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Prélogo

Presentamos en esta publicacién el II Plan de Igualdad de nuestra Uni-
versidad acompafiado de un andlisis del resultado de la aplicacién del I
Plan de Igualdad y de un diagnéstico de la situacién actual. La Universitat
Rovira i Virgili fue una de las primeras en aprobar un instrumento meto-
dolégicamente tan contrastado como el del Plan Estratégico de Igualdad,
que nos ha permitido avanzar y sobre todo nos ha ayudado a reflexionar
sobre un tema de primer orden, pero que no se habia manifestado con su
total dimensién. Ahora hemos alcanzado una posicién de mayor madurez
sobre la cuestién, sabemos dénde estamos, dénde estin nuestras debilida-
des y la direccién que debemos tomar, y es por este motivo que el impulso
del II Plan de Igualdad nos permitird dar el salto cualitativo que es ne-
cesario. Nuestro I Plan de Igualdad se aprobé en la reunién del Claustro
de mayo de 2007, casi de manera paralela a la aprobacién de la Ley Or-
gdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que obligaba a la
Administracién puiblica y a las empresas de una dimensién determinada
a elaborar planes de igualdad que les permitieran integrar politicas de
género en su actuacién cotidiana. La clave de este plan estratégico es pre-
cisamente la integracién de una perspectiva nueva en la gestién ordinaria
de cualquier organizacién y la implantacién de acciones determinadas,
concretas y positivas que modifiquen una situacién y la mejoren.

La situacién econémica actual es altamente preocupante y conlleva,
entre otros inconvenientes, una exigencia de contencién en el gasto que
no podemos obviar, lo cual afecta a todos los proyectos y naturalmente
también al ritmo de adopcién de las medidas aqui previstas. Pero hemos
afrontado desde el primer momento la situacién con madurez y nunca
hemos claudicado en nuestros proyectos, sino que hemos priorizado y
adaptado el ritmo a las posibilidades reales.
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Una de las metas marcadas por el I Plan de Igualdad era la creacién
de una unidad encargada de manera especifica de todas aquellas cuestiones
que pudieran afectar a la igualdad entre los hombres y las mujeres en todos
los estamentos de la comunidad universitaria: igualdad de oportunidades,
igualdad de trato y no discriminacién. La creacién del Observatorio de
la Igualdad ha dado resultados altamente satisfactorios, ha dinamizado
nuestras actuaciones y posicionamientos y ha llevado a cabo una labor de
reflexién constante y de didlogo que se ha mostrado muy eficaz. E1 11 Plan
de Igualdad que ahora presentamos mejora el anterior en aspectos meto-
dolégicos y quizd también sea mds ambicioso, pero sigue desarrollando,
en esencia, la voluntad de la comunidad universitaria de crecer y progresar
en los grandes principios orientadores de nuestra politica para llegar alli
donde queremos estar.

La sensibilidad social en relacién con la igualdad de mujeres y hom-
bres ha aumentado de manera exponencial en los dltimos afios gracias a
iniciativas institucionales, pero también gracias a esfuerzos privados y de
grupos de personas que de manera desinteresada han movilizado iniciativas
y han estudiado la realidad con una perspectiva de anilisis que les ha hecho
identificar de manera incontestable la existencia de diferencias por razén
de sexo. La universidad es una realidad muy plural y manifiesta la realidad
social; aunque se han logrado objetivos no despreciables, todavia hoy los
puestos de trabajo de categoria superior estin ocupados mayoritariamente
por hombres, y en algunos dmbitos del conocimiento se sigue mostrando
una presencia abrumadoramente superior de mujeres o de hombres, dato
que responde a estereotipos poco fundados pero fuertemente arraigados.
Un plan de igualdad modifica situaciones internas de una organizacién,
pero estd llamado también a irradiar su potencial fuera de los limites de la
organizacién que lo ha aprobado para modificar hébitos y situaciones de su
entorno y, en definitiva, para aportar progreso a la sociedad. La universidad
tiene también un papel de liderazgo del que somos plenamente conscien-
tes y nos sentimos responsables. El Claustro de nuestra Universidad tuvo
la certeza de que dotindose de un instrumento de mejora de la situacién
de igualdad entre hombres y mujeres la hacia progresar como institucién y
aportaba elementos de progreso a la sociedad.

Francesc Xavier Grau Vidal
Rector



Diagnosis de la situacién de las mujeres

y los hombres en 1la URV (2009-2010)

1. Introduccién: la situacién de las mujeres en las instituciones
cientificas europeas

El interés por la igualdad entre hombres y mujeres en la ciencia ha teni-
do diferentes desarrollos segin los paises. En Europa el acuerdo sobre la
necesidad de mejorar la situacién de las mujeres en la ciencia no se pro-
duce hasta la década de los ochenta, cuando esta cuestidn se tratd en los
paises nérdicos por primera vez y Alemania publicé, en 1989, el primer
informe nacional sobre la promocién de la mujer en el mundo cientifico.
A partir de aqui y durante la década de los noventa, los términos ciencia e
igualdad entre géneros han ido adquiriendo cada vez mds importancia en
los Estados de 1a Unién Europea (UE). Como muestra, se han redactado
importantes documentos que tienen como objetivo contribuir a moldear
las politicas gubernamentales, por ejemplo, The Rising Tide (Reino Uni-
do, 1994), Excellence in Research (Dinamarca, 1995), Women in Academia
(Finlandia, 1998) o Recommendations for Equal Opportunities for Women
in Science (Alemania, 1998). Estos informes clave y otros tuvieron como
objetivo contribuir a aumentar la calidad en la ciencia mejorando la si-
tuacién de las mujeres en el dmbito cientifico.

En 1998 se celebr6 en Europa la conferencia «Mujer y Ciencia»,
en la que se empieza a tratar la transversalizacién de la perspectiva de
género (mainstreaming) en politica cientifica comunitaria. En la comuni-
cacién de la Comisiéon Europea «Mujeres y ciencia. Movilizar a las mu-
jeres en beneficio de la investigacién europea» del afio 1999, se proponia
una estrategia coherente dentro del V Programa Marco para promover
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la investigacién realizada por mujeres, para mujeres y en relacién con las
mujeres, y se insté a mantener un debate dindmico sobre la situacién de
las mujeres en la ciencia, a desarrollar mejores indicadores de desigual-
dad y a compartir experiencias sobre estos temas. Con este objetivo, la
Comisién Europea creé un sistema de vigilancia (genderwatch) encar-
gado de controlar y aplicar la integracion de la dimensién género en el
V Programa Marco, a través de la recogida y la difusién de estadisticas,
el fomento de la participacién de la mujer en los grupos de evaluacién y
las asambleas consultivas, asi como a través de la realizacién de estudios
sobre el impacto de género en los programas de investigacion.

En respuesta a esta comunicacion sobre mujeres y ciencia, el Con-
sejo de la Unién Europea, mediante resolucién del afio 1999, invitaba a
los Estados miembros a llevar a cabo las siguientes acciones:

* revisar los mecanismos establecidos para recoger estadisticas
desagregadas por género;

*  comprometerse con el didlogo propuesto por la Comisién so-
bre las politicas aplicadas en los Estados miembros, y

*  perseguir el objetivo de la igualdad entre géneros en la ciencia
haciendo uso de los medios adecuados.

Con la publicacién del informe ETAN! de la Comisién Europea en
el afio 2000, sobre la promocién de la excelencia mediante la integracién
de la igualdad entre géneros, se pretendié influir en todos los dmbitos
de la politica para mejorar la situacién de las mujeres en la ciencia y en
el desarrollo de la politica cientifica comunitaria a corto, medio y largo
plazo, con los objetivos principales siguientes:

*  integrar la igualdad en las diversas instituciones que ensefian y
financian ciencia y que forman y contratan cientificos, y

* conseguir equidad en las estructuras profesionales, en la evalua-
cién por pares, en la financiacién de la excelencia, en el lideraz-
go académico y en el establecimiento de politicas y prioridades
cientificas.

1 Informe sobre las mujeres y la ciencia en la UE que la Comisién Europea encarga a la Red Euro-
pea de Evaluacién de Tecnologia (ETAN) en 1999,y que ha tenido continuidad mediante el Grupo
Helsinki sobre mujeres y ciencia que la Comisién Europea establecié ese mismo afio con el mandato
de fomentar la participacién de las mujeres en las carreras cientificas y la investigacién y desarrollar
indicadores relacionados con este aspecto.

10



11 Plan de igualdad de la Universidad Rovira i Virgili

Tras el informe ETAN vendria la edicién de She Figures. Statistics
and Indicators on Gender Equality in Science, una recogida de datos sobre
la situacién de las mujeres en la ciencia que publican la Comisién Eu-
ropea y el Grupo Helsinki. El objetivo de She Figures® es monitorizar la
situacion y los avances hacia la igualdad de género en los ambitos de la
educacién superior y del mercado de trabajo. En este informe, publica-
do cada tres afios, se recogen y se sistematizan los datos de los Estados
miembros de la UE, Croacia, Noruega, Islandia, Suiza, Turquia e Israel,
lo que permite determinar cudl es la evolucién de la situacién de las mu-
jeres en la ciencia y compararla entre paises y periodos.

En el marco espaiol, el ultimo informe del Ministerio de Educa-
cién, Cultura y Deporte (2011) y el Libro blanco. Situacion de las mujeres
en la ciencia espariola muestran datos para el conjunto de las universidades
espafolas, asi como un andlisis de las desigualdades por razén de géne-
ro en el sistema universitario espafiol. Estos textos muestran un primer
hecho que consideramos relevante: segin datos del curso 2010-2011,
la feminizacién de la universidad afecta fundamentalmente al colectivo
del alumnado y al de las personas tituladas,’® ya que representan el 54,1%
y el 59,7% respectivamente. Sin embargo, esta feminizacién de la uni-
versidad no afecta al personal docente e investigador (PDI), ya que la
media espafiola de participacién femenina como profesorado y personal
investigador es del 36,1%, porcentaje que se reduce al 16,89% en el caso
de las catedriticas (SANcHEZ de MADAR1IAGA, 2011). Esta cifra ha varia-
do poco en los ultimos quince afios porque ya en el curso 1993-1994 el
porcentaje de mujeres entre el profesorado universitario era del 31,09%.

Algunas universidades espafiolas se sumaron a la linea de trabajo
impulsada por la UE con la conferencia europea «Mujer y Ciencia», asi
como otras instituciones que habian realizado informes sobre la situa-
cién de las mujeres (MIT 1999, Comision Mujeres Y CIENCIA DEL
CSIC 2004). En concreto, la Universitat Rovira i Virgili (URV') promo-

2 Los dltimos datos de este informe corresponden a 2009. La edicién de 2012 estd prevista para
finales de afio. De momento se puede consultar un avance de resultados en <http://ec.europa.eu/
research/science-society/document_library/pdf_06/she_figures_2012_en.pdf>

3 La feminizacién también afecta al personal de admiistracién y servicios (PAS). Segtn el informe
del Ministerio de Ciencia e Innovacién, con datos del curso 2006-2007, las mujeres representan el
58,6% de este colectivo. En estas pdginas no haremos referencia a este colectivo, aunque su situaciéon
también ha sido objeto de anilisis y estudio. (Véase Pastor [2008] para el caso de la URV o Izquier-
do [2004] para el caso de la UAB.)
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vié en 2006 la realizacién de un diagndstico® sobre la situacién de esta
universidad en materia de igualdad entre hombres y mujeres.

Aquel estudio permitié realizar un andlisis detallado de la situacién
del personal docente e investigador de la URV, y se constaté que las
trayectorias laborales de hombres y mujeres son diferentes y en qué as-
pectos difieren. A continuacién se destacan las diferencias més relevantes
entre los hombres y las mujeres, que son comunes a otras universidades
e instituciones que también han diagnosticado la desigualdad por razén
de género (Izquierpo 2004, Comision Mujeres Y Ciencia peL CSIC
2004):

a) La situacién entre hombres y mujeres en la universidad es des-
igual a favor de los primeros, tanto respecto a la posicién labo-
ral como a las trayectorias profesionales.

&) Los hombres y las mujeres del PDI presentan diferencias con
respecto a las variables de origen (edad, grado de titulacién,
iambito de conocimiento).

¢) Estas variables de origen no explican la totalidad de la des-
igualdad existente en la comunidad docente e investigadora.
Hay que tener en cuenta factores propios de la dindmica uni-
versitaria que implican un acceso desigual a otros tipos de va-
riables que consideramos estructurantes.

d) Esta desigualdad se da sobre todo en las esferas mas elevadas de
la jerarquia universitaria, a la que tienen mejor acceso los hom-
bres. Por lo tanto, la trayectoria laboral no presenta las mismas
facilidades para unos que para otras.

Los resultados de este estudio corroboran lo que se puso de ma-
nifiesto desde las primeras investigaciones sobre sesgos de género en la
evaluacién cientifica, como la realizada por Wenneris y Wold (1997).
Aquel estudio determind, a través de un anilisis multivariante, que las
mujeres debian tener 2,5 veces mas méritos que los hombres para obte-
ner una calificacién similar en la Academia Sueca de Medicina, es decir,
en nimero de articulos publicados en revistas cientificas. La repercusién
del articulo de Wenneras y Wold fue tal que la Unién Europea creé el
grupo de trabajo que elaboré el informe ETAN para mejorar la situacién
4 Este diagnéstico tomé forma en el estudio «Igualdad de oportunidades por razén de género en la

URV», publicado en 2008 con el titulo Mujeres y hombres en la URV. Un estudio de las desigualdades
por razon de género.
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de las mujeres en la ciencia y el desarrollo de politicas cientificas. A raiz
de la publicacién del informe y de la edicién trienal de She Figures, los
paises de la Unién Europea controlan los datos relativos a la situacién de
las mujeres cientificas en su propio territorio. Este es el caso de Espafia,
donde se ha empezado a estudiar el sesgo de género en la evaluacién
cientifica; el estudio mds exhaustivo es el recientemente publicado Libro
blanco. Situacion de las mujeres en la ciencia espariola. En este documento
se analiza econométricamente, entre otras, la «Encuesta sobre Recursos
Humanos en Ciencia y Tecnologia» del Instituto Nacional de Estadis-
tica, que da como resultado la existencia de diferencias significativas en
los procesos de promocion a las catedras universitarias. Tanto es asi que
reafirma el sesgo encontrado por Wenneras y Wold: la probabilidad de
que un profesor titular sea catedritico es 2,5 veces superior a la de una
mujer, aunque tengan caracteristicas similares (misma edad, misma an-
tigiedad como doctores, mismo campo de conocimiento y misma pro-
ductividad en articulos y libros). Pero, ademds, se observa que hay un
factor que afecta ain mas negativamente a las mujeres: la tenencia de
hijos, de modo que un hombre con hijos tiene 4 veces mas probabilida-
des que una mujer con hijos y caracteristicas similares de ser promocio-
nado a catedratico. Por el contrario, no existen diferencias significativas
entre mujeres y hombres en la promocién a profesor titular (SANCHEZ
DE MADARIAGA ez alii],2011). En cuanto a los procesos de promocién a
citedra, Zinovyeva y Bagués (2010) demostraron la existencia de sesgos
de género, pero segtn el sexo de los evaluadores y segtn el rango de la
posicién a la que aspiran los candidatos. Asi, un evaluador adicional que
sea hombre en un comité de siete personas disminuye la probabilidad
de promocién de la mujer respecto a otro candidato que sea hombre en
un 14%. Sin embargo, en un comité de evaluacién para la titularidad en
que haya un evaluador adicional hombre, se incrementa la probabilidad
de promocién de una mujer respecto a un hombre con caracteristicas
similares en un 5%, de lo cual se deduce que la presencia de mujeres
miembros de un comité evaluador para titular de universidad genera un
efecto negativo para las candidatas.

Como se ha indicado, la elaboracién del I Plan de Igualdad de la
URV en el curso 2006-2007 estuvo precedida de un estudio que ayudé

a identificar las desigualdades y diferencias existentes entre los hombres
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y las mujeres de nuestra Universidad. Una vez finalizado el periodo de
vigencia de este I Plan (2007-2010), se inici6 la redaccién del II Plan y
se consideré necesario actualizar el primer diagndstico.

El diagnéstico general de la situacién de las mujeres en las universi-
dades no varia sustancialmente entre universidades, tal como pone de ma-
nifiesto la publicacion Cientificas en cifras 2011 (SANCHEZ DE MADARIAGA
[coord.] 2011), que recoge de forma descriptiva la presencia de las mujeres
entre el PDI de las universidades espafolas. En esta publicacién se iden-
tifica la menor presencia de las mujeres entre el PDI y la ratio de nimero
de titulares por cada catedratica como los dos principales indicadores que
permiten analizar la realidad de las mujeres. En el caso de la URV se anali-
za también la realidad del PAS y del alumnado. A continuacion se presenta
un breve analisis que resume la situacién de las mujeres en la URV.

2. Lassituacién de las mujeres entre el personal docente e investigador
De las 1.559 personas que componen el colectivo del personal docente
e investigador de la URV en fecha de 2010, segin datos del Servicio de
Recursos Humanos, 882 son hombres, que representan el 56,6% de toda
la comunidad, y 677 son mujeres, que representan el 43,4%. En la URV
hay, pues, mis hombres que mujeres entre el personal docente e investi-
gador. En los dltimos afios, haciendo una comparacién con los datos de
1998, casi se ha doblado el nimero de personal docente e investigador
en la URV, lo que ha comportado de forma paralela cierto equilibrio en
la distribucién por sexos, aunque sigue existiendo un claro predominio
masculino. La tabla 1 muestra la evolucién entre 1998 y 2010.

Tabla 1. Personal docente e investigador segtin sexo. Afios 1998, 2006 y 2010

Ao

Sexo 1998 2006 2010
Hombres 63,5% 58,3% 56,57%

(529) (943) (882)
Mujer 36,4% 41,7% 43,43%

(303) (675) (677)

Total 100% 100% 100%
(832) (1618) (1559)

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del Servicio de Recursos Humanos (SRH)

de la URV.
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2.1 Distribucion del PDI por dmbito de conocimiento

Tabla 2. Personal docente e investigador segtin sexo
y dmbito de conocimiento sobre el total de cada 4mbito
Ambito de conocimiento

Ciencias
. Ciencias de la X Ciencias
Sexo tecnoldgicas y Humanidades . Total
i salud sociales
experimentales

2006 2010 2006 2010 2006 2010 2006 2010 2006 2010

Hombres 67%  69%  48%  46% 52%  53% 64% 57% 58% 56,57%
(365) (311) (202) (229) (180) (115) (192) (226) (943) (882)

Mujeres  33%  31% 52%  54%  48%  47% 36% 43% @ 42% 43,43%
(179) (131) (219) (274) (165) (102) (107) (171) (675) (677)
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%
(544) (424) (421) (503) (345) (217) (299) (397) (1618) (1559)

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

Como se ha apuntado, en la URV, de la misma manera que en el
resto de universidades, existe un predominio masculino que se concentra
sobre todo en algunos dmbitos de conocimiento y algunas categorias la-
borales. De los 424 PDI adscritos al ambito de conocimiento de ciencias
tecnoldgicas y experimentales, un 69% son hombres y un 31%, mujeres.
Es el 4ambito en el que hay mds presencia masculina: por cada mujer
PDI encontramos 2,2 hombres. Le sigue en el ranking de masculinidad
el ambito de las ciencias sociales, con un 57% de hombres y un 43% de
mujeres, lo que quiere decir que por cada mujer que encontramos hay
1,7 hombres. Posteriormente estd el dmbito de las humanidades, con
una ratio de 1,1 hombres por mujer, o expresado en porcentaje, un 53%
de hombres frente a un 47% de mujeres. Estas cifras se invierten si con-
sideramos el dmbito de las ciencias de la salud, en el que encontramos
1,17 mujeres por cada hombre, es decir, un 54% de mujeres y un 46% de
hombres. El 4mbito de conocimiento mds feminizado, el de las ciencias
de la salud, lo es con muy poca distancia del porcentaje de mujeres res-
pecto del de hombres. Por su parte, los iambitos masculinizados, como el
de las ciencias tecnoldgicas y experimentales y el de las ciencias socia-
les, presentan distancias muy importantes con respecto a la presencia de
hombres y de mujeres. En conclusién, se puede apuntar que los dmbitos
masculinos son claramente masculinos, mientras que el ambito femeni-
no no lo es tanto.
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En este sentido, hay varios estudios como el informe ETAN (2000)
y el Libro blanco (2011) que insintian que hay que incorporar la visién de
género en el funcionamiento de los 4mbitos marcadamente masculinos
para evitar que la mayor presencia de hombres se transforme en una ma-
nera de funcionar androcéntrica; igualmente, es necesario romper clichés
sociales de distribucién de géneros, asi como evitar la relacién entre los
departamentos feminizados y el menor grado de titulacién.

Grifico 1. Personal docente e investigador
segun sexo y dmbito de conocimiento.

B Mujeres B Hombres

120

Porcentaje

Ciencias Ciencias dela | Ciencias sociales | Humanidades
tecnoldgicas y salud
experimentales

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

2.2 Composicion del PDI segiin sexo y categoria laboral

Un anilisis de la distribucién de los hombres y las mujeres que forman
el colectivo del PDI de la URV segtn las diferentes categorias laborales
muestra una distribucién desigual de los sexos segun la categoria labo-
ral (véase la tabla 3). En primer lugar, observamos que el 78,5% de los
catedriticos son hombres, por tan solo un 21,5% de mujeres. De hecho,
casi 8 de cada 10 catedréticos de universidad son hombres. O dicho de
otro modo: por cada mujer catedritica de universidad hay 3,6 hombres
catedréticos de universidad.
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Tabla 3. Personal docente e investigador por sexo y categoria laboral
Categoria laboral

Personal
. . Otros (lectores, TU+CEU+ .
Sexo investigador TEU cU Asociados
colaboradores) Agregados

en formacion
Aiios 2006 2010 2006 2010 2006 2010 2006 2010 2006 2010 2006 2010
Hombre 47,7% 44,0% 53,8% 49,4% 49,7% 47,6% 67,4% 61,2% 80,0% 785% 59,9% 53,6%
(118)  (169) (28) (47) (93) (50) (180) (189) (56) (77) (439) (491)
Mujer  52,3% 56,0% 462% 50,6% 50,3% 52,4% 32,6% 38,8% 20,0% 21,5% 40,1% 46,4%
(129) (2150 (24 (48 (94 (55 (87) (1200 (14) (21) (293) (424)

Total ~ 100%  100%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(247)  (384) (52) (95) (187) (105) (267) (309) (70) (98) (732) (915)

TEU: titular de escuela universitaria. CEU: catedritico/a de escuela universitaria. TU:
titular de universidad. CU: catedritico/a de universidad.
Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

En resumen, dentro de las tres categorias situadas en la parte alta
de la jerarquia universitaria (CU, TU, CEU) encontramos 266 hombres
(61,8% del total de hombres) y solo 141 mujeres (43,2% del total de
mujeres).

En cambio, en la categoria de TEU encontramos por primera vez
mds presencia (en nimeros absolutos y en porcentajes) de mujeres que
de hombres. Esto indica que, tanto para la categoria de catedriticos y
catedrdticas como para la de titulares, los hombres tienden a serlo de
universidad y las mujeres, de escuela universitaria. Como titulares de es-
cuela universitaria encontramos el 21,73% de las mujeres y el 12,78% de
los hombres y unos nimeros absolutos casi idénticos: 55 mujeres y 50
hombres.

En la categoria de becarios y becarias encontramos de nuevo ciertas
desigualdades. Si bien el nimero absoluto es similar para hombres que
para mujeres (99 y 81 respectivamente), el peso sobre el total es muy
superior para las mujeres. Una de cada tres mujeres del PDI son becarias
(32,01%), frente a una proporcién inferior para los hombres: solo uno de

cada cinco (25,31%).
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Vemos, pues, que los porcentajes de mujeres son superiores en lo
que podriamos denominar categorias de menor cualificacidn; asi, las mu-
jeres son mayoria como catedriticas de escuela universitaria, titulares de
escuela universitaria y como becarias. Por el contrario, los hombres pre-
sentan porcentajes superiores en las categorias mas cualificadas: catedra-
ticos de universidad, titulares de universidad, asi como en la de asociados,
que es la que engloba mas PDI. Estas desigualdades no son tan acusadas
como en el diagndstico realizado en el afio 2006.

Grifico 2. Personal docente e investigador por sexo y categoria laboral

‘ —<o— Hombre 2006 —8— Mujer 2006 Hombre 2010 Mujer 2010 ‘
90 80,0
80 N
67,4
? / e
60 Elyﬂ -
[J] 6,0 49,7
T 5 ,452&/7"5\‘95——5&3 .52, G2
g 295
o A7 6 —
S 40 440 7 388
o
30 32,6
20 26,6-0-21,4—
10
0
Personal Otros TEU TU+CEU+ cu
Investigador en Agregados
formacion

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

Para resumir la informacion relativa a la incorporacién de mujeres
en la URV, se han recogido también cifras relativas al nimero de mujeres
ganadoras en todas las plazas convocadas por la URV durante el curso
2009-2010. Los datos muestran que, de 102 plazas convocadas, 42 han
sido ganadas por mujeres y 60 por hombres, tal como puede verse en el
gréfico siguiente.
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Grifico 3. Personal docente e investigador que ha sido seleccionado
en plazas convocadas. Datos desagregados por sexo. 2010.

O Mujeres B Hombres

41%
n=42

59%
n=60

Fuente: elaboracién propia a partir de datos

del Gabinete Técnico del Rector (GTR) de la URV.

2.3 Investigacion y actividad ﬁmenimz

La investigacién constituye una funcién esencial de la universidad como
fundamento de la docencia y medio para el progreso de la sociedad. En
este apartado se presentