejora y lineas de intervencion en base a los

resultados obtenidos.
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4. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Los resultados del diagndstico, realizado a partir del analisis de la informacién recopilada
siguiendo los ambitos de investigacion ya mencionados con anterioridad se muestran a

continuacion:

4.1. CULTURA DE LA ORGANIZACION

En el diagnéstico realizado en 2011 se afirmaba que la igualdad de género formaba parte de los
compromisos adquiridos por la UNED, quedando recogido en sus documentos estratégicos,
como en el Plan Director de la UNED 2010-2013. que en su linea estratégica de “refuerzo de la
presencia y responsabilidad social de la UNED”, contemplaba el objetivo de potenciar politicas
que fomentaran la igualdad de género. Esto, junto con la creacidn de estructuras especificas,

como la Oficina de Igualdad, mostraban la existencia de dicho compromiso.

Transcurridos diez afios, en este nuevo diagndstico, se persigue comprobar si dicho compromiso
se ha mantenido y sigue existiendo realmente o solo tiene un caracter formal. Para ello, se ha

profundizado en el andlisis de algunos indicadores que ya se consideraron claves en el afio 2011.
o Grado de integracion de la igualdad en la mision, filosofia y valores de la UNED.

o Percepcion de la comunidad universitaria sobre el grado de igualdad existente en la

UNED.

o Percepcion de la necesidad de integrar el objetivo de la igualdad de género en el

diseiio y planificacion de las actuaciones de la Universidad.

o Percepcion sobre la necesidad de contar con la Oficina de Igualdad como estructura

especifica para el impulso de la igualdad entre mujeres y hombres en la UNED.

o Percepcion sobre el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de

la UNED:2014-2015.

o Grado en el que se contempla la igualdad entre mujeres y hombres como elemento de

calidad en los sistemas de calidad de la UNED.
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Grado de integracion de la igualdad en la mision, filosofia y valores de la
UNED

El analisis de la documentacidon de caracter mds estratégico de la UNED muestra que el
compromiso formal de la institucion con la igualdad entre mujeres y hombres se sigue
manteniendo, aunque se materializa de una manera poco visible y fundamentalmente en
actuaciones puntuales que no constituyen una apuesta planificada que realmente pueda ser

eficaz en lo que supondria la integracion del enfoque de género en la organizacion.

Ya en el Plan Director de la UNED 2010-2013, al que se hacia referencia en el anterior
diagnéstico, el objetivo de potenciar las politicas que fomentaran la igualdad de género aparecia
en el marco de la linea estratégica de “refuerzo de la presencia y responsabilidad social de la
UNED”, no como una politica que, en cumplimiento de los mandatos normativos, debiera de

estar presente transversalmente en todas las lineas estratégicas de intervencién.

En el Plan Estratégico UNED 2019-2022, ademas de los 3 ejes estratégicos (Educacion;
Investigacion y transferencia; Gobernanza y gestidon) se contemplan 3 ejes transversales
(Transformacion digital, Internacionalizacidn, Sociedad y ODS) de los que se afirma: “son
dmbitos de actuacion que identifican elementos clave de transformacion que se consideran de
especial relevancia y sobre los que se quiere incidir de manera especial en los proximos afios. La
idea de transversalidad implica que afectan al conjunto de ejes estratégicos”. La igualdad de
género solo aparece como una actuacion dentro del eje transversal sociedad y ODS, como parte

del objetivo 15 de impulso del cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

La igualdad de género sigue encuadrandose en la Responsabilidad Social Universitaria (principio
de buen gobierno), que en su Memoria 2019-2020 seiiala entre sus objetivos: “Promover la
inclusion de la perspectiva de género como categoria transversal en la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, asi como en los aspectos relativos a la brecha salarial, la igualdad de oportunidades,
etc.”. Como se puede observar, se menciona simplemente como una relacidon de elementos

diversos.

Explicitamente, el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres cuenta con un apartado
en dicha memoria en el que se afirma que “En todos y cada uno de los dmbitos en los que se
desarrolla la actividad de la UNED, desde la seleccion a la promocidn, pasando por la politica

salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
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tiempo de trabajo, la conciliacion, etc., la Universidad asume el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta...”. En este apartado solo se recogen aspectos relacionados con la gestidon de los

recursos humanos, no especificando las actuaciones realizadas.

Como instrumento para materializar el compromiso institucional se menciona la Oficina de
igualdad como “organismo que potencia y se hace cargo de la gestion y promocion de las
politicas de igualdad en el trabajo entre mujeres y hombres, asi como para aquellas otras
personas con discapacidad o en riesgo de exclusion social”. Como se puede observar, dentro de
las competencias de la Oficina, ademads de las desigualdades entre mujeres y hombres, se
incluyen las existentes en personas con discapacidad o en riesgo de exclusion, lo que puede
llevar a interpretar que se considera a las mujeres como un colectivo mas, cuando los aspectos
relacionados con las personas con discapacidad o en riesgos de exclusidn social son parte de las
desigualdades que se dan en la sociedad que deben de tratarse desde politicas sociales
especificas, teniendo en cuenta que esos colectivos estan constituidos por mujeres y hombres

entre los que se dan desigualdades, no solo por pertenecer a dichos colectivos sino por su sexo.

Por ultimo, hay que sefialar que en la Memoria Rectoral 2020-2021, se menciona la igualdad de
género para afirmar que el objetivo del Plan Estratégico de “Promover el desarrollo del ODS 5.
Igualdad de Género en la UNED se ha cumplido”, pero no se especifica mas respecto a las

actuaciones realizadas para llevar a cabo dicho cumplimiento.

Como queda reflejado, si que existe un grado de compromiso con la igualdad entre mujeres y
hombres en la documentacidn de cardcter mas estratégico analizada, aunque sin conformar un
corpus que defina con claridad y continuidad la politica de transversalizacion del principio de

igualdad en la organizacién a pesar de que se han dado algunos pasos en estos ultimos afios.

Entre esos pasos, y como materializacion del compromiso del que se ha venido hablando, estuvo
la creacion de la Oficina de Igualdad en el afio 2010 como estructura para el impulso y la
promocién de las politicas de igualdad de género en la UNED, oficina que ha mantenido su
funcionamiento, con mayor o menor actividad a lo largo de los afios, siendo un hito importante
de su actividad la elaboracidn del | Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

de la UNED (2014-2015).
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Otro elemento que destacar, desde el anterior diagndstico, ha sido la creacién del Centro de
Estudios de Género (CEG) con la funcién de promover, potenciar y coordinar las actividades
sobre investigacion cientifica y técnica, asi como la asesoria y ensefianza especializada en las

areas de conocimiento relacionadas con la igualdad de género en la UNED.

Junto con las menciones explicitas que aparecen en la documentacion estratégica relacionadas
con laigualdad entre mujeres y hombres, se considera importante recoger, como otro indicador
del grado de integracién del principio de igualdad, la percepcién que sobre el compromiso tienen

los diversos agentes que han participado en las entrevistas y grupo de discusion.

En general, existe una percepcion positiva respecto a dicho compromiso, con matizaciones

respecto a su visibilizacién y materializacion:

“... la universidad cada vez se va comprometiendo mds, y desde el Rectorado es uno de sus

principales objetivos (...) De hecho estd en uno de sus objetivos... de los ODS” (Ol).

“Entonces, yo creo que hay un compromiso clarisimo, por parte del Rectorado (...) Yo creo que
todo el mundo estd comprometido. Otra cuestion es que la tarea de todos tenga la misma

transcendencia...” (VG).

Aunque existen opiniones que, respecto a si ha habido un aumento del compromiso desde el

anterior plan de igualdad, sefialan:

“Yo creo que no mucho mds. O sea, se han hecho cositas, pero... bueno, yo creo que ahora se...

Hay que dar mds formacion... En fin, que hay todavia mucho que hacer.” (GA).
Al preguntar sobre si dicho compromiso se visibiliza o materializa suficientemente:
“No. Sinceramente no.” (Ol)

“No. Para mi no. (...) hay un compromiso mds intelectual que prdctico. Que se haya
desarrollado, pues eso, en una mesa de trabajo, de decir, qué cosas vamos a hacer, qué lineas

vamos a adoptar. Es mds, una declaracion de intenciones que algo muy concreto...” (GA)

“Bueno, yo creo que estamos haciendo grandes esfuerzos porque no se visibiliza lo suficiente.

Queremos conseguir que si se visibilice.” (GA)
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“Es verdad que cuando hay algo se publicita en la pdgina web. Tenemos una pdgina web de la
Oficina de Igualdad y demds. Pero no es algo que... el 5 (refiriéndose al ODS 5) no es algo que

se potencie, que se muestre abiertamente”. (Ol)
“Pero diria que la UNED como institucion si tiene un compromiso.” (GO)

“Yo creo que si estd comprometida. Evidentemente, todavia queda mucho por conseguir, hay
que luchar mucho, pero el trasfondo si es una universidad que hemos visto, sobre todo en los
ultimos afios, no antes, pero en los ultimos afios si hemos visto una universidad que ha
empezado a realizar unas actividades en beneficio de aproximar la posibilidad de acceso de

hombres y mujeres, es una universidad con érganos de gobierno bastante paritarios”. (GO)

En lineas generales y, como conclusién del andlisis de la documentacién y del discurso de
agentes participantes, podria afirmarse que el compromiso formal con la igualdad entre
mujeres y hombres, que ya existia cuando se realizé el anterior diagndstico, se ha seguido
manteniendo, materializandose en algunas actuaciones como es la continuidad de la Oficina
de Igualdad como estructura que ha llevado el peso fundamental de la realizacion de
actividades de igualdad y la creacion de otras, que quedaron pendientes anteriormente, como
el Centro de Estudios de Género y con la aprobacion del | Plan de Igualdad entre mujeres y

hombres (de irregular ejecucién como se tratara con posterioridad).

La decisién de realizar un nuevo diagndstico de cara a la elaboracién de un Il Plan de Igualdad,
negociado por la Comisién de lgualdad, muestra la voluntad de, ademds de cumplir con los
mandatos normativos vigentes, de continuar con las actuaciones en politicas de igualdad entre

mujeres y hombres.

Para que dichas politicas no se queden en meras actuaciones simbdlicas, con caracter mas
formal que real, habria que elaborar un plan que comprometiera corresponsablemente a las
diferentes estructuras que conforman la UNED, tanto en sus componentes docentes como de
gestién y administracion. Para llevar a la practica la corresponsabilidad es imprescindible contar
con una posicion favorable hacia la igualdad en la organizacién y para hacer efectiva la ejecucién
del plan es necesario dotarlo de los medios y recursos necesarios para su desarrollo, de los que
ahora se carece, siendo este un sintoma de la falta de consolidaciéon del compromiso existente
hasta ahora. Por Ultimo, otro factor importante que hay que considerar es la necesidad de contar

con personal capacitado en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Percepcion de la comunidad universitaria sobre el grado de igualdad de
género existente en la UNED

La existencia de politicas de igualdad entre mujeres y hombres se justifica, por un lado, por la
existencia de un mandato normativo que afecta, entre otros organismos publicos, a las
universidades y, por otro, por la necesidad de responder a las desigualdades que, todavia
actualmente, siguen situando a las mujeres en una posicién de desventaja respecto a los

hombres, en cuanto a su desarrollo personal, social y profesional.

Una condicidn necesaria para avanzar en la reduccidn de las mencionadas desigualdades es que
el personal de la organizacidén tenga conciencia de que, a pesar de los avances conseguidos, estas

siguen existiendo.

En el anterior diagndstico se recogia la percepcién que la comunidad universitaria tenia con
respecto al grado de igualdad presente en la UNED, considerando este factor como muy
significativo para determinar la existencia de un contexto favorable para el desarrollo de la

igualdad en la universidad.

El reconocimiento de la persistencia de desigualdades hace que se favorezca el desarrollo de
una conciencia sobre la necesidad de intervenir proactivamente con la finalidad de su reduccion,
este reconocimiento coadyuva al éxito de las politicas de igualdad, teniendo en cuenta que la
estrategia para su implementacion (la transversalidad de género), requiere del compromiso y la

corresponsabilidad del conjunto de la organizacion.

Seguln los comentarios y opiniones reflejadas en los cuestionarios, las entrevistas y el grupo de
opinién, se puede afirmar que se mantienen los tres posicionamientos que ya se identificaron
en el anterior diagndstico, con algunas variaciones respecto al peso de cada uno de ellos en la

actualidad respecto a hace diez afios.
Los tres posicionamientos que se siguen manteniendo son®:

1. Percepcion mayoritaria que mantiene que existe un alto grado de igualdad entre

mujeres y hombres.

6 La apreciacién sobre el peso de las tres posiciones se ha determinado en funcién de los resultados obtenidos del
analisis de las diferentes fuentes consultadas.
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2. Percepcion poco numerosa que sostiene que todavia existen algunas desigualdades en
la organizacion.
3. Percepcion con una representacion significativa que tiene resistencias a la implantacion

de medidas de igualdad por considerarlas innecesarias.

1. Una percepcidon mayoritaria que mantiene la existencia de un alto grado de igualdad entre
mujeres y hombres en la UNED. La existencia de un grado alto de igualdad, al igual que en el
diagndstico anterior se relaciona con el hecho de ser una institucion publica en la que el acceso
estd basado en principios que se consideran objetivos: igualdad, méritos y capacidad. Ello
permite que las mujeres puedan acceder en igualdad de condiciones que los hombres,
considerandose que el hecho de que en algunos dmbitos haya mayoria de mujeres implica la

existencia de igualdad.

“Yo no llevo mucho tiempo dentro de la UNED, pero dentro, por ejemplo, de mi
departamento, hay una absoluta igualdad. No hay ninguna diferencia entre hombres y

mujeres”. (GO)

“Quiero decir, que no creo que, precisamente, en la universidad, hablo de mi
experiencia y del departamento en el que yo estoy, haya ningun tipo de discriminacion”

(GO)

“Yo creo que la UNED, en el fondo, seqguro que hay que trabajar a muchos niveles y,
ademds, la UNED son muchas personas, entonces, vas a tener muy distintas
percepciones, pero yo creo que no saldriamos con una mala nota en igualdad (...) Pero

yo creo que si que cala la idea de que si, de que no se hace tanta distincion.” (VG)

“Yo no noto esa... esa desigualdad ni nunca la he notado porque siempre ha habido...
siempre me he movido en ese ambito (referido a estar en una unidad con mayoria de

mujeres). (GO)

“Yo creo que no son percibidas (refiriéndose a las desigualdades) por la comunidad
universitaria. Para nada (...) esa percepcion es de pues si hay muchas mujeres,

estamos todos iguales” (Ol)

Los avances que se han conseguido en los ultimos afios, tanto en el desarrollo legislativo en

materia de igualdad, como en lo relacionado con la mayor presencia de las mujeres en todos los

O
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ambitos sociales, incluyendo una mayor representacion en érganos de decisiéon (en las
entrevistas se menciona la paridad en el nUmero de mujeres y hombres en los vicerrectorados),
ha contribuido a reforzar la idea, ya mencionada en el anterior diagndstico, de que las mujeres
y hombres han alcanzado una igualdad real que se sigue confundiendo con la igualdad formal
ante la ley. Se sigue cayendo en el “el espejismo de la igualdad” vinculado al hecho de
considerar que la gestiéon de los recursos humanos, los procedimientos de trabajo y la
transmisidn y generacidn de conocimientos que se realiza en la UNED, como institucién publica,
es neutra al género, sin que sus actuaciones tengan un efecto que puede conllevar la
perpetuacion de desigualdades todavia existentes, al generarse, inconscientemente,

discriminaciones indirectas’.

Este posicionamiento parece haber ganado peso en los ultimos afios, al surgir comentarios, por
ejemplo, en el grupo de opinién (no contradichos), que consideran que, en estos momentos
habria que tener en cuenta, a la hora de desagregar datos, para analizar la situacién de las
personas en el dmbito universitario, otras variables que se consideran mas importantes que no

fueran el sexo o como se dice erréneamente “el género”.

“Cuando nos preguntan, cuando nos hacen encuestas, etcétera... a mi me preocupa mucho
mds, por ejemplo, la edad que, si la persona que estd contestando es un hombre, una mujer o
tiene un género no binario” (...) Me preocupa mds distinguir por escalas de edad que por sexo.
A mi no me gusta que me pregunten mi sexo, si soy... si mi sexo es masculino o femenino o el

que yo considere que pueda tener. En eso hay que avanzar. (GO)

“A mi me parece que eso de que te pregunten si eres hombre o mujer, que se esté hablando
continuamente de este tema... Es verdad, que cuando se avanza hay un momento en que estds
como muy arriba y parece que todo va dirigido a eso y tal, y es hasta que se recoloque la

sociedad un poco, eso es cierto. (...) Creo que no deberian estar todo el dia preguntando: “éEres

7Art. 6 Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres. “1. Se considera discriminacién directa por razén de
sexo la situacidon 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 situacién comparable. 2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro... 3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo”
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hombre o eres mujer?” Creo que es mucho mds importante, y que en ese pais estd pasando, la

edad. Se estd empezando a discriminar a la gente a partir de los 50 afios.” (GO)

Estas opiniones reflejan un desconocimiento en lo relativo a la teoria de género como marco
interpretativo de las desigualdades entre mujeres y hombres, ya que dentro de los diferentes
grupos de edad se encuadran mujeres y hombres, que pueden partir de situaciones o posiciones

diferentes, aun estando en el mismo grupo de edad.

Por otro lado, estas opiniones, también, podian estar reflejando una resistencia a actuar a favor

de la igualdad entre mujeres y hombres por no considerarlo necesario.

2. Una percepcion menos numerosa que sostiene que todavia existen algunas desigualdades
en la organizacion. Las fuentes de informacidn utilizadas para el analisis muestran que en esta
posicion se encuadran algunas personas que si identifican algunas situaciones de desigualdad
entre las mujeres y los hombres de la UNED que, generalmente, estan relacionadas con la
ocupacion de determinadas categorias profesionales (fundamentalmente en el PDI, las
cétedras); con los cargos de libre designhacién; con la segregacidn horizontal® o con el cobro de

complementos.

“..Yo creo que donde mds desigualdad hay es en el profesorado, en el PDI, que ahi son
bastante cerrados y bastante dificil que la mujer escale. Y, ademds, pues eso, con el

hdndicap que la mujer es la cuidadora, de que tiene bajas y ahi supone un problema”. (Ol)

“Y por el lado del PAS, el Personal de Administracion y Servicios, el hecho de... los cargos
elegidos (...) los cargos de libre eleccion siguen primando los hombres. No sé por qué, pero

siguen primando los hombres”. (Ol)

“(...) En la universidad, o al menos en mi drea de conocimiento, yo he observado que hay una...
dificultad o ha habido histéricamente una dificultad para que las mujeres lleguen a los... yo

hablo desde el punto de vista del PDI, que es el que conozco mds, haya podido llegar a

8 Segregacion horizontal: Se refiere a la concentracién de las mujeres y hombres en diferentes especialidades
formativas o en diferentes categorias o puestos de trabajo, etc.

Segregacion vertical: se refiere a la menor presencia de mujeres a medida en que se avanza en la escala jerarquica
de una organizacion, reflejo de las barreras que presenta la actividad publica para que éstas accedan a los puestos de
mayor responsabilidad



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

cdtedras, etcétera... el techo de cristal, los estereotipos que hemos asignado tradicionalmente

a la mujer, de que la mujer es la cuidadora de hijos, de padres, de madres, de enfermos...” (GO)

“A lo mejor en el caso vuestro que sois docentes, en el dmbito de las humanidades, incluso de
las ciencias sociales y juridicas, a lo mejor si hay mds igualdad y mds paridad, pero yo creo que,
a lo mejor, en otros dmbitos mds tecnoldgicos no hay esa paridad. Hay mds dificultad para que

la mujer pueda llegar a acceder a esos estudios, y también yo creo que una vez que estdn
dentro yo si que veo mds diferencias entre hombres y mujeres. Yo trabajo en mdsteres oficiales
y, justamente, en el dmbito de las tecnologias si que veo esa diferencia en numeros de
profesores, en numeros de, vamos, en quienes llegan, por ejemplo, a ser coordinador de un

madster... yo si veo mds diferencia en esos dmbitos”. (GO)

“(...) yo creo que no hay discriminacion salarial en cuanto a los sueldos base,
evidentemente {(...) pero los complementos si hay un niumero mayor de hombres. Y en el
caso académico, yo hablo en el caso académico, pues, por ejemplo, hay muchos mds
hombres con sexenios que mujeres. Y eso no es por un tema de capacidad intelectual,
es porque en muchas ocasiones la mujer, que se ha dedicado a ser cuidadora y ha
cuidado la casa, ha cuidado la familia, los hijos, a sus padres... pues, ha dejado un
poquito, ha tenido que dejar la investigacion, entre otras cosas porque no tenemos
tiempo para todo. Y eso da lugar a que esos complementos por, sobre todo por tramos
de investigacion, haya mds hombres o los hombres tengan mds (...) Pero en ese caso,

eso, si produce una diferencia salarial.” (GO).

Como se puede observar, en los comentarios se apunta como causa de las dificultades de las
mujeres de progresar en su carrera profesional y, en el caso del PDI de poder dedicar mas tiempo
a la investigacion y la repercusidén que esto supone para los complementos retributivos, a su
dedicacién a las tareas de los cuidados y demds responsabilidades familiares. Esta explicacion
no ha variado desde que se realizé el anterior diagnédstico, significdndose como la principal de

las limitaciones de las mujeres para ascender en su carrera profesional, antes y actualmente.

Un aspecto que parece haber evolucionado es la disminucidn de las actitudes “sexistas” en el
contexto de la UNED que se mencionaban en el diagndstico de 2011 como un obstaculo para el

avance de la igualdad. Hecho que se relaciona mas con los cambios en la sociedad que con
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medidas adoptadas en la propia universidad si se exceptuan algunas actividades de

sensibilizacidn realizadas desde la Oficina de Igualdad, como las jornadas de sensibilizacion.

“En el siglo XXI, a la altura en que estamos, es verdad que nos vamos dando cuenta mds de los
machismos, micromachismos... que eso permite que nos tratemos todos mejor, con mds

respeto y con una condicion mds igualitaria”. (GO)

3. Una percepcidon, con una representacion significativa, que tiene resistencias a la
implantacion de medidas de igualdad por considerarlas innecesarias. Por ultimo, se
encuentra un posicionamiento que considera que no es necesario actuar en favor de la
igualdad.

“Pero si que es verdad que hay ciertas unidades donde conoces a la directora o director
o jefe de departamento y sabes que ahi vas a tener dificultades para introducir la
igualdad o que cambien algunas cosas para que sus métodos de trabajo estén con

perspectiva de género”. (0Ol)

“(...) es la falta de informacidn. Yo creo que hemos llegado a un punto en que asimilamos
igualdad con politica o con ciertos grupos politico, y eso hay gente que no lo asimila bien y que
no identifica a la igualdad como un derecho independientemente de politicas o ideologias y
demds. Entonces, yo creo que ahi la gente... es falta de conocimiento y de informacion

erronea”. (Ol)

“(...) con mucha resistencia se han hecho intentos por crear un lenguaje no sexista dentro de la

universidad, aunque las resistencias fueron terribles y eso... bueno, pues muestra cierta idea de

una falta de claridad sobre lo que es llegar a la igualdad y tener un lenguaje que no sea sexista,
porque el lenguaje juega un papel importante en la visibilizacion de la igualdad de hombres y

mujeres” (GO)

Como prueba de las resistencias, también se pueden considerar las opiniones transcritas en el
primer apartado relacionadas con la creencia de que existen, hoy en dia, otras variables mas
importantes que el sexo a la hora de desagregar los datos para realizar analisis de desigualdades,

como, por ejemplo, la edad, como ya se ha comentado en dicho apartado.
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Otra prueba es el asunto no resuelto de la utilizacion de un lenguaje no sexista, que sigue
suscitando controversias que se manifestaron, en su mayor apogeo, en el momento de la
elaboracion del anterior diagnéstico con la publicacién y difusidn de la “Guia para un uso no
sexista del lenguaje” que supuso una serie de reacciones negativas, que condujeron finalmente

a su retirada.

En resumen, aunque han pasado diez afios del anterior diagndstico se siguen observando las
tres diferentes percepciones sobre la igualdad de género en la UNED que ya existian, aunque
parece haber aumentado la que considera que ya no existen desigualdades entre mujeres y
hombres y, las que todavia se detectan, siguen estando relacionadas con la situacién de las
personas que componen la plantilla (las relaciones laborales), obviando la importancia de la
visibilizacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres como un valor de la cultura
de la universidad y de su papel como generadora de conocimientos que contribuyan a la

transmision de valores igualitarios.

Otro elemento que se puede deducir de las percepciones observadas, relacionado con las
dificultades para percibir las desigualdades entre mujeres y hombres, es muy probablemente,
la falta de conocimientos en esta materia, que ni siquiera ha sido sefialada como una necesidad

en los discursos.

Percepcion de la necesidad de integrar el objetivo de igualdad de género
en la planificacion de las actuaciones universitarias

La percepcion de que existe igualdad entre mujeres y hombres en la UNED (el espejismo de la
igualdad) junto con la creencia de que una presencia mayoritaria o importante de mujeres ya es
una prueba de su consecucién, supone un importante obstaculo a la hora de adoptar una
posicion proactiva que permita identificar las desigualdades todavia existentes y actuar en
consecuencia para lograr su reduccién y/o eliminacion. Esta es una situacion que, salvo alguna
actuacién puntual, en los Ultimos diez afios no ha variado sustancialmente, sino que por el
contrario parece que la igualdad entre mujeres y hombres, como elemento importante de las
actuaciones universitarias, haya perdido interés, precisamente por considerarse que es un

objetivo practicamente conseguido.
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Como ejemplo indicativo de esta situacidn, en el cuestionario distribuido a las diferentes areas
participantes® se preguntaba cudles son sus objetivos y sus lineas de actuacién y, en ninguna de
las ocho dreas, departamentos, u organismos que respondieron aparece mencionada la igualdad

entre mujeres y hombres como parte de ello.

En otra de las preguntas relacionada con la necesidad de integrar actuaciones en favor de la
igualdad de mujeres y hombres en la planificacion de las intervenciones, de las 8

areas/departamentos u organismos que contestaron:

Tres consideran necesaria la integracion en todas sus areas competenciales

=

= Una considera que es necesario en alguna de sus areas competenciales.
= Dos consideran que no es necesaria en todas sus dreas competenciales.
=

Dos no contestaron a la pregunta.

Como se puede ver, existe cierto equilibrio en el nimero de areas que consideran necesaria la

integracion y en las que no.

Comparando sus respuestas con las obtenidas en 2011, sigue considerando la necesidad de la
integracion la Vicegerencia de RRHH y sigue sin considerar necesaria la integracion de

actuaciones en favor de la igualdad, el Departamento de Contratacion.

Para comprobar si realmente se produce esa integracion se peguntd cémo se hacia, siendo

alguna de las respuestas:

Recopilando los datos de preinscripcién y matricula con diferencia de género.

e Poniendo en valor al PDI femenino con la asignacién de roles (vocal el Comité de Etica).
e Colaborando con las CCAA para la captacidn de nuevos/as estudiantes.

e Fomentando la paridad y presencia de mujeres en los estamentos de representacién.

e Incluyendo laigualdad de género como una actuacion del Plan Estratégico promoviendo

el desarrollo del ODS 5 (lgualdad de género) en la UNED.

% Otro indicador de la “falta de interés” por la igualdad entre mujeres y hombres puede considerarse por el grado de
respuesta a la cumplimentacién de los cuestionarios enviados, pues de 13 remitidos a areas, departamentos u
organismos se recibieron 8, entre ellos 3 pertenecientes a facultades o escuelas.
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Como se puede observar, parece que el grado de integracidn de actuaciones en favor de la
igualdad no ha avanzado sustancialmente desde el anterior diagndstico, siendo las que se
exponen de caracter puntual, sin formar parte de un plan cuyo objetivo sea integrar de manera
sistematica el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ejercicio de sus

competencias.

La percepcidn general que se manifiesta en las opiniones sobre lo que se considera la igualdad
es que es suficiente no discriminar para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres como

se puede ver en una de las respuestas a lo que se considera igualdad en el grupo de opinidn:

“La igualdad entre hombres y mujeres se basa, o la igualdad de género, se basa en establecer
una serie de condiciones en las que el género no sea un elemento de discriminacion. Nada mds.
Es decir, la capacidad de elegir las distintas posibilidades que nos permitan llegar a situaciones

de igualdad y no discriminacion con independencia del género que tengamos. O del que nos

reconozcamos”. (GO)

El hecho de no discriminar no es suficiente para avanzar en la igualdad entre mujeres y hombres.
La estrategia de transversalizar el principio de igualdad supone, como ya se ha mencionado
anteriormente, adoptar una actitud proactiva que permita reconocer las desigualdades
existentes, que devienen en discriminaciones indirectas dificiles de detectar si no se pone la
mirada en la situacién y posicién de partida que tienen mujeres y hombres en los diferentes

ambitos de nuestra sociedad, incluido el universitario.

Para cumplir el mandato normativo de transversalizar la perspectiva de género y avanzar hacia
una igualdad real se necesitan orientaciones concretas sobre el modo de hacerlo, lo que supone
adquirir una serie de conocimientos que ya se demandan en alguno de los cuestionarios cuando
se reconoce que, entre las dificultades para integrar la perspectiva de género se encuentra: no
tener claro lo que significa el concepto y sus posibilidades de aplicacion, la necesidad de
conocimientos en la materia para llevar a la practica las politicas de igualdad en el ambito de
laboral de la Administracidn, la extension de la formacidn sobre la materia al PDI y la necesidad

de planes de formacién especificos.
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Percepcion sobre la necesidad de contar con la Oficina de Igualdad como
estructura especifica para el impulso de la igualdad entre mujeres y
hombres en la UNED.

La creacion de la Oficina de lgualdad, por acuerdo del Consejo de Gobierno en el afio 2010,
como estructura especifica para el fomento de las politicas de igualdad significd la
materializacion de la existencia del compromiso institucional con la igualdad entre mujeres y
hombres. Es a partir de entonces cuando aparece un punto de referencia en la organizacion
sobre la materia y cuando empiezan a operativizarse acciones concretas que comienzan con la
edicion de jornadas de sensibilizacion e informaciéon y que tiene su punto dlgido con la
elaboracion del primer diagndstico de igualdad y la aprobacidn por la Comisién de Igualdad el
18 de julio de 2014 del “I Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de la

Universidad Nacional de Educacién a Distancia: 2014-2015".

La trayectoria de la Oficina de igualdad, a lo largo de los Ultimos afios, ha tenido sus vaivenes
en funcion de su posicion dentro del organigrama y del interés y apoyo mostrado por la direccidon
de la vicegerencia de la que dependiera. Asi, como reconocen las personas mas directamente

relacionadas con ella en la actualidad:

“(...) la trayectoria de la Oficina de la Igualdad ha tenido subidas y bajadas (...). Los afios
sucesivos es verdad que la Oficina de Igualdad ha estado muy olvidada, y si se ha mantenido ha
sido porque hemos mantenido... es que queda muy... que he mantenido, pero es que era la
Unica que estaba... las jornadas de sensibilizacion. Eso siempre, a pesar de que yo no tenia un
director o una directora por encima estable, porque a lo mejor me duraban seis meses o... el

que tenia la Oficina de Igualdad le habia caido de rebote y no le importaba...” (Ol)

“Desde mi punto de vista, la Oficina de Igualdad tiene un papel muy relevante y ha habido un

paron, que yo creo que estamos ahora empezando a compensar”. (GA)

“Ahora mismo, la Oficina de Igualdad es una cosa que estd como ahi, en un rinconcito. pero

concretamente esta es que tiene que extender un poco su actividad.” (GA).

Se reconoce la importancia de la posicién que tenga la oficina dentro del organigrama de la
UNED, opinandose que seria mayor si la figura de direccién fuera docente y no, como hasta

ahora, administrativa, como un vicerrectorado en lugar de una vicegerencia (ahora depende de
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la Vicegerencia de Gestidn Académica), que la oficina de igualdad estuviera bajo el paraguas del

Rectorado dependiendo de algun vicerrectorado del equipo de gobierno.

Una muestra de la situacién en la que se encuentra la Oficina de Igualdad es la dotacién que
tiene, en cuanto a recursos humanos y econémicos. Como recursos humanos solo cuenta: con
una directora, que es la Vicegerenta de Gestiéon Académica y una Jefa de Negociado que reparte
su tiempo de trabajo entre la Oficina y el Centro de Estudios de Género y econémicamente no

tiene asignado un presupuesto.

A pesar de lo mencionado anteriormente, la Oficina de Igualdad, si que ha tenido su papel en
los ultimos afios, consiguiendo haberse dado a conocer, fundamentalmente a través de las

jornadas de sensibilizacidon que han venido realizando con continuidad.

“(...) es verdad que ha habido un cambio radical. O sea, yo he visto un cambio importante
desde el primer diagndstico a la actualidad (...) En un principio, (...) la Oficina de Igualdad nadie
la conocia. Yo decia que era de la Oficina de Igualdad y me miraban como un bicho raro. Sin
embargo, ahora, o bien por este tipo de jornadas que estamos haciendo todos los afios, por las
noticias... en fin, nos hemos dado mds a conocer (...) conocen mds a la Oficina de Igualdad y las

funciones que hacemos”. (Ol)

Un indicador de este conocimiento y del papel de la oficina es la percepcidon que la comunidad
universitaria tiene de ella. Las ocho areas participantes, que han contestado al cuestionario,
conocen la existencia de la misma, aunque se aprecian algunas diferencias en cuanto a la

percepcion de la necesidad de su existencia:

e Solo un area no considera necesaria la existencia de la Oficina opinando que no ha
contribuido al avance de la igualdad porque ha realizado escasos planes de actuaciony
escasa difusidn de los mismos.

e Cuatro areas consideran necesaria su existencia, opinando que ha contribuido al
avance de la igualdad entre mujeres y hombres al dar visibilidad a la materia, sobre todo
a través de los cursos de formacion que han ayudado a generar conciencia de igualdad.

e Tres areas no han contestado a esta pregunta.

Por ultimo, se incluye en este apartado la opinién reflejada por los tres sindicatos que

respondieron las preguntas la Oficina de Igualdad, el cuarto no respondio a ellas. Respecto a la
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necesidad de su existencia, responden afirmativamente, aunque dos dicen que la actual no
contribuye al avance de la igualdad porque carece de medios y apoyos suficientes, externaliza
trabajos y no cuenta con representantes sindicales. El sindicato que considera que si contribuye

al avance de la igualdad lo hace por el trabajo de concienciacidon que realiza la Oficina.

Con respecto al anterior diagndstico, la Oficina ha cambiado de dependencia, antes estaba en la
Vicegerencia de Recursos Humanos, por lo que sus funciones las desarrollaba principalmente

asociadas al seguimiento y fomento de la igualdad en materia laboral.

El cambio de dependencia a la Vicegerencia de Gestion Académica parece haber diluido esas
funciones, dedicandose mas a dar a conocer a la universidad lo que es la igualdad,
fundamentalmente a través de jornadas de sensibilizacidn, atendiendo, también, las demandas
que les llegan para darles solucién y respuesta en la medida de lo posible. En la actualidad uno
de los temas de los que se estd ocupando es el del cambio del nombre en las personas

transexuales, y como apunta la responsable:

“Y bueno, cualquier duda en relacion a la igualdad y demds que pueda surgir en la

universidad va a recaer en el Oficina de Igualdad”. (Ol)

El tema del que se estan ocupando y el comentario reflejado anteriormente parecen indicar que
la Oficina de lgualdad asume mas temas de igualdad que los relacionados con la igualdad

especifica entre mujeres y hombres.

Por lo mencionado, desde su creacidn vy, a pesar de las funciones que figuran como propias de
la Oficina de Igualdad en la pagina web, parece que, aunque ha consolidado su presencia (lleva
mas de 10 afios como organismo dentro de la estructura), tiene limitaciones (de
posicionamiento, de reconocimiento y de recursos) para ejercer su papel como impulsora de la

transversalidad del principio de igualdad en el conjunto de la UNED.

Otro aspecto a sefialar, como se comentaba en alguno de los verbatines:”(...) es una cosa que
estd ahi como en un rinconcito (...)”, es la sensacién de aislamiento que parece tener la Oficina
de Igualdad dentro de la UNED. Asi, aunque seis de las ocho dreas que respondieron al
cuestionario reconocian conocer alguna de sus actividades (mencionando expresamente el
premio a la igualdad vy las jornadas), solo dos han colaborado con algin tipo de actuaciones

(exposiciones por parte de la Biblioteca y facilitando datos por la Vicegerencia de RRHH). Parece
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evidente una falta de coordinacién con el resto de instancias de la UNED, elemento que no
facilita la complejidad de la estructura de la Universidad y la falta de medios ya mencionada de

la Oficina de Igualdad.

Teniendo en cuenta todo lo dicho anteriormente, cabe destacar positivamente, el esfuerzo que
ha venido realizando la Oficina de Igualdad respecto a la labor de concienciacion y al hecho de
haber elaborado el | “Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de la UNED”
considerando los medios de los que ha dispuesto. Sin embargo, es imprescindible reflexionar
sobre la estrategia a seguir para dar un impulso al papel de la Oficina de Igualdad como
estructura que impulse y coordine la transversalidad del principio de igualdad de género en la
UNED si se quiere demostrar que existe un compromiso real con este principio en la

organizacion.

Percepcion sobre el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres de la UNED: 2014-2015.

El I Plan de Igualdad de la UNED se aprobd, como ya se ha mencionado, en la Comision para la
Igualdad del 18 de julio de 2014, elaborandose por la Oficina de Igualdad después de realizar el

diagndstico de situacidn de 2011 del que se viene hablando en este informe.

Este apartado no constituye una evaluacién de dicho plan, sino una muestra de la percepcion
que sobre él se tiene en el dmbito universitario como parte de la informacién sobre su
compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres y el grado de integracion de la misma en

su cultura.

Como resumen de los contenidos, el plan se estructurd en tres ambitos de actuacién, que son
los mismos que se contemplaron en el diagndstico de 2011 y en el actual: Cultura de la
organizacion, las Personas y los Procesos de trabajo. En estos tres dmbitos se contemplaron siete

objetivos y treinta y ocho medidas.

La percepcidon que se tiene desde la propia Oficina (redactora del plan) es que era un plan

demasiado ambicioso y poco concreto lo que ha supuesto un obstaculo a la hora de su ejecucidn.

“(...) el Plan fue muy ambicioso. Era como que queriamos recoger todo y queriamos
solucionarlo todo. ¢ Qué ha supuesto esto? Pues que no se ha llevado a cabo... yo no sé si el 30

o0 el 40% de lo que en su momento dijimos. Primero porque las medidas eran muy genéricas,
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con lo cual es verdad que no se especificaba el objetivo de la medida ni quien tenia que

realizarlo ni en el plazo ni mucho menos la evaluacion”. (Ol).

“El | Plan de Igualdad era ambicioso y estd bien que lo fuera, pero como luego no ha tenido
seguimiento, es la realidad, pues yo... ya has visto, el grado de cumplimiento es minimo de las

medidas”. (GA)

Se reconoce que no se dio suficiente publicidad al Plan por lo que habia un gran desconocimiento
sobre su existencia, aunque cuatro de las ocho areas que respondieron al cuestionario, si
afirman conocerlo y tres de ellas dicen que ha contribuido al avance de la igualdad en la UNED
porque ha ayudado a generar conciencia de igualdad de género y a fomentar una cultura
proactiva en esta materia. Otras tres dreas no han contestado a esta cuestiéon y una ha
considerado que no ha contribuido al avance porque no se tiene constancia de acciones que

haya llevado a cabo que hayan tenido un impacto en dicho avance.

En cuanto al grupo de opinidn, la percepcion de las personas participantes (una no lo conocia),

es que:

“(...) que era un plan, bueno, con carencias, pero creo que era un plan que estaba en linea con

otros planes...”. (GO)
Y aunque desconocen los resultados especificos piensan que:

“(...) el Plan de Igualdad dio resultados precisamente (...), en tanto en cuanto ha habido una

sensibilizacion en la comunidad universitaria por estos temas que antes no existia”. (GO)

En este asunto relacionado con el | Plan de Igualdad, de los cuatro sindicatos que respondieron
a las preguntas del cuestionario que se les pasd, uno considera que el Plan si contribuyo al
avance de la igualdad porque antes no existia ninguno y los otros tres opinan que no porque no
ha tenido suficiente fuerza y porque su grado de ejecucion ha sido bajo y no ha habido un

seguimiento ni una evaluacién continua.

Como se puede observar en las informaciones recogidas sobre este tema, lo mas destacable es
que se considera un plan ambicioso y poco concreto a la hora de establecer las medidas a llevar
a cabo y las responsabilidades sobre ellas, dando la impresién de ser un plan que elaboré la

Oficina de lgualdad con poca implicacién y coordinacidon (corresponsabilidad) de otras
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estructuras de la Universidad (si acaso con la excepcidn de la Comisién de Igualdad que fue la

encargada de su aprobacidn).

Grado en el que se contempla la igualdad entre mujeres y hombres como
elemento de calidad en los sistemas de calidad de la UNED.

El Consejo de Gobierno de la UNED en su reunidn del veintisiete de abril de dos mil veintiuno
aprobd la Declaracion Institucional sobre la Politica de calidad de la UNED en la que se explicita
la misién de la UNED en funcién de lo establecido en el Plan Estratégico 2019-2022 y establece

los principios fundamentales de su politica de calidad.

En esta declaracion, como en la demds documentacion analizada relacionada con el sistema de
calidad no aparece explicitado, como un elemento constitutivo de la misma, la integracion del

principio de igualdad en los diferentes procedimientos y actuaciones de la organizacion.

La Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA), encargada de la
evaluacion de la calidad de las actividades universitarias, como ya se mencionaba en el
diagndstico de 2011, sigue sin considerar “En ninguno de los programas y planes de calidad que
se han desarrollado contemplar de forma explicita la igualdad de género como un objetivo ni

se presenta como un criterio de calidad de la actividad universitaria”*.

Asi, ni en el Sistema de Garantia Interna de Calidad (SGIC) disefiado por la UNED siguiendo las
orientaciones del programa AUDIT de la ANECA y aplicable para todas sus facultades y escuelas
y para todas las titulaciones que imparte; ni el programa DOCENTIA (Programa de Apoyo a la
Evaluacion de la Actividad Docente) de ANECA dirigido a disponer de un modelo y de unos
procedimientos para garantizar la calidad del profesorado universitario favoreciendo su
desarrollo y conocimiento; ni en la Evaluacion de Titulaciones y Servicios para garantizar la
calidad de la formacion y los servicios dirigidos al alumnado, se hace referencia al alcance del
principio de igualdad como un elemento que favorezca y optimice la calidad en todos los

aspectos que cubre la actividad universitaria.

10 |nforme de diagnéstico. Grado de integracion del principio de igualdad de género en la Universidad Nacional de

Educacioén a Distancia (UNED) 2011-2012.
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El hecho de que la ANECA siga sin contemplar la igualdad entre mujeres y hombres como un
criterio de calidad repercute en toda la politica que sobre ello se disefia en la UNED, que sigue

siendo “ciega” a la perspectiva de género.

Como ya se afirmaba en el anterior diagndstico, la no consideracidon de la integracion del
enfoque de género en dicha politica de calidad es una muestra de la falta de concrecidon del
compromiso formal de la UNED con la igualdad, indicando que todavia es necesario avanzar en
la comprension de este concepto como algo que va mas alla de la presencia de las mujeres

(incluso mayoritariamente) en los diferentes ambitos universitarios.

En resumen, del andlisis realizado de diferentes aspectos relacionados con la cultura |
organizacional de la UNED y de su comparacidn con el andlisis realizado para el diagnéstico

de 2011, se puede concluir que:

v" Respecto al grado de visibilidad e importancia concedida a la igualdad entre mujeres y
hombres en la documentacion institucional y estratégica se puede decir que, asi como
en 2011 era bastante alto, parece que, transcurridos diez afios, se ha considerado que ya
es algo asumido y que existe en la organizacién y que, por lo tanto, no necesita tanta
presencia ni visibilidad. Como ejemplo de ello, aparece muy desdibujada y oculta en uno
de sus principales documentos, el “Plan Estratégico 2019-2022".

v" Si en el anterior diagndstico ya se sefialaba la existencia de una actitud bastante

1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
generalizada en cuanto a que la igualdad entre mujeres y hombres era un hecho |
conseguido en la UNED, los avances, tanto legislativos como sociales de esta ultima i
década han reafirmado esa idea, si bien, todavia, aparecen los tres posicionamientos que i
ya existian entonces en el contexto universitario: el que mayoritariamente considera que !
la igualdad esta muy lograda (posicién vinculada al denominado espejismo de IaI
igualdad), pero que no manifiesta resistencias a que se puede seguir avanzando en !
aspectos todavia mejorables; otro posicionamiento caracterizado por la percepcién de !
que siguen existiendo desigualdades sobre las que hay que seguir trabajando y una |
tercera posicion que deja vislumbrar la existencia de resistencias al considerar que ya no i
es necesario implantar politicas de igualdad entre mujeres y hombres especificamente i

sino que se debe fijar la mirada en otros factores de desigualdad como la edad, la '

| . ]
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como tal hay que tratarlo.

v" En un plano mas estratégico, no parece haberse avanzado en la consideracién de la
necesidad de integrar/transversalizar el principio de igualdad entre mujeres y hombres
en la planificacion de las intervenciones que se llevan a cabo en las diferentes
areas/departamentos u organismos de la UNED. Hecho que ha quedado reflejado en las
afirmaciones recogidas de agentes participantes que lo sefialan como innecesario por
existir un grado alto de igualdad.

v" Se siguen percibiendo dificultades para identificar las desigualdades de género que
puedan existir. Hecho que puede relacionarse, ademas de con actitudes resistentes, con
la falta de conocimientos y la inexperiencia en la forma de trabajar a favor de la igualdad,
circunstancia que ha sido reconocida por algunas personas participantes al demandar
mas formacion en esta materia.

v" Respecto a la Oficina de Igualdad, en la ultima década ha tenido épocas de mayor o
menor actividad y su papel ha dependido fundamentalmente del voluntarismo de las
personas que se responsabilizaban de su funcionamiento, al contar con unos recursos
humanos muy escasos para las funciones que tendria que desarrollar y con un nulo
presupuesto. Asi, aunque desde el afio 2011 ha aumentado el grado de su conocimiento
por parte de la comunidad universitaria, no ha aumentado su influencia en ella, teniendo
un alto grado de aislamiento respecto a las demas instancias universitarias.

v" Por ltimo, sefialar que el I Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
2014-2015 ha sido la principal actuacién promovida por la Oficina de Igualdad en estos
afios, aunque se reconoce que su ejecucion no ha sido la deseada al ser un plan
demasiado ambicioso y poco concreto respecto a las medidas que contemplaba y a la

atribucién de las responsabilidades en la ejecucién de las mismas.
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4.2. LAS PERSONAS

Otro aspecto para diagnosticar el grado en que la Universidad integra el principio de igualdad
entre mujeres y hombres en su organizacién tiene que ver con la situacién de las personas que

la componen. La finalidad de este ambito de investigacién es doble:

> Visibilizar la situaciéon de mujeres y hombres en los diferentes estamentos universitarios
(estudiantes, PDI y PAS), asi como la posicidn que ocupan unas y otros en la estructura
de la UNED.

» ldentificar posibles desequilibrios y/o brechas de género que puedan limitar el

desarrollo igualitario de ambos sexos.

Para llevar a cabo este andlisis, se ha estructurado este dmbito de investigacién en los siguientes

apartados:

o Participacion en érganos de gobierno y de representacion.
o Estudiantes.

o Personal Docente e Investigador (PDI).

o Personal de Administracion y Servicios (PAS).

o Grado de integracion del principio de igualdad en la gestion de los recursos humanos.

Este andlisis se realiza de manera comparativa con los datos obtenidos del diagndstico de
situacion realizado en 2011 para el | Plan de Igualdad de la UNED, a fin de comprobar si se ha

avanzado y, por tanto, si ha aumentado la igualdad de mujeres y hombres en la UNED.

Con los resultados del analisis comparativo de los datos y la informacién facilitada, se podra
visualizar la evolucion de la situacion y la posicidon de mujeres y hombres en la organizacidn, asi

como identificar posibles cambios en el grado de igualdad existente entre ambos sexos.

Participacion en érganos de gobierno y de representacion

Una de las cuestiones basicas en el avance de la igualdad de mujeres y hombres pasa,
necesariamente, por una representacion y un reparto equilibrado del poder y de la toma de
decisiones entre ambos sexos. Sin embargo, la segregacidn vertical sigue estando muy presente
en las estructuras de las organizaciones. La segregacidn vertical implica que se da una progresiva

disminucién de la presencia de mujeres a medida que se asciende en su escala jerarquica. Esto
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supone que la mayoria de puestos de poder, toma de decisiones y de responsabilidad estan

mayormente ocupados por hombres.

En el ambito de la UNED, en el Real Decreto 1239/2011, de 8 de septiembre, por el que se
aprueban los Estatutos de la Universidad Nacional de Educacion a Distancia, se hace alusion al
principio de representacion equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de gobierno de la
Universidad. Concretamente, la disposicién adicional tercera establece el compromiso de la

UNED con la igualdad de la siguiente manera:

“En consonancia con los principios de igualdad que ampara la vigente Ley Orgdnica de
Universidades, todos los 6rganos de gobierno de la Universidad Nacional de Educacion a
Distancia procurardn contar con una presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos sus

drganos y comisiones”.

Asimismo, el articulo 256 relativo a las elecciones de los 6rganos colegiados, establece en su
punto primero que “La eleccion de los representantes en los distintos sectores de la comunidad
universitaria en el Claustro universitario, Juntas de Facultad o Escuela y Consejos de
Departamento (...) deberdn proporcionar la representacion equilibrada entre mujeres y hombres,
en los términos establecidos en los Estatutos. Los mismos criterios se aplicardn en la eleccion de

los Claustros de los Centros Asociados”.

Con el objeto de comprobar hasta qué punto se cumple con este criterio, y conocer si se ha
avanzada hacia una mayor igualdad en comparacién con los datos de 2011, se ha solicitado
informacién referente a la composicion por sexo de diferentes drganos de gobierno y de
representacion de la UNED. A continuacidn, se presentan los resultados de dicho anlisis

comparativo:
1. Rectorado, Gerencia, Vicerrectorados y Secretaria General:

Segun los datos aportados, y del mismo modo que ocurria en 2011, tanto el Rectorado como la
Gerencia estan en manos masculinas, quedando la Secretaria General en manos femeninas y

apreciandose equilibrio en los Vicerrectorados.
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Respecto a los Vicerrectorados cabe destacar que, mientras en 2011 el equilibrio era de un 40%

de Vicerrectorados en manos femeninas y un 60% en manos masculinas, actualmente el 54,55%
de los Vicerrectorados estan liderados por mujeres y un 45,45% por hombres. Cabe, por tanto,

decir que se ha avanzado hacia una mayor igualdad en este ambito.

No obstante, es bastante significativo que los cargos con mayores responsabilidades, Rectorado
y Gerencia, siguen ocupados por hombres, mientras que el cargo cuyas funciones dependen

directamente del Rectorado, la Secretaria General, sigue ocupado por una mujer.
2. Consejo de Gobierno:

Tal y como establece el articulo 81 de los Estatutos de la UNED, este es el érgano colegiado de
gobierno de la Universidad al que corresponde establecer las lineas estratégicas y programaticas
de la misma, asi como las directrices y procedimientos para su aplicacién en los ambitos de
organizacién de las ensefianzas, investigacidn, recursos humanos y econdmicos y elaboracidn

de los presupuestos ejerciendo las funciones previstas en la LOU y en los presentes Estatutos.

Segun los datos de la pagina web de la UNED, actualmente estd compuesto por un total de 51
personas, en la mayor parte PDI procedentes de diferentes cargos: Rectorado, Vicerrectorado,
Secretaria General, Gerencia, Decanatos y Direcciones de Escuela, miembros elegidos por el
Claustro universitario, otro tipo de Personal Docente e Investigador, Personal de Administracion

y Servicios y Estudiantes.

Como se puede ver en el siguiente grafico, la composicion por sexo del Consejo de Gobierno es
bastante equilibrada, teniendo las mujeres una presencia del 53%. Esto representa un gran
avance respecto a 2011, ya que entonces las mujeres sélo representaban un 30% del Consejo

de Gobierno de la UNED.
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Grdfico 1: Composicion por sexo del Consejo de Gobierno

Hombres
47%

Fuente 1: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede observar en el grafico 2, el estamento del PDI es donde se encuentra un mayor
equilibrio. Sin embargo, hay que tener en cuenta que sélo hay un total de 3 personas en cada
uno de los otros estamentos. En el PAS y en Otros hay 2 mujeres (un 66,67%) y 1 hombre (un
33,33%) mientras que en Estudiantes hay 2 hombres (un 66,67%) y 1 mujer (un 33,33%). En 2011
los datos de Estudiantes eran los mismos, mientras que en el PAS se puede hablar de un gran
avance ya que entonces este estamento estaba compuesto de 4 hombres. El grupo “Otros” no
existia en 2011 en el Consejo de Gobierno de la UNED. Los avances mencionados son
importantes, pero el escaso nimero de personas que hay en cada estamento puede hacer que
los porcentajes varien, simplemente con que haya un cambio de mujer a hombre o viceversa.
En el PAS es donde mayormente se puede hablar de avance ya que no habia mujeres

representando a este estamento en 2011.
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Grdfico 2: Distribucion de mujeres y hombres en el Consejo de Gobierno por estamentos

® Mujeres Hombres

33,33% 33,33%
47,73%
66,67%

PDI PAS ESTUDIANTES OTROS

Fuente 2: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, desde 2011 se han producido ciertos cambios en las Comisiones que dependen
del Consejo Social. Entonces sélo existian 6 Comisiones Delegadas. Actualmente, existen 2
Comisiones Estatutarias y 5 Comisiones Delegadas. Esto implica que ahora se cuenta con una
comision mas, y esto es asi porque la antigua Comision Delegada Permanente y Asuntos
Generales se ha dividido en dos. Por otro lado, la Comision de Investigacion y Doctorado y la de

Metodologia y Docencia han pasado a considerarse Comisiones Estatutarias.

El analisis de estas comisiones en comparacion con las de 2011 es muy positivo ya que
entonces la presencia de los hombres era abrumadoramente mayor que la de las mujeres,
rondando entre el 64% y el 77% en funcidn de la comisién. Actualmente, tal y como se puede
ver en el grafico 3, todas las comisiones, tanto estatutarias como delegadas, estan equilibradas
en cuanto a la presencia de mujeres y hombres, a excepcion de la Comision Delegada
Permanente, donde el 61,54% son mujeres. Se puede decir, por tanto, que se ha avanzado
mucho en este ambito desde 2011 y que, actualmente, en la UNED se cuenta con la opinién de

las mujeres a la hora de tomar decisiones, dando valor al talento femenino.
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Grdfico 3: Distribucion de mujeres y hombres en las Comisiones Estatutarias y Delegadas
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Fuente 3: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, cada una de estas comisiones esta formada por representantes del PDI, del PASy
de estudiantes. En total son 85 mujeres y 79 hombres, es decir, que en general se puede hablar
de bastante equilibrio ya que, como muestra el grafico 4, casi el 52% son mujeres y algo mas
del 48% son hombres. Sin embargo, si nos fijamos en la presencia de mujeres y hombres por
estamentos, podemos observar que sélo en el PDI encontramos equilibrio. Esto representa un
avance respecto a 2011, aino en el que este estamento estaba masculinizado con casi un 70% de
hombres. El estamento de estudiantes estd marcadamente masculinizado, con un 75% de
hombres. Este dato contrasta con el de 2011, cuando el estamento estudiantes era el Unico con
mayor presencia de mujeres (un 60%). Por su parte, el estamento del PAS esta feminizado, con
mas del 87% de mujeres, mientras que en 2011 estaba masculinizado con mas de un 71% de

hombres.
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Grdfico 4: Distribucion de mujeres y hombres de las Comisiones Delegadas y Estatutarias por estamento
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Fuente 4: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

3. Consejo Social:

Se trata del 6rgano encargado de supervisar las actividades de caracter econdémico y el
rendimiento de sus servicios, promover la colaboracién de la sociedad en la financiacién de la
Universidad y las relaciones entre esta y su entorno cultural, profesional, econdmico y social al

servicio de la calidad de la actividad universitaria.

Esta compuesto por 19 personas, de las cuales 8 son mujeres y 11 son hombres. Se puede decir,
por tanto, que hay cierta paridad entre sus miembros ya que las mujeres representan el
42,11% del total. A esto hay que afiadirle una mujer mas que participa como secretaria, que no
se considera miembro al tener voz, pero no voto. Respecto al 2011, ha aumentado la presencia

de las mujeres ya que entonces representaban el 38% de los miembros del Consejo Social.
Respecto a la composicion del Consejo Social por estamentos, hay que tener en cuenta, que:

e El estamento “Otros” es el mayoritario en este 6rgano (un total de 12 miembros) y
corresponde a la parte de la representacién de los grupos de interés, siendo miembros
el Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades, la Conferencia General de Politica
Universitaria, sindicatosy asociaciones empresariales.

e Sdlo hay un estudiante.
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A continuacidn, se presenta la distribucién de mujeres y hombres en el Consejo Social por

estamentos:

Grdfico 5: Distribucion de mujeres y hombres en el Consejo Social por estamentos

B Mujeres Hombres
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Fuente 5: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede ver en el grafico anterior, tanto el PDI como el PAS estan equilibrados en cuanto
a la presencia de mujeres y hombres. En 2011 el PDI también estaba equilibrado, sin embargo,
el PAS sélo tenia presencia masculina, por lo que se valora positivamente la mayor presencia de
mujeres en este estamento. El estamento estudiantes esta totalmente feminizado porque sélo
estd compuesto por una mujer, al contrario que en 2011, cuando sélo habia un hombre. Por
ultimo, el estamento con mayor peso que hemos denominado “Otros”, y que corresponde a la
parte social, estd masculinizado ya que 8 de las 12 personas que lo componen son hombres y
sélo 4 son mujeres. Este Ultimo dato se valora negativamente ya que supone un retroceso
respecto a 2011, cuando la presencia de las mujeres era algo mayor, casi un 43%, y se podia

hablar de equilibrio en este estamento.

Por otra parte, también se ha analizado la composicidn por sexo de otros organismos dentro del
Consejo Social. Como se puede apreciar en el siguiente grafico, la Comisidon de Gestidn Interna
y a la Comision de Estrategias y Relaciones con la Sociedad, estan masculinizadas con una
presencia de mas del 60% de hombres en las dos. En este caso no se puede comparar con cifras

de 2011 ya que las comisiones han cambiado.
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Grdfico 6: Composicion por sexo de las comisiones del Consejo Social

W Mujeres Hombres

63,64%

GESTION INTERNA ESTRATEGIASY
RELACIONES CON LA
SOCIEDAD

Fuente 6: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
En cambio, como muestra el grafico 7, los tribunales de valoracion de los premios que concede
el Consejo Social estdn bastante equilibrados, ya que las mujeres son el 47% de los miembros
de estos tribunales y los hombres el 53%. Estas cifras son positivas ya que en 2011 las mujeres
representaban solo el 33% de los miembros de los tribunales de valoracion y vuelven a acercarse

a las cifras de 2009 y 2010 que se indicaban en el primer diagnéstico.

Grdfico 7: Composicion por sexo de los tribunales de valoracion de los premios concedidos por el Consejo Social

Hombres
53%

Fuente 7: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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4. Consejo de Direccidn:

Este drgano esta formado por el Rectorado, los Vicerrectorados, la Secretaria General y la
Gerencia. Lo componen un total de 13 miembros. Como se puede ver en el siguiente grafico, en
términos generales se trata de un 6rgano con un equilibrio absoluto. Sin embargo, hay que
tener en cuenta que el estamento PAS estd compuesto por una sola persona, en este caso un
hombre. En este sentido, ocurria lo mismo en 2011. Sin embargo, hay que valorar positivamente
gue en el estamento del PDI hay mayor presencia de mujeres que de hombres. A pesar de ello,
tanto en 2011 como en la actualidad hay bastante equilibrio en cuanto a la presencia de mujeres

y hombres del PDI en el Consejo de Direccion.

Grdfico 8: Composicion por sexo y estamento del Consejo de Direccion

H Mujeres Hombres

PDI PAS TOTAL

Fuente 8: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

5. Claustro Universitario:

Este es el maximo dérgano de representacién de la comunidad universitaria. Estd compuesto
por un total de 298 personas, entre miembros del PDI, del PASy de la comunidad de estudiantes.
Si miramos el Claustro en su conjunto, se puede decir que éste se encuentra equilibrado en
cuanto a la presencia de mujeres (49,33%) y hombres (50,67%). Este equilibrio es mucho mayor
que el que habia en 2011, cuando el equilibrio era muy ajustado ya que las mujeres

representaban el 40,9% del total.
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Si nos detentemos a mirar el peso de mujeres y hombres en cada estamento, en el PDIl y el
estudiantado hay equilibrio. Sin embargo, el PAS esta feminizado, ya que mas del 65% de sus
miembros son mujeres. En 2011, el Unico estamento donde no habia equilibrio era en el de
estudiantes, ya que las mujeres no llegaban al 37%. Con todo esto podemos afirmar que desde

entonces la presencia de mujeres en el Claustro ha aumentado satisfactoriamente.

Grdfico 9: Distribucion del Claustro universitario por sexo y estamentos

H Mujeres Hombres

34,78%
52,61% 50% 50,67%

PDI PAS ALUMNADO TOTAL

Fuente 9: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

6. Representacion de Estudiantes:

El articulo 35 del Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto
del Estudiante Universitario establece en su apartado 5 que “se promoverd que la representacion
estudiantil respete el principio de paridad, con participacion proporcional de hombres y mujeres
(...)”. Asimismo, en el articulo 52.3 se establece que “en la composicion del Consejo se atenderd
a la paridad de género”. Atendiendo a estas disposiciones, a continuacidn, se va a analizar la
presencia de mujeres y hombres tanto en el Consejo General de Estudiantes como en los

Consejos de Facultad y Escuela.

Como se puede ver en el grafico 10, que se presenta a continuacion, el Consejo General de
Estudiantes muestra la paridad en la presencia de mujeres y hombres. Estas cifras son muy
positivas, teniendo en cuenta que en 2011 la presencia masculina (65%) era mayor que la

femenina (35%)
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Grdfico 10: Composicion por sexo del Consejo General de Estudiantes

Fuente 10: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Si nos fijamos en la composicidn por sexo de todos los Consejos de Facultad y Escuela, el
equilibrio se mantiene a pesar de una mayor presencia de hombres (56%) que de mujeres

(44%).

Grdfico 11: Composicion por sexo de todos los Consejos de Facultad y Escuela

Fuente 11: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Es importante, sin embargo, fijarnos en los datos de cada Consejo de Facultad y Escuela por
separado para conocer si se dan diferencias en funcién del centro al que representan. De hecho,
como se observa en el grafico 11, el equilibrio que parecia haber al mirar el total de Consejos
desaparece. Sélo 3 centros estan equilibrados, mientras que 6 estan masculinizados y sdélo 2
estan feminizados. Asi, los Unicos centros con Consejos equilibrados son: ETS Ingenieria

Informatica (43% de mujeres y 57% de hombres), Filologia (50% de mujeres y 50% de hombres)
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y Derecho (53% de mujeres y 47% de hombres). Por otro lado, los centros con Consejos
masculinizados son: ETS Ingenieria Industrial (80% de hombres), Geografia e Historia (69,57%
de hombres), Filosofia (65% de hombres), Ciencias Politicas y Sociologia (80% de hombres),
Ciencias Econdmicas y Empresariales (73,68% de hombres) y Ciencias (61,12% de hombres). Y
los centros con Consejos feminizados son: Psicologia (64% de mujeres) y Educacién (75% de
mujeres). En comparaciéon con 2011 se podria decir que estos datos son mejores, ya que
entonces sélo dos centros tenian un Consejo equilibrado, Psicologia y Ciencias Econdmicas y

Empresariales, y sélo el Consejo de la Facultad de Educacién estaba feminizado.
Grdfico 12: Composicion por sexo de los Consejos de Estudiantes de Facultad y Escuela Universitaria

B Mujeres Hombres

ETS INGENIERIA INDUSTRIAL - 80% '
ETS INGENIERIA INFORMATICA _ 57,14% l
PSICOLOGIA 36%

GEOGRAFIAE H? - 69,57% '
FILOSOFIA _ 65% '
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EDUCACION 25%
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CC ECONOMICAS Y EMPRESARIALES - 73,68% '
CIENCIAS _ 61,12% l

Fuente 12: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, si comparamos estos datos con la presencia de mujeres y hombres en las
facultades y escuelas, cabe destacar positivamente la ETS de Ingenieria Informatica, donde las
mujeres son sélo un 16% del estudiantado, pero hay un 42,86% de mujeres en su Consejo. A
pesar de ello, resulta negativo que en otros centros donde la presencia de estudiantes mujeres
y hombres es equilibrada no lo sea el de representantes de su Consejo. Es decir, que no siempre

existe una correlacion entre la presencia femenina entre el alumnado y la representatividad
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femenina en los Consejos. En este caso se encuentran Geografia e Historia, Filosofia, Ciencias
Politicas y Sociologia y Ciencias Econdmicas y Empresariales. Esto pone en evidencia, como ya
se hizo en 2011, la persistencia de dificultades y obstaculos para una participacion femenina
igualitaria a la masculina y hace necesaria la revision de los criterios y requisitos para la
seleccion de representantes. Por ultimo, solo en algunos casos hay correlacién entre la
presencia femenina entre el alumnado y su representatividad femenina en los Consejos, es el
caso de Psicologia y Educacion donde la mayor presencia de mujeres entre su alumnado se
corresponde con una mayor presencia en el Consejo. Y lo mismo ocurre en el caso de la ETS

Ingenieria Industrial con los hombres.

Por otra parte, si atendemos al cargo ocupado dentro de los Consejos de Estudiantes de
Facultades y Escuelas, hay equilibrio en los cargos de “Representante de Estudiantes” y
“Subdelegado/a”. Esto se valora positivamente ya que en 2011 estos cargos estaban
masculinizados. Sin embargo, en el cargo de “Delegado/a” sigue habiendo mayor presencia

masculina (63,64% de hombres).

Grdfico 13: Composicion por sexo y cargo de todos los Consejos de Estudiantes de Facultad y Escuela

® Mujeres Hombres

REPRESENTANTES ESTUDIANTES

SUBDELEGADO/A

DELEGADO/A

Fuente 13: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

7. Participacion del personal en érganos de representacion sindical:

Por ultimo, se ha querido realizar un andlisis de la participacién de mujeres y hombres en los

6rganos de representacidon sindical. Sin embargo, no se ha podido realizar un analisis
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comparativo ya que no se han facilitado los datos correspondientes a la composicién por sexo y
sindicato de la Junta de PDI, la Junta de PAS, el Comité de Empresa de PDIy el Comité de Empresa

del PAS (datos de los que si se pudo disponer en 2011).

Los Unicos datos relativos a la representacion sindical que se han facilitado para el presente
diagndstico son los correspondientes a representantes electos en las Ultimas elecciones
sindicales de CCOO, UGT y CSIT. En 2011 se proporcionaron datos de al menos otros dos
sindicatos, USO y CSIF, que en esta ocasion no han remitido los datos solicitados. Se presenta a

continuacion, el andlisis de los datos de los que se ha dispuesto.

Como se observa en el grafico 14, el sindicato Comisiones Obreras tiene representacién para los

cuatro tipos de personal y esta equilibrada en cuanto a la presencia de mujeres y hombres.
Grdfico 14: Composicion por sexo y personal al que representan de CCOO

H Mujeres Hombres

FI'T

PDI LABORAL PDI PAS LABORAL PAS
FUNCIONARIO FUNCIONARIO

Fuente 14: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

El grafico 15, correspondiente a la Unidon General de Trabajadores, muestra que este sindicato
tiene representacidn para el PDI funcionario, el PAS funcionario y el PAS laboral. En esta ocasion,
s6lo encontramos paridad en la representacion del PAS funcionario, mientras que la
representacién del PAS laboral estd feminizada y la del PDI funcionario estd totalmente

masculinizada al no contar con ninguna mujer representante.
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Grdfico 15: Composicion por sexo y personal al que representa de UGT

W Mujeres Hombres

PDI PAS LABORAL PAS
FUNCIONARIO FUNCIONARIO

Fuente 15: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

La Coalicion Sindical Independiente de Trabajadores solo tiene representacién para el PAS
laboral. Tal y como se puede ver en el gréfico 16 esta feminizada, ya que tres cuartas partes son

mujeres.

Grdfico 16: Composicion por sexo y personal al que representa de CSIT

B Mujeres Hombres

PAS LABORAL

Fuente 16: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

| En resumen, se puede afirmar que hay mujeres en todos los d6rganos de gobierno y|
1 1

| representacion, y que su presencia se ha incrementado respecto a los datos de 2011. En este |

1 1
| sentido, se valora positivamente: |
1
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Gobierno, el Consejo de Direccidn, el Claustro universitario, los tribunales de valoracion |
del Consejo Social y el Consejo General de Estudiantes.

v Se garantiza la representatividad femenina en los procesos de toma de decisidn.
Sin embargo, se han detectado también ciertos aspectos a mejorar:

v Escasa presencia femenina en la parte social del Consejo Social.

amplia presencia femenina entre el estudiantado. Asimismo, escasa presencia de

mujeres en el cargo de delegado/a de los Consejos de Facultad y Escuela.

Por los datos analizados, se puede afirmar que ha habido un importante avance en cuanto al

equilibrio entre sexos en los 6rganos de gobierno y representacion, siendo este uno de los

I
1
I
1
1
I
1
1
v" Escasa participacién de mujeres en ciertos Consejos de Facultad de centros con una |
1
I
1
1
1
I mandatos de la normativa especifica del ambito universitario. !

I

Estudiantes

Actualmente se puede afirmar que, las desigualdades de género en el ambito educativo, no se
encuentran tanto en el acceso a los estudios superiores como en la eleccion de los ambitos de
estudio de mujeres y hombres. Generalmente, las mujeres tienden a decantarse por las
humanidades y las ciencias sociales, asi como por las dreas relacionadas con el cuidado y la
atencién directa a las personas. Por su parte, los hombres tienen una mayor presencia en el
ambito cientifico y técnico. Se puede afirmar que, en ambos casos, estas elecciones estan
influenciadas por la persistencia de los roles tradicionales de género, que fomentan la
denominada segregacion horizontal. Hay que subrayar, ademas, que las actividades
relacionadas con los roles de género masculinos son, también, las que, habitualmente,

presentan mayores oportunidades de desarrollo profesional.

Este apartado se centra, en el andlisis de género de la situacién del colectivo de estudiantes de
la UNED. Se realiza, ademds, una comparacion con los datos del diagndstico de situacion
realizado en 2011 a fin de poder comprobar si se ha avanzado hacia una mayor igualdad en la
presencia de mujeres y hombres en los diferentes estudios que se cursan en esta universidad.

Hay que tener en cuenta que en estos diez afios se han producido importantes cambios en los
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planes de estudio ya que se ha implantado totalmente el sistema de grados y masteres y se ha

abandonado el antiguo sistema.

Los datos con los que se ha trabajado en este apartado corresponden, en su mayoria y salvo que
se indique lo contrario, al curso académico 2020/2021. El analisis de los mismos nos ha

permitido conocer la situacidn respecto a los siguientes aspectos:

1. Presenciay distribucion de estudiantes por sexo.

2. Presenciay distribucion de estudiantes con discapacidad por sexo.

3. Becas al estudio concedidas, premios al rendimiento académico y practicas
extracurriculares realizadas por sexo.

4. Centro de Orientacion y Empleo (COIE).
1. Presencia y distribucién de estudiantes por sexo:

En este apartado se analiza la presencia y distribucién de estudiantes por sexo en los siguientes

ambitos:

e Facultades y Escuelas Universitarias.
e Grados, tanto estudiantes en el curso 2020/2021 como egresados/as en 2021.
e Masteres, tanto estudiantes en el curso 2020/2021 como egresados/as en 2021.

e Doctorados.

Asimismo, estos datos se comparan con los datos correspondientes al diagndstico de situacidon

de 2011.
e Distribucion en las Facultades y Escuelas Universitarias:

Segun los datos facilitados sobre la matriculacién de estudiantes en las distintas Facultades y
Escuelas de la UNED para el curso 2020/2021 se puede apreciar una disminucién de personas
matriculadas en comparacion con el curso 2010/2011, tanto de mujeres como de hombres. A
la luz de los datos presentados, se puede afirmar que esta reduccidn es muy similar en ambos
sexos. Por ello, y en comparacidn con las cifras del curso 2010/2011, las mujeres siguen siendo
el 55% del total de estudiantes de las Facultades y Escuelas. Se puede decir, por tanto, que la
disminucién en el nimero de matriculas no ha influido en el peso que las mujeres tienen sobre

el total de estudiantes que se matriculan en alguna Facultad o Escuela. En este sentido, se puede
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afirmar que hay equilibrio en la presencia de mujeres y hombres, a pesar de que la presencia de

mujeres es ligeramente superior a la de los hombres.

A continuacidn, se presenta un grafico donde se muestra esta evolucién en los numeros de

matriculacion:

Grdfico 17: Evolucion del n.2 de estudiantes que se matriculan en alguna facultad o escuela por sexo
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e 78841
69269
63734
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Hombres
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Fuente 17: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

La mayor presencia de mujeres en la UNED se consideré en 2011 como un fenémeno
relativamente reciente ya que, seguin un documento analizado para aquel diagndstico®?, hasta
el curso 2002/2003 fue mayor la presencia masculina. Se puede decir, por tanto, que se
mantiene en el tiempo una mayor presencia femenina. Esta mayor presencia de mujeres en la

UNED puede deberse a diferentes causas.

Por un lado, la mayor presencia femenina puede guardar relacién con las facilidades que ofrece
la educacidn a distancia para simultanear los estudios con el empleo y los trabajos de cuidado
y demas responsabilidades familiares, que hoy en dia siguen recayendo mayoritariamente en

las mujeres. De hecho, en el grupo de opinién realizado se afirmd, respecto a la UNED que:

1 “Diferencias de género en el alumnado egresado de la universidad y su insercién laboral. Acceso, éxito
académico de mujeres y hombres e itinerarios laborales en el acceso al empleo”. Tesis doctoral de la UNED.
Yolanda Agudo Arroyo. 2008.
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“(...) el hecho de que seamos a distancia si ha abierto un poco mds a la mujer al dmbito de la

universidad y del estudio”. (GO)

No obstante, se requeriria una investigacion con mayor profundidad para afirmar esto con

mayores elementos de prueba.

Por otro lado, otro factor a considerar es que esta mayor presencia femenina pueda estar
influenciada por una amplia oferta formativa de estudios relacionados con el rol tradicional de
género femenino. En este sentido, como se puede ver en el grafico 18, en la UNED hay 8
facultades del ambito de las Humanidades y las Ciencias Sociales, con mayor presencia
femenina o con equilibrio en la presencia de mujeres y hombres, y sélo una facultad y dos
escuelas del ambito Cientifico y Tecnolégico, con mayor presencia masculina. Se puede afirmar,
por tanto, que persiste una distribucion desigual por sexo en las diferentes facultades. Estos
desequilibrios evidencian una segregacidon horizontal que demuestra la persistencia en el
tiempo del peso de los roles de género a la hora de realizar elecciones académicas. A
continuacion, se presentan los resultados de la distribucion de estudiantes por sexo y facultad

o escuela:
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Grdfico 18: Distribucion de estudiantes por sexo y facultad o escuela
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Fuente 18: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede observar, se mantiene la masculinizacién y la feminizacién de ciertas facultades

y escuelas, mientras que otras se mantienen equilibradas:

e Facultades masculinizadas: En comparaciéon con 2011, se observa que aumenta
débilmente la presencia de mujeres en ETS Ingenieria Industrial y se mantiene la
presencia de mujeres en ETS Ingenieria Informatica. A pesar de que esto pueda
verse como un avance, las mujeres apenas llegan al 16% del estudiantado de estas
escuelas, lo que reafirma el mantenimiento de la segregacién en la eleccién de las

especialidades formativas.

Por otro lado, la presencia de las mujeres en la Facultad de Ciencias, que en 2011
llegaba a un cierto equilibrio ya que representaban el 41,6%, disminuye en unos seis
puntos y se queda en un 35,38%, sin tener la suficiente informacién que permita
explicar las causas de este descenso. Por otro lado, en la Escuela Internacional de

Doctorado podria decirse que existe equilibrio segin las ratios que marca la
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legislacién, ya que ningln sexo esta por encima del 60% o por debajo del 40%. Sin
embargo, la presencia de hombres en esta Escuela es bastante superior a la de

mujeres ya que roza los 20 puntos porcentuales de brecha de género.

Facultades feminizadas: Las facultades de Psicologia, Filologia y Educacién siguen
estando feminizadas. Es decir, en estas facultades la presencia de mujeres es mayor
del 60%. Hay que decir que, en comparacion con 2011, la presencia de las mujeres
en la facultad de Psicologia ha disminuido en dos puntos, mientras que en la Facultad
de Educacidon aumenta en casi un punto y en la de Filologia se mantiene en torno al
68%. Como se pude observar, la evolucién en la segregacidn por sexo de los estudios
ha sufrido muy pocas variaciones en 10 aios.

Facultades equilibradas: Las facultades con una presencia equilibrada son Derecho,
Ciencias Econémicas y Empresariales, Geografia e Historia, Filosofia y Ciencias
Politicas y Sociologia, lo que puede deberse a que sean especialidades menos

marcadas por sesgos de género tradicionales.

Los datos son claros respecto a la tendencia de las mujeres a escoger carreras
académicas del ambito de las Humanidades y las Ciencias Sociales, mas asociadas a
temas sociales y de atenciéon a las personas, mientras que los hombres se
concentran mas en las carreras académicas del dmbito de las Ciencias y la

Tecnologia.

Distribucion en los Grados:

En este apartado se han analizado los datos de estudiantes que se han matriculado en algin

grado en el curso 2020/2021 y del alumnado egresado en grado, es decir, que han finalizado sus

estudios de grado, en 2021.

En primer lugar, la presencia de las mujeres matriculadas en algin grado en el curso 2020/2021

es del 56%, ligeramente superior a su presencia en las facultades y escuelas en general (55%).

Asimismo, se aprecia un leve aumento de la matriculacién de mujeres respecto a 2011 (52%).

Por otro lado, se ha analizado la presencia de mujeres y hombres en funcion del ambito de

estudio de grado que han elegido diferenciando entre el ambito de las Humanidades y las

Ciencias Sociales y el ambito Cientifico y Tecnolégico. Como se muestra en el grafico 19. Las
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mujeres son casi el 60% de las personas que estudian grados del ambito de las Humanidades
y las Ciencias Sociales y los hombres ascienden hasta algo mas del 73% en el ambito Cientifico
y Tecnoldgico. Estos datos evidencian, una vez mas, la influencia de los roles de género en las
elecciones académicas.

Grdfico 19: Distribucion de mujeres y hombres por ambito de estudio de grado
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Fuente 19: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
La comparacion con los datos del curso 2010/2011 se hace imposible ya que entonces sélo
existian cinco grados. Sin embargo, si lo comparamos con las diplomaturas, licenciaturas e

ingenierias de entonces se ve que los datos son muy similares a los actuales.
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Grdfico 20: Distribucion de estudiantes por sexo y grado
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ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS — 32,98% |
sociorogia ESZEE 51,73% )

ciencias AmsienTaLes | SO | 150,98% )

perecro  (NAS)S0GMN 50,70% )

criminotocia | NSHEE 45,72% |

auvimica (NSHEE 45,12% )

CIENCIAS JURIDIAS DE LA ADMINISTRACION — 44,40% )
ANTROPOLOGIASOCIALY CULTURAL _ 39,81% |

TURISMO
HISTORIADEL ARTE
LENGUAY LITERATURA ESPANOLAS

ESTUDIOSINGLESES: LENGUA, LITERATURAY..

PSICOLOGIA
EDUCACION SOCIAL
TRABAJO SOCIAL
PEDAGOGIA

l

35,24%
34,95%
33,85%
29,02%
26,87%
20,93%
19,62%
18,79%

.

Fuente 20: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Si nos detenemos a mirar los datos que nos ofrecen las matriculaciones en los diferentes grados
en este curso 2020/2021, observamos que hay grados feminizados, grados masculinizados y

grados equilibrados en cuanto a la presencia de mujeres y hombres.
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e Grados masculinizados: Segln los datos facilitados por la UNED, se puede afirmar que
todas las ingenierias tienen una mayor presencia masculina que femenina (entre el
92% vy el 78% de hombres). Otros grados con mayor presencia de hombres son: Fisica
(82% de hombres), Matematicas (75% de hombres), Geografia e Historia (70% de
hombres), Filosofia y Economia (66% de hombres), Ciencias Politicas y de la
Administracion (65% hombres). Como se comentaba anteriormente para las facultades,
pudiera ser que, aunque hay grados de humanidades en los que son mayoria los
hombres, estas especialidades estuvieran menos marcadas por sesgos de género en
cuanto a los roles atribuidos a mujeres y hombres o, también, que algunas de dichas
especialidades conducen a carreras profesionales relacionadas con la esfera publica,
que ha sido tradicionalmente dominada por los hombres.

e Grados feminizados: Todos los grados con mayor presencia femenina son del ambito
de las Humanidades y las Ciencias Sociales, y mas concretamente estan, la mayoria en
estrecha relacién con la educacidn, los cuidados y la atencién a las personas, tareas
tipicamente relacionadas con el rol femenino. Asi, nos encontramos con que Pedagogia
y Trabajo Social tienen una presencia de mas del 80% de mujeres, mientras Educacion
Social tiene algo mas del 79% de mujeres. Otros grados feminizados son: Psicologia (73%
de mujeres), Estudios Ingleses (casi el 71% de mujeres), Lengua y Literatura Espafolas
(66% de mujeres), Historia del Arte (65% de mujeres) y Turismo (64% de mujeres).

e Grados equilibrados: En este apartado se valora muy positivamente encontrar dos
grados del ambito Cientifico y Tecnoldgico como son el grado de Quimica con un 55%
de mujeres y el grado de Ciencias Ambientales con un 49% de mujeres. Otros grados
equilibrados en cuanto a la presencia de mujeres y hombres son: Antropologia (60% de
mujeres), Ciencias Juridicas y de la Administracidn (55% de mujeres), Criminologia (54%
de mujeres), Derecho (49% de mujeres), Sociologia (48% de mujeres) y Administracién

y Direccidn de Empresas (47% de mujeres).

Respecto al nimero de mujeres egresadas en 2021, ascienden al 59% del total de personas
egresadas este afo. Este dato es el mismo que se obtuvo en 2011, ya que del total de estudiantes

que se titularon en el curso 2010/2011 el 59% fueron mujeres.

Si nos fijamos en las personas egresadas en el curso 2020/2021, cabe destacar que el 50% de

egresados/as en Ingenieria y en Tecnologias Industriales son mujeres. Aun asi, hay que sefialar



y hombres

que solo hay 4 personas egresadas en esta Ingenieria. Por otro lado, no hay ninguna mujer

egresada en Ingenieria Eléctrica ni en Ingenieria en Electrénica Industrial, donde sélo hay un
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hombre egresado y en Automatica, donde el 100% de los egresados son 7 hombres.

Grdfico 21: Egresados/as por sexo y grado

® Mujeres Hombres
INGENIERIA ELECTRICA 100%
ING.EN ELECTRONICAINDUSTRIALY.. 100%
Fisica4,76% 95,24%
INGENIERIA INFORMATICA 7-6 92,73%
INGENIERIA MECANICA - 85,71%
INGENIERIAEN TECNOLOGIAS DE LA... - 84,62%
MATEMATICAS - 83,71%
GEOGRAFIAE HISTORIA _ 79,65%
FILOSOFIA — 71,30%
economia TSR 71,43%

CIENCIAPOLITICAY DE LA ADMINISTRACION
CIENCIAS AMBIENTALES
DERECHO
ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS
QUIMICA
INGENIERIA EN TECNOLOGIAS INDUSTRIALES
CRIMINOLOGIA
SOCIOLOGIA

CC.JURIDICAS DE LAS ADMINISTRACIONES...

66,03%

57,14%

56,50%

52,34%

51,62%

48,24%

47,96%

47,27%

g

ANTROPOLOGIASOCIALY CULTURAL 43,24%

Fuente 21: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e Distribucion en los Mdsteres:

En primer lugar, hay que tener en cuenta que la oferta de masteres de la UNED desde 2011 ha
aumentado considerablemente, pasando de 47 a 76. Se puede decir que en estos 76 masteres
hay equilibrio en cuanto a la presencia de mujeres y hombres. En este sentido, segun los datos
facilitados nos encontramos con que un 48,20% de las personas matriculadas son hombres y un

52,80% son mujeres. Esta cifra concuerda con los datos disponibles en el diagndstico de 2011.

Sin embargo, es necesario conocer la presencia de mujeres y hombres en cada uno de los

diferentes mdasteres a fin de poder detectar posibles brechas de género. Debido al gran nimero
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de masteres que imparte la UNED, se han dividido en tres tipos. Por un lado, se ha realizado un
grafico con los mdsteres feminizados, otro con los correspondientes a los masculinizados y, por

ultimo, uno con los masteres equilibrados.

Como se puede observar en el grafico 22 correspondiente a los mdsteres feminizados, estos son
todos del ambito de las Humanidades y las Ciencias Sociales. Predominan especialmente los
masteres relacionados con la educacién, el trabajo social y la psicologia. Por otro lado, es
significativo y necesario sefialar, que mas de un 84% de las personas matriculadas en el master
en Estudios de Género son mujeres. Esto evidencia la mayor sensibilidad e interés que tienen
las mujeres por estos temas. En este punto, también hay que sefalar la alta demanda de este
master, lo que ha motivado al Vicerrectorado de Grado y Postgrado a realizar las oportunas
actuaciones frente a la ANECA para aumentar las plazas ofertadas en el mismo. Por ultimo, hay
que apuntar que, aunque en el master de Lenguajes y Sistemas Informaticos aparece un 100%

de presencia femenina, sélo hay una mujer matriculada segun los datos facilitados por la UNED.
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Grdfico 22: Distribucion por sexo de los mdsteres feminizados

W Mujeres ™ Hombres

DERECHO DE FAMILIAY SISTEMAS...— 39,34% )
FORMACION DEL PROFESORADO DE...— u,ﬁs's )
COMUNICACIONAUDIOVISUAL DE SERVICIO...— 37,50% )

INVESTIGACIONEN PSICOLOGIA

ACCESOA LA PROCURA

COMUNICACIONY EDUCACION EN LA RED
PROTOCOLO

SOSTENIBILIDAD Y RSC
FORMACIONE INV. LITERARIAY TEATRALEN..
LINGUISTICAINGLESA APLICADA
FORMACION DE PROFESORES DE ESPANOL...
INNOVACION E INVESTIGACION EN EDUCACION
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACIONY LA..
CIENCIADEL LENGUAJEY LINGUISTICA...
EJERCICIO DE LA FUNCION JURISDICCIONAL
ELABORACION DE DICCIONARIOSY CONTROL...
INVESTIGACION EN DERECHO DE LA CULTURA
PSICOLOGIADE LA INTERVENCION SOCIAL
POLITICASSOCIALESY DEPENDENCIA
ESTUDIOS LITERARIOSY CULTURALES...
ORIENTACION PROFESIONAL
INTERVENCION EDUCATIVAEN CONTEXTOS...
TRABAJO SOCIAL, ESTADO DEL BIENESTARY...
EDUCACION INTERCULTURAL

PSICOLOGIA GENERAL SANITARIA

ESTUDIOS FRANCESESY FRANCOFONOS
ESTRATEGIASY TECNOLOGIAS PARA LA...
ESTUDIOS DE GENERO

TRATAMIENTO EDUCATIVO DE LA DIVERSIDAD

LENGUAJESY SISTEMAS INFORMATICOS

Fuente 22: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Por otro lado, como se puede observar en el grafico 23, los masteres con mayor presencia
masculina son aquellos relacionados con la Ciencia y la Tecnologia, pero también con la

Seguridad y la Politica publica.
Grdfico 23: Distribucion por sexo de los mdsteres masculinizados

B Mujeres ® Hombres

HISTORIA MILITAR DE ESPANA 6

STRATEGIC BORDER MANAGEMENT / GESTION...
INGENIERIA DE SISTEMASY DE CONTROL
FISICADE SISTEMAS COMPLEJOS
INGENIERIAY CIENCIA DE DATOS
CIBERSEGURIDAD

INVESTIGACION EN INGENIERIA ELECTRICA,...
INGENIERIA INFORMATICA

FISICADE SISTEMAS COMPLEJOS
INVESTIGACION EN TECNOLOGIAS...

SISTEMAS ELECTRONICOS DE INFORMACION Y...
INVESTIGACION EN INGENIERIA DE SOFTWARE...
I.A. AVANZADA

PAZ, SEGURIDADY DEFENSA

MATEMATICAS AVANZADAS

FISICAMEDICA

INGENIERIA INDUSTRIAL

SEGURIDAD

FILOSOFIA TEORICAY PRACTICA
ESPANA CONTEMPORANEA EN EL CONTEXTO...
TECNOLOGIAS DEL LENGUAJE

POLITICAY DEMOCRACIA

INVESTIGACION EN ECONOMIA

INGENIERIA AVANZADA DE FABRICACION
ARBITRAJEY MEDIACION: ALTERNATIVAS A LA...
INGENIERIA DEL DISENO

LIT. HISPANICAS (CATALANA, GALLEGA Y...

HACIENDA PUBLICAY ADMINISTRACION...

Fuente 23: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Por ultimo, los masteres mas equilibrados son los relacionados con el Derecho, pero también

con el sector publico y los recursos humanos.

Grdfico 24: Distribucion por sexo de los mdsteres equilibrados

® Mujeres ™ Hombres

DERECHOS FUNDAMENTALES

COMUNICACION, CULTURA, SOCIEDAD Y
POLITICA

DERECHO DE SEGUROS

ADMINISTRACION SANITARIA

METODOSY TECNICAS AVANZADAS DE
INVESTIGACION HISTORICA, ARTISTICAY...

UNION EUROPEA
DIRECCIONPUBLICA, POLITICAS PUBLICAS Y

TRIBUTACION (PLAN 2014)

GESTION DE CONTRATOSY PROGRAMASEN EL
SECTORPUBLICO, CON ESPECIAL APLICACION...

MUNDO CLASICOY SUPROYECCIONEN LA
CULTURA OCCIDENTAL

ACCESOA LA ABOGACIA

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES:
SEGURIDAD EN EL TRABAJO, HIGIENE..

DERECHOS HUMANOS

INVESTIGACION ANTROPOLOGICAY SUS
APLICACIONES

CIENCIAY TECNOLOGIAQUIMICA

METODOLOGIA DE LAS CIENCIAS DEL
COMPORTAMIENTOY DE LA SALUD.UNED,...

CIENCIASAGROAMBIENTALES Y
AGROALIMENTARIAS

PROBLEMAS SOCIALES

MEMORIAY CRITICA DE LA EDUCACION POR LA
UNIVERSIDAD DE ALCALAY LA UNED

Fuente 24: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Como era de esperar, la distribucidn por sexo en la eleccidn de los masteres, su masculinizacion
o feminizacidn, asi como su equilibrio por sexos esta en estrecha relacion con las especialidades

elegidas en los estudios de grado.

Esto se puede comprobar, también, en los llamados “Masteres habilitantes” que es necesario

cursar para poder ejercer la profesidon. En la UNED, existen cinco de este tipo de masteres:

- Acceso a la Abogacia, con una presencia del 54,20% de mujeres y del 45,80% de
hombres.

- Acceso a la Procuraduria, con una presencia del 64,29% de mujeres y 35,71% de
hombres.

- Master universitario de Ingenieria Industrial, con una presencia del 24,58% de mujeres
y un 75,42% de hombres.

- Formacién del Profesorado de Educacién Secundaria Obligatoria, Bachillerato,
Formacién Profesional y Ensefianza de Idiomas, con una presencia del 61,06% de
mujeres y un 38,94% de hombres.

- Master en Psicologia General Sanitaria, con una presencia del 82,64% de mujeres y un

17,36% de hombres.

Aunque en este caso el interés por cursarlo estaria, fundamentalmente condicionado por la
necesidad de tenerlo para poder ejercer la profesion, se puede observar que se sigue

manteniendo la segregacién por sexo en funcién de la especialidad.
e Distribucion en los Doctorados:

El andlisis de la presencia de mujeres y hombres que se han matriculado en estudios de
doctorado en el curso 2020/2021, igual que para los masteres, no es completo ya que no hay
datos de todos los doctorados que ofrece la UNED. Sin embargo, los datos facilitados nos
muestran una reduccion de la presencia de las mujeres en comparacion a los Grados y a los
Masteres. En este sentido, las mujeres matriculadas en estudios de doctorado en el curso
2020/2021 han sido un 40% respecto al total de personas matriculadas en doctorado. Sin
embargo, se valora positivamente que respecto a los datos de 2011 ésta cifra se eleva
ligeramente, ya que entonces sélo habia un 35% de mujeres. Con todo, se constata el hecho que
las mujeres tienden, por regla general, a estudiar en mayor medida carreras de primer y

segundo ciclo, mientras que los hombres son mayoria en el tercer ciclo de estudios superiores.

O
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Seria necesario un andlisis mas profundo que ayudara a detectar las causas por las cuales las
mujeres dejan de acceder a los estudios de doctorado. No obstante, esta brecha de género
podria estar indicando diferencias en las posibilidades y oportunidades que tienen mujeres y
hombres para continuar con la carrera académica. Tal y como ya se apunté en el diagnéstico de
2011, es muy probable que esta disminucidén de la presencia de mujeres en los doctorados se
deba al hecho de que los hombres tienden a optar, en mayor medida, por el desarrollo de su
carrera profesional, mientras que las mujeres tienen a optar por el estudio para acceder a un

puesto profesional en el mercado laboral.

Por otro lado, en el analisis por ambitos de estudios se vuelve a percibir la ya conocida
segregacion horizontal segun la cual los hombres son mayoria en los doctorados del ambito
Cientifico y Tecnoldgico. Sin embargo, en el ambito de las Humanidades y las Ciencias Sociales,
la presencia de ambos sexos es equilibrada. Es necesario detenernos a mirar la informacion de
los diferentes doctorados para conocer en mayor detalle si se producen diferencias en este

ambito de estudio.

Grdfico 25: Distribucion de mujeres y hombres que se han matriculado en doctorado por dmbito de estudio

H Mujeres Hombres

AMBITO DE LAS HUMANIDADES Y LAS
CIENCIAS SOCIALES

AMBITO CIENTIFICOY TECNOLOGICO

Fuente 25: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede apreciar en el grafico 26, casi todos los doctorados estan masculinizados o
equilibrados ya que so6lo se observan dos en los cuales la presencia de las mujeres sea mayor
al 60%: el doctorado Filologia (con un 62,89% de mujeres) y el doctorado en Educacién (con un

60,89% de mujeres). Como se puede ver, la feminizacién de estos doctorados roza el equilibrio.
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Por tanto, estos datos nos muestran que la mayoritaria presencia de mujeres detectada en los
grados de ciertas areas como la Psicologia, la Educacién o la Historia del Arte ya no es tanta en
los doctorados. Del mismo modo, otras dreas que en el grado estaban equilibradas en cuanto
a la presencia de mujeres y hombres, en el doctorado se encuentran masculinizadas. Este es el
caso del doctorado en Derecho y Ciencias Sociales. Por ultimo, cabe destacar que el doctorado
en Ciencias Biomédicas y de la Salud Publica, que estaria inscrito en el ambito Cientifico y
Tecnoldgico (dmbito masculinizado), hay una presencia equilibrada de mujeres (46%) y hombres
(54%). Sin embargo, es muy probable que esta mayor presencia de mujeres en este doctorado,
frente a otros del ambito Cientifico y Tecnoldgico ampliamente masculinizados, se deba al
hecho de que se trata de un doctorado muy relacionado con el cuidado y la atencién a las

personas.
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Grdfico 26: Distribucion de estudiantes de doctorado por sexo y doctorado

W Mujeres Hombres

MECANICA DE FLUIDOS 100% )

INGENIERIA DE SISTEMASY CONTROL I 87,50% l
TECNOLOGIAS INDUSTRIALES - 87,30% l
ECONOMIAY EMPRESA - 76,67% l

FILOSOFIA _ 75,91% l

DOCTORADO INTERUNIVERSITARIO EN...- 2% )
SISTEMAS INTELIGENTES - 72,73% '

UNION EUROPEA _ 71,58% )

SEGURIDAD INTERNACIONAL _ 68,35% l
ANALISISDE PROBLEMAS SOCIALES — 62,07% '
DERECHOY CIENCIAS SOCIALES — 61,81% l
CIENCIAPOLITICA _ 61,54% l

CIENCIAS _ 61,64% l

HISTORIAE HISTORIADEL ARTEY TERRITORIO _ 58,16% l
CIENCIASBIOMEDICASY SALUD PUBLICA — 53,49% l
DIVERSIDAD, SUBJETIVIDAD Y... — 53,33% )
SOCIOLOGIA: CAMBIO SOCIALEN... _ 52,08% )
PSICOLOGIA DE LA SALUD — 41,07% l

EDUCACION _ 39,16% )

FILOLOGIA. ESTUDIOS LINGUISTICOS Y... _ 37,11% l

Fuente 26: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por ultimo, cabe apuntar que no se ha podido llevar a cabo un analisis del nimero de mujeres 'y
hombres que han defendido su tesis este curso ya que desde la UNED no se han facilitado estos
datos, que si se facilitaron en 2011. De hecho, en 2011 se dispuso de datos de defensa de tesis
desde 2005 hasta 2010, lo que permitio realizar una comparativa de su evolucidn que mostraba
un aumento significativo de la defensa de tesis por parte de mujeres, mientras que las tesis
defendidas por hombres permanecian estables. Seria, por tanto, muy interesante conocer como

han evolucionado estos datos en los ultimos diez afios.
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2. Presenciay distribucion de estudiantes con discapacidad por sexo:

Los datos facilitados por la UNED muestran que el nUmero de estudiantes con discapacidad ha
aumentado notablemente en los ultimos 10 aios. Esto puede estar vinculado a las facilidades
y las posibilidades que ofrece la educacién a distancia para las personas con algin tipo de
discapacidad y a los avances tecnolégicos que se han producido en este periodo. Sin embargo,
y a pesar de que la presencia de mujeres y hombres con discapacidad es equilibrada, se
evidencia una mayor presencia de hombres con discapacidad (52%) que de mujeres con
discapacidad (48%), al contrario de lo que sucede para el conjunto del estudiantado. A pesar
de ello, la presencia de mujeres ha aumentado en tres puntos respecto a 2011, cuando las

mujeres representaban el 45% del total de personas con discapacidad.

Grdfico 27: Evolucion del n.2 de estudiantes con discapacidad por sexo

4238
Agﬁfﬁ’§f¢é§&A3889
- f
2322 /
1894
2010/2011 2020/2021

s \ujeres Hombres

Fuente 27: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Hay que tener en cuenta que, segln la Encuesta de Discapacidad, Autonomia Personal y
Situaciones de Dependencia elaborada por el INE en 2008, el 60% de quienes padecen algln tipo
de discapacidad son mujeres. Por tanto, se puede afirmar que es mayor la proporciéon de
hombres con discapacidad que acceden a la educacidon a distancia que la de mujeres con
discapacidad. Por ello, seria conveniente conocer el nimero de solicitudes de matriculacién de
mujeres y hombres con discapacidad, asi como profundizar en el proceso de acceso a la UNED
por el que pasa este colectivo a fin de conocer las tasas de éxito de unas y otros, lo que nos
permitiria saber mejor porqué es mayor la participacion de los hombres con discapacidad en la

UNED que la de las mujeres.
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Por otro lado, hay que decir que el porcentaje de estudiantes con discapacidad respecto al total
de estudiantes es bastante bajo (5,30%), aunque es muy superior al de 2011. El porcentaje

para cada sexo varia ligeramente:

- Un4,61% de las mujeres tienen algun tipo de discapacidad, mientras que en 2011 eran
tan solo el 1,3%.

- Un6,15% de los hombres tienen algln tipo de discapacidad, mientras que en 2011 eran
tan solo un 1,8%.

e Estudiantes con discapacidad segtn tipo de discapacidad:

Cuando nos detenemos a analizar las posibles diferencias por sexo segun el tipo de discapacidad
hay que tener en cuenta que hay personas que suman diversos tipos de discapacidad. En
comparacion con 2011 se ha reducido el nimero de personas, tanto de mujeres como de
hombres, con algun tipo de discapacidad fisica. En este sentido, las mujeres con discapacidad
fisica han pasado de ser el 63% al 58% de todas las mujeres con discapacidad y los hombres con
discapacidad fisica han pasado de ser el 58% al 53% de todos los hombres con discapacidad. Sin
embargo, han aumentado las personas con discapacidad psiquica respecto a 2011. Los
hombres con este tipo de discapacidad han pasado de ser el 23% de todos los hombres con
discapacidad al 31% y las mujeres han pasado de ser el 17% al 24,5% de todas las mujeres con
discapacidad, lo que pude deberse, simplemente al hecho de haber disminuido la presencia de
las personas con discapacidad fisica o sensorial y no a que haya un mayor acceso a la universidad
por parte de las personas con discapacidad psiquicas. Por ultimo, la proporcién de personas con
algun tipo de discapacidad sensorial se ha reducido en estos ultimo 10 afios. En 2010 tanto las
mujeres como los hombres estaban en torno al 20%, actualmente las mujeres son en torno al

17% y los hombres en torno al 15%.

e Distribucion en las Facultades y Escuelas Universitarias:

En cuanto a la distribucidon de mujeres y hombres con discapacidad en las diferentes facultades
y escuelas universitarias, se aprecia la misma segregacion horizontal detectada para el
conjunto del estudiantado, lo que es légico dado que la socializacion en los roles de género es
la misma para todas las personas, independientemente de tener mayores obstdculos en el

acceso a una serie de recursos. Esta misma tendencia ya se detectd en el diagndstico de 2011.
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Grdfico 28: Distribucion de estudiantes con discapacidad por sexo y facultad o escuela

® Mujeres Hombres
ETS Ingenieria Industrial . 90,40% l
ETS Ingenieria Informatica - 83,19% '
F. Psicologia 35,09%

F. Geografia e H2 — 57,77% '
F.Filosofia _ 60,77% '
rioiogis [NSBAGRI aL2e% )

F. Educacion —MTI

F. Derecho — 55,20% l

F. CC Politicas y Sociologia — 65,65% '

F. CC Econdmicasy Empresariales — 54,84% '
F.Ciencias - 69,47% '

Fuente 28: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e Distribucion en los Grados:

En cuanto a la presencia de mujeres y hombres con discapacidad en los estudios de Grado, los
datos siguen revelando esta tendencia a la segregacién horizontal. Como se puede apreciar en
el siguiente grafico, los hombres son una abrumadora mayoria en el ambito Cientifico y
Tecnoldgico. Sin embargo, se detecta cierto equilibrio en el ambito de la Humanidades y las

Ciencias Sociales, aunque las mujeres son mayoria.
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Grdfico 29: Distribucion de mujeres y hombres con discapacidad por dmbito de estudio de grado

W Mujeres Hombres

) ) ) 75,42%
AMBITO CIENTI{FICO Y TECNOLOGICO

AMBITO DE LAS HUMANIDADES Y LAS 48171%
CIENCIAS SOCIALES

Fuente 29: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Cuando miramos mas especificamente cada grado, las mujeres con discapacidad son mayoria
en los de Trabajo Social, Educacion Social, Psicologia y Pedagogia. Sin embargo, hay que decir
que los grados de Turismo e Historia del Arte, que estan feminizados para el conjunto del
estudiantado, estan equilibrados en cuanto a la presencia de mujeres y hombres con
discapacidad. Por otro lado, los hombres siguen siendo mayoria en las ingenierias y en los
grados de Filosofia, Fisica, Matematicas y Ciencias Politicas y de la Administracion. Ademas,
algunos grados que se encuentran equilibrados cuando se analizan para el total del alumnado,
tienen una mayor presencia de hombres con discapacidad que de mujeres en esta situacion.

Este es el caso de Derecho y Ciencias Ambientales.

Por los datos apuntados, el hecho de tener algin tipo de discapacidad, no es un factor que
determine la existencia de grandes diferencias por sexo con el resto de la poblacién a la hora de

elegir las especialidades formativas.
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Grdfico 30: Distribucion de estudiantes con discapacidad por sexo y grado

W Mujeres ® Hombres
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Fuente 30: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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e Distribucion en los Mdsteres:

Grdfico 31: Composicion por sexo de estudiantes con discapacidad que cursan estudios de mdster

Fuente 31: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Grdfico 32: Distribucion de estudiantes con discapacidad por sexo y dmbito de estudio de mdster

B Mujeres ™ Hombres

AMBITO DE LAS HUMANIDADES Y LAS
CIENCIAS SOCIALES

AMBITO CIENTIFICO Y TECNOLOGICO

Fuente 32: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Los datos referidos a los masteres indican que los hombres con discapacidad contintan en
mayor medida los estudios, ya que suponen el 64% de las personas con discapacidad que cursan

masteres cuando eran el 52% de las matriculadas. Ello indica la existencia de desigualdad de las
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mujeres que no acceden en la misma medida que los varones a este tipo de estudios de nivel

superior.

En cuanto a la distribucidn por tipo de especialidad se observan las mismas pautas que para el
estudiantado en general, con segregacion en funcion del sexo de las elecciones,

fundamentalmente en las de tipo cientifico o técnico.
e UNIDIS:

En términos generales, las solicitudes de adaptaciones y servicios a UNIDIS se han reducido mas
del 50% entre los cursos 2019/2020y 2020/2021 debido al aumento de la actividad virtual en la
UNED derivada de la pandemia ocasionada por la COVID-19. Esto se debe a que las
adaptaciones y servicios afectan, principalmente, a las actividades presenciales. Sin embargo,
en las siguientes graficas se puede ver, que el porcentaje de mujeres y hombres que solicitan

adaptaciones y servicios a UNIDIS es similar en ambos cursos académicos.

Grdfico 33: Composicion por sexo de estudiantes con discapacidad que han solicitado a UNIDIS adaptaciones y
servicios (curso 2019/2020)

Fuente 33: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Grdfico 34: Composicion por sexo de estudiantes con discapacidad que han solicitado a UNIDIS adaptaciones y
servicios (curso 2020/2021)

Hombres
49%

Fuente 34: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e Cursos de acceso para mayores de 25 y 45 afios:

No se ha podido disponer de datos de acceso de mayores de 25 y 45 afios tras las pruebas de

acceso.
3. Acceso a becas de estudio y premios del Consejo Social:
e Becas de estudio:

Para el diagndstico de 2011 se pudo contar con datos de solicitud de las Becas de Convocatoria
General y de las Becas Master Desempleados. En esta ocasion, los datos facilitados son relativos
a la Beca de Convocatoria General y a la Beca de Convocatoria del Gobierno Vasco. Como se
puede observar en el siguiente grafico, la solicitud de becas esta feminizada dado que las
mujeres realizan mas del 67% de solicitudes en ambos casos. En comparacion con los datos del
diagndstico de 2011 para la Convocatoria General, y a pesar de que entonces las mujeres
también eran las que presentaban mas solicitudes, se puede decir que ha aumentado su peso

en unos 6 puntos.

La mayor cantidad de solicitudes presentadas por mujeres puede estar indicando varias cosas.
Por un lado, es posible que esto indique que la situacién econdémica, para que las mujeres se
costeen sus estudios, sea menos favorable que la de los hombres. Relacionado con esto mismo,

es posible también que esto se deba a que las mujeres son mayoria entre la poblacidn
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desempleada por estudios, por lo que no cuentan con ingresos para costedrselos. Por ultimo, no
hay que olvidar que hay mas mujeres matriculadas en la UNED que hombres, lo que puede ser
la causa de que haya mas que piden beca. Sin embargo, respecto a esto uUltimo, hay que sefialar
que hay una diferencia de algo mas de 10 puntos entre el porcentaje de mujeres matriculadas

en la UNED y el porcentaje de mujeres que solicitan una beca de estudios.

Grdfico 35: Distribucion de estudiantes que solicitan beca por sexo y tipo de beca

B Mujeres Hombres

CONVOCATORIA CONVOCATORIA
GENERAL GOBIERNO VASCO

Fuente 35: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Comparando los datos de solicitud de becas con el nimero de mujeres y hombres que
finalmente la obtienen, se puede decir que, en coherencia con la proporcién de solicitudes, es
mayor el nimero de mujeres becadas ya que del total de estudiantes con beca, como se observa

en el siguiente grafico, casi un 70% son mujeres.
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Grdfico 36: Distribucion de estudiantes que han obtenido beca por sexo y tipo de beca

B Mujeres ® Hombres

CONVOCATORIA CONVOCATORIA
GENERAL GOBIERNO VASCO

Fuente 36: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Si se analiza el porcentaje de estudiantes que obtienen beca respecto al total de estudiantes que
la solicitan por sexo, se puede ver que, en el caso de la Convocatoria General, es mayor la tasa
de éxito de las mujeres, mds de un 48%, que la de los hombres, mas de un 44%. Sin embargo,
en el caso de la beca del Gobierno Vasco, la tasa de éxito masculina, algo mas de 54%, es mayor
que la femenina, casi el 51%. A pesar de ello, se puede afirmar que son tasas de éxito bastante

equilibradas.

Grdfico 37: Tasa de éxito. % de estudiantes que obtienen beca respecto al total de estudiantes que la solicitan por
sexo

B Mujeres ™ Hombres

48,34% 50,93% i7%

CONVOCATORIA GENERAL CONVOCATORIA GOBIERNO
VASCO

Fuente 37: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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En cuanto al colectivo de estudiantes con discapacidad sélo se han facilitado datos de personas
que han obtenido una beca del Ministerio de Educacidn, es decir, de la beca de Convocatoria
General. Los datos proporcionados muestran que el 60% de estudiantes con discapacidad que
disfrutan esta beca son mujeres. En este caso, y a pesar de ser un porcentaje superior al
masculino, es un poco inferior al del total de estudiantes mujeres que disfrutan de esta beca. A
pesar de ello, resulta interesante el hecho que un 2,83% de todas las mujeres con discapacidad
disfrutan de una beca del Ministerio de Educacidn mientras que 1,72% de todos los hombres

con discapacidad disfrutan de dicha beca.
e Premios:

El Consejo Social oferta la convocatoria de premios (econémicos) dirigidos al alumnado con el
fin de recompensar sus esfuerzos en el estudio. Como se muestra en el siguiente grafico, las
solicitudes de premios por curso académico esta bastante equilibrada. Sin embargo, las
solicitudes de premios fin de carrera estd feminizada, ya que mas del 65% de las mismas son

de mujeres.

Grdfico 38: Solicitud a premios del Consejo Social (convocatoria 2021)

H Mujeres Hombres

CURSO FIN DE CARRERA
ACADEMICO

Fuente 38: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Sin embargo, resulta sumamente preocupante que hasta el 75% de los premios al curso

académico y algo mas del 55% de los premios a fin de carrera hayan sido concedidos a hombres.
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Grdfico 39: Premios concedidos por el Consejo Social por sexo (convocatoria 2021)

® Mujeres Hombres

CURSO ACADEMICO FIN DE CARRERA
Fuente 39: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

En la convocatoria a premios por curso académico, la tasa de éxito de los hombres es del 5,84%,
mientras que la de las mujeres es de apenas el 1,40%. Por otro lado, la tasa de éxito de los
hombres en la convocatoria del premio fin de carrera es de 29,41%, mientras que la de las
mujeres es del 12,5%. Estos datos demuestran que se esta produciendo un sesgo de género a
la hora de otorgar los premios del Consejo Social. Dado que los tribunales de valoracion que
otorgan estos premios son paritarios en cuanto a la presencia de mujeres y hombres, tal y como
se vio en el apartado correspondiente al Consejo Social, se hace necesario profundizar en otros
aspectos como los requisitos de otorgacion de estos premios, que nos permitan indagar en el
porqué de esta brecha de género en las tasas de éxito de las convocatorias de los premios del

Consejo Social.
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Grdfico 40: Tasa de éxito. % de estudiantes que obtienen premio respecto al total de estudiantes que lo solicitan por

sexo

® Mujeres Hombres

29,41%

12,50%
5,84%
L0 ‘1
CURSO ACADEMICO FIN DE CARRERA

Fuente 40: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

4. Centro de Orientacion y Empleo (COIE):

El Centro de Orientacion y Empleo proporciona asesoramiento a estudiantes de la UNED con el
fin de orientarles respecto a las diferentes salidas profesionales de las distintas carreras que se
pueden cursar en la UNED. Ademas, el COIE también ofrece la posibilidad de realizar practicas
extracurriculares al alumnado. En el diagndstico de 2011 no se pudo realizar el andlisis de este
servicio por la falta de datos. Se valora, por tanto, positivamente que en esta ocasion si se ha

podido contar con los datos de participacion del alumnado en este servicio.

Asi, en los Ultimos tres afios, el 66% de las solicitudes de asesoramientos al COIE las han realizado
mujeres. Esto puede deberse no sélo a que son mayoria entre el estudiantado, sino a que las
mujeres, a pesar de contar con estudios universitarios, tienen mayores dificultades para

acceder al mercado laboral.
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Grdfico 41: Distribucion de estudiantes que han solicitado asesoramiento al COIE por sexo y tipo de asesoramiento
solicitado

B Mujeres ™ Hombres

EMPRENDIMIENTO UN IVERSITARIO 51,22%

INSERCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
ORIENTACION LABORAL

ORIENTACION ACADEMICA

Fuente 41: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede ver en el grafico anterior, el Unico tipo de asesoramiento que ofrece la UNED
que estd equilibrado en el porcentaje de solicitudes de mujeres y hombres es el de
“Emprendimiento Universitario”. Este servicio busca impulsar la iniciativa emprendedora de
estudiantes y egresados/as bajo los parametros de la responsabilidad social. El aumento de las
solicitudes de los hombres a este tipo de asesoramiento en comparacidn con los otros puede
deberse a que los hombres tienen una mayor autoconfianza en sus habilidades y

conocimientos para emprender.

Por otro lado, el hecho de que mas del 70% de las solicitudes de los servicios de “Orientacion
Laboral” e “Insercién y Desarrollo Profesional” sea de mujeres puede tener que ver con las

dificultades que encuentran a la hora de acceder al mercado laboral.
e Prdcticas extracurriculares:

En cuanto a las practicas extracurriculares que han realizado los y las estudiantes de la UNED en
los udltimos 3 afios, hay que decir que mds del 65% de este tipo de practicas las han realizado
mujeres. El siguiente grafico muestra la distribucién de estudiantes que han realizado algun tipo
de practicas extracurriculares por sexo y tipo de practica. En todos los casos estan feminizadas,
pero llama especialmente la atencidn el caso de las practicas de Banca Comercia en el que el

90% de estudiantes que han realizado estas practicas son mujeres.
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Grdfico 42: Distribucion de estudiantes por sexo y tipo de prdcticas extracurriculares

B Mujeres Hombres

PRACTICAS EN EL EXTRANJERO 38,37%

PRACTICAS DE BANCA COMERCIA 10%
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il

Fuente 42:Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

En resumen, en funcidn de los diferentes aspectos analizados en este dmbito, se pueden decir

que los resultados del analisis son muy similares a los de 2011 y sintetizar de la siguiente

manera:

v" No se aprecian desigualdades en el acceso a la UNED en funcién del sexo. Hay una

v

presencia bastante equilibrada de mujeres y hombres.

Es ligeramente mayor la cantidad de mujeres. Esta tendencia se mantiene hasta el tercer
ciclo. En este sentido, se puede decir que los hombres tienen una mayor tendencia que
las mujeres a continuar su carrera académica realizando en mayor medida estudios de
doctorado.

Se vuelve a constatar una distribucion desigual de mujeres y hombres en las distintas
especialidades educativas. Esto implica una marcada y persistente segregacion
horizontal a la hora de realizar elecciones académicas. Ambos sexos, incluyendo a
estudiantes con discapacidad, tienen a concentrarse mayormente en aquellas ramas del
saber en las que se desarrollan actividades que guardan relacién con su rol tradicional de
género.

Persiste un mayor porcentaje de mujeres que solicitan y obtienen becas de estudio, esto

podria ser indicativo de un menor poder adquisitivo de éstas respecto a los hombres.
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premios del Consejo Social. Sin embargo, la tasa de éxito de los hombres es mucho

mayor. Cabria indagar sobre los requisitos para la obtencién de estos premios que

v" Las mujeres recurren, en general, mas que los hombres a los servicios del COIE. Sin

1

I

1

I

1 ,

| ayuden a aclarar esta brecha de género.

1

I

1 embargo, los hombres recurren en mayor medida cuando el asesoramiento esta
1

relacionado con el emprendimiento universitario.

Personal Docente e Investigador (PDI)

En este apartado se muestra la situacion de las mujeres y los hombres que conforman en
Personal Docente e Investigador (PDI). Se busca identificar posibles desigualdades de género a

las que haya que hacer frente.
1. Distribucidn del PDI por tipo de personal y categoria:

En lineas generales, tomando como referencia los datos a 31 de diciembre de 2020
proporcionados por la UNED, hay un total de 1.385 profesionales en el cuerpo docente e
investigador (PDI), entre personal funcionario y personal laboral, cifra muy similar a la de 2011.
El 52% de este personal son hombres, y el 48% restante son mujeres. Por otro lado, el 48,16%
es personal funcionario, cifra que se ha reducido en casi 10 puntos en comparacién con 2011. El

51,84% restante es personal laboral.

Como se puede ver en el siguiente grafico, tanto en el personal funcionario como en el personal
laboral hay mayoria de hombres, siendo el porcentaje un poco mas elevado para el personal
funcionario. A pesar de ello, se puede decir que esta es una distribucion muy equilibrada. Estas

cifras son muy similares a las de 2011.
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Grdfico 43: Distribucion de mujeres y hombres por tipo de personal:

W Mujeres Hombres

TOTAL

PERSONAL LABORAL

52,92%

PERSONAL FUNCIONARIO

Fuente 43: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Es posible que este equilibrio en la presencia de mujeres y hombres lleve a pensar, en muchas
ocasiones, que no hay desigualdades entre las mujeres y los hombres del personal docente e
investigador. No obstante, si se desglosa cada tipo de personal por sus categorias

correspondientes, puede comprobarse como este equilibrio se rompe en alguna de ellas.

En este sentido, el PDI funcionario se desglosa en catedras vy titulares (tanto de universidad
como de escuela universitaria). Como se puede ver en el grafico 42, entre el profesorado titular
universitario hay bastante equilibrio, el 51,48% son mujeres y el 48,52% son hombres. Sin
embargo, entre el profesorado titular de escuela universitaria hay hasta un 60% de hombres y
solo un 40% de mujeres. Por otro lado, en las catedras de escuelas universitarias hay un
equilibrio total ya que el 50% son mujeres y el 50% son hombres. En este caso hay que matizar
que sdlo hay dos personas en esta situacion, una mujer y un hombre. De hecho, respecto a las
catedras universitarias, que son un total de 181, se detecta una marcada masculinizaciéon con
un 64,09% de titulares hombres y solo un 35,91% de titulares mujeres. A pesar de ello, hay que
valorar positivamente que desde 2011 ha aumentado el porcentaje de catedras de titularidad
femenina, ya que entonces sélo un 27,1% de las catedras correspondian a mujeres. Esto indica
gue han aumentado las oportunidades que tienen las mujeres de acceder a una catedra en los

ultimos diez afios.
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En cuanto al PDI laboral, se detecta una mayor presencia de mujeres entre el personal
investigador distinguido (s6lo hay dos mujeres) y el personal investigador (el 70% son mujeres).
Por su parte, los hombres destacan en las categorias de profesor emérito (siendo el 65,62%),
profesor asociado (un 60,87% son hombres) y personal docente, investigador o técnico (con un
60,47% de hombres). En el resto de las categorias hay bastante equilibrio, aunque en la mayoria

la presencia masculina es ligeramente superior.

A pesar de que hay bastante equilibrio en la presencia de mujeres y hombres por categorias, se
puede afirmar que la presencia de los hombres sigue siendo ligeramente superior en puestos
de responsabilidad como muestran los datos de las catedras universitarias y profesorado
emérito. A pesar de ello, hay que valorar positivamente que las diferencias se han reducido

sustancialmente respecto a 2011.
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Grdfico 44: Distribucidon del PDI por sexo y categoria
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Fuente 44: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede apreciar en el siguiente grafico que corresponde a los indices de concentracidn
por categoria y sexo del PDI funcionario, las mayores diferencias se encuentran en las catedras
de universidad donde se concentran el 32,86% de los hombres y solo el 20,7% de las mujeres.
Como ya se ha mencionado antes, a pesar de esta diferencia, se valora positivamente la
reduccion de la brecha en comparacion con 2011, ya que entonces sélo el 15,4% de las mujeres
se encontraban en posesion de una catedra y mientras que de los hombres lo hacia el 33,4%.
Por otro lado, el 77,71% de las mujeres y el 65,16% de los hombres se concentran en la categoria

de titular de universidad. En este punto hay que sefialar que ha aumentado notablemente el



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

porcentaje de hombres que son titular universitario ya que en 2011 sélo lo eran el 58,9% de

todos los hombres funcionarios.

Grdfico 45: PDI funcionario por sexo y categoria (indice de concentracion)

W Cdtedras de Escuela Universitaria m Catedras de Universidad

M Titulares Escuela Universitaria ™ Titulares Universidad

20,70%

0,32% 0,28%

MUIJERES HOMBRES

Fuente 45: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Analizando la evolucidon del nimero de catedras por sexo entre 2010 y 2020, se observa
claramente una tendencia de reduccidén de la brecha de género en esta categoria. Esto
demuestra que cada vez mas mujeres acceden a puestos de catedra en la UNED. A pesar de ello,
la diferencia es auin de unos 26 puntos y seria deseable reducirla todavia mas en los préximos
afos. Por otro lado, seria interesante analizar los datos de las catedras por facultades y escuelas,
a fin de comprobar si, tal y como pasa con el estudiantado, se dan diferencias en funcidn de los

ambitos de estudios y si los roles de género influyen en esto.



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

Grdfico 46: Evolucion del % de cdtedras por sexo (2010-2020)

72,86%
63,93%
s 36,07%
27,14%
2010 2020
e Mujeres Hombres

Fuente 46: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, el grafico 47 también nos muestra una tendencia a la reduccién de la brecha de
género entre el profesorado emérito. Este dato es muy positivo, sobre todo teniendo en cuenta
que en el diagndstico de 2011 se analizd la evolucion desde 2005 a 2010 de esta categoria y el
resultado fue que la brecha se incrementaba. Teniendo en cuenta esos datos, se puede afirmar
que, actualmente, la diferencia entre mujeres y hombres en la categoria de profesorado
emérito (que se encuentra en torno a 20 puntos) es inferior a la de 2005 (que se encontraba en
torno a 40 puntos). Esta reduccidn guarda estrecha relacidn con el hecho de que cada vez hay
mayor nimero de mujeres entre el personal funcionario jubilado, que es desde donde se
puede acceder a la categoria de personal emérito, siempre que se hayan prestado destacados
servicios a la Universidad durante al menos 15 afios. A pesar de esta reduccién, es probable que
la mayor tardanza de las mujeres a incorporarse al ambito de la docencia esté detras de este

desequilibrio.
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Grdfico 47: Evolucion del % de profesorado emérito por sexo (2010-2020)

88,46%
65,62%
34,38%
11,54%
2010 2020
e \ujeres Hombres

Fuente 47: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por ultimo, se ha analizado la distribucion del PDI en funcién del sexo y del cargo, a fin de
comprobar si, efectivamente, se da la denominada segregacién vertical. Como se puede ver en
el grafico 48, segln los datos facilitados por la UNED, practicamente en todas las categorias hay
equilibrio, aunque encontramos mayor presencia de hombres en cargos de: direcciones de
instituto y escuela universitaria, direcciones de departamento, decanatos y direcciones de
facultad, ETS y EU, vicerrectorados y secretaria general de la universidad y en el Rectorado. En
cambio, hay mayor presencia de mujeres en: coordinacion del curso de orientacién
universitaria, secretaria de departamento y vicedecanatos, subdirecciones y secretarias de
facultad, ETS y EU. Estos datos nos muestran que se da segregacion vertical, al haber mayor

presencia masculina en puestos de direccién.
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Grdfico 48: Distribucion del PDI por sexo y cargo

B Mujeres Hombres
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Fuente 48: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

1. Grado de estabilidad en el empleo:

En este apartado se analiza el grado de estabilidad en el empleo del PDI en funcién del tipo de
contratacion, es decir, de si se trata de un contrato fijo o de una contratacién temporal y en

funcién de la antigliedad.

Como se puede ver en el siguiente grafico, el PDI funcionario lo es de carrera, por lo cual tiene
una estabilidad total ya que no hay funcionariado interino. En cambio, entre el PDI laboral sélo
el 39,97% tiene un contrato fijo, mientras que el 60,03% restante tiene un contrato temporal.
En ambos tipos de contratacidon hay bastante equilibrio en la presencia de mujeres y hombres.
Sin embargo, la presencia masculina es ligeramente superior en el caso de las contrataciones
temporales y la presencia femenina es ligeramente superior entre los contratos fijos. No
teniendo informacién suficiente para poder explicar este hecho que suele darse al contrario en

empleos de otros ambitos.
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Grdfico 49: Distribucion del PDI por sexo y tipo de contratacion

® Mujeres Hombres

LABORALTEMPORAL

LABORALFIJO

FUNCIONARIADO DE CARRERA

Fuente 49: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

2. Distribucion del PDI por Facultades y Escuelas Universitarias:

En el siguiente grafico se ve la distribucion de mujeres y hombres del PDI en las distintas

facultades y escuelas de la UNED.

Igual que ocurre con el alumnado, entre el PDI se identifican diferencias importantes en la
distribucion de mujeres y hombres en las distintas facultades y escuelas. Como muestra el
grafico 58, las Escuelas de Ingenieria, tanto Industrial como Informatica, y la Facultad de
Ciencias son las que tienen una mayor presencia de hombres entre su PDI. Cabe destacar
negativamente el retroceso sufrido en la Facultad de Ciencias respecto a 2011, ya que entonces
se trataba de una facultad equilibrada. En cambio, hay que valorar positivamente que, en 2011,
la Facultad de Filosofia contaba con un PDI masculinizado, ya que los hombres representaban el
65% de éste. En cambio, actualmente, la Facultad de Filosofia se encuentra entre las facultades
equilibradas en cuanto a la presencia de mujeres y hombres en su PDI. Otras facultades que
actualmente se encuentran equilibradas son: Ciencias Politicas y Sociologia, Ciencias
Econdémicas y Empresariales, Geografia e Historia, el Instituto General Gutiérrez Mellado y
Derecho. Hay que destacar que respecto a 2011 ha aumentado la presencia de mujeres en las
facultades de Derecho y Ciencias Econémicas y Empresariales, lo que ha supuesto un mayor

equilibrio en ellas. Por ultimo, las facultades feminizadas son las de: Filologia, Educacion y
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Psicologia. Hay que decir que la Facultad de Psicologia esta practicamente equilibrada ya que las
mujeres apenas sobrepasan el 60% del PDI. En 2011 esta facultad, también, estaba equilibrada.
Por otro lado, en la Facultad de Filologia ha aumentado la presencia de mujeres entre el PDI

incrementando asi su grado de feminizacién respecto a 2011.

Grdfico 50: Distribucion del PDI por sexo y facultad o escuela

® Mujeres Hombres
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Fuente 50: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Comparando estos datos con los del alumnado, se puede ver que hay similitudes ya que la mayor
presencia de PDI femenino se da en aquellas facultades donde el alumnado también esta
feminizado. Y viceversa, la mayor presencia de PDI masculino es en las facultades con un
alumnado mayormente masculino. Esto vuelve a poner en evidencia la presencia del fenémeno
de la segregacidn horizontal a la hora de elegir ambitos de estudio en la UNED. No obstante, se

valora positivamente, que, en comparacion con el alumnado de las facultades de ingenierias, la
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presencia de PDI femenino es algo superior: 25% en Ingenieria Informatica frente a un 16% de
alumnas y 28% en Ingenieria Industrial frente al 13% de alumnas. El hecho de que haya mas
docentes mujeres en estas escuelas universitarias es muy positivo ya que es muy importante
contar con referentes femeninas en areas masculinizadas. Por otro lado, esta mayor presencia
de mujeres en estas areas se puede deber al hecho de que el acceso a la carrera docente se
realiza a través de condiciones de acceso y promocién objetivas. Esto puede hacer que las
mujeres que estudian estas carreras se decanten por continuar su carrera profesional en la

docencia antes que en el mercado laboral y en la empresa privada.

3. Distribuciéon del PDI por antigiiedad y edad

e Antigiiedad

Respecto a la antigliedad de PDI, como se puede ver en el siguiente grafico, existe bastante
equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en todos los tramos. Sin embargo, la presencia
de los hombres es ligeramente superior a partir de los 6 afios de antigiiedad y la de las mujeres
es ligeramente superior en el tramo de menos de 5 afios. Esto puede deberse a que en los
ultimos afios se han contratado mas mujeres que hombres. Sin embargo, esto también implica
gue hay algo mas de estabilidad laboral entre los hombres ya que estos tienen mayores indices

de antigliedad.

Grdfico 51: Distribucion del PDI por sexo y antigiiedad

B MUJERES HOMBRES

52,61% 52,82%

MENOSDE 5 ANOS DE 6 A 15 ANOS MAS DE 16 ANOS
Fuente 51: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Si nos detenemos a mirar qué ocurre con la antigiiedad en funcién del tipo de personal,

podemos observar que, en el PDI funcionario, los hombres son mayoria entre el personal que

lleva mas de 6 afios en la UNED, pero sélo hay mujeres que lleven menos de 5 afos. Esto quiere
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decir que, a pesar de que los hombres han tenido histéricamente mas oportunidades de
estabilizarse en el empleo al entrar en mayor proporcién a puestos de funcionario de carrera
entre el PDI, en los ultimos afios no se ha incorporado ningln hombre. Esto implica que, en los
ultimos anos, las mujeres han accedido en mayor medida que los hombres a puestos laborales

estables.

Grdfico 52: Distribucion del PDI funcionario por sexo y antigliedad

® Mujeres ™ Hombres

MENOSDE 5 DE 6 A15ANOS MASDE 16 ANOS
ANOS

Fuente 52: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Por su parte, entre el PDI laboral también se observa una mayor presencia de hombres con
una antigliedad superior a los 6 afos. Sin embargo, en los Ultimos afios se han incorporado
tanto mujeres como hombres de forma bastante equilibrada, aunque es ligeramente superior la

incorporacién de mujeres al PDI laboral.
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Grdfico 53: Distribucion del PDI laboral por sexo y antigliedad

® Mujeres Hombres

MENOS DE 5 DE6 A 15ANOS MASDE 16 ANOS
ANOS

Fuente 53: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e FEdad

En cuanto a la distribucién por sexo y edad del PDI, como se puede ver en el siguiente grafico,
hay bastante equilibrio en las edades comprendidas entre los 26 y los 65 afios de edad. Sin
embargo, los hombres son mayoria (un 62,30%) en el tramo de mas de 65 afios. Esto esta
totalmente relacionado con el hecho de que los hombres son mayoria en la categoria de
profesor emérito. Sin embargo, sorprende el hecho de que haya hasta 6 mujeres de mas de 65
anos con contrato de profesorado contratado doctor y ningin hombre en esta categoria y con
esta edad. Por otro lado, los hombres también son mayoria en el tramo de menos de 25 afios.
De hecho, en este tramo de edad, sélo hay dos categorias de contratacidén de personal laboral
que son la de personal con contrato predoctoral (donde encontramos a 3 mujeres y 1 hombre)
y personal docente, investigador y técnico (donde encontramos a 6 mujeres y 15 hombres). Seria
interesante analizar bajo qué circunstancias se otorgan estos contratos y porqué hay esta brecha
de género entre el personal docente, investigador y técnico, cuyas condiciones laborales y

responsabilidades son mayores que las del personal con contrato predoctoral.



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

Grdfico 54: Distribucion del PDI por sexo y edad

B Mujeres Hombres

MAS DE 65 ANOS 62,30%

DE 56 A 65 ANOS 49,61%

DE 46 A 55 ANOS 50,

DE 36 A 45 ANOS 49,24%

DE 26 A 35 ANOS 57,58%

MENOS DE 25 ANOS 64%

Fuente 54: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Al detenernos a mirar la distribucidn por sexo y edad del personal funcionario, observamos que
no hay nadie de menos de 36 afios entre el PDI funcionario. Por otro lado, nos volvemos a
encontrar con que el Unico tramo en el que hay mayoria de hombres es el de mas de 65 aios
estando los demas bastante equilibrados. En este caso, esta brecha se debe a que hay mayoria
de hombres catedraticos con mas de 65 afios que mujeres. Esto es asi porque las mujeres han

tenido la posibilidad de acceder a catedras mas recientemente que los hombres.

Grdfico 55: Distribucion del PDI funcionario por sexo y edad

® Mujeres Hombres

MAS DE 65 ANOS oo
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DE 56 A 65 ANOS 48,64%
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DE 36 A 45 ANOS 57,58%

Fuente 55: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Entre el PDI laboral, hay equidad en todos los tramos excepto en el de menos de 25 afos, tramo
en el que los hombres son el 64% del total. Por otro lado, y a pesar del equilibrio en el resto de
categorias, hay que apuntar que entre el personal de mas de 65 afos y el personal de 26 a 35
afos, la presencia de los hombres es ligeramente superior y se acerca al 60%. Esta diferencia en
el tramo de mds de 65 afios se debe, principalmente, a la mayor presencia de hombres eméritos
que de mujeres. En cambio, la diferencias entre mujeres y hombres en el tramo de 26 a 35 afios
se debe a que los hombres son mayoria en casi todas las categorias en las que hay personal en

este tramo de edad.

Grdfico 56: Distribucion del PDI laboral por sexo y edad

H Mujeres Hombres

MAS DE 65 ANOS 57,14%
DE 56 A 65 ANOS 52,75%
DE 46 A 55 ANOS 47,83%
DE 36 A 45 ANOS 46,46%

DE 26 A 35 ANOS 57,58%
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Fuente 56: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e Distribucion del PDI por tipo de jornada

En este apartado, analizamos la distribucion del PDI en funcién del tipo de jornada que realizan.
En este sentido, cabe apuntar el hecho que el tipo de jornada corresponde al total de horas
contratadas y no a un horario concreto ya que la flexibilidad horaria del PDI en la UNED es

bastante elevada al exigirse relativamente poca presencialidad.

Asi, respecto al tipo de jornada del PDI funcionario se puede decir existe bastante equilibrio en
cuanto a la jornada completa. Por otro lado, solo 11 personas tienen una jornada inferior a la

media jornada, de las cuales mas del 72% son hombres.
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Grdfico 57: Distribucion del PDI funcionario por sexo y tipo de jornada

B Mujeres ® Hombres

52,59%

72,73%

JONADA COMPLETA MENOSDE MEDIA
JORNADA

Fuente 57: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, en el PDI laboral encontramos que hay equilibrio en la presencia de hombres y
mujeres a jornada completa, pero no en el resto de tipos de jornada. En este sentido, en la
media jornada la presencia de las mujeres llega hasta el 60%, mientras que en la categoria de
menos de media jornada nos volvemos a encontrar que hay mayoria de hombres,

concretamente mas del 62%.

Grdfico 58: Distribucion del PDI laboral por sexo y tipo de jornada

B Mujeres Hombres

JONADA MEDIAJORNADA MENOSDE MEDIA
COMPLETA JORNADA

Fuente 58: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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e PDI con discapacidad

En primer lugar, hay que sefalar la baja presencia de PDI con discapacidad respecto al total del
PDI. El PDI con discapacidad representa el 1,16% del total de PDI. El PDI mujer con discapacidad
representa el 1,2% del total de mujeres PDI y el PDI hombre con discapacidad representa el

1,11% del total de hombres PDI.

Por otro lado, los datos facilitados del PDI con discapacidad nos muestran que hay equilibrio en
la presencia de mujeres y hombres en este colectivo, ya que cada sexo representa el 50%. El
siguiente grafico muestra que este equilibrio se mantiene si se analiza la presencia de mujeresy
hombres en funcion del tipo de personal. En esta ocasidn se han puesto los datos absolutos ya

que el nimero real de personas con discapacidad es muy bajo.

Grdfico 59: Distribucidon del PDI con discapacidad por sexo y tipo de personal

B Mujeres Hombres

PERSONAL PERSONAL LABORAL
FUNCIONARIO

Fuente 59: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Por otro lado, el grafico 60 muestra la distribucién del PDI con discapacidad por sexo y categoria.
Dado que las personas con discapacidad son muy pocas, nos encontramos que algunas
categorias estan masculinizadas y otras feminizadas, sin embargo, esto no revela ningun tipo de

discriminacion o brecha.
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Grdfico 60: Distribucion del PDI con discapacidad por sexo y categoria

® Mujeres ™ Hombres
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Fuente 60: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por ultimo, la distribucidn del PDI con discapacidad por sexo y edad revela que en el tramo de
edad de 36 a 45 afios hay tres hombres y ninguna mujer. En cambio, en el siguiente tramo, el de
46 a 55 afios hay cuatro mujeres y solo dos hombres. En los siguientes tramos la presencia de

mujeres y hombres con discapacidad se equilibra.

Grdfico 61: Distribucion del PDI con discapacidad por sexo y edad

B Mujeres ™ Hombres

2
2
1
3
DE 36 A 45 DE 46 A 55 DE 56 A 65 MAS DE 65

AfNOS ANOS ARNOS ANOS

Fuente 61: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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En resumen, el andlisis de la presencia de mujeres y hombres del PDI en funcién de diferentes

variables se puede sintetizar en los siguientes resultados:

e Hay equilibrio entre el PDI funcionario y el PDI laboral, siendo la presencia de este
ultimo un poco superior (52%), mientras que en 2011 era superior el personal
funcionario.

e Encuanto a la distribucion por sexo, en ambos tipos de personal hay equilibrio, aunque
los hombres siempre tienen una presencia algo mas elevada que las mujeres, sobre todo
entre el funcionariado.

e El andlisis por categoria nos revela que:

o En el personal funcionario se destaca:
e Masculinizacion de las catedras, a pesar de una reduccion de la
brecha de género respecto a 2011 en esta categoria (lo que
indica que sigue existiendo segregacion vertical)

e Equilibrio entre el personal titular, habiendo siendo algo mayor

i i
1 1
I I
1 1
I I
1 1
1 1
i i
1 1
I I
1 1
I I
1 1
1 1
i i
1 1
I I
1 1
I I
1 1
I I
1 1
I I
1 1
I I
1 1
I I
1 1
I la presencia femenina. I
1 1
| o Porsu parte, en el personal laboral se destaca: |
1 1
| e Mayoria de mujeres (70%) entre el personal investigador. |
1 1
| e Mayoria de hombres entre el profesorado emérito, aunque la |
i brecha de género se reduce respecto a 2011, y entre el i
i profesorado asociado. i
1 e El andlisis revela también cierta segregacion horizontal ya que en el estudio de la 1
I R . . . I
. distribucién por facultades hay mas presencia de PDI mujeres en las facultades con alta ,
! feminizacién del alumnado, y mas PDI hombres en las facultades con mas alumnado !
| masculino. |
1 1
| e Encuanto al grado de estabilidad, todo el PDI funcionario lo es de carrera. Sin embargo, |
1 1
| s6lo 40% del PDI laboral tiene contrato fijo. De estos, el 55% son mujeres. Del PDI laboral |
i temporal, el 56% son hombres. i
i e Respecto a la antigiiedad y la edad, el analisis realizado revela que: i
1 1

o Entre el funcionariado:
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]
mas edad.

I

1
e Hay mas mujeres en el tramo de antigiiedad de menos de 5 |
anos. Sin embargo, hay mas hombres en los tramos de edad mas

bajos. Esto puede significar que las mujeres acceden a puestos

de funcionariado mas tarde que los hombres, seguramente

1
|
I
1
debido a las pausas derivadas de la maternidad. !
o Entre el personal laboral: !
e Equilibrio en todos los tramos de antigiiedad, aunque hay!
mayor presencia masculina en los tramos de mas de 6 afos. |
1
e Equilibrio en todos los tramos de edad. Sin embargo, en los |
tramos hay mas presencia masculina a partir de los 56 afios y
entre el PDI de menos de 35, mientras que hay mas presencia

femenina entre los 36 y los 55 afios.
e Segun el tipo de jornada, tanto en el funcionariado como en el personal laboral hay

mayoria de hombres con contratos inferiores a la media jornada.

e Entre el PDI con discapacidad hay bastante equilibrio en la presencia de mujeres y |

hombres de este colectivo. Sin embargo, hay mas hombres en el tramo mas joven que |
1

va de los 36 a los 45 afios. |
]

Personal de Administracidn y Servicios (PAS)

En este apartado analizaremos la situacién de mujeres y hombres del Personal de

Administracion y Servicios (PAS) atendiendo a diferentes variables de andlisis.
1. Distribucién del PAS por tipo y grupo profesional

Segun los datos facilitados por la UNED, el PAS se compone a 31 de diciembre de 2020 de un
total de 1.088 personas, de las cuales algo mas del 70% son mujeres. Esta cifra ha aumentado
5 puntos respecto al diagndstico de 2011, lo que ha provocado un incremento de la feminizacidn
de este colectivo. Sin embargo, resulta importante conocer la presencia de mujeres y hombres

segln el tipo de personal para detectar posibles diferencias. En primer lugar, hay que tener en
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cuenta que el 72% del PAS es personal funcionario, frente a un 28% que es personal laboral.
De hecho, como se puede observar en el siguiente grafico, si bien se percibe una clara
feminizacion en términos absolutos, es entre el personal funcionario donde las mujeres son
mayoria, ya que son casi el 80% del total. En cambio, el personal laboral esta equilibrado,
aunque los hombres representan algo mas del 54% de este colectivo, es decir, tienen
ligeramente mayor presencia que las mujeres. Seria interesante conocer qué puestos ocupan
hombres y mujeres del PAS laboral para entender por qué es mayor la presencia de los hombres

en este tipo de personal.

Grdfico 62: Distribucion del PAS por sexo y tipo de personal

H Mujeres Hombres

TOTAL 2N IEN

PERSONAL LABORAL

20,41%
PERSONAL FUNCIONARIO

Fuente 62: Elaboracion propia segun datos de la UNED

Atendiendo a la distribucion por grupos, el grafico 63 muestra la presencia de mujeres y
hombres del PAS funcionario entre los diferentes grupos que lo componen. Como se puede
observar, a pesar de que todos los grupos estan feminizados, el grupo A2 es el menos
feminizado, con alrededor de un 64% de mujeres, seguido del grupo Al con un 70% de mujeres.
Por su parte, en los grupos C1 y C2 las mujeres representan en torno al 80% del personal. Asi
como en el diagndstico de 2011 se hacia totalmente evidente que la presencia de las mujeres
tendia a aumentar segun se bajaba de nivel, en esta ocasién nos encontramos con que, su
presencia aumenta entre los grupos Ay los grupos C, sin embargo, los datos facilitados muestran

que dentro de estos grandes grupos, las mujeres son mas en los subgrupos A1, grupo al que le
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corresponden funciones de gestion, inspeccion, ejecucion y control, y C1, personal funcionario

del cuerpo administrativo que debe estar en posesion del titulo de bachillerato.

Grdfico 63: Distribucion del PAS funcionario por sexo y grupo profesional

® Mujeres Hombres

18,70% 19,05%
30% 35,59%

Al A2 C1 Cc2

Fuente 63: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Teniendo en cuenta la alta feminizacion del PAS funcionario, se ha visto necesario analizar estos
mismos datos segun el indice de concentracién. Esto implica analizar cémo se distribuyen
mujeres y hombres en los diferentes grupos, tomando como referencia para el calculo el total
de cada sexo. O lo que es lo mismo, del total de mujeres cuantas se encuentran en cada grupo,

y lo mismo para los hombres.

El grafico 64 nos muestra los resultados de este indice de concentracién. Como se puede
observar, en el grupo Al se encuentran el 3,75% de todos los hombres, mientras que solo
pertenecen a este grupo el 2,24% de todas las mujeres. En el grupo A2 se encuentran algo mas
del 13% de todos los hombres y algo mas del 6% de todas las mujeres. En cambio, mas del 48%
de todas las mujeres pertenecen al grupo C1, mientras sélo algo mas del 43% de los hombres se
encuentran en este grupo. En el grupo C2 se encuentran el 43,59% de todas las mujeres y solo
el 40% de todos los hombres. Con estos datos se puede afirmar que, en términos relativos, es
mayor la proporcion de mujeres en los grupos bajos y mayor la proporcidon de hombres en los
grupos superiores. Nos encontramos que, a pesar de la feminizacidn del personal funcionario,

los hombres tienen, en términos relativos, mayor presencia en los grupos superiores. Se podria
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decir, por tanto, que los hombres tienen mayores posibilidades de alcanzar puestos de
responsabilidad entre el PAS funcionario de la UNED que las mujeres. Tal y como ya ocurria en
2011, la mayor parte del PAS funcionario se encuentra en los grupos C1y C2. Por sexo, algo mas
del 90% de todas las mujeres y cerca del 83% de todos los hombres se encuentran en estos
grupos. De esta diferencia se deriva que es algo mayor la concentracion de hombres que de
mujeres en los grupos Al y A2: cerca del 17% de todos los hombres y sélo poco mas del 8% de

todas las mujeres se encuentran en estos grupos.

Grdfico 64: Distribucion del PAS funcionario por sexo y grupo profesional (indice de concentracion)

HAl mA2 mCl mC2

2,24% 3,75%

MUIJERES HOMBRES

Fuente 64: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Respecto al PAS laboral, nos encontramos que casi el 66% de este tipo de personal se encuentra
en los grupos Il (compuesto por personal con titulacién de Formacion Profesional de Grado
Superior) y IV (compuesto por personal con titulacion de Formacion Profesional de Grado
Medio). Como vemos en el grafico 65, estos grupos tienen una mayor presencia de hombres, a

pesar de estar equilibrados. Por otro lado, el grupo Otros, donde se encuentra el personal
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directivo y de libre designacidn, esta totalmente masculinizado. Este grupo lo componen un
total de 18 personas, de las cuales 12 son hombres y 6 mujeres. Por ultimo, el grupo |
(compuesto por personal con titulacidn de ingenieria, licenciatura, arquitectura o equivalente)
esta feminizados con un 62% de mujeres y el grupo Il (compuesto con personal con titulacion de
diplomatura, ingenieria o arquitectura técnica o equivalente) es el Unico que se encuentra

equilibrado.

Grdfico 65: Distribucion del PAS laboral por sexo y grupo profesional

W Mujeres Hombres

jildid

| I 1 v OTROS

Fuente 65: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Aplicando el indice de concentracidn, se puede observar en el siguiente grafico que las mujeres
se concentran en mayor medida en los grupos | y Il, mientras que los hombres se concentran en
mayor medida en los grupos Il y IV. Esto implica que las mujeres tienen mayor presencia en
los grupos que requieren una mayor titulacion, mientras que los hombres tienen mayor
presencia en los grupos que requieren una titulacién inferior. Sin embargo, y a pesar de esto
ultimo, en el grupo Otros, que aglutina al personal directivo y de libre designacion, nos
encontramos que mas del 7% de todos los hombres se encuentra en este grupo, mientras que
solo algo mas del 4% de todas las mujeres pertenecen a este grupo. Se puede decir, por tanto,
gue se encuentran importantes diferencias en la presencia de mujeres y hombres de todos los

grupos del PAS laboral.
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Grdfico 66: Distribucion del PAS laboral por sexo y grupo profesional (indice de concentracién)

H| ®m| = =]V =mOTROS

MUJERES HOMBRES

Fuente 66: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Para profundizar en el andlisis de estas diferencias seria necesario conocer la distribucion de
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de cada grupo en funcion del area de
trabajo desarrollada, andlisis que tampoco se pudo realizar en 2011. En este sentido, seria
interesante conocer en qué puestos de trabajo, y en qué dmbitos desarrollan su trabajo el
personal titulado superior, pero también el personal de puestos base (como el personal de
limpieza, de mantenimiento o de conserjeria). De este modo, podria analizarse la existencia de

segregacion horizontal.

A pesar de no contar con esta informacion si contamos con la distribucién del PAS laboral en
funcién del sexo y el nivel. Esto nos permite analizar la posible existencia de segregacién
vertical. En este sentido, hay que sefialar que cada grupo (excepto el grupo denominado
“Otros”) puede desglosarse en funcién de los diferentes niveles que lo componen. Los niveles

de mayor a menor rango en la jerarquia son:

- Jefatura: Desempefia tareas de direccion.
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- Puesto A: Desempefio de tareas de mayor complejidad, responsabilidad y/o
coordinacion de puestos de nivel B bajo la supervision de la jefatura.

- Puesto B: Desempefio de tareas coordinadas por responsables superiores.

En el siguiente grafico se puede ver la presencia de mujeres y hombres en cada uno de estos
niveles. Hay que tener en cuenta que, como ya se hizo en el diagnéstico de 2011y con la finalidad
de poder comparar estos datos, se ha englobado en cada nivel los datos correspondientes a cada

grupo profesional. Es decir, se muestran los datos por niveles.

Grdfico 67: Distribucion del PAS laboral por sexo y nivel

H Mujeres Hombres

JEFATURA PUESTO A PUESTOB

Fuente 67: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede observar en el grafico 67, y como ya se detectd en el diagndstico de 2011, la
presencia femenina tiene a aumentar a medida que se desciende en el nivel jerarquico de los
puestos. De hecho, los puestos B son los Unicos equilibrados, a pesar de que la presencia de
mujeres en estos es ligeramente superior, mientras que los puestos de Jefatura y los puestos A

estan masculinizados ya que en ellos las mujeres no alcanzan el 40%.

Si nos fijamos en el indice de concentracion que se presenta en el grafico 68 se constata que
algo mas del 60% de todas las mujeres se concentran en los puestos B, mientras que sélo nos
encontramos algo mas del 42% de todos los hombres en estos puestos. Por el contrario, la
mayoria de los hombres, el 44%, se concentran en los puestos A, mientras que ni siguiera el 30%

de todas las mujeres se encuentran en estos puestos. Por ultimo, casi el 14% de todos los
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hombres se concentran el nivel de Jefatura, donde apenas encontramos al 10% de todas las
mujeres. Por tanto, podemos afirmar que los hombres se concentran en mayor medida que las
mujeres en los puestos de direccion y coordinacion (jefaturas y puestos A), ya que mas de la
mitad, hasta el 57%, ocupa alguna de estas dos categorias, frente al 39% de las mujeres. Esto
demuestra que existe una marcada segregacion vertical entre el PAS laboral de la UNED. Esta
segregacion vertical se ha acentuado desde 2011, cuando el 45% de los hombres y el 35% de las
mujeres ocupaba estas categorias, al pasar la brecha de 10 a 18 puntos porcentuales entre un

ano y otro.

Grdfico 68: Distribucion del PAS laboral por sexo y nivel (indice de concentracion)

1 JEFATURA ®PUESTOA ®mPUESTOB

9,70% 13,82%

MUJERES HOMBRES

Fuente 68: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Por otro lado, desde 2010 ha disminuido el niumero de jefaturas, tanto masculinas como
femeninas. Sin embargo, las jefaturas ocupadas por hombres siguen siendo casi el doble que las

jefaturas ocupadas por mujeres.
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Grdfico 69: Evolucion del n.@ total de jefaturas del PAS laboral (2010-2020)

38

22
21

13

2010 2020

e \ujeres Hombres

Fuente 69: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

2. Grado de estabilidad en el empleo:

Por otro lado, se ha considerado relevante analizar el grado de estabilidad existente entre el
personal, para comprobar si ésta afecta del mismo modo a mujeres y a hombres. Como se puede
observar en el grafico 70, entre el personal funcionario, es superior el porcentaje de mujeres.
siendo mayor entre el PAS funcionario interino que entre el de carrera. Respecto al PAS laboral,
y a pesar de haber equilibrio tanto en el PAS laboral fijo como en el PAS laboral temporal, es
mayor el porcentaje de mujeres del PAS laboral temporal. Esto nos indica que los hombres del
PAS podrian tener mayor grado de estabilidad que las mujeres, que tienen, en general, un
grado mayor de inestabilidad laboral. Sin embargo, se hace necesario analizar el indice de

concentracion para ver si esto es efectivamente asi.
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Grdfico 70: Distribucion del PAS por sexo y tipo de contratacion

B Mujeres ™ Hombres

LABORALTEMPORAL

LABORAL FIJO 5

FUNCIONARIADO INTERINO e

21,23%

Ji

FUNCIONARIADO DE CARRERA

Fuente 70: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

El grafico 71 nos muestra el indice de concentracién en funcion del sexo. El andlisis de estos
datos nos muestra que la estabilidad de los hombres es ligeramente superior a la de las
mujeres ya que si sumamos los hombres funcionarios de carrera y los que tienen un contrato
laboral fijo nos da que representan el 80% de todos los hombres del PAS. Por su lado, si

realizamos esta operacidn para las mujeres se obtiene un 79%.

Grdfico 71: Distribucion del PAS por sexo y tipo de contratacion (indice de concentracion)

B FUNCIONARIADO DE CARRERA ® FUNCIONARIADO INTERINO
m LABORAL FIJO LABORAL TEMPORAL

7,59%
10,73%

MUJERES HOMBRES

Fuente 71: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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También resulta interesante, a fin de comparar estos datos con los de 2011, conocer la evolucién
del PAS laboral temporal segln el indice de concentracién. Como podemos ver en el siguiente
grafico, en 2011 era mayor el porcentaje de mujeres al que afectaba la temporalidad. Hay que
sefialar dos cuestiones: Una, que tanto en las mujeres como en los hombres ha disminuido el
porcentaje de temporalidad, y otra, que el porcentaje de mujeres con contrato temporal es
inferior al de los hombres y no llega al 8% del total de mujeres del PAS laboral. Por su parte,

algo mas del 14% de todos los hombres del PAS laboral tienen contrato temporal.

Grdfico 72: Evolucidn del % de mujeres y hombres del PAS laboral temporal (indice de concentracion)

29,50%
28,10%
14,20%
7,59%
2010 2020
e \Mujeres Hombres

Fuente 72: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

3. Distribucidén del PAS por antigiiedad y edad:
e Antigiiedad:

En cuanto a la antigiiedad del PAS, en términos generales, siempre es mayor la proporcion de
mujeres que de hombres en todos los tramos de edad, tal y como se puede ver en el grafico 72.
Esto es asi porque, como ya hemos visto anteriormente es mucho mayor el nimero de mujeres

qgue de hombres en términos generales.
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Grdfico 73: Distribucion del PAS por sexo y antigiiedad

B Mujeres Hombres

MAS DE 16 ANOS

DE 6 A 15ANOS

MENOSDE 5 ANOS

Fuente 73: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Sin embargo, es importante conocer el indice de concentracion para ver el peso real que cada
tramo de antigiiedad tiene para el conjunto de mujeres y de hombres. Como puede apreciarse
en el grafico 73, mas del 80% de las mujeres y algo mas del 83% de los hombres del PAS llevan
trabajando en la UNED mas de 16 afios. Por otro lado, en el tramo de 6 a 15 afios nos
encontramos con casi el 19% de las mujeres frente al 15% de los hombres. Por ultimo, nos
encontramos con que, en el tramo de menos de 5 afios, no estan ni tan solo el 1% de las mujeres,

frente al 1,5% de los hombres.
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Grdfico 74: Distribucion del PAS por sexo y antigliedad (indice de concentracion)

B Menos de 5 aflos M De 6a 15afos Mds de 16 afos

0,79% 1,54%

MUIJERES HOMBRES

Fuente 74: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, es importante ver las tendencias diferenciando entre PAS funcionario y PAS
laboral. Como ya sabemos, entre el PAS funcionario hay mayoria de mujeres, y como se puede
apreciar en el grafico 74, estas son también mayoria en todos los tramos de antigliedad. Sin
embargo, resulta sorprendente que en el tramo de menos de 5 aflos no hay ningin hombre.
Esto nos indica que en los ultimos afios no se han incorporado hombres al PAS funcionario. En
este sentido, cabe apuntar que con esta antigliedad se encuentran solo dos mujeres del grupo
C2. Esto nos indica, que en los ultimos 5 afos apenas ha habido procesos selectivos de

incorporacion al PAS funcionario.
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Grdfico 75: Distribucion del PAS funcionario por sexo y antigiiedad

B Mujeres Hombres

MAS DE 16 ANOS

DE 6 A 15 ANOS

MENOSDE 5 ANOS

Fuente 75: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

En cuanto a la antigliedad del PAS laboral, como se puede apreciar, y a pesar de haber equilibrio
en todos los tramos, hay mayoria de hombres en los tramos de mas de 16 afios y de menos de
5 afos, siendo las mujeres mayoria en el tramo de 6 a 15 afios. En este sentido, hay que apuntar
gue, en el tramo de menos de 5 afios, el mas equilibrado de todos, se encuentran 5 hombres y
4 mujeres. Se valora positivamente que 3 hombres y 3 mujeres de este tramo se encuentran en
el grupo “Otros” que como ya se ha mencionado anteriormente engloba a personal directivo y
de libre designacion. En este sentido, esto puede estar mostrando una tendencia a una mayor
equiparacion de la presencia de mujeres y hombres en este tipo de puestos que, como hemos
visto anteriormente, suelen estar masculinizados, ya que en los otros tramos de mayor

antigliedad la presencia de hombres es superior a la de mujeres.
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Grdfico 76: Distribucion del PAS laboral por sexo y antigliedad

B Mujeres Hombres

MAS DE 16 ANOS

DE 6 A 15 ANOS

55,56%
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Fuente 76: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e Edad:

Respecto a la edad, el grafico 77 muestra que todos los tramos estan feminizados, menos el de
26 a 35 aflos que esta masculinizado. Esto evidencia que los hombres jovenes estan accediendo
en mayor medida en los Ultimos afios a trabajar como PAS de la UNED. Seria interesante
profundizar en esta diferencia para comprobar el grado de influencia de varios factores: por un
lado, puede ser que la mas tardia incorporacién de las mujeres se deba al momento del ciclo
vital, es decir que es posible que antes de incorporarse a un trabajo estable decidan ser madres.
Por otro lado, es posible que la mayor presencia de hombres en el tramo de edad mas bajo se
deba también a que la mayoria de los procesos de seleccidn que han tenido lugar en los ultimos

afos hayan sido para puestos tradicionalmente masculinizados.



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

Grdfico 77: Distribucion del PAS por sexo y edad

B Mujeres ™ Hombres
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!

DE 36 A 45 ANOS 2%

DE 26 A 35 ANOS 71,43%

Fuente 77: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Si nos fijamos en el indice de concentracion que se muestra en el grafico 78, vemos que hay un
porcentaje algo mayor de mujeres en el tramo de 56 a 66 y es mayor el porcentaje de hombres

en los tramos de 36 a 45 anos y de 26 a 35 afios.
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Grdfico 78: Distribucion del PAS por sexo y edad (indice de concentracidn)

m DE 26 A 35 ANOS ® DE 36 A 45 ANOS ® DE 46 A 55 ANOS
m DE 56 A 65 ANOS ® MAS DE 65 ANOS
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Fuente 78: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Si nos fijamos en la edad en funcién del sexo y el tipo de personal, observamos que, entre el
funcionariado, en el grupo de 65 afios solo hay mujeres (aunque se corresponde en nimeros
absolutos solo con 1 mujer del grupo C1). El resto de los tramos estan feminizados, excepto en
el de menor edad que es el de 26 a 35 afios, que esta equilibrado (en este caso cabe sefialar que
sélo se encuentran dos personas - un hombre del grupo Al y una mujer del grupo C2- ). Seria
interesante conocer tanto el puesto concreto que ocupa cada una de estas personas como el

proceso de seleccion por el cual accedieron a su puesto.
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Grdfico 79: Distribucion del PAS funcionario por sexo y edad

M Mujeres " Hombres
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Fuente 79: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
Entre el PAS laboral, encontramos equilibrio en todos los tramos de edad excepto en el de 26 a
35 afios que esta masculinizado. En este caso se encuentran cuatro hombres, uno del grupo |,
otro del grupo IV y dos mas del grupo “Otros”, y una mujer del grupo “Otros”. Como se ha
comentado anteriormente, resultaria interesante conocer qué puesto ocupa cada una de estas

personas, asi como los procesos selectivos a través de los cuales han accedido a ellos.

Grdfico 80: Distribucion del PAS laboral por sexo y edad

B Mujeres ™ Hombres

MAS DE 65 ANOS

DE 56 A 65 ANOS 52,46%
DE 46 A 55 ANOS 54,92%
DE 36 A 45 ANOS 52,83%

DE 26 A 35 ANOS

Fuente 80: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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4. Distribucion del PAS por tipo de jornada

En cuanto al tipo de jornada laboral hay que decir que sélo 3 mujeres del PAS laboral trabajan a
media jornada. El resto del PAS, tanto laboral como funcionario, trabaja a jornada completa. A
pesar de que sélo haya tres personas con contrato de media jornada, es significativo que éstas

sean tres mujeres y que no haya ningin hombre en esta situacion.
5. Distribucion del PAS con discapacidad

En primer lugar, sefalar que algo mas del 4% del PAS tiene algun tipo de discapacidad. Aunque
esta cifra es baja, es bastante superior a la del PDI. Por otro lado, el 81% del PAS con
discapacidad son mujeres y solo el 19% son hombres. Esto responde a que, como ya hemos
visto, el PAS es un estamento altamente feminizado. De hecho, si nos fijamos en el indice de
concentracion, del total de mujeres del PAS, aquellas con algun tipo de discapacidad
representan el 4,45% mientras que, del total de hombres del PAS, aquellos con discapacidad

representan el 3,09%.

Por otro lado, si nos fijamos en el tipo de personal, se detectan diferencias notables tanto en el
PAS funcionario como en el PAS laboral. Asi, la gran mayoria del PAS funcionario con
discapacidad son mujeres, concretamente un 93,75%, mientras que la mayoria del PAS laboral

con discapacidad son hombres, un 60%.
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Grdfico 81: PAS con discapacidad por tipo de personal

H Mujeres ™ Hombres

PAS FUNCIONARIO PAS LABORAL

Fuente 81: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Si nos fijamos en la antigliedad del PAS con discapacidad, se observa que todos los hombres con
discapacidad tienen una antigliedad de mas de 16 afios, mientras que las mujeres son el 70,59%

de este tramo. Por otro lado, en el tramo de 6 a 15 afios sélo hay mujeres.

Grdfico 82: Distribucion del PAS con discapacidad por antigiiedad

B Mujeres ™ Hombres

DE 6 A 15ANOS MAS DE 16 ANOS

Fuente 82: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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En cuanto a la edad del PAS con discapacidad, sélo hay un hombre con discapacidad de mas de

65 anos. El resto de tramos de edad estan totalmente feminizados.

Grdfico 83: Distribucion del PAS con discapacidad por sexo y edad

® Mujeres Hombres

25% 20%
100%

DE 36 A 45 DE 46 A 55 DE 56 A 65 MAS DE 65
ANOS ANOS ANOS ANOS

Fuente 83: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

v" En términos generales el PAS esta muy feminizado ya que las mujeres representan el
70% de la plantilla.
v" Entre el PAS laboral, aunque esté equilibrado se aprecia que hay algo més de hombres

que de mujeres.

v Entre el PAS laboral:
o Losgrupos los grupos Il, lll y IV estan equilibrados.
o Elgrupo | estd feminizado.
o Elgrupo “Otros” esta masculinizado.

I
1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
i v Entre el PAS funcionario todos los grupos profesionales estan feminizados,
1
I
1
I
1
I
1
| v Encuanto a los niveles dentro del PAS laboral:

1

I

o LasJefaturas y Puestos A estan masculinizadas.
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subalternos.

v" Los hombres tienen algo mas de estabilidad laboral que las mujeres ya que el 80% de
estos son funcionarios de carrera o PAS laboral fijo, el 79% de las mujeres tienen estos
tipos de contratacién.

v" En cuanto a la antigiiedad, los hombres son mayoria en los tramos de mayor y de menor

antigliedad.

una presencia similar en todos los tramos de edad.
v" El 4% del PAS tiene algun tipo de discapacidad:
o Entre el PAS funcionario todas las personas con discapacidad son
mujeres.
o Entre el PAS laboral hay equilibrio, aunque los hombres tienen

1
I
1
I
1
1
I
1
1
! v" Respecto a la edad, el indice de concentracién muestra que hombres y mujeres tienen
I
1
1
1
1
1 ligeramente mayor presencia.

I

Grado de integracion del principio de igualdad en la gestion de los
recursos humanos

En este apartado se analiza la integracion de la perspectiva de género en todos los procesos de
gestidn del personal que se llevan a cabo en la organizacion a fin de asegurar una igualdad real
y efectiva de mujeres y hombres. Desde la seleccién del personal y la promocidn, pasando por
la formacidn continua, la prevencion de riesgos laborales, las medidas de conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral, hasta las retribuciones.

Como se ha visto en el andlisis cuantitativo realizado hasta el momento, se ha detectado la
existencia de desigualdades entre mujeres y hombres que evidencian la existencia de
segregacion vertical y horizontal. Estos desequilibrios no siempre son percibidos por la
comunidad universitaria, especialmente los relacionados con la segregacidon horizontal. Su
existencia, ademas de ser un reflejo de la sociedad, indican la posibilidad de que el principio de
igualdad entre mujeres y hombres no esté totalmente integrado de manera transversal en la

planificacidon de las politicas de gestidn de los recursos humanos.
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A fin de profundizar en todo esto, a continuacidn, se abordan diferentes procesos de gestidn por

separado.
1. Procesos de seleccion y contratacion:

En funcién de la normativa vigente, los procesos de seleccidn y contratacién, tanto del PDI
como del PAS, se rigen por los principios generales de mérito, igualdad y capacidad. Sin
embargo, dada la segregacion detectada entre hombres y mujeres, es importante profundizar
un poco mas en los efectos de los procesos de seleccién del personal. El objetivo es conocer el
modo en que los procesos de seleccidén de personal estan influyendo en el mantenimiento de

dichas desigualdades.
e PDI:

Apenas se han facilitado datos de superacion de pruebas de seleccidon del Personal Docente e

Investigador. En este sentido, los Unicos datos que se disponen son los siguientes:

e En los procesos de seleccidn del PDI, sélo se han facilitado datos de superacion de las
pruebas de seleccién por sexo del profesorado titular de universidad. Concretamente
han superado las pruebas 56 mujeres y 61 hombres. La tasa de éxito de las mujeres ha
sido del 68,29% y la de los hombres del 71,76%. Aunque estas tasas no son muy
diferentes, es superior la tasa de éxito de los hombres que la de las mujeres.

e En el dltimo afio también se han realizado procesos de seleccién del PDI catedratico/a,
profesorado asociado, profesorado ayudante doctor y profesorado contratado doctor.
Sin embargo, no se han facilitado los datos de superacién de las pruebas de seleccion a
estas plazas por sexo.

e PAS

En cuanto al PAS, a pesar de que se han facilitado datos de presentacion a pruebas de seleccion
de diferentes grupos, tanto para personal funcionario como para personal laboral, solo se
dispone de los datos de superacién de estos procesos para el grupo I. A continuacion, se

presentan los resultados del analisis de este proceso de seleccion:

e Se han presentado un total de 363 mujeres y 204 hombres. De estas personas han sido
seleccionadas 3 mujeres y 4 hombres. Estos datos nos demuestran que la tasa de éxito

de los hombres (1,96%) es superior a la de las mujeres (0,83%). La brecha de género es

)
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muy reducida (1,13 puntos). A pesar de ello seria interesante profundizar en el
desarrollo de estos procesos para conocer el porqué del mayor éxito de los hombres,

que han logrado un mayor éxito a pesar de presentarse en menor nimero.
2. Procesos de promocidn interna:

Los principios de mérito, capacidad e igualdad garantizan también, y en principio, pruebas de
promocién objetivas. No obstante, es objeto de este apartado conocer hasta qué punto dichos
procesos favorecen la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y

hombres.

En esta ocasion, y a pesar de que no se han realizado demasiados procesos de promocion en los
ultimos 3 afios, si se ha contado con datos tanto del Personal Docente e Investigador como del

Personal de Administracién y Servicios.
e PDI

Los datos facilitados para la promocidn a catedratico/a muestran que, en los tres ultimos afios,
se presentaron a las pruebas de promocién 7 mujeres y 17 hombres (29,17% y 70,83%
respectivamente). La tasa de éxito para las mujeres fue de 75,89% y para los hombres del
76,47%. Como se puede observar, la diferencia es poco significativa, aunque la tasa de éxito es

algo mayor en los hombres.

En cuanto al profesorado titular de universidad, se presentaron 82 mujeres y 85 hombres
(49,10% vs. 50,90%), siendo la tasa de éxito de 47,86% para las mujeres y 52,16% para los
hombres). En esta categoria, la brecha de género es algo mayor, sin tener informacién suficiente

que explique este hecho.

Otros datos obtenidos para este apartado son los correspondientes a las tres ultimas
convocatorias (2019, 2020 y 2021) del Vicerrectorado de Investigacion de la UNED. En los
ultimos tres afios han promocionado un total de 158 personas, 71 mujeres y 88 hombres. A
continuacién, presentamos las tasas de éxito de mujeres y hombres en la promocién segun el

puesto al que han promocionado:

o
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Grdfico 84: Tasa de éxito en procesos de promocion por sexo
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Fuente 84: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede observar en el grafico anterior, los hombres siempre tienen mayores tasas de
éxito. Esto quiere decir que hay una mayor proporcidon de hombres que superan los procesos de
promocién respecto al total de hombres que se presentan. Seria interesante conocer con mayor
profundidad la manera en que se resuelven estos procesos para poder detectar de donde
derivan estas diferencias y saber si se trata de diferencias objetivas o derivadas de algun posible

sesgo o discriminacion indirecta que pueda intervenir.
e PAS

En cuanto al PAS, los procesos de promocion interna que se han realizado en los ultimos 3 afios
han sido para el grupo IV. En este caso, de todas las personas que se han presentado a los
procesos de promocién (12 mujeres y 21 hombres), sélo un hombre no ha superado dicho

proceso.
3. Procesos de formacion continua:

Tanto el PDI como el PAS tienen instrumentos para su formacidn cuyo principal objetivo es el
perfeccionamiento de las competencias profesionales para el eficaz desempeiio de su puesto.
Sin embargo, estos instrumentos no estan centralizados por lo que la formacion del PDI y del

PAS se organiza y estructura desde diferentes departamentos.
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El objetivo de este apartado es conocer el grado de participacion de mujeres y hombres en los
diferentes tipos de formacién, asi como su influencia en su desarrollo profesional. Asimismo, se
quiere conocer la importancia concedida a la capacitacién del personal en materia de igualdad

de género.

A continuacidn, se presenta el analisis diferenciado de la formacién que se imparte tanto al PDI

como al PAS.
e PDI

La formacidn del PDI es gestionada por el Instituto Universitario de Educaciéon a Distancia
(IUED), centro universitario dependiente actualmente del Vicerrectorado de Digitalizacién e
Innovacion. Este centro tiene como objetivo principal la mejora de la calidad de la educacién a
distancia y el perfeccionamiento de su propia metodologia. En este sentido, en una de las
entrevistas realizadas a personas clave dentro de la organizacién se ha mencionado que el

profesorado:

“(...) recibe una formacion cuando ingresa, pero es una formacion que tiene que ver con la
utilizacion... con lo que es la ensefianza a distancia, nuestros cursos tecnoldgicos, nuestra
manera de impartir docencia, la estructura de centro, bueno, a eso va. Pero a mi no me consta
para nada que haya temas de igualdad. Entonces, la formacion al profesorado no es mds que

esa que te digo”. (GA)
Por otro lado, en esta misma entrevista se afirma que:

“(...) para empezar, perdéname, francamente, al profesorado es muy dificil formarle en nada,
porque como ya son ellos los formadores por antonomasia y mds los profesores universitarios
ya estdn en el pedestal de su conocimiento, del que tienen, no se les forma en nada. A
regafadientes en temas informdticos porque no les queda mds remedio para sobrevivir, pero

no se da formacion al profesorado”. (GA)

Por ultimo, no se ha podido analizar la participacion de mujeres y hombres en las diferentes
formaciones que se realizan desde el IUED porque, tal y como se nos ha informado: “en el IUED
nunca se ha recogido el campo referente al sexo (Hombre/Mujer), ni tampoco tenemos
informacion respecto a si la persona inscrita es funcionario o laboral. Hasta ahora sélo nos

habian solicitado la facultad y departamento, pero lo tenemos en cuenta para la formacion que
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se imparta a partir de ahora”. Por tanto, a pesar de no contar con dichos datos, se valora
positivamente que desde este centro se tenga en cuenta para futuras formaciones el registro de

la participacion en las mismas de mujeres y hombres.
e PAS

En el convenio colectivo del PAS laboral se especifica el derecho a la formacién continua, como
medio para la actualizaciéon permanente de los conocimientos y capacidades profesionales, asi
como para progresar en la carrera profesional. Asimismo, el Estatuto Basico del Empleado
Publico establece como un derecho del personal funcionario la formacidn continua y la
actualizacién permanente de sus conocimientos y capacidades profesionales. En el caso del PAS
de la UNED, la formacion depende del Departamento de Recursos Humanos (RRHH). En este
departamento se estructura la formacion a impartir al PAS a través de un Plan de Formacidn. En
dicho Plan se ofrece una formacidn basica en igualdad y, segln la entrevista al Vicegerente de
RRHH, dados los buenos resultados obtenidos se ha ampliado a una formacion en igualdad
avanzada. Por otro lado, antes de que el actual Vicegerente de RRHH asumiese el cargo, la
formacién al PAS se dirigia, basicamente, a puestos base. Sin embargo, actualmente se esta
actualizando el Plan de Formacién para aumentar la formacién que permita el desarrollo

profesional del personal, es decir, la promocién del PAS.

Segun los datos facilitados por la UNED, tal y como se puede observar en el siguiente grafico, en
el ultimo afio se han desarrollado fundamentalmente cursos de formacion en general. Hay que
decir que, respecto a 2011, estos han aumentado notablemente, mientras que los cursos de

formacidn al puesto y los de promocion interna han disminuido notablemente.
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Grdfico 85: Distribucion de acciones formativas realizadas en el ultimo afio
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Fuente 85: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Este ultimo afio se han formado un total de 1.244 personas, e igual que ocurria en 2011, en su
mayor parte mujeres (80%). En funcién del tipo de formacién se han obtenido los siguientes

resultados de participacion por sexo:

Grdfico 86: Porcentaje de mujeres y hombres que participan en acciones formativas por tipo (ultimo afio)
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CURSOSDE PRMOCION INTERNA

CURSOS DE FORMACION AL PUESTO

Fuente 86: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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En comparacién con los datos de 2011, ha aumentado la participacion de las mujeres en los
cursos de formacidn al puesto y a los cursos de formacion en general. En cambio, ha disminuido
la participacidn de las mujeres en los cursos de formacidn interna y en las jornadas, seminarios
y congresos. Dadas las grandes diferencias de participacidon resulta interesante conocer el indice

de concentracién para ambos sexos en los diferentes cursos:

Grdfico 87: Participacion de mujeres y hombres en los cursos de formacién (indice de concentracion)

B CURSOS DE FORMACION AL PUESTO ~ ®m CURSOS DE PRMOCION INTERNA
CURSOS DE FORMACION GENERAL JORNADAS, SEMINARIOS Y CONGRESOS
W OTROS

MUJERES HOMBRES

Fuente 87: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede apreciar en el grafico anterior, mujeres y hombres participan en la misma
proporcién en los cursos de formacion al puesto. Sin embargo, el 2,75% de todos los hombres
participan en cursos de promocién interna mientras que solo el 1,31% de las mujeres participa
en este tipo de cursos. Por otro lado, el 11,11% de las mujeres participa en jornadas, seminarios

y congresos, mientras que solo el 1,96% de los hombres participa.

Por otro lado, la mayoria de las personas que han recibido formacién en el ultimo afio son PAS
funcionario, concretamente el 81,35%. Es posible que este sea uno de los motivos por los cuales
es mayor el porcentaje de mujeres que de hombres que se han formado en el dltimo afio, ya

gue las mujeres son mayoria en el PAS funcionario.

De hecho, como se puede observar en el siguiente grafico hay mas mujeres que hombres del

PAS funcionario en todos los cursos de formacion.
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Grdfico 88: Participacion de mujeres y hombres del PAS funcionario en los cursos de formacion
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Fuente 88: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

La participacion de las mujeres del PAS laboral también tiende a ser mayor que la de los
hombres en los cursos de formacidon en general, de promocion interna y de formacion al
puesto. Los hombres son mayoria en las jornadas, seminarios y congresos y las formaciones no

especificadas “otros” estan equilibradas.

Grdfico 89: Participacion de mujeres y hombres del PAS laboral en los cursos de formacion

B Mujeres ™ Hombres
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CURSOS DE FORMACION AL PUESTO 23,33%

Fuente 89: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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Atendiendo a la modalidad en la que se han impartido los cursos, nos encontramos con que el
97,75% se han impartido en formato on-line. Este alto porcentaje de la formacidn on-line puede
estar estrechamente relacionada con la actual situacidon que ha provocado la pandemia de la
COVID-19. Por otro lado, practicamente el 100% de los cursos se ha realizado en el lugar de

trabajo.

En cuanto a la formacién en género, tan solo 40 personas de todo el PAS han recibido algun
tipo de formacidn en esta materia. Por tanto, tan solo un 3,22% del PAS ha recibido formacién
en género en el Ultimo afio. Concretamente, 19 mujeresy 2 hombres han recibido una formacion
basica en género, mientras que 12 mujeres y 7 hombres han recibido otra formacion en género
cuyo contenido no se ha especificado. La formacién basica en género la ha recibido
principalmente PAS funcionario y la otra formacidn cuyo contenido no se ha especificado la ha

recibido PAS laboral.
4. Procesos de cese:

Resulta interesante conocer de qué manera afectan los procesos de cese a mujeres y hombres,
a fin de conocer si se han dado diferencias en funcidn del sexo. Este analisis se realiza tanto para

el PDI como para el PAS.
e PDI

En los ultimos 3 afios, han cesado su actividad un total de 1.016 personas. De estas, el 53% han
sido hombres y el 47% mujeres. Por otro lado, el 24,41% han sido ceses del PDI funcionario y el
75,59% del PDI laboral. Hay equilibrio en el cese de mujeres y hombres de ambos tipos de
personal, aunque es ligeramente superior el cese de los hombres. A continuacién, se presenta

la distribucion por sexo de los ceses y tipo de personal:
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Grdfico 90: Ceses de los ultimos 3 afios por tipo de personal
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Fuente 90: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Por otro lado, es interesante conocer los motivos de los ceses del personal. En el siguiente

grafico se observan los ceses por motivo del cese:
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Grdfico 91: Motivos de los ceses (ultimos 3 afios)
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Fuente 91: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Como se puede observar, el 44% de los ceses son por renuncia. Dado que la mayoria de los
ceses son del PDI laboral puede interpretarse que las renuncias corresponden a este tipo de
personal. Seria interesante indagar en los aspectos que provocan tan elevado indice de
renuncias. Por otro lado, el 25% de los ceses son por jubilaciéon, y el 30% por fin de contrato o
fin de nombramiento o fin de comisién de servicid. Tan solo el 1% de los ceses se deben a
fallecimientos y el 0,20% a incapacidades. A continuacién, se presenta un grafico con la
distribucidon por sexo de estos mismos motivos de cese. En dicho grafico se observa que la
mayoria de ceses por fallecimiento son hombres. Esto tiene seguramente que ver con la mas
tardia incorporacion de las mujeres a la carrera académica. El resto de los motivos de cese estan

muy equilibrados en cuanto a la presencia de mujeres y hombres.
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Grdfico 92: Motivos del cese del PDI en los ultimos 3 afios
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Fuente 92: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

e PAS

En los ultimos 3 afios, han cesado su actividad como PAS de la UNED un total de 329 personas,
de las cuales el 65% son mujeres. Por otro lado, el 58,97% de las personas que han cesado su

actividad eran PAS funcionario, y el 41,03% restante eran personal laboral.
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Grdfico 93: Ceses del PAS en los ultimos 3 afios por sexo y tipo de personal

B Mujeres Hombres

PAS FUNCIONARIO PAS LABORAL

Fuente 93: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

A continuacidn, se presentan el grafico 95 y el grafico 96 que muestran los ceses del PAS
funcionario por sexo y grupo profesional y los del PAS laboral por sexo y grupo profesional

respectivamente.

En el caso del PAS funcionario, el porcentaje de mujeres de los grupos Al, A2 y C1 que han
cesado su actividad es superior a su representacion en el total de estos grupos. En cambio, en el
grupo C2 es mayor el porcentaje de hombres que ha cesado que su representacion en el total

del grupo.
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Grdfico 94: Ceses del PAS funcionario en los ultimos tres afios por sexo y grupo profesional
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Fuente 94: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
En el caso del PAS laboral, es mayor el porcentaje de mujeres del grupo profesional Il que ha
cesado su actividad que su representacion en el total del grupo. Para el resto de grupos es
siempre mayor el porcentaje de hombres que ha cesado su actividad que su representacion en

cada uno de ellos.
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Grdfico 95: Ceses del PAS laboral en los ultimos 3 afios por sexo y grupo profesional
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Fuente 95: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

En cuanto a los motivos de cese por tipo de personal, en el siguiente grafico se puede observar

gue el mayor motivo de ambos tipos de personal es por jubilacion. Sin embargo, este es el

motivo del cese de mds de un 76% del PAS funcionario y solo de algo mas del 59% del PAS

laboral. En cambio, algo mas del 31% del PAS laboral cesa en su actividad por fin de contrato y

solo algo mds del 12% del PAS funcionario lo hace por este motivo. Por otro lado, sélo en el PAS

funcionario ha habido cese de actividad en los ultimos tres afios por fallecimiento. Otro dato

significativo es que mas del 6% del PAS funcionario cesa su actividad por incapacidad, mientras

que solo el 3% del PAS laboral cesa su actividad por este motivo. Por ultimo, el doble de PAS

laboral cesa su actividad por renuncia, concretamente un 6%, que de PAS funcionario, un 3%.
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Grdfico 96: Motivos del cese por tipo de personal
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Fuente 96: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Las siguientes graficas muestran los motivos del cese del PAS funcionario y del PAS laboral por
sexo. Como se puede ver en el grafico 97, el 100% del PAS funcionario que ha cesado su actividad
por fallecimiento han sido hombres, concretamente tres hombres. Por otro lado, entre el PAS
funcionario es mayor la renuncia de mujeres (66,67%) que la de los hombres (33,33%), esta
cifra se invierte en el caso del PAS laboral donde los hombres (66,67%) renuncian en mayor
medida que las mujeres (33,33%). Respecto a la jubilacion, dado que entre el PAS funcionario
hay mayoria de mujeres, resulta légico que también sea mayor su porcentaje de cese por este
motivo. Concretamente un 87,16% de mujeres del PAS funcionario cesa su actividad por
jubilacidn. En cambio, entre el PAS laboral hay equilibrio entre las mujeres y los hombres que se
jubilan, siendo algo mayor la proporciéon de los segundos (un 53,75%). Respecto a la
incapacidad, hay que decir que son las mujeres las que en mayor medida cesan su actividad
por este motivo. Concretamente, entre el PAS funcionario cesan su actividad por incapacidad
un 77% de mujeres y un 23% de hombres, entre el PAS laboral solo hay mujeres que cesan su
actividad por este motivo. Por ultimo, respecto al fin de contrato, de nombramiento o de
comisidn de servicio, entre el PAS funcionario hay equilibrio entre mujeres y hombres, aunque
hay mayoria de mujeres (58,33%) que cesan su actividad por este motivo. En cambio, entre el
PAS laboral hay mayoria de hombres que cesan su actividad por este motivo, concretamente un

71,43%.
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Grdfico 97: Motivos del cese del PAS funcionario por sexo (ultimos 3 afios)
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Fuente 97: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Grdfico 98: Motivos del cese del PAS laboral en los ultimos 3 afios por sexo
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Fuente 98: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED
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5. Politica salarial:

Respecto a la politica salarial, en primer lugar, cabe sefialar que desde la Vicegerencia de RRHH
se ha sefialado que los salarios vienen determinados por la Ley de Presupuestos Generales del
Estado y que, por tanto, no cabe lugar a desigualdades en este aspecto. Por otro lado, el
Convenio Colectivo del PDI laboral, de 2009, establece en su Titulo VIII el Régimen Retributivo
de este tipo de personal. Este régimen retributivo establece los siguientes conceptos salariales:
Sueldo, complemento de puesto, complemento de funcidon (segun categoria) y otros
complementos (antigliedad, actividad investigadora, actividad docente, desempefio de cargo
académico y retribuciones adicionales por méritos individuales docentes, de investigacién y
gestién y pagas extraordinarias). Asimismo, el Convenio Colectivo del PAS laboral de 2005
establece en su Capitulo 11 el Sistema Retributivo de este tipo de personal con la siguiente
estructura: Sueldo base, complementos y percepciones extrasalariales. Los complementos
pueden ser personales (de antigliedad, antigiedad consolidada y “ad personam”),
complementos de puesto (jornada de mafiana y tarde y aplicacién de nuevas tecnologias),
complementos por cantidad o calidad de trabajo (horas extraordinarias y complementos
especiales) y pagas extraordinarias. Las percepciones extrasalariales pueden ser:

indemnizaciones por razén de servicio.

Respecto a las posibles diferencias salariales entre mujeres y hombres, en el grupo de opiniéon
realizado con Personal Docente e Investigador (PDI) y Personal de Administracidon y Servicio
(PAS), el PDI y el PAS mantuvieron dos posturas diferentes. Desde el PAS se entiende que no se
discrimina en cuestiones salariales y desde el PDI se entiende que si pueden producirse

diferencias que perjudiquen a las mujeres. A continuacién, se reproducen estas dos posturas:

P1: “En el dmbito administrativo no. Porque nuestros sueldos estan marcados por ley,
entonces, tenemos el mismo complemento retributivo una mujer que un hombre. En ese
aspecto no nos afecta. Y luego, como en los afios anteriores cambiaron mucho las leyes y ahora
una mujer que se queda embarazada, en el periodo que estd cuidando de sus hijos o de

excedencia le cuentan los afios para su promocion.” (GO)

P2: “(...) yo creo que no hay discriminacion salarial en cuanto a los sueldos base,
evidentemente, pero si hay discriminacion salarial cuando nos vamos a lo que estdbamos

diciendo. Cuando son cargos de libre designacion, estos complementos, que son muy
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importantes. (...) En el caso académico, pues, por ejemplo, hay muchos mds hombres con
sexenios que mujeres. Y eso no es por un tema de capacidad intelectual, es porque en muchas
ocasiones la mujer, que se ha dedicado a ser cuidadora y ha cuidado la casa (...) ha tenido que
dejar la investigacion, entre otras cosas porque no tenemos tiempo para todo. Y eso da lugar a
que esos complementos, sobre todo por tramos de investigacion, los hombres tengan mds.
Hablo con cardcter general, luego es distinto en cada caso. Pero en ese caso, eso, si produce

una diferencia salarial.” (GO)

Con todo esto, se hace evidente que para conocer el grado de igualdad existente en cuanto a
retribuciones salariales es necesario analizar, por un lado, las retribuciones medias de mujeres
y hombres respecto al salario base en funcidn de las categorias y los grupos profesionales y, por
otro, las retribuciones medias por tipo de complemento. En este sentido, los datos facilitados
desde el departamento de Recursos Humanos hacen imposible este analisis ya que no se han
facilitado los promedios anuales, sino datos absolutos de masa salarial por cada concepto, tanto
respecto a los salarios base como a los complementos y tampoco se han facilitado el nimero de
personas (mujeres y hombres) que cobran, fundamentalmente los diferentes tipos de
complementos que es donde se suelen producir las desigualdades retributivas. Por otro lado,
los datos sobre evolucion de la plantilla y retribuciones que se pueden encontrar en la pagina

web de la UNED, donde si vienen los promedios anuales, no vienen desagregados por sexo.
6. Medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral:

Para facilitar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar la UNED desarrolla una serie
de medidas mediante la asignacion de permisos retribuidos y no retribuidos. Estas medidas
quedan recogidas en los convenios colectivos del PDI y del PAS laboral, en el Estatuto Basico del
Empleado Publico y en el Acuerdo Marco de Condiciones de Trabajo del personal funcionario.
Segln se desprende de la entrevista realizada al Vicegerente de Recursos Humanos, cabe
destacar la reciente aprobacién de un permiso que busca fomentar la corresponsabilidad de los
hombres, que permite ampliar el permiso de paternidad 4 semanas mas. Hasta ahora sdlo las

mujeres podian disfrutar de este permiso que amplia en 4 semanas el permiso de maternidad.

Por otro lado, desde RRHH se afirma que se ha detectado un aumento de hombres que se acogen
al permiso de paternidad en los ultimos afos. Sin embargo, aunque las medidas de conciliacidn

se dirigen tanto a hombres como a mujeres, la realidad muestra que son las mujeres las que en
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mayor medida se acogen a ellas. Esto es asi porque la sociedad todavia las hace a ellas
responsables del trabajo doméstico y reproductivo y estas medidas les permiten compaginar su

vida laboral con el trabajo en el hogar y de cuidados.
e PDI

A la hora de analizar el grado en que mujeres y hombres del PDI se acogen a las medidas de
conciliacion se ha comenzado el andlisis por conocer el grado de absentismo laboral de unas y
otros, sin tener en cuenta el absentismo justificado derivado de responsabilidades familiares (es

decir, sin tener en cuenta las medidas de conciliacién tanto retribuidas como no retribuidas).

Como se observa en el grafico 99, las mujeres tienen mayores indices que los hombres en todos

los tipos de absentismo laboral.
Grdfico 99: Absentismo laboral del ultimo afio por sexo y tipo de absentismo

B Mujeres Hombres

TOTAL

OTRAS (ASUNTOS PROPIOS,
VACACIONES, TRASLADO DE...

CAUSAS INJUSTIFICADAS

ASISTENCIAA CURSOS DE FORMACION

ACCIDENTE LABORAL

ENFERMEDAD 37,96%

PERMISOS NO RETRIBUIDOS (EXCEPTO
RESPONSABILIDADES FAMILIARES)

O e 0w
T o T wees |
e

Fuente 99: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Dadas las grandes diferencias detectadas, se ha considerado oportuno conocer el indice de
concentracion, tanto para mujeres como para hombres, de los diferentes tipos de absentismo
laboral. Este andlisis nos muestra que los hombres no tienen situaciones de absentismo
derivadas de permisos no retribuidos (excepto responsabilidades familiares), mientras que un
2,42% de las mujeres si. Por otro lado, mas del 43% de los hombres causan absentismo laboral
por motivos de asistencia a cursos de formacion mientras que sélo el 36% de las mujeres refiere

este motivo. En cambio, el 54,49% de las mujeres se ausenta de su lugar de trabajo por
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enfermedad, mientras que por parte de los hombres lo hace un el 53%. También es importante
sefialar que sdlo el 0,08% de los hombres se ausentan por causas no justificadas, mientras que
el 0,25% de las mujeres lo hace por este motivo. Por ultimo, el 2,49% de los hombres se ausenta
por otras causas como asuntos propios, traslado de domicilio o matrimonio y hasta un 4,48% de

las mujeres se ausenta por este motivo.

Grdfico 100: Causas de absentismo laboral (indice de concentracién)

OTRAS (Asuntos propios, vacaciones, traslado de domicilio, matrimonio)
B CAUSAS INJUSTIFICADAS
ASISTENCIA A CURSOS DE FORMACION
M ACCIDENTE LABORAL
W ENFERMEDAD
m PERMISOS NO RETRIBUIDOS (excepto responsabilidades familiares)

MUJERES HOMBRES

Fuente 100: Elaboracion propia a partir de datos de la UNED

Respecto a los permisos de conciliacién retribuidos, hay que decir que sélo el 11,92% del PDI
ha solicitado este tipo de permisos en el Ultimo afio. Como se observa en el grafico 101, los
permisos de acumulacion de horas por lactancia y de riesgo por lactancia los disfrutan en mayor
medida las mujeres, aunque hay algun hombre que también se ha acogido a ellos. Por otro lado,
respecto a los permisos por cuidado de familiar siguen siendo las mujeres las que lo solicitan
y lo disfrutan en mayor medida, a pesar de que un 36% de las personas que han disfrutado este

permiso son hombres.
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Grdfico 101: Permiso de conciliacion retribuidos ultimo afio por sexo y tipo de permiso (n.2 absolutos)

B Mujeres Hombres
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Fuente 101: Elaboracidn propia a partir de datos de la UNED

Por ultimo, respecto a los permisos de conciliacion no retribuidos, segln los datos facilitados
por la UNED, solo dos mujeres y ningiin hombre se han acogido a alguno de estos permisos.
Concretamente, una mujer ha disfrutado de un permiso no retribuido por cuidado de hijos/as
en el dltimo afo y otra mujer ha disfrutado de un permiso no retribuido por cuidado de

familiares.
e PAS

A la hora de analizar el grado en que mujeres y hombres del PAS se acogen a las medidas de
conciliacion también hemos querido empezar por conocer el grado de absentismo laboral de
unas y otros, sin tener en cuenta el absentismo justificado derivado de responsabilidades
familiares (es decir, sin tener en cuenta las medidas de conciliacion tanto retribuidas como no

retribuidas).

En este caso, los datos facilitados por la UNED sdélo refieren absentismo por permisos no
retribuidos (excepto responsabilidades familiares) y por causas injustificadas. Respecto al
absentismo por causas injustificadas, sélo hay cuatro personas, dos mujeres y dos hombres que
se han ausentado de su puesto de trabajo por este motivo. En cuanto a los permisos no
retribuidos, hay que decir que en su mayoria son mujeres las que se han ausentado de su puesto

de trabajo por esta causa. EI 90% de las ausencias por esta causa corresponden a mujeres.
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Por otro lado, segun los datos facilitados por la UNED, ni tan siguiera el 1% del PAS ha solicitado
algun tipo de permiso de conciliacién remunerado. De las 10 personas que han solicitado este
tipo de permiso 9 son mujeres. Los permisos retribuidos solicitados han sido por enfermedad
familiar, 5 mujeres y 1 hombres, y por acumulacién de horas por lactancia, que lo han solicitado

4 mujeres.

Respecto a los permisos de conciliacion no remunerados, segin los datos facilitados por la
UNED, sélo 8 personas han solicitado una reduccion de jornada por cuidado de hijos o hijas. En
este caso, han solicitado este permiso 5 mujeres y 3 hombres. A pesar de que son mas las
mujeres que los hombres que han solicitado este permiso, cabe valorar positivamente que 3
hombres lo soliciten, ya que puede indicar una tendencia hacia una mayor corresponsabilidad

por parte de los hombres.

El reducido niumero de solicitudes constatado para los distintos tipos de permiso para los tres
ultimos afios en unas plantillas de 1.385 personas para el PDI y 1088 para el PAS hace pensar en

una recogida de datos no muy exhaustiva, tanto para el caso del PDI como del PAS
7. Teletrabajo

Respecto al teletrabajo, cabe destacar que la UNED ha sido un organismo pionero en la
incorporacion del teletrabajo. En el afio 2011 se comenzé con un programa piloto que, tras su
evaluacidn y los resultados positivos que refirieron las personas participantes en dicho programa
piloto se consolidé en el tiempo. Hay que tener en cuenta que este programa solo afecta al PAS,
ya que debido a las caracteristicas propias de la actividad laboral del PDI, que de por si requiere

poca presencialidad, no se considera necesario para este tipo de personal.

Tras la aplicacién de este programa de teletrabajo durante los ultimos 10 afios se ha detectado
que éste ha quedado obsoleto, ya que limitaba la posibilidad de realizar teletrabajo al 10% de
la plantilla y este cupo ya estaba cubierto. Por otro lado, hay que apuntar que debido a la
situaciéon que ha provocado el COVID-19 ha dejado obsoleto este programa y se ha ampliado la
posibilidad de acogerse a teletrabajo a la totalidad de la plantilla del PAS. Por ello, actualmente
la UNED se encuentra en proceso de negociacién y aprobacién un nuevo Reglamento de

Teletrabajo que se adapte a las nuevas necesidades y demandas de la plantilla.

O
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Por tanto, nos encontramos con que actualmente, casi el 93% de la plantilla se acoge al
teletrabajo. En este sentido, cabe decir que no se detectan diferencias en funcién del sexo ya
que el 93% de todos los hombres y el 93% de todas las mujeres se acogen al teletrabajo. Sin
embargo, hay que decir que las diferencias las encontramos entre el PAS funcionario, donde el
99% de las mujeres y el 97% de los hombres se acoge a esta modalidad, y no se dan en el PAS
laboral, donde se acoge en torno al 78% tanto de mujeres como de hombres. Es posible que
esta diferencia entre el PAS laboral y el PAS funcionario se deba a los diferentes puestos que
ocupa un tipo de personal y otro. En este sentido, estos datos indican que el PAS laboral cuenta
con un mayor numero de puestos que requieren de presencialidad y que no pueden

desarrollarse a través del teletrabajo.

Por otro lado, los datos facilitados por la UNED muestran que la mayoria de las personas que se
acoge al teletrabajo lo hace mas del 30% de la jornada, pero no a jornada completa. En este
sentido, se acogen a teletrabajo al 100%; el 10% de las mujeres del PAS funcionario, el 5,78% de
los hombres del PAS funcionario, el 12,84% de las mujeres del PAS laboral y hasta el 26% de los

hombres del PAS laboral, tal y como se puede observar en el siguiente grafico:

Grdfico 102: Porcentaje de la jornada en modalidad de teletrabajo

B Mds del 30% El 100%

25,99%
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FUNCIONARIO FUNCIONARIO LABORAL LABORAL

Fuente 102: Elaboracidn propia a partir de datos de la UNED

Para conocer si se dan diferencias entre las personas que se acogen al teletrabajo por edad se

pidieron las edades por sexo de las personas que se acogen a teletrabajo, pensando que tal vez
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las personas mas jovenes se acogerian en mayor medida que las mas mayores. Sin embargo, una

vez se han analizado estos datos, no se han detectado diferencias derivadas de la edad.

8. Politica de prevencion de riesgos laborales, acoso sexual y acoso por razén de sexo y

prevencion de la violencia de género:

El derecho a recibir proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo estd
contemplado tanto en el Estatuto de los Trabajadores como en el Estatuto Basico del Empleado
Publico, ademas de en la legislacion vigente en materia de prevencion de riesgos laborales. Con
el objetivo de dar cumplimiento al deber, la UNED desarrolla una politica de prevencion con el
objetivo de mejorar las condiciones de trabajo de todo el personal. Para ello, en 2014 se aprobd
el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales, que se aplica a toda la plantilla, tanto al PDI como

al PAS.

Realizar un analisis de género de los riesgos laborales es fundamental. Para ello, es necesario
tener en cuenta la perspectiva de género a la hora de valorar los riesgos laborales y planificar
las actuaciones en materia de salud y seguridad laboral. Por otro lado, es imprescindible
contemplar medidas relacionadas con el acoso sexual y por razén de sexo, asi como las posibles

situaciones de violencia de género.

v' Grado de integracion de la perspectiva de género en la evaluacion de los riesgos

laborales:

En primer lugar, para comenzar con el analisis de este apartado, hay que destacar que ni tan
siquiera se hace uso del lenguaje inclusivo en todo el documento del Plan de Prevencién de

Riesgos Laborales, haciéndose un uso abusivo del masculino genérico en todo el texto.

Por otro lado, para planificar medidas en temas de salud laboral es necesario tener en cuenta
qgue los riesgos laborales no son los mismos para mujeres y hombres. Por este motivo debe
llevarse a cabo una valoracion inicial de los riesgos asociados a cada puesto de trabajo

atendiendo a los posibles efectos diferenciales para la salud de mujeres y hombres.

En el caso de la UNED se valora positivamente que en esta valoracién inicial de los riesgos
asociados a cada puesto de trabajo se tengan en cuenta las caracteristicas de las personas que
ocupan estos puestos de trabajo, asi como los efectos que puedan tener en estos puestos los

periodos de embarazo y lactancia natural. Sin embargo, mds alla de esto no parece que se haya
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avanzado en la incorporacién de la perspectiva de género a la evaluacidn de los puestos de

trabajo.
v' Acoso sexual, acoso por razén de sexo y violencia de género.

Otras de las cuestiones a tener en cuenta en el marco de la prevencién de los riesgos laborales,
y que no aparecen en el ya nombrado Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, tiene que ver
con la existencia de algun tipo de medida de prevencidn y actuacién en situaciones de acoso

sexual, acoso por razdn de sexo y violencia de género.

La UNED cuenta con un Protocolo de Actuacion frente al Acoso en el Ambito Laboral, aprobado
por el Consejo de Gobierno el 27 de octubre de 2020 y modificado el 9 de marzo de 2021. El
objetivo de este protocolo es regular la prevencion y las pautas de actuacidn en caso de acoso
psicolégico o moral, y aunque se menciona de pasada la posibilidad de acoso sexual, no se
tienen en cuenta las caracteristicas propias del acoso sexual o por razon de sexo. Por otro lado,
cabe destacar la mencién que se realiza al principio del documento sobre la utilizacién del
masculino genérico, que no tiene pretensién de discriminar, sino que responde a cuestiones de
economia de lenguaje. En este sentido, se detecta una carencia de formacidn en lenguaje
inclusivo al personal que ha redactado dicho protocolo ya que por el apunte que se realiza
parece que entienden la utilizacidn del lenguaje inclusivo como un constante desdoblamiento.
Sin embargo, nuestra lengua es suficientemente rica y dispone de herramientas variadas que
nos permiten hacer un uso inclusivo del lenguaje sin necesidad de desdoblar constantemente y

sin necesidad de contravenir la regla de la economia del lenguaje.

Sin embargo, cabe valorar positivamente que, en el momento en que se esta elaborando el
presente diagndstico, esta en proceso de aprobacién un nuevo protocolo especifico para la
Prevencion y Actuacion en Situacion de Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo. En este

sentido, en una de las entrevistas realizadas se menciona que:

“Bueno, ya van por el sequndo protocolo de acoso laboral. Y en ese protocolo de acoso laboral

se incluia una mencion al acoso sexual y por razon de sexo. Evidentemente, no puede ser. Tiene

que haber un protocolo especifico de acoso sexual. Con lo cual, la Oficina se puso en marcha, lo
ha elaborado y tienen un borrador. Lo hemos pasado por distintas unidades para que vean...
entre ellas la de prevencion de riesgos laborales, que es la que ha elaborado el protocolo de

acoso laboral para que den sus distintas aportaciones.” (Ol)
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Por otra parte, respecto a la violencia de género no existen medidas concretas de prevencion.
Sin embargo, en el Plan de Accidn Social queda asimilada a la situacién de servicio activo la
excedencia por violencia de género y se establece una ayuda extraordinaria por este tipo de

violencia.

| En resumen, en funcién de los distintos aspectos estudiados sobre los diferentes modos de
1
| gestién del personal, tanto del PDI como del PAS, se pueden sintetizar los resultados de la

siguiente forma:

v" Procesos de seleccién y contrataciéon: A pesar de no contar con informacién que
permitiera un analisis mds en profundidad, tanto para el PDI como para el PAS se ha
detectado que los hombres siempre tienen mayores tasas de éxito.

v" Procesos de promocién interna: Los datos del PDI muestran que los hombres tienen
siempre mayores tasas de éxito que las mujeres. Los pocos datos facilitados del PAS no
permiten realizar un analisis concluyente.

v Procesos de formacién continua:

o No se ha contado con datos del PDI porque desde la UIED no se
desagregan los datos por sexo.

o Las mujeres del PAS realizan mads cursos de formacidn general y los
hombres cursos de promocidn interna. Sin embargo, participan de la
misma manera en cursos de formacion al puesto.

v Procesos de cese:

o Los principales motivos de cese del PDI son: renuncia, fin de contrato y
jubilacion. Hay bastante equilibrio en los motivos de mujeres y hombres
para los ceses, excepto en el caso de los fallecimientos que afectan a mas
hombres.

o Los principales motivos de cese del PAS son: jubilacidn, fin de contrato, y
en menor medida, renuncia. Entre el PAS funcionario donde mas
equilibrio hay es en la renuncia, el resto de motivos de cese estan

feminizados, seguramente porque es un tipo de personal muy
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equilibrio en la jubilacion.
v Politica salarial: No se ha dispuesto de los datos suficientes que permitan realizar un
analisis de posibles diferencias por sexo.
v" Medidas de conciliacién:
o Hay mas PDI que PAS que refieran absentismo laboral, y son mas variados
los tipos de causa que sefiala el PDI.
o Hay mas PDI que PAS que se acogen a medidas de conciliacion. Y, en
general, las mujeres se acogen en mayor medida que los hombres a ellas.
v' Teletrabajo:
o Solo el PAS dispone de Reglamento de Teletrabajo.
o Se acoge en mayor medida al teletrabajo el PAS funcionario (en torno a
un 98%) que el PAS laboral (en torno a un 77%).
o No hay grandes diferencias entre mujeres y hombres a la hora de
acogerse al teletrabajo.
v Politica de prevencion de riesgos laborales: Se valora positivamente que esté a punto
de aprobarse un protocolo de prevencién y actuacién en situacion de acoso sexual y
acoso por razén de sexo. Sin embargo, no se han detectado indicios claros que apunten

a una concepcién de la salud laboral con perspectiva de género.

4.3. PROCESOS DE TRABAJO

Este tercer ambito de la investigacidn se centra en dos ejes que se consideran fundamentales
para complementar el diagndstico del grado de integracién del principio de igualdad entre

mujeres y hombres en el funcionamiento de la UNED:

Los sistemas de gestion y organizacidn que son comunes a las diferentes areas y unidades de la
UNED. El objetivo del andlisis del grado en que se contempla el principio de igualdad se centra,
en este apartado, en los principales procedimientos administrativos, que se concretan en: los
sistemas de comunicacion interna y externa (uso del lenguaje escrito y visual); generacién y uso

de la informacidn (utilizacién de datos desagregados por sexo e indicadores de género); la
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relacidn con las entidades proveedoras en cuanto a la realizacidn de contratos y convenios y la

gestién del presupuesto de la UNED.

La generacidén y transmision del conocimiento. Eje destinado a analizar el grado en el que la
igualdad entre mujeres y hombres forma parte de los conocimientos que se generan y se
transmiten en los contenidos docentes, en los grupos y proyectos de investigacion y en los

proyectos de cooperacién al desarrollo que tiene la UNED.

Los sistemas de gestidn y organizacion

1. Sistemas de comunicacion interna y externa

El estudio de los sistemas de comunicacion de la UNED tiene por objetivo, por un lado, conocer
el grado en el que se utiliza un lenguaje no sexista’? en la documentacién generada por la
universidad y, por otro, conocer el grado en el que se transmiten contenidos en materia de
igualdad en los canales de comunicacidn establecidos. Todo ello, tanto en el ambito interno
(comunicacidn con y entre el personal) como externo (comunicacion con la sociedad en general).
Ademas de conocer el grado de utilizacion del lenguaje no sexista y la presencia de la igualdad
en los canales de comunicaciéon en la actualidad, también, se persigue el objetivo de sefialar si
se ha dado una evolucidn, un avance en esta materia desde la realizacién del anterior

diagnéstico.
Los resultados del estudio se presentan en los siguientes apartados:
v Utilizacién de un lenguaje no sexista

El lenguaje es un potente mecanismo de transformacion social (el lenguaje que usamos
condiciona nuestra forma de pensar), de ahi la importancia de utilizarlo de manera que se evite
la reproduccién de estereotipos de género para que no se convierta en un agente mas de

transmisidn de valores androcéntricos de la sociedad patriarcal.

12 ] uso del lenguaje es sexista cuando invisibiliza o no nombra de explicitamente a las mujeres, siendo comun la
utilizacién del masculino como genérico (por ejemplo: “los alumnos”). La utilizacién de un lenguaje no sexista
implicaria, por tanto, la utilizacién de términos realmente neutrales que visibilicen, sin connotaciones androcéntricas,
tanto a mujeres como a hombres (por ejemplo: “el alumnado”).
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Para estudiar el grado en el que se utiliza el lenguaje no sexista, se ha contado con indicadores
de tipo cualitativo y cuantitativo. Por un lado, se ha hecho una aproximacion a la percepcion que
tienen las diferentes areas informantes respecto al uso que hacen de dicho lenguaje y se han
contrastado las opiniones resultantes con los resultados de un analisis de caracter mas objetivo
partiendo de la investigacion del lenguaje que se usa en diferentes documentos institucionales

y en la pagina web de la UNED.

Para el conocimiento de las percepciones subjetivas, en los cuestionarios se solicitaba a las
areas informantes que indicasen el grado en el que utilizan el lenguaje no sexista la hora de
redactar diferentes tipos de documentos. Se les ofrecid una lista cerrada con una muestra del
tipo de documentacién generalmente mas usada. Lista que era la misma que se utilizo para el

diagndstico de 2011.

En este diagndstico, en primer lugar, se les hizo una pregunta general sobre la utilizacion del
lenguaje en la informacién generada y difundida por el area. El resultado de las respuestas

obtenidas de los cuestionarios se refleja en el siguiente grafico:

Grdfico 103 Grado de utilizacion del lenguaje no sexista

= Nunca = sistemdticamente No contesta

Fuente 103: Elaboracion propia a partir cuestionarios

Como se puede observar, el 62,50% de las areas informantes considera que utiliza
sistematicamente un lenguaje no sexista y el 12,50% nunca, aunque en nimeros absolutos este

porcentaje se corresponde con una sola area.

Si agrupamos las respuestas en funcion de los documentos que se elaboran mas cominmente,
los resultados indican que las areas que contestaron el cuestionario (ocho), tienen la percepcion

de que utilizan el lenguaje no sexista solo en la mitad de la documentacién, exceptuando



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

cuando se trata de instrumentos de tramitacién en cuyo caso hay un porcentaje del 37,50% que
responde que depende, justificdndose, en uno de los casos, por el hecho de que cuando se trata
de actos de contenido juridico, el lenguaje técnico dificulta la utilizacién de esta forma de

lenguaje.

Grdfico 104. Grado de utilizacion del lenguaje no sexista en diferentes tipos de documentacion

12,50% 12,50%

Campaiias de difusién y materiales _ .
divulgativos 2,50%

12,50% 12,50%

12,50% 12,50%

Documentos de gestion (informes, memorias, _2,50% .
planes o programas)

12,50% 12,50%
Instrumentos de tramitacién _ 37,50%
m Sistematicamente mNunca m Depende No procede m No contesta

Fuente 104: Elaboracion propia a partir cuestionarios

La respuesta “no procede” se corresponde, en realidad, con el no reconocimiento de la

necesidad de utilizar este tipo de lenguaje.

En el anterior diagndstico se afirmaba que las dreas informantes tenian una percepcion bastante
positiva en cuanto a la utilizacion del lenguaje no sexista, ya que solo en el caso de las
publicaciones y materiales, en el que se recogia que se utilizaba sistematicamente en el 41,7%
de la documentacién, en el resto, los porcentajes superaban el 50% en dicha utilizacion

sistematica.

Hay que tener en cuenta que la comparacion con el diagnéstico anterior solo se puede tomar
como indicativa de la evolucién de la utilizacion del lenguaje no sexista dado el escaso nimero
de cuestionarios contestado en el diagndstico de 2021. A pesar de ello, parece que es una
cuestion en la que no se ha avanzado a pesar del tiempo transcurrido y que sigue sin haber un
consenso sobre la necesidad de su uso a pesar de la obligacién sobre esta materia recogida en

la normativa vigente.

El lenguaje no sexista sigue siendo un tema polémico en la UNED como se refleja en algunos

comentarios expresados en el grupo de opinién:
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(...) con mucha resistencia se han hecho intentos por crear un lenguaje no sexista dentro de la
universidad, aunque las resistencias fueron terribles y eso... bueno, pues muestra cierta idea de
una falta de claridad sobre lo que es llegar a la igualdad y tener un lenguaje que no sea sexista,

porque el lenguaje juega un papel importante en la visibilizacion de la igualdad de hombres y

mujeres”. (GO)

Yo lo del lenguaje sexista... yo no estoy tan de acuerdo, yo no creo que tenga tanta
importancia. Hay muchos intentos por... Pero es que estamos llegando a un estado en que, al
final, lo que estamos haciendo es destrozar el lenguaje. No sé€, yo lo del lenguaje es que lo veo

atroz.”. (GO)

“(...) yo creo que el lenguaje no sexista, yo también creo que es fundamental. Y habrad que
encontrar un punto de equilibrio entre los que defienden una cosa y los que defienden otra,
porque hay dos posturas, y las posturas hay que conciliarlas, pero yo creo que hay muchas

formas de utilizar el lenguaje que nos puede ayudar bastante”. (GO)

Con el fin de contrastar la informacion obtenida a través de los cuestionarios, en la que, a pesar
de su reducido niumero, se afirmaba mayoritariamente que el lenguaje no sexista se utiliza de
manera sistematica, se han consultado otras fuentes de informacién relacionadas con:
documentacion institucional (documentos administrativos, como solicitudes o formularios,
documentacion estratégica, memorias, etc.), el lenguaje utilizado en la pagina web (para la
comunicacion externa) y se ha indagado sobre la existencia de algun tipo de instruccién u

orientacién sobre la materia.

e Documentacion institucional.

Analizada una muestra de modelos de solicitud que figuran en la pagina web?3, se constata que
no esta generalizado el uso de un lenguaje que visibilice a mujeres y hombres, siendo el
masculino genérico la férmula linglistica mas utilizada o incluso solo el masculino. Por ejemplo,
en el impreso de solicitud de permisos del Vicerrectorado del Personal Docente e Investigador

” o

se usa directamente el masculino (“el interesado”, “el director de departamento”).

13 Modelos de solicitudes de permisos, de licencias de estudio, de convocatoria de concursos de acceso a los cuerpos
docentes. Formulario de quejas, sugerencias y felicitaciones.
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En cuanto al lenguaje utilizado en la redaccién de una muestra de documentos, como los
Estatutos de la UNED, el Plan Estratégico 2019-2022 y la Memoria Rectoral, se ha constatado
que lo que se utiliza generalmente es el masculino genérico (“profesores”, “todos los
estudiantes”, “los ciudadanos”), aunque en alguna ocasién, como en el Plan Estratégico o en la
Memoria Rectoral se utiliza el desdoblamiento (“todos y todas”), o la barra (“las/los

vicedecanas/os).
e Pagina Web de la UNED.

Al igual que se indicaba en el diagndstico de 2011, se ha detectado el uso, en general, de un
lenguaje no inclusivo, utilizandose los sustantivos en masculino como genéricos la mayoria de
las veces.'* Por otro lado, se ha revisado una muestra de ndmeros del Boletin Interno de
)15

Coordinacion Informativa (BICI)™, constatdndose, igualmente, el uso habitual del masculino

n u

genérico (“beneficiarios”, “destinatarios”, “matriculados”).
e Existencia de instrucciones y orientaciones para un uso no sexista del lenguaje.

Desde la publicacion de |la Guia para la utilizacion de un lenguaje no sexista, por la Oficina de
lgualdad, que fue difundida a toda la comunidad universitaria a través de la Web y de correos
electrénicos no se han vuelto a publicitar instrucciones sobre esta materia. La publicacién de
dicha Guia, como ya se mencionaba en el anterior diagndstico, suscité una importante polémica
qgue demostro lo que ya se ha comentado anteriormente respecto a las resistencias importantes

al uso de un lenguaje no sexista en la UNED, lo que contribuyé a que finalmente fuera retirada.

Como alternativa para orientar en la utilizacién de un lenguaje no sexista, en la pagina WEB de
la Oficina de Igualdad se puede encontrar un apartado de “Recursos para la utilizacion de un
lenguaje no sexista” en el que figura un listado con sus correspondientes enlaces a diferentes

guias editadas tanto por comunidades autbnomas como por otras universidades, el Instituto de

” o u

14 En la pagina de “bienvenida” y en la de “Nuestra historia” se menciona a “los profesores tutores”, “el nimero de

» o«

alumnos”, “muchos ciudadanos”, etc.

15 Medio de difusién de anuncios e informaciones que, siendo utiles para la comunidad universitaria, no son de
insercion obligatoria en el BOE y complemento de dicho diario oficial para todos los actos o disposiciones de la UNED
que deben ser objeto de publicacion.
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la Mujer, la UNESCO, etc. Asimismo, se incorporan una serie de enlaces a programas de apoyo

para corregir el lenguaje sexista en los textos.

Por lo expuesto hasta aqui, parece que, como se ponia de manifiesto en el diagndstico de 2011,
existen algunas diferencias entre lo que se percibe y la realidad, asi como en lo que significa la

utilizacidn de un lenguaje no sexista y en cdmo hacerlo.

Los datos obtenidos en los cuestionarios muestran que existe una percepcion bastante general
de que se utiliza un lenguaje inclusivo en la UNED, percepcién que se contradice con el analisis
documental, en el que se muestra un uso habitual del masculino genérico en los diferentes tipos

de documentos revisados.

Por otro lado, existe confusiéon en cuanto a lo que es el lenguaje no sexista y en cémo usarlo,
siendo una muestra de ello la disposiciéon adicional 2 del Reglamento Marco de Régimen
Interior para Departamentos de la UNED que especifica: “En coherencia con el valor asumido
de la igualdad de género, todas las denominaciones que en este Reglamento hacen referencia a
organos de gobierno unipersonales, de representacion y de miembros de la comunidad
universitaria y se efectuan en género masculino, cuando no hayan sido sustituidos por términos
genéricos, se entenderdn hechas indistintamente en género femenino segun el sexo del titular

que los desempefrie”.

En conclusidn, se puede afirmar que el tema de la utilizacién de un lenguaje no sexista, como
obligan los mandatos de la legislacién vigente, no estd resuelto en la UNED, arrastrdndose desde
el anterior diagndstico. Las resistencias observadas y la falta de conocimientos sobre la materia
hacen necesario adoptar alguna medida que rompa las inercias profesionales existentes y que
vele por el cumplimiento de un uso no sexista en toda la documentacion generada por la

universidad, no dejando dicho cumplimiento a la discrecionalidad de las personas.
v" Transmisién de contenidos de igualdad

Otro elemento que pone de manifiesto la importancia que se confiere a la igualdad entre
mujeres y hombres en una organizacion es el grado en el que se transmite el compromiso y las
acciones que se desarrollan en esta materia en sus sistemas de comunicacién, tanto en los

dirigidos al personal de la institucion como a la sociedad en general.
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La informacion que reflejan los cuestionarios muestra que la mayoria de las dreas (seis de ocho)
declaran haber recibido informacién sobre las actuaciones realizadas por la Oficina de Igualdad
u otras instancias. En concreto, manifiestan haber tenido conocimiento de jornadas y premios a
la igualdad convocados, tanto por la Oficina de Igualdad como por el Centro de Estudios de
Género y otro tipo de informacion relacionada con acciones formativas organizadas por la
Vicegerencia de RRHH. Los canales por los que les ha llegado dicha informacion han sido, casi
exclusivamente, el correo electrénico o la pagina Web. Parece ser que, con respecto a hace
diez afios, los canales de comunicacién han mejorado algo, lo que se ha reflejado, también, en
un mayor conocimiento de la Oficina de Igualdad (como ya se comentdé en un apartado anterior).
Sin embargo, seria conveniente reflexionar sobre qué tipo de canales utilizar para mejorar los
flujos de informacién sobre los avances en materia de igualdad de la organizacidn para asegurar

que llegan a la mayoria de la comunidad universitaria.

Respecto a los contenidos que se transmiten a la sociedad en general, el principal medio de

comunicacion es la pagina Web, destacandose los siguientes aspectos:

e Las actuaciones y novedades de la Universidad en materia de igualdad se suelen difundir en
el Boletin Interno de Coordinacién Informatica (BICI), publicacion semanal, en formato
electrénico que incluye noticias generadas por los diferentes érganos de la Universidad, asi
como a través de la radio, la television y las redes sociales, canales por los que, también se

difunden actividades relacionadas con la materia que realizan otras entidades.

e Aligual que sucedia en 2011, se sigue sin encontrar referencias explicitas al compromiso con
la igualdad entre mujeres y hombres en las péginas principales!® (bienvenida, historia,
calidad,) por lo que el valor de la igualdad no adquiere una relevancia y visibilidad como

principio basico de la UNED.

Un aspecto en el que se ha avanzado respecto a lo resefiado en el anterior diagndstico es la
mayor facilidad para localizar dentro de la pagina Web la seccion dedicada a la igualdad.

Asi, en la pagina de inicio figura “igualdad” como uno de los apartados del epigrafe de

6 |a Unica referencia encontrada estd en la “Historia” en la que se recoge que. “La UNED ha potenciado muy
especialmente la incorporacion de la mujer a la universidad y al mercado de trabajo. No es casualidad que en 1982
fuera elegida rectora de la UNED Elisa Pérez Vera, la primera mujer que llegaba a tal cargo en la universidad espafiola”
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“Condcenos” que conduce directamente a la pagina de la Oficina de Igualdad y en ella se

encuentra informacion sobre sus funciones e informacidn sobre jornadas y premios.

En lineas generales, respecto a los contenidos transmitidos, continla detectandose la necesidad
de visibilizar mas explicitamente el compromiso de la UNED con la igualdad entre mujeres y
hombres, tanto interna como externamente, aunque se ha producido una mejora en la

visibilizacion de la seccidn de igualdad en la pagina Web.
2. Generacion y uso de la informacion

Para hacer posible la integracién del principio de igualdad transversalmente en la organizacion
y funcionamiento de la UNED es fundamental tener en cuenta: la situacién y posicién diferencial
de mujeres y hombres para poder planificar las actuaciones universitarias. Para ello, es
necesario que la informacidon que se genere sea relevante desde la perspectiva de género, es
decir, que todos los datos que se refieran a personas estén desagregados por sexo y que se
cuente con indicadores que permitan detectar si existen desigualdades, dando cuenta de la

situacion de ambos sexos.

La adaptacién de las estadisticas queda fundamentada en el articulo 20 de la ley Orgdnica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que establece la obligacién de que las
estadisticas y estudios se adecuen para ser relevantes desde la perspectiva de género, de
manera que sirvan para planificar las intervenciones de modo que se garantice un impacto

positivo en ambos sexos.

Hechas estas aclaraciones, en el cuestionario se pregunto a las areas si consideraban necesaria
este tipo de informacién, asi como el grado en el que utilizan datos desagregados por sexo en
los diferentes tipos de documentacién generada vy si dicha informacion se interpreta desde la
perspectiva de género para planificar, ejecutar, hacer el seguimiento y evaluacién de sus

actuaciones.

En el siguiente grafico se muestra la percepcidon que se tiene desde las diferentes areas
informantes respecto a la necesidad de utilizar datos desagregados por sexo para una adecuada
gestién de sus intervenciones, constatandose que la mayoria de ellas (4 de 8) no consideran

necesaria este tipo de informacion. Alegando como alguna de las razones, el hecho de que solo
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se necesitan cuando se tratan aspectos relacionados con la igualdad y en otros no, o por el tipo

de intervenciones que se realizan.

Grdfico 105. Necesidad utilizar datos desagregados por sexo

Fuente 10305: Elaboracion propia a partir cuestionarios

Esta opinidn no ha variado respecto al anterior diagnostico en el que, también, la mayoria de las

areas no consideraban necesaria esta informacion.

A pesar de lo sefialado anteriormente, cuando se ha preguntado a las areas informantes sobre
la utilizacidn de datos desagregados por sexo en la generacion y utilizacién de diferentes tipos
de documentos, se puede observar en el siguiente grafico, que mayoritariamente confirman que
hacen dicha desagregacion sistematicamente en estadisticas, estudios, bases de datos vy

formularios.

No obstante, hay que resefiar que se aprecian algunas incoherencias respecto a que areas que
han contestado que desagregan los datos, a la vez consideran que no son necesarios para sus

intervenciones. Este hecho podria explicarse por existir la obligacion legal de hacerlo.

Los porcentajes aqui reseifados referidos a una utilizacién sistematica han subido en algunos

puntos respecto a la misma informacién obtenida en 2011.
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Grdfico 106. Grado de utilizacion de datos desagregados por sexo en diferentes tipos de documentos

Solicitudes 0% 12,50% 50,00%

12,50%

Formularios RSO 50,00%
12,50% 37,50%
Bases de datos SN2 50%
12,50% 50,00%

Memorias e Informes _12,50%
Estudios e Investigacion _12,50%
estadisticas | NMINGZSORMINN  37,50%

37,50%

M Sistematicamente M Nunca No procede No contesta

Fuente 10406: Elaboracion propia a partir cuestionarios

El hecho de que se haya incrementado la desagregacion de datos no ha ido acompafnado de que
dicha informacidn se utilice en la planificacion, ejecucidn, seguimiento y evaluacidn de las
intervenciones de las areas, ya que salvo en un caso, el resto de las areas informantes afirman
gue no lo hacen o no contestan. Evidentemente, lo mencionado anteriormente se acompaifia de
que la informacién generada no se interpreta desde la perspectiva de género, siendo
significativo que en esta pregunta las areas informantes contestan que no procede o
simplemente no contestan, lo que puede ser un indicio de la existencia de una falta de
conocimientos en materia de género para identificar situaciones de desigualdad y para explicar
sus causas y, en este caso de lo que supone la desagregacion de datos por sexo como
instrumento imprescindible para aplicar la estrategia de la transversalidad del principio de

igualdad en todas las fases de las intervenciones que se realicen.

Para comprobar la utilizacion de datos desagregados por sexo se han analizado como
documentos de mayor relevancia diferentes memorias (Memoria rectoral 2020-2021; Memoria
de Responsabilidad Social Universitaria 2019-2020; Memoria del Curso académico 2019-2020y

Memorias de la Oficina de Igualdad y del Centro de Estudios de Género). Solo se han encontrado
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algunos datos desagregados por sexo en la Memoria rectoral 2020-2021, en los aspectos
relacionados con el alumnado matriculado segln la oferta académica; el alumnado egresado y

el de masteres; el perfil del PDI y del PAS (en estos ultimos cruzados con la variable edad).

Para completar la informacién sobre la generacidn de datos desagregados por sexo se ha
consultado el portal estadistico que aparece en la pagina Web, comprobandose que contiene
en algun tema, como en las matriculas, una serie de variables, entre la que figura el sexo que
puede cruzarse con las demads (curso, estudios, programa, asignatura, etc.), aunque no es de
facil tratamiento, si que ofrece datos desagregados, lo que parece haber mejorado algo respecto
al diagnéstico del afio 2011 en el que se resaltaba la carencia de este tipo de datos en la pagina

Web.

El andlisis realizado, parece indicar que, aunque se ha producido un avance en los
procedimientos de gestion de la informacion, estos son claramente mejorables desde la
perspectiva de género. Sigue siendo necesario establecer algln tipo de mecanismo de control
y seguimiento que garantice procedimientos sistemdticos de desagregacion por sexo de la

informacién que puedan aplicarse a las diferentes bases de datos existentes.

Asimismo, por lo manifestado por las areas en el cuestionario, para posibilitar que la
desagregacidn por sexo sea Util, es necesario, asimismo, capacitar al personal para disefiar
indicadores de género que permitan conocer la situacién de mujeres y hombres en los dmbitos
en los que sea pertinente en cada una de ellas y para interpretar la informacién que se obtenga

desde la perspectiva de género.
3. Relacién con entidades proveedoras

Otro indicador del grado de integracion del principio de igualdad en la organizacidén esta
relacionado con la forma en la que la UNED se relaciona con entidades externas a través de

contratos o convenios de colaboracion.

El objetivo de fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en estas relaciones se materializa,
fundamentalmente, en los procesos de contratacion externa a través de la inclusion de clausulas
de igualdad en los pliegos de condiciones administrativas que prioricen a las entidades que

hayan desarrollado medidas que favorezcan la igualdad, impidiendo la participaciéon en la
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contratacién a aquellas que hayan sido sancionadas en firme o condenadas por practicas que la

legislacién vigente considera discriminatorias por razén de sexo.

La Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico contiene los mandatos
normativos relativos a la obligacién de incluir cldusulas de tipo social, entre las que se

encuentran las de igualdad.

En el analisis de una muestra de pliegos de condiciones administrativas particulares se observa
que este tipo de cldusulas se suele incluir en los criterios de admision, al incorporar que para
qgue una entidad licitadora pueda ser rechazada: “.. en el caso de empresas con mds de 250
trabajadores no cumplir con la obligacion de contar con un plan de igualdad” y en la valoracion
de las ofertas como criterio de desempate, siendo el tercero de los considerados: “Mayor
porcentaje de mujeres empleadas en la plantilla de cada una de las empresas”. Esta clausula
implica, como ya se recogia en el diagndstico de 2011, que para que se utilice (siendo ademas el
tercero) que las entidades que lo cumplan tienen que “igualar en sus términos a las ofertas mas

ventajosas”, por lo que el principio de igualdad pierde su prioridad como criterio de

adjudicacion.

Seria importante ir incorporando otro tipo de clausulas en las condiciones de ejecucién o en las
obligaciones especiales de ejecuciéon que permitan favorecer la promocién de la igualdad en

dicha ejecucion.

De las ocho areas que respondieron en el cuestionario a si incorporaban clausulas de igualdad
en las contrataciones, solo una contestd que dependia del tipo de contrato, las demas no

incluian clausulas nunca (2), no gestionaban contratos (2) o no contestaron (4).
4. La gestion del presupuesto

Analizar el presupuesto de la UNED es importante ya que es una manera muy eficaz de
demostrar si realmente hay un compromiso adquirido con la igualdad entre mujeres y hombres
al comprobar si existe una asignacién de recursos que permita desarrollar el mencionado

compromiso en la practica.

Asi como en el informe de impacto de género de los Presupuestos de 2011, en su programa de
Ensefianzas Universitarias (entonces dependiente del Ministerio de Educacidn), se explicitaban

una serie de actividades relacionadas con el fomento de la igualdad por parte de la UNED
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(inclusion del objetivo de potenciar las politicas de igualdad de género, creacion del Instituto
Universitario de Estudios de Género, fomento de la investigacién, realizacién de jornadas y
planificacién de una estrategia formativa sobre igualdad en el ambito de la educacion a
distancia), en el informe de impacto correspondiente a los presupuestos de 2021 no aparece

ninguna mencién a objetivos y actividades a realizar por la UNED en esta materia.

El documento del Presupuesto 2021 de la UNED, no hace ninguna mencién al principio de
igualdad entre mujeres y hombres ni a ninguna actuacién relacionada con esta materia, lo que
ya ocurria en 2011, demostrando que no ha habido ningin avance en a la hora de considerar el
enfoque de género en la planificacion del presupuesto. Se siguen dando carencias de
informacidn respecto al presupuesto asignado, tanto a la Oficina de Igualdad (al parecer no
cuenta con uno propio) como al Centro de Estudios de Género o a otro tipo de actividades
desarrolladas en materia de igualdad, como puede ser el utilizado en la ejecucidon del | Plan de

Igualdad entre mujeres y hombres de la UNED.

Por ultimo, resefiar que, en la informacién recabada en los cuestionarios sobre esta materia,
ninguna de las dreas informantes incorpora la perspectiva de género en la gestion

presupuestaria ni cuenta con presupuesto especifico para la igualdad entre mujeres y hombres.

v laigualdad entre mujeres y hombres no estd integrada aun de una forma sistematizada
en los procedimientos habituales de trabajo, no existiendo una dotacién de recursos

humanos y econémicos que garantice poder realizar las actividades necesaria para dicha

v" Como aspecto a mejorar hay que mencionar la necesidad de resolver la polémica sobre
la utilizacion del uso no sexista del lenguaje, sistematizando su utilizacién en
cumplimiento de la normativa vigente, no dejando a la discrecionalidad de las opiniones

I
1
I
1
I
1
I
1
I
. .7 I
integracion. I
1
I
1
I
1
I
personales sobre esta materia su implantacion generalizada. !

I

v" Como aspecto positivo, que ha supuesto un avance respecto al diagndstico de 2011, hay i
1

que sefialar la existencia de una mayor informacién desagregada por sexo. Aunque en

este informe de diagndstico aparecen apartados en los que se manifiesta que no se ha i
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causa que no se recogen sobre dicha materia o que no se desagregan por sexo, en otras
ocasiones su ausencia es debida a que la dispersidn de las bases de datos hace necesario j
solicitarlos a muy diversas instancias, algunas de las cuales no han suministrado los que

se les han requerido.

Otro aspecto positivo, pero igualmente mejorable, es que se vayan incluyendo cldusulas
de igualdad en los pliegos de las contrataciones con entidades externas. La actual
normativa de contratos del sector publico permite introducir cldusulas tanto en los
criterios de admisidn como en los de valoracién o en los de ejecucidon que coadyuvan a
que dichas entidades colaboren a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en linea

con los objetivos que sobre este asunto se marque la Universidad.

En el camino hacia la integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
la UNED es importante ir avanzando en la elaboracion de presupuestos con enfoque de
género, siendo esta la Unica manera de garantizar que dicha integracion es real y

efectiva.

Para poder llevar a cabo las mejoras mencionadas, es imprescindible abordar una serie
de actuaciones para afrontar carencias detectadas relacionadas con la falta de
capacitacion y experiencia en materia de igualdad, asi como algunas resistencias al
cambio. Para ello, es importante ir estableciendo, por un lado, formacién y, por otro,
instrucciones de como abordar los diferentes procedimientos e implantar mecanismos
para el seguimiento de la implantacidon del principio de igualdad entre mujeres y

hombres.

En definitiva, hay que sefalar que en lo que se refiere a los procedimientos de trabajo
no se puede hablar de que se hayan dado avances significativos desde la elaboracion

del diagndstico de 2011, como se ha sefialado en el analisis realizado.
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La generacidn y transmision del conocimiento

Tratandose de realizar un diagndstico de una universidad es imprescindible analizar el ambito
de la generacién y transmision de conocimientos en el sentido de estudiar en qué grado los
conocimientos que se generan y su transmision tienden a transversalizar el principio de igualdad

entre mujeres y hombres, de manera que se visibilicen ambos de forma equitativa.

Se ha intentado seguir el mismo esquema que el disefiado para el diagndstico de 2011 aunque,
en esta ocasion, ha surgido la dificultad de no disponer de una serie de datos e informacién con
la que se contaba en el anterior diagndstico, lo que hace que en este no se haya podido analizar
alguno de los ejes planteados. Esta carencia de datos parece atribuible al hecho de que el 4rea

responsable de su recopilacidn no los ha facilitado en esta ocasion.

Los ejes establecidos para este apartado estan relacionados con: la Docencia, la Investigacion y

la Cooperacién.
1. Ladocencia

En este apartado se menciona la oferta formativa especifica en materia de género, no
pudiéndose profundizar en el grado en el que se transversaliza la perspectiva de género en el
contenido de las asignaturas por no contar con informacion sobre las relacionadas con la

igualdad entre mujeres y hombres dentro de las diferentes titulaciones.
El siguiente comentario del Vicerrector de Grado y Postgrado hace referencia a este asunto:

“Entre los titulos de grado y postgrado, casi llegamos a 100. Entonces, analizar ya... por
ejemplo, ese planteamiento ideal de tener un andlisis concreto del impacto de género en las

distintas asignaturas es un tema muy complejo que necesita de muchos recursos”. (VG)

Aunque la percepcién de la Vicegerenta de Gestidn Académica y Directora de la Oficina de

lgualdad respecto a la incorporacidn de asignaturas en los diferentes grados es que:

“No es algo general. No. Hay en determinadas carreras como Politicas o Derecho, que tienen

mads sensibilidad y se ha podido incluir algo, pero yo creo que en la inmensa mayoria no”. (GA)
¢ Incorporacion en la formacion de enseifianzas en materia de género

Como ya se mencionaba en el anterior diagndstico, la ley Organica 3/2007 para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres especifica que las Administraciones Publicas promoveran, en el

O
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ambito de la educacién superior, la inclusion, en los planes de estudio en que proceda, de

ensefianzas en materia de igualdad entre mujeres y hombres; la creacion de postgrados

especificos y la realizacion de estudios e investigaciones especializadas en la materia.

La UNED cuenta en la oferta de formacidn permanente con los siguientes estudios en materia

de género:

Tipo de estudio

Postgrados Master

Especialista

Experto/a

Formacion del

profesorado
Desarrollo profesional y Ensenanza
personal abierta

Experto

profesional

N.° de
estudios en
género

Nombre de los estudios especificos

Malos tratos y violencia de género. una
visién multidisciplinar.

lgualdad 'y no  discriminacién:
formacién de agentes de igualdad

Diploma de especializacién en igualdad
y no discriminacién: formacién de
agentes de igualdad.

Diploma de especializacidn en igualdad
de mujeres y hombres: formacion de
agentes de igualdad

Atencién a Mujeres Victimas de
Violencia de Género desde Ilos
Servicios Publicos de Empleo.

Diploma de experto en evaluacion del
impacto de género: Formacion de
agentes de igualdad.

Diploma de experto universitario en
igualdad y género en la ensefianza:
Formacién de coeducadores

Malos tratos y Violencia de Género.
Una visidn multidisciplinar.

Historia del Arte en Femenino. La
Mujer Artista en la Historia: Una
propuesta para educacidn en igualdad
de género

Cambio de Orden-JAT/Iniciacién en
formacién en violencia de género
2020.

Iniciacién en formacion en violencia de
género 2021.

Violencia de género avanzado 2021
Malos Tratos y Violencia de Género.
Una Visién Multidisciplinar
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Actualizacion 1 Comunicacion y cultura:

profesional i , .
Representaciones de género en cine,
publicidad y cémic.

La oferta de este tipo de estudios ha aumentado respecto a la existente en 2011 (cuando habia
solo 3 postgrados y 2 especialidades dentro de la oferta de actualizaciéon de conocimientos) lo
gue supone un avance respecto a las pocas opciones para el estudio de materias especificas
existentes entonces, habiéndose incrementado el porcentaje que supone esta formacidn
respecto al total de estudios. Si en 2011 suponian el 1,5% del total de postgrados de
especializacion, en 2021: los mdster suponen el 6,25%; los de especialista el 14,28% ; el experto

el 4,25% y la formacion del profesorado el 3,10%.
e Contenidos de los materiales docentes y didacticos de enseiianza

Para profundizar en el andlisis de hasta qué punto la igualdad de género se considera un
elemento transversal en la generaciéon y transmisiéon del conocimiento a través de los
contenidos de los materiales docentes y didacticos, habria que analizar aspectos relacionados
con: la revisidn del lenguaje que se utiliza en dichos materiales para que sea inclusivo y no
reproduzca estereotipos o sesgos de género; revision de los contenidos para que el papel de las
mujeres se visibilice como referentes de cualquier ambito del conocimiento, revision de las
expresiones que se utilizan para evitar caer en actitudes sexistas o androcéntricas, etc. En este
aspecto referido a los contenidos, también se han detectado obstaculos que se pueden

relacionar con la libertad de catedra. Asi, el vicerrector de grado y postgrado opina que:

“Pero, claro, desde el vicerrectorado nosotros podemos fomentar ese tipo de planteamiento,
pero lo que si que no podemos es imponer una determinada... pues yo qué sé, lo que me
comentas, si se introduce una historia de la ingenieria. Pues, claro, se podrd hacer de una

manera, se podrd hacer de otra, pero al final la competencia técnica la va a tener el equipo

docente, entonces, eso es un tema que involucra a mucha gente” (VG)

En el anterior diagndstico ya se ponia de manifiesto la tendencia en alguno de los conocimientos

transmitidos, aun no siendo intencional, a reproducir sesgos de género.

Una vez mds parece que los factores que actlan como causantes de la transmisidon de
desigualdades en los contenidos estan relacionados con el desconocimiento y la falta de

sensibilizacion y formacion.
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Para avanzar en la incorporacidon de contenidos en igualdad en los planes de estudio seria
necesario un compromiso con los decanatos de las facultades y escuelas para implementar este
tipo de formacion en las titulaciones que ponen en marcha. Como afirma la Directora de la
Oficina de Igualdad y Vicegerenta de Gestidn Académica, la adquisicion de dicho compromiso

ya supondria un primer paso, proponiendo:

“Identificar dentro de los drganos de gobiernos de cada facultad y escuela algun cargo,
persona que tenga... sea interlocutora a estos efectos y con la que podamos tener

intercambio”. (GA)
e Celebracion de eventos para fomentar la igualdad de género

Las actividades que con mayor frecuencia y continuidad se han venido realizando en la UNED,
como forma de materializacién de su compromiso para avanzar en la igualdad, con el objetivo
de fomentar la sensibilizacion, han sido la celebracidn de jornadas, seminarios y conferencias,
asi como la anual convocatoria del premio a la igualdad, actividades dirigidas a toda la

comunidad universitaria y a la poblacidn en general.

El evento que tiene una mayor consolidacién y tradicion, dentro de los que se celebran
anualmente, es la convocatoria del “Premio Elisa Pérez Vega”, denominado asi en recuerdo a la
primera mujer rectora de una universidad (la UNED) que ocupd el cargo en 1982. El objetivo del
premio es el de fomentar y galardonar trabajos de investigacién con caracter multidisciplinar

sobre género y feminismo.

El premio se establecié en el afio 2000, siendo la edicidn XXIV la correspondiente al afio 2022
convocada en el aio 2021. Actualmente la organizacién de dicho premio depende del Centro de

Estudios de Género.

Por otro lado, desde el afio 2011 se celebran anualmente, con motivo del 8 de marzo “las
jornadas de igualdad”, de las que se llevan once ediciones, asi como las jornadas con motivo del
Dia Internacional de la eliminacidn de la violencia contra la mujer”, de la que en el afio 2021 se

realiza la sexta edicidn.

Como reconoce la Jefa de Negociado de la Oficina de Igualdad:
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“Ahora mismo la Oficina se centra, sobre todo, en jornadas de sensibilizacion e informacion,
resolucion de cuestiones que se nos planean en la oficina, ahora mismo de todo tipo, desde

lenguaje inclusivo hasta situaciones del profesorado”(Ol)

Afirmando que la celebracién de las jornadas de sensibilizacidon ha sido fundamental para el

mantenimiento de la Oficina de Igualdad y su conocimiento:

(...) la Oficina de Igualdad ha estado muy olvidada, y si se ha mantenido ha sido porque hemos

mantenido (...) las jornadas de sensibilizacion” (Ol)

Otro de los eventos que se vienen celebrando con continuidad en los ultimos afios es la

convocatoria del “Premio a la Igualdad de la UNED”, que en al afio 2021 va por su cuarta edicion.

El objeto de dicho premio, como figura en las “Bases de la Convocatoria”, es: “distinguir
anualmente a cualquier miembro de la comunidad universitaria que haya elaborado e
implantado “buenas prdcticas en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”,
incluyendo la perspectiva feminista en el servicio prestado a la comunidad universitaria y
promoviendo cualquiera de las medidas adoptadas en el actual Plan de Igualdad de la
Universidad”. Las personas destinatarias son las que forman parte de la comunidad universitaria

de la UNED.

Junto a este premio, en 2021 se ha convocado, asimismo, como contribucién a la
conmemoracion del 50 aniversario de la UNED, un “Concurso para el disefio grafico del diploma
del premio a la igualdad” cuyo objeto, tal y como se expone en la convocatoria es: “.. aunar la
conmemoracion del 50 aniversario de la UNED con los valores de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la Comunidad Universitaria, premiando a la mejor obra”. La

convocatoria se dirige a las personas de la comunidad universitaria de la UNED.

La celebracion de estos eventos parece haber tenido un impacto positivo, como se refleja en el

grupo de opinion:

“(En referencia a estas actividades dentro del plan de igualdad) (...) “en tanto en cuanto ha
habido una sensibilizacion en la comunidad universitaria por estos temas que antes no existia”.

(GO)

o
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A pesar de que las actividades relacionadas con la sensibilizaciéon han sido las que han tenido
mayor frecuencia y continuidad en los ultimos afios, se manifiestan opiniones de la necesidad

de seguir organizandolas como parte de las actividades que debe contemplar en el nuevo plan:

“Y sobre actividades que debe hacer hincapié y yo creo que en eso estamos de acuerdo y lo
hemos dicho casi todos es informacion, sensibilizacion, transmitir conocimiento, transmitir el
conocimiento que se ha generado en estos dmbitos de igualdad y eso creo que es lo mds

importante”. (GO).
e Conocimientos del personal docente en materia de género

Como se ha ido sefialando a lo largo de este informe, la integracidn del principio de igualdad en
todos los ambitos de la UNED requiere de unos conocimientos y una capacitacién que lo
posibilite. Por ello, junto a las jornadas de sensibilizacidén y concienciacién hay que considerar la
necesidad de que el personal docente disponga de dichos conocimientos y capacidades para
poder integrar la perspectiva de género en los contenidos de las programaciones didacticas que

transmite al alumnado.

Como ya se especificaba en el anterior diagndstico, la celebracion de jornadas de sensibilizacion
puntuales, si no van acompafiadas de formacién dirigida al profesorado para orientarle y dotarle
de herramientas que les permita aprender a incorporar la igualdad en su dmbito docente, no es

suficiente para avanzar en dicha incorporacion.
e Recursos bibliograficos en materia de igualdad

En este apartado se hace una breve alusidn a los fondos bibliograficos y documentales de la
Biblioteca ya que, tratdndose de una universidad, se considera un elemento esencial en la
contribucidn al avance de la transmision del valor de la igualdad el grado en el que se cuenta

con fondos en esta materia.

Existe una incoherencia respecto a lo que se recogia en el diagndstico de 2011 en relacion a la
afirmacion en esa ocasion, de que en todas las bibliotecas de la UNED se disponia de un fondo
bibliografico especifico en materia de género. En 2021, el mismo cargo informante (direccién
de la Biblioteca) sefiala que existe dicho fondo, pero no en todas las bibliotecas, solo en la

Biblioteca Central. Es importante aclarar este asunto porque la existencia de un Unico lugar en
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el que se cuenta con bibliografia y documentacidn sobre esta materia limitaria los recursos y el

acceso a ellos.

La Biblioteca muestra una actitud positiva con la igualdad de género al colaborar con la Oficina
de Igualdad en la celebracion de exposiciones y otros eventos y sefiala que la dificultad que
encuentra para integrar la perspectiva de género en sus actividades es la falta de conocimiento

de lo que ello supone, por lo que solicita contar con formacion.

Se sigue sin disponer de datos, como ya sucedia en el anterior diagnéstico, respecto al
porcentaje que los fondos dedicados a la igualdad de mujeres y hombres supone sobre el

conjunto, lo que nos permitiria ir viendo si van aumentando.

Otro aspecto del que seria interesante disponer de datos seria el nimero de consultas

desagregadas por sexo de estos materiales.

| En resumen, en el epigrafe relacionado con la docencia del apartado de la generacién y |

1

| transmisién del conocimiento, se puede concluir que:

v No se ha podido comprobar, con la informacién facilitada, hasta qué punto se ha
avanzado respecto a lo que se apuntaba en el diagndstico de 2011 como un hecho
favorable en cuanto a que, para el disefio de los planes de estudio, la igualdad era uno
de los valores transversales que debia incluirse en las materias a impartir en cada
facultad. No existen elementos que permitan afirmar que se ha incorporado contenidos
de igualdad en las distintas materias.

v" El andlisis de la informacién relacionada con la docencia indica que, desde el anterior
diagndstico, no se han dado avances significativos en la transversalizacidn del principio
de igualdad entre mujeres y hombres, salvo en el incremento de algunos cursos en la
formacién permanente, con respecto al diagndstico de 2011.

v" Lo que se afirmaba entonces sigue siendo vélido respecto a la necesidad de contemplar

medidas que faciliten la integracidén de la perspectiva de género en el ambito de la

generacidén y transmisién de conocimientos, redundando especialmente en la

sensibilizacion y en la formacion del personal docente.

v Sigue siendo necesario contemplar dos aspectos diferenciados en este asunto. Por un |
1

lado, aumentar la oferta de estudios especificos en la materia y por otro, la perspectiva |
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2. Lainvestigacion

Este importante apartado no puede desarrollarse con la profundidad que se desearia porque no
se ha dispuesto de informacién ni de datos referidos a los grupos y proyectos de investigacion
ni sobre el personal investigador. Esta falta de datos no es atribuible a su no existencia sino a

gue no han sido facilitados por el organismo competente.

La informacidon que se ha podido extraer de la pagina WEB muestra que de los grupos de
investigacion que aparecen en ella solo se encuentra relacionado con el género e igualdad, en
la Facultad de Filologia, el denominado “Mujeres artistas y escritoras en la querelle des

femmes”.

No es posible, con la informacion facilitada, conocer si se ha avanzado con respecto al
diagnédstico de 2011 en cuanto a ir transversalizando la perspectiva de género en las diferentes

lineas de investigacidén que no se correspondan exclusivamente con investigaciones especificas.

Como organismo especializado en los estudios e investigaciones de género de la UNED se cred
en el ailo 2013 el Centro de Estudios de Género (CEG), con el fin, seglin aparece en su Memoria
del afo 2020, “de fomentar la ensefianza e investigacion sobre el significado y alcance de la
igualdad entre mujeres y hombres en cumplimiento de lo expuesto en el articulo 25 de la Ley
Orgdnica 3/2007, 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”. Y en su pagina
Web aiade: “(...) partiendo de la premisa bdsica de que la perspectiva de género es una pieza

clave en la formacion e investigacion universitaria de cualquier drea del conocimiento cientifico”.

En la actualidad, segun se sefiala en la Memoria, depende del Vicerrectorado de Investigacidn,

Transferencia del Conocimiento y Divulgacion Cientifica.

El CEG realiza diversas actividades, entre las que se encuentran: La concesién del Premio Elisa

Pérez de Vera, organizacién de cursos, cursos de verano, exposiciones, conferencias, programas
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de radio, colaboraciones con otras instituciones, difusién de congresos e investigaciones sobre

estudios de género, de publicaciones, exposiciones y concursos.

Ademas de las actividades mencionadas, el CEG lleva a cabo los siguientes proyectos de

investigacion:

Proyecto “Miscelanea: relatos y relatoras” Proyecto multidisciplinar y mediatico del
Centro de Estudios de Género de la UNED,
compuesto de microrrelatos de tematica
diversa. Profesorado de la UNED y colegas
invitadas/os de otras universidades exponen
brevemente y dentro de sus areas de estudio,
pasajes de la vida de mujeres conocidas y/o
reconocidas por sus aportaciones a la
sociedad, testimonios de mujeres olvidadas
por la historia, descripciones de cuadros,
libros, conceptos..., siempre relacionados con
los estudios feministas

Proyecto “Misceldnea serie 2: Opera prima”  Los estudiantes de Masteres, que han
aprobado su TFM, exponen un resumen de
sus investigaciones realizadas desde la
perspectiva feminista.

Proyecto” Antropologia y antropdlogas en Proyecto avalado por los Centros de Estudios

Espafia (1970-2000) de Género de la Universidad de Salamanca
(USAL) y de la Universidad Nacional de
Educacion a Distancia (UNED) a través de
convenio firmado en abril de 2020. Cuyo
objetivo es recoger la trayectoria docente,
académica y profesional de las antropdlogas
espafiolas que han ejercido o estan
ejerciendo su profesion como eméritas en
Departamentos de  Antropologia de
diferentes Universidades de Espanfia

El CEG cuenta, asimismo, con dos grupos de trabajo:

- Antropologia y Género

- Pintoras Mujeres Espaiolas del s. XX
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Hay que sefalar los escasos recursos con los que cuenta el CEG para su funcionamiento, siendo
el personal fijo: la Direccidn, la Secretaria Docente y la Administrativa (Que comparte su jornada
de trabajo con la Oficina de Igualdad). Las demds personas se adscriben como miembros de
caracter voluntario. En los presupuestos del Vicerrectorado del que depende no figura ninguna

partida especifica para el Centro.

Otro tipo de actividades de investigacion financiadas con presupuesto de la UNED estan
relacionadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) fomentando iniciativas de
investigacion para el Desarrollo, de forma que “la universidad oriente parte de su produccion
cientifica a la consecucion de los ODS y se realice una transferencia activa y apropiada de

conocimientos para la solucién de retos globales”.?”

Con respecto al objetivo 5 de los ODS dedicado a la Igualdad de Género que se define como:
“Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias”, las actividades

de investigacién financiadas por la UNED son:

ALmamaTER. Videos educativos contra la malnutricién infantil desde la pragmatica
intercultural y la comunicacion eficaz: las madres y cuidadoras como destinatarias clave.

XVI Congreso Internacional "Escritoras italianas inéditas en la Querella de las mujeres:
traducciones en otros idiomas, perspectivas y balances".

La integracidon de las nuevas generaciones de inmigrantes en el mercado de trabajo espafiol.

Gobernanza para el futuro: instituciones, derechos y modelos de integracion en la Unién
Europea.

Red EUropea de investigacién hacia una TRANSicion JUSTa en la nueva normalidad: “Cambio
climatico y derechos humanos: mujer y migrante climatica en tiempos del COVID”

Enfoques territoriales, interculturales y comunitarios desde la mujer rural para su
empoderamiento econdmico y social.

Explorando la igualdad con COE y DUCA

Congreso LWMOOCS 2018 (Learning with MOOCS)

17 “Memoria de Responsabilidad Social Universitaria 2019-2020”. Diciembre 2020
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La informacién de la que se ha dispuesto de estos proyectos no permite analizarlos con mayor
profundidad. Tampoco se ha podido establecer si en los proyectos relacionados con el resto de
los ODS se ha tenido en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres al realizarlos

desde la perspectiva de género.

v" No se ha dispuesto de informacidn relacionada con los proyectos de investigacién en
materia de género que se estan llevando a cabo en la UNED ni de la situacion y posicion
de mujeres y hombres como personal investigador, por lo que no se ha podido
comprobar si ha habido avances respecto a estos temas con respecto a 2011.

v De los grupos de investigacion que figuran en la mencionada pagina Web, solo uno de
la Facultad de Filologia esta relacionado con el género.

v La informacién sobre la investigacién que en materia de género se lleva a cabo en la
UNED se ha extraido de la pagina Web estando relacionada con las actividades que el
Centro de Estudios de Género (CEG) lleva, pudiéndose comprobar que no son muy
numerosas.

v" Se han encontrado otras actividades de investigacion financiadas por la UNED
relacionadas con los ODS, habiendo algunas referidas al objetivo 5 de igualdad de género
gue no se han podido comentar mas detalladamente al contar solo con la informacion
que sobre ellas aparece en la “Memoria de la Responsabilidad Social Universitaria “2019-
2020”. En el resto de actividades de investigacion sobre los demds ODS no se ha podido
establecer si se ha transversalizado la perspectiva de género.

v" Engeneral, con la informacion de la que se ha dispuesto, parece que no se han producido
avances significativos en materia de investigacion en relacién con la situacién reflejada
en el diagndstico de 2011, si se exceptua la creacion del Centro de Estudios de Género

en 2013.
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3. La cooperacidn

Segun la informacidn facilitada por la pagina Web, la UNED participa en numerosos proyectos y
actividades de cooperacion al desarrollo en colaboracion con Universidades, Centros de
Investigacion, Ministerios y Organismos Internacionales. Dichas iniciativas son financiadas

mediante fondos propios de la UNED y con subvenciones de otras instituciones.

Entre los proyectos actualmente en curso parece no existir ninguno relacionado con la igualdad

entre mujeres y hombres.

Hay que seinalar que es dificil determinar, si la informacién que se obtiene a través de la pagina
Web estd actualizada, al figurar elementos que ya no estan vigentes sin que se advierta de esa
condicién, como por ejemplo cuando se habla del Plan Director en algunas paginas sin

mencionar que se establecio para 2010-2013.
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5. CONCLUSIONES

Del analisis de la documentacién consultada y como resultado final del diagnéstico, se pueden

extraer las siguientes conclusiones principales:

LA CULTURA DE LA ORGANIZACION

1. & compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres que se ponia de manifiesto en el
diagnostico realizado en 2011 sigue existiendo, aunque, transcurridos diez afos, el grado de
visibilidad e importancia concedida a este asunto es menos evidente. Parece considerarse
que ya existe y que estd asumida en la organizacion, por lo que no es necesario resaltar ni
reafirmar su presencia en la documentacidn de cardcter mas estratégico. Como ejemplo de
ello, la mencidn a la igualdad entre mujeres y hombres figura de manera muy difuminada en

uno de los principales documentos, el “Plan Estratégico 2019-2022".

2. Alo largo de estos diez afios, si se pueden destacar, como aspectos positivos algunas
actuaciones que han supuesto una muestra de la materializacién del compromiso con la
igualdad, entre las que destacan:

v" El mantenimiento de la Oficina de Igualdad como estructura encargada de la promocién
de las politicas en esta materia, que, aunque con altibajos en su grado de actividad, ha
conseguido un mayor conocimiento de su existencia por parte de la comunidad
universitaria, fundamentalmente por las actuaciones de sensibilizacién que, aunque
puntuales, ha venido realizando con continuidad en estos afios. Y ello, a pesar de la falta
de recursos tanto humanos como presupuestarios y de ocupar un lugar dentro del
organigrama que ha ido cambiando de vicegerencia. Estos cambios se han producido mas
en funcién de la voluntad de las personas de hacerse cargo de la Oficina, que de una
reflexion sobre la posicidon que deberia de ocupar dentro de la estructura de la UNED
para ganar en influencia y poder de decision, y de ahi, la percepcién de tener un elevado
grado de aislamiento respecto a las demds instancias universitarias.

v La elaboracién del I Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la

Universidad de Educacidn a Distancia (UNED) 2014-2015, aunque no se ha llegado a
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realizar una evaluacidn en profundidad, también se puede valorar como un elemento
positivo. La experiencia de este primer plan ha dejado como conclusiéon el
reconocimiento de que su grado de ejecucién no ha sido el deseado, considerandose que
era demasiado ambicioso y poco concreto en las medidas que proponia, ademas de no
atribuir responsabilidades en la ejecucidon de estas, por lo que quedaban diluidas,
pareciendo que su implantacidn era responsabilidad exclusiva de la Oficina de Igualdad.
v" Como otro elemento positivo, hay que mencionar la creacién en el afio 2013 del Centro
de Estudios de Género (CEG), que ha venido funcionando desde entonces, también con
mayor o menor actividad, pero que ha servido de referente de los aspectos mas

académicos relacionados con esta materia.

La creencia generalizada de que la igualdad entre mujeres y hombres era un logro
practicamente alcanzado en la UNED que se ponia de manifiesto en el anterior diagndstico,
con los avances, tanto legislativos como sociales de esta ultima década, se ha reafirmado.
Esa idea es compartida por gran parte de las personas que conforman la comunidad
universitaria. A pesar de ello, todavia persisten los tres posicionamientos identificados en
2011 en el contexto universitario:

v" El ya mencionado respecto a que la igualdad esta muy lograda y que por lo tanto no es
necesaria la adopcién de medidas explicitas sobre ello, sino que las actuaciones son
neutras al género (lo que es una muestra de que se sigue dando el denominado
“espejismo de la igualdad”).

v' Otro posicionamiento se caracteriza por la percepcién de que siguen existiendo
desigualdades que fundamentalmente se perciben en algunos aspectos relacionados con
las relaciones laborales, como es el acceso de las mujeres a las categorias superiores, pero
que no tienen la visién de la necesidad de integrar el principio de igualdad en lo que se
refiere, por ejemplo, a los procedimientos de trabajo.

v" Por ultimo, se sigue manteniendo un posicionamiento que deja vislumbrar resistencias

a implantar politicas de igualdad entre mujeres y hombres, proponiendo que en la
actualidad se fije la mirada en otros factores de desigualdad (como puede ser la edad, la
discapacidad, etc.), lo que demuestra desconocimiento, puesto que en los factores
mencionados es necesario tener en cuenta, también, la diferente situacidon de mujeres y

hombres.
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Las actuaciones realizadas de sensibilizacidon y concienciacion por parte de la Oficina de
lgualdad, a las que ha dedicado gran parte de sus esfuerzos, que se han concretado en la
organizacién de jornadas y acciones formativas dirigidas fundamentalmente al PAS (para el
PDI no ha habido formacién en materia de igualdad), aunque favorecen el aumento de dicha
sensibilizacidon y han contribuido a dar a conocer a la Oficina de igualdad como punto de
referencia en esta materia, no son suficientes para avanzar en la integracion el principio de
igualdad en la organizacion, por la escasez de su nimero y por la cantidad de personal a las

qgue han llegado.

En un plano mas estratégico, también relacionado con la cultura de la organizacién, parece
gue no se ha avanzado en la consideracion de la necesidad de integrar/transversalizar el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en la planificacién de las intervenciones que
se llevan a cabo en las diferentes areas/departamentos u organismos de la UNED. Hecho que
ha quedado reflejado en las afirmaciones recogidas de agentes participantes que lo sefialan

como innecesario por existir un grado alto de igualdad.

LAS PERSONAS

6.

Con respecto a 2011 ha habido un importante avance en cuanto al equilibrio entre los sexos
en los diferentes drganos de gobierno y representacion, siendo este uno de los aspectos que
con mayor frecuencia figura como mandato en la normativa especifica del dambito

universitario.

Los resultados del analisis relacionado con el estudiantado son similares a los obtenidos en
2011. No existen desigualdades en el acceso a la universidad en funcién del sexo. Se vuelve
a constatar la existencia de brechas de género en las diferentes especialidades formativas
persistiendo, pues, la segregacidon horizontal a la hora de realizar elecciones académicas,
segregacion que afecta igualmente al estudiantado con discapacidad. Este tipo de
segregacion se arrastra desde los niveles educativos inferiores y se puede relacionar con
varios factores: por un lado, con la influencia que sigue teniendo la socializacion de género
gue hace que mujeres y hombres tiendan a elegir estudios que conducen a profesiones que
guardan conexion con los roles asignados tradicionalmente a uno y otro sexo; por otro, con

la falta de referentes de las mujeres en los ambitos de caracter mas cientifico y tecnoldgico
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y, por ultimo, con la autopercepcién aprendida sobre la menor competencia de las mujeres

para desenvolverse en este tipo de ambitos.

8. El andlisis de la presencia y posicion de mujeres y hombres en el PDI muestra la existencia
de equilibrio entre los sexos tanto en el PDI funcionario (47,08% de mujeres vs. 52,92% de
hombres) como en el laboral (49,03% de mujeres vs. 50,97% de hombres).

El andlisis por categorias revela como elementos mas significativos que:

v Personal funcionario: A pesar de la importante reduccién de la brecha de género
respecto a 2011 entre el personal funcionario con catedra (que ha pasado de 45,8
puntos porcentuales a 28,18 puntos), esta sigue siendo una categoria masculinizada,
ya que la titularidad del 64,09% de las catedras la tiene un hombre, lo que supone la

persistencia de segregacion vertical.

v" Personal laboral: Las categorias por las que se ha desagregado este tipo de personal
no coinciden exactamente con las del diagndstico de 2011 por lo que no se puede
hacer una comparacidn que sea fiable. En los datos analizados resalta el porcentaje
del 70% de mujeres entre el personal investigador, cuando es una categoria
tradicionalmente masculinizada. Hay que sefalar que en nimeros absolutos ese
porcentaje se corresponde solo con 21 mujeres sobre un total de 666 y que existe en
la clasificacidn la categoria de personal docente, investigador o técnico, en la que
los hombres son mayoria (60,47%) y que se corresponde, en nimeros absolutos con

52 hombres sobre un total de 719.

v' Se mantiene la segregacién horizontal al analizar la distribucién del PDI por
facultades, sigue existiendo mayor presencia de profesoras en las facultades con alta
feminizacion del alumnado y mayor presencia de profesores en las que el alumnado

masculino es mas numeroso.

v" Segun los datos facilitados, las personas con discapacidad solo representan el 1,16%
del total del PDI, existiendo equilibrio en la presencia de profesoras y profesores con
discapacidad en este colectivo. Este es un dato del que no se disponia en 2011, por
lo que no se ha podido determinar la evolucién de la presencia de las mujeres y

hombres con discapacidad como PDI en la UNED.

188
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9. Elanalisisde la presencia y posicion de mujeres y hombres en el PAS muestra las siguientes
conclusiones:

v" En términos generales el PAS esta muy feminizado, ya que las mujeres representan

el 70 % de la plantilla. Este porcentaje ha aumentado en 1,72 puntos porcentuales

con respecto al diagnéstico de 2011.

v En el PAS funcionario todos los grupos profesionales estan feminizados, hecho que
también sucedia en 2011. Con respecto a ese afio, la presencia de las mujeres ha
aumentado en los grupos A y los grupos C. Las mujeres han aumentado en los
subgrupos A1, grupo al que le corresponden funciones de gestion, inspeccion,
ejecucion y control, y C1, personal funcionario del cuerpo administrativo que debe
estar en posesion del titulo de bachillerato. Resumiendo, se puede afirmar que, en
el caso del PAS funcionario, los datos muestran un aumento de la presencia de las
mujeres en los niveles superiores de los grupos Ay C, aunque se sigue observando la
existencia de segregacidon vertical, ya que los porcentajes femeninos son mas
elevados en los grupos de niveles inferiores (C1 y C2) que en los de nivel superior (Al

y A2).

v" En el PAS laboral, a pesar de la alta feminizacién, como ya se detecté en el
diagnostico de 2011, la presencia femenina tiende a reducirse a medida que se
asciende en el nivel jerarquico. Asi, los puestos de Jefatura y los Puestos A estan
masculinizados. Esto indica que sigue existiendo segregacién vertical en el PAS
laboral de la UNED, que se ha acentuado desde 2011 si se comparan los indices de
concentracién por sexo en las diferentes categorias (jefaturas, puesto A, puesto B).
La justificacion de la persistencia de la segregacion vertical no se puede buscar, en
este caso, en que no haya presencia de mujeres, sino en que siguen existiendo una
serie de obstaculos que constituyen un “techo de cristal” para el ascenso de las
mujeres. Desde la asignacion de los cuidados, hasta percepcién de las propias

mujeres en cuanto a sus perspectivas profesionales.

v" Al igual que en 2011 no se ha podido comprobar si existe segregacién horizontal
porque la informacién de la que se ha dispuesto no especifica nada mas que los

grupos profesionales de: Jefaturas, Puestos A y B, pero de estos dos ultimos no se
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concreta el tipo de trabajo (personal administrativo, ordenanzas, mantenimiento,

etc.) por lo que no se puede profundizar en el analisis.

v" Respecto a las personas con discapacidad, suponen algo mas del 4% del PAS, siendo
el 81% mujeres y el 19% hombres. La mayoria del PAS funcionario con discapacidad
son mujeres y la mayoria del PAS laboral con discapacidad son hombres. La causa de
esta diferencia podria tener su base en el tipo de pruebas que se realizan para

acceder a una y otra categoria.

10. Los resultados del andlisis cuantitativo detectan la persistencia de desigualdades,
fundamentalmente relacionadas con la segregacion horizontal y vertical que, ademas de ser
un reflejo de la sociedad, indican que el principio de igualdad entre mujeres y hombres no
estd totalmente integrado de manera transversal en la planificacién de la gestion de los

recursos humanos.

11. Las conclusiones de los diferentes aspectos analizados sobre la gestion del personal,
teniendo en cuenta la informacion de la que se ha dispuesto, se pueden resumir en:

v" Procesos de seleccién. Tanto para PDI como para PAS se rigen por los principios de

mérito, capacidad e igualdad que se aplican a las modalidades de acceso (concurso

de méritos u oposicidn).

PDI. Apenas se ha dispuesto de datos de superacién de pruebas de seleccion, siendo
muchos menos que los facilitados 2011, por lo que no se pueden comparar de
manera fiable. Asi, aunque en el Ultimo afo se han realizado procesos de seleccion
del PDI catedratico/a, profesorado asociado, profesorado ayudante doctor vy
profesorado contratado doctor, no se han facilitado los datos de superacidén de las
pruebas de seleccidn a estas plazas por sexo. Solo se han tenido datos de las pruebas
de seleccidon por sexo del profesorado titular de universidad de los ultimos 3 afos.
En este proceso, la tasa de éxito de las mujeres ha sido del 68,29% y la de los hombres
del 71,76%, como se puede observar no existe una diferencia significativa en los

resultados.

A pesar de no tener datos de las pruebas a catedras, la importante reducciéon de la
brecha de género desde 2011 (que ha pasado de 45,8 puntos porcentuales a 28,18

puntos) puede considerarse como un indicador de que las mujeres se presentan cada
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vez mas a catedras y que alcanzan resultados. Este hecho, también puede indicar un
progresivo cambio en la influencia de los cuidados a la hora de retraer a las mujeres
en el avance en su carrera profesional, aunque tengan que superar mayores
obstaculos que los hombres o incluso tener que elegir entre el desarrollo de la carrera

profesional o tener descendencia.

PAS. En este caso, se ha contado con los datos de presentacion a las pruebas de
seleccidn de los diferentes grupos, tanto para el personal funcionario como para el
laboral, pero solo de los resultados obtenidos para el grupo | del personal laboral.

Por lo tanto, tampoco en esta ocasién es factible realizar una comparacién con 2011.

En los procesos de los tres ultimos afios (2019, 2020 y 2021) del grupo | se han
seleccionado 3 mujeres y 4 hombres, siendo la diferencia en la tasa de éxito muy

reducida (1,96% para los hombres y 0,83% para las mujeres).

Como aspecto positivo a resaltar en los procesos de seleccidn del PAS por oposicion
0 concurso-oposiciéon esta la inclusidn en los temarios de contenidos sobre politicas

de igualdad ya desde 2011.

v" Procesos de promocion. Los criterios de mérito, capacidad e igualdad, garantizan

en principio, pruebas de promocidn objetivas.

La informacién de la que se ha dispuesto no ha permitido un analisis en profundidad,
tanto para el PDI como para el PAS, aunque se ha detectado que, con pequefias

diferencias, los hombres tienen mayores tasas de éxito.

PDI. La informacion facilitada muestra, que al igual que se comentaba en el
diagnodstico de 2011, para la categoria de catedra, existe una mayor presencia de
hombres en los procesos de promocion. Asi, en los datos recopilados para ese
diagnéstico (de los 3 ultimos afios) se habian presentado 28 mujeres y 34 hombres
(45,2% vy 54,8% vs. respectivamente), habiendo promocionado todas las personas
presentadas. En los facilitados para este diagndstico (3 ultimos afios), el nimero de
promociones se ha reducido, habiéndose presentado 7 mujeres y 17 hombres
(29,17% y 70,83% respectivamente). Siendo la tasa de éxito de las mujeres de 75,89%

y de los hombres del 76,47%. Como se puede observar, la diferencia es poco
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significativa, aunque la tasa de éxito de los hombres es algo mayor vy, al presentarse

en mayor numero, se contribuye a mantener la segregacion vertical detectada.

Seria interesante conocer con mayor profundidad la manera en que se resuelven
estos procesos para poder detectar de donde derivan estas diferencias y saber asi si
se trata de diferencias objetivas o derivadas de algln posible sesgo o subjetividad

gue pueda intervenir.

PAS. Los procesos de promocién interna que se han realizado en los ultimos 3 afios
han sido para el grupo IV. De las personas presentadas (12 mujeres y 21 hombres),
solo un hombre no ha superado el proceso. El escaso nimero de promociones y su
concentracion en un solo grupo hace irrelevante su comparacion con el diagndstico

de 2011.

Procesos de formacion continua. Los instrumentos para la formacién del PDI y del
PAS no estdn centralizados y se estructuran y organizan desde diferentes

departamentos.

PDL. El Instituto Universitario de Estudios a Distancia (UIED), entre cuyas funciones
esta la formacién del profesorado, no desagrega los datos por sexo, por lo que no se

ha contado con informacion sobre esta variable referida al PDI.

En el diagnéstico de 2011 se comentaba la necesidad de fomentar la formacién y
sensibilizacion del PDI en materia de igualdad, no teniéndose constancia de haber

avanzado en dicho fomento.

PAS. La formacion de este estamento depende de la Vicegerencia de Recursos
Humanos que la estructura a través de un Plan de Formacién que ofrece entre sus
contenidos una formacidn bdasica en igualdad que, por sus buenos resultados se ha
ampliado a una formacion en igualdad avanzada, aunque hay que resaltar que el
77,5% de las personas que realizaron dicha formacién ha sido mujeres.

En el ultimo afio se han desarrollado fundamentalmente cursos de formacion
general, que han aumentado notablemente respecto a 2011 (77% vs. 34%),
mientras que los cursos de formacidn al puesto y los de promocién interna han

disminuido.
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Los datos aportados, al observar los indices de concentracion, sefialan que las
mujeres realizan mas cursos de formacién general y los hombres mds cursos de
promocién interna, lo que pone de manifiesto una importante diferencia en cuanto
al objetivo final con el que se realiza dicha formacién. Diferencia que puede
relacionarse con el hecho de que los hombres tengan mas claridad en lo que se
refiere al interés en el desarrollo de una carrera profesional.

v" Medidas de conciliacién. Para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, la UNED contempla una serie de permisos retribuidos y no retribuidos
recogidos convenio colectivo, EBEP y Acuerdo Marco de Condiciones de Trabajo del

personal funcionario.

PDI y PAS. Tanto en el diagndstico de 2011 como en el actual, los datos muestran
que, para los dos estamentos, en un diagndstico y en otro, durante los tres afos
anteriores, la mayoria de los permisos los han solicitado las mujeres. La escasa
representatividad del nUmero de solicitudes que se mencionaba del informe de 2011,
se repite en este, haciendo que los datos apenas sean significativos de la situacién
existente, por lo que no es posible hacer una comparacién que permita analizar si ha
aumentado la corresponsabilidad, salvo por el hecho de que desde RRHH se afirma
haber detectado un aumento de hombres que se acogen al permiso de paternidad

en los ultimos afios.

Para fomentar dicha corresponsabilidad se ha ampliado el permiso de paternidad 4

semanas mas, hecho que antes solo se aplicaba al de maternidad.

v' Teletrabajo. La UNED ha sido un organismo pionero en esta forma de trabajo,
estableciendo un programa piloto en 2011 que, dados sus positivos resultados,
condujo a su implantacion por medio de un Reglamento de Teletrabajo para el PAS.
Actualmente, cabe destacar que no se detectan diferencias en funcién del sexo
respecto a utilizar la modalidad de teletrabajo por parte de las mujeres y de los
hombres, ya que el 93% de todos los hombres y el 93% de todas las mujeres se

acogen esta modalidad.

v Politica de prevencién de riesgos laborales:
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Desde el diagndstico realizado en 2011, en el que ya se mencionaba la necesidad de
abordar los riesgos laborales teniendo en cuenta las diferencias que pudieran existir
entre mujeres y hombres, no se han realizado avances en la integracién del enfoque

de género en la evaluacion de los mismos.

Como elemento positivo hay que destacar que actualmente se estad en proceso de
aprobacion de un protocolo de prevencidn y actuacién en situacién de acoso sexual

y acoso por razén de sexo diferenciado del de acoso laboral existente desde 2011.

v’ Politica salarial. No se ha dispuesto de los datos suficientes que permitan realizar un

analisis de posibles diferencias por sexo.

LOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

Este tercer ambito de la investigacién se ha centrado en dos ejes: Los sistemas de gestion y
organizacion y la generacidn y transmision del conocimiento, las principales conclusiones

son las siguientes:

12. La existencia de un plan de igualdad no ha supuesto un avance en lo que ya se reflejaba en
el analisis realizado en el anterior diagndstico y que se ha vuelto a poner de manifiesto en
este, en cuanto a que el principio de igualdad entre mujeres y hombres continua sin estar

integrado en los procedimientos habituales de trabajo.

13.En cuanto a los sistemas de gestion y organizacion los procedimientos analizados han sido:
el lenguaje utilizado para para la difusion y comunicacién tanto interna como externa (con la
comunidad universitaria y con la sociedad); la generaciéon y uso de la informacion; la
contratacién con las entidades externas y la planificacién del presupuesto, ya que la
transversalizacidon del principio de igualdad en la Universidad implica su integracidn en estos
procedimientos.

v" Lenguaje no sexista. La utilizacién de un lenguaje no sexista sigue siendo después de
10 afos un asunto polémico, como quedd reflejado en el grupo de opinién en el que
se apreciaron dos posturas, una que afirmaba que tener un lenguaje no sexista juega
un papel importante en la visibilizacién de mujeres y hombres y otra que defendia que
no tiene tanta importancia y que lo que se estd consiguiendo es destrozar el lenguaje.

Estas dos posiciones tienen como consecuencia que no existe una sistematizacion del
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uso del lenguaje no sexista en las comunicaciones de la UNED, siendo discrecional en
funcién de la postura de la persona que redacta el documento. La consecuencia de ello
es que no se haya avanzado desde el anterior diagndstico, prueba de ello fue la retirada

de la guia que se elaboré respecto a esta materia.

Esta polémica se ha reflejado, en alguna medida, en las respuestas de los cuestionarios
en las que, aunque se afirma que se utiliza el uso de un lenguaje no sexista en el 50%
de la documentacién de diferente tipo, también se responde que no procede, como

no reconocimiento de la necesidad de utilizarlo en porcentajes del 12,5%.

En el andlisis de documentacion que se ha realizado se constata que no esta
generalizado el uso del lenguaje que visibilice a mujeres y hombres, siendo el

masculino genérico la formula linglistica mas utilizada.

Es necesario reflexionar sobre la forma de resolver la polémica existente de manera
que en la practica se pueda sistematizar el uso del lenguaje no sexista en la UNED para

no dejarlo a la discrecionalidad de las personas.

Generacion y uso de la informacién. Hay que sefialar, como aspecto positivo, que se
ha avanzado en el aumento de informacion desagregada por sexo, cruzdndose con
otras variables que ya se proponian en el apartado de mejoras del anterior diagndstico

(edad, antigliedad, permisos, etc.).

A pesar de ello, se perciben incoherencias o desconocimiento en la utilizacion de dicha
informacién desagregada, ya que, como ocurria en 2011, la mayoria de las areas
informantes dicen recoger los datos desagregados, pero no consideran necesaria esta

informacidn para sus intervenciones.

Es por ello por lo que se puede explicar que, en comparacion con 2011, no se ha
avanzado en la utilizacién de dichos datos para realizar un andlisis de género que
permita transversalizar el principio de igualdad en las materias en las que tienen

competencia las diferentes dreas.

Relacion con entidades proveedoras. Otro aspecto positivo, pero igualmente
mejorable es el hecho de la inclusién de clausulas de igualdad en las contrataciones,

hecho que de momento se hace de manera muy escasa y fundamentalmente
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relacionado con criterios de desempate en las valoraciones y en el que no se han
producido avances desde 2011 a pesar de haberse aprobado la Ley 9/2017, de
Contratos del Sector Publico en la que se mandata la inclusién de cldusula sociales

(entre ellas las de igualdad entre mujeres y hombres) en la contratacidn publica.

v La gestién del presupuesto. Respecto al presupuesto como reflejo de las prioridades
de actuacidn y medio a través del que se puede comprobar el compromiso con la
igualdad entre mujeres y hombres, no se ha adjudicado ninguno especifico para esta
materia en los del aflo 2021 ni se menciona la UNED en el informe de impacto de
género de los mismos, no llevandose a cabo ninguna actuacion relacionada con
avanzar en integrar el enfoque de género. En este aspecto se ha retrocedido respecto
a 2011, afio en el que en el informe de impacto de género de los Presupuestos
Generales del Estado se explicitaba la realizacion de una serie de actividades por parte
de la UNED relacionadas con el fomento de la igualdad (inclusidon del objetivo de
potenciar las politicas de igualdad de género, creacion del Instituto Universitario de
Estudios de Género, fomento de la investigacidén, realizacién de jornadas vy
planificacion de una estrategia formativa sobre igualdad en el ambito de la educacién

a distancia).

v Se han detectado carencias relacionadas con la falta de capacitacién y experiencia en
materia de igualdad que suponen un obstidculo para la puesta en marcha de
actuaciones que avancen en la integracion de la perspectiva de género en los

procedimientos de trabajo.

v Hay que sefialar como conclusidn general en lo que se refiere a los procedimientos de
trabajo, que no se puede hablar de que haya habido avances significativos desde la

elaboracion del diagndstico de 2011.

14. Respecto al segundo eje analizado, relacionado con la generacion y transmision del

conocimiento, las conclusiones del analisis se pueden resumir en:

En lo que se refiere a la docencia:
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v" No se ha podido comprobar, con la informacién facilitada, si ha habido un avance en
lo que se apuntaba en 2011 como un hecho favorable que era la consideracién de la
igualdad entre mujeres y hombres como uno de los valores transversales en el disefio
de los planes de estudio. No hay evidencias de que se haya avanzado en dicha

integracion al no estar establecido un control ni seguimiento de ello.

La Unica informacion proviene de las entrevistas y sefiala que la incorporacién de
asignaturas relacionadas con la igualdad o de la inclusion del enfoque de género en
ellas, no existe en la inmensa mayoria, habiendo determinadas carreras como
Politicas o Derecho, en las que hay mayor sensibilidad, en las que se puede haber

incluido algo.

v" Formacién permanente. Desde el anterior diagndstico de 2011 ha aumentado la
oferta de estudios de postgrado en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
pasando de 3 postgrados a 8 (2 masteres, 2 cursos de especialista y 4 de experto/a),
Esto supone un avance respeto a las pocas opciones para el estudio de materias
especificas existentes entonces. Si en 2011 suponian el 1,5% del total de postgrados
de especializacidn, en 2021: los masteres suponen el 6,25%; los de especialista el

14,28% y el experto/a el 4,25%.

v La celebracién de jornadas, seminarios y conferencias relacionadas con la igualdad
entre mujeres y hombres han sido las actividades que con mayor frecuencia se han
venido realizando en la UNED como medio de sensibilizacion a la comunidad
universitaria. Aunque este tipo de eventos resulta importante, se percibe la
existencia de una falta, no solo de sensibilizacién, sino de capacitacion y formacion
del personal docente que facilite y permita la integracién de la perspectiva de género

en los contenidos de las programaciones didacticas que se transmiten al alumnado.

v Laintegracidn del principio de igualdad entre mujeres y hombres no se considera un
criterio a contemplar en la evaluacién de la calidad de las ensefianzas de la UNED al
no tener en cuenta, por un lado, la oferta existente en estudios especificos en esta
materia y el grado de integracion de la perspectiva de género en las diferentes

especialidades formativas.

En lo que se refiere a la investigacidn:
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v" Con lainformacién de la que se ha dispuesto (no la ha habido ni de los proyectos de
investigacion en materia de género de la UNED ni de la situacion y posicidon de
mujeres y hombres como personal investigador) parece que no se han producido
avances significativos en materia de investigacion en relacién con la situacidn
reflejada en el diagndstico de 2011, si se exceptua la creacién del Centro de Estudios

de Género en 2013.



LII%DI

Informe diagndstico para el Il Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres

6. PROPUESTAS DE MEJORA

En este apartado se exponen algunas propuestas de mejora surgidas a partir de los resultados
del andlisis de la informacién y de las conclusiones del diagndstico. En ellas se han tenido en
cuenta algunas de las que ya figuraban en el anterior informe de diagndstico, porque no han
perdido vigencia y se han considerado las realizadas por las personas que han participado como

agentes informantes.

Para articular y concretar las actuaciones necesarias para seguir avanzando y superar los
obstaculos identificados y las brechas que se han podido detectar en el apartado de personal,
se sigue considerando necesaria la elaboracion de un nuevo plan de igualdad que sistematice
las intervenciones a realizar para dar respuesta a las necesidades y recoja las propuestas que se

presentan a continuacion.

Las propuestas se han ordenado siguiendo los tres dmbitos en los que se ha estructurado este
informe de diagndstico para mantener su coherencia y facilitar su lectura, asi como las lineas de
intervenciéon en cada uno de ellos si se quisieran mantener a la hora de estructurar el nuevo plan

de igualdad.

CULTURA ORGANIZACIONAL

El compromiso con el principio de igualdad entre mujeres y hombres es coherente y real si la
organizacién lo tiene integrado en su cultura, y con ello, genera un contexto favorable para que

tenga un caracter transversal en todo su funcionamiento.
Las lineas de actuacidn que se proponen en este eje son:

v’ Visibilizar el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres, para que adquiera un
caracter real. Para ello, mencionarlo explicitamente en la documentacion estratégica e

institucional reconociendo su caracter transversal.

v' Concretar ese compromiso con la elaboraciéon de nuevo Plan de lgualdad, o de una
estrategia de intervencidn en materia de igualdad, mediante la realizacién de un progresivo
proceso participativo de las diferentes areas de gobierno de la UNED para conseguir su

implicacion y corresponsabilidad.
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v" Reforzar la Oficina de Igualdad para que se reconozca como el punto de referencia de esta

materia en la UNED. Para ello, se propone:

o Estudiar su posicionamiento dentro de la estructura de la UNED, considerando cudl
debe de ser el organismo del que debe de depender para darle estabilidad y convertirla
en un lugar con competencias y autoridad institucional.

o Dotar a la Oficina de una estructura estable con recursos humanos y econémicos
suficientes para impulsar y pilotar la transversalidad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la UNED.

o Impulsar el conocimiento de la oficina y de sus funciones dentro de la comunidad
universitaria, revisando dichas funciones para empoderarla y publicitarla de forma mas

visible en la Web.

PERSONAS

Para reducir las desigualdades y brechas de género existentes en el personal, se necesita una
actitud proactiva en la gestion de los recursos humanos, que, a través de un proceso intencional,
rompa las inercias sociales que perpetian (generalmente de manera inconsciente) las

situaciones de desigualdad.

v Definir procedimientos y protocolos que contribuyan a aplicar en la practica la integracién
de la igualdad entre mujeres y hombres en la gestidn del personal, con especial atencion a

los procesos que faciliten la reduccion de la segregacidn horizontal y vertical.

v" Formar y capacitar a los diferentes estamentos que constituyen la estructura de la UNED
en esos protocolos para que la integracién del enfoque de género sea posible, tanto en los
procedimientos administrativos, como en los de planificacion, seguimiento y evaluacion; en

la gestion del personal y en la generacion y transmision de conocimiento.

La formacién debe realizarse no como algo puntual, sino como un plan que cubra las
necesidades de cdmo aplicar en la practica la transversalidad de género en funcion de las

competencias de cada estamento (metodologia y herramientas).

v Sensibilizar y concienciar al colectivo del PDI sobre su importante papel en la generaciény
transmisidn de conocimientos ya sean especificos de igualdad o que integren el enfoque de

género.
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La participacidon en este tipo de formacién podria fomentarse con algun tipo de incentivo

que la valorara tanto para el PDI como para el PAS.

PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

En este ultimo apartado se hacen algunas propuestas para este tercer eje en el que se han

incluido los sistemas de gestion y organizacion y la generacion y transmisién de conocimientos.

En cuanto a los sistemas de gestion y organizacion:

v

Potenciar la divulgaciéon de las actividades que se realizan en la UNED en materia de
igualdad, no solo las relacionadas con jornadas y actos, sino las que se vayan realizando
relacionadas con este nuevo diagndstico, el nuevo plan de igualdad y sus actuaciones.

Normalizar la utilizacion de un lenguaje no sexista en la documentacion tanto interna como

externa, dando orientaciones, pautas y formacion sobre la su aplicacion practica.

Establecer procedimientos, orientaciones, criterios y/o pautas de actuacion que guien la
integracion de la perspectiva de género en los procedimientos habituales de trabajo y que se

complementen con formacidn sobre su utilizacion.

Homogeneizar, consensuar y sistematizar la recogida de datos, estableciendo los que son
mas relevantes en cada uno de los organismos en relacion con la igualdad entre mujeres y

hombres

Aumentar la recogida de datos desagregados por sexo que permitan profundizar en el
conocimiento de la situacién y posicion de mujeres y hombres en la universidad para poder
detectar las desigualdades que persisten en la organizacion, asi como los factores que inciden
en ellas. La desagregacidon de los datos por sexo referida a personas ha de considerar la
variable sexo transversal a las demas, para poder cruzar los datos y obtener una mayor y
mejor informacion que, analizada desde la perspectiva de género, permita profundizar en los
factores que estan determinando que sigan persistiendo desigualdades entre mujeres y
hombres. La recopilacion de datos y su comparacion permitira, asimismo, valora el impacto

de género de las intervenciones que se realicen.

En cuanto a la generacidn y transmisidn de conocimientos:

v" Aumentar la oferta de estudios especificos en materia de género.
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v" Obtener informacién sobre la incorporacién de materias de igualdad en las diferentes
facultades y escuelas impulsando que dicha informacion figure en las memorias de

seguimiento que realiza cada facultad.

v" Analizar progresivamente los contenidos de las materias que se imparten en la UNED

para valorar si tienen incorporado en algun grado el enfoque de género.

v" Ofrecer al profesorado orientaciones y asesoramiento sobre la incorporacién de la

perspectiva de género en sus asignaturas e investigaciones.

v Potenciar el Centro de Estudios de Género como referente de la investigacién en esta
materia dotandolo de recursos que permitan aumentar sus grupos de investigacion e

impulsando su conocimiento en la comunidad universitaria.
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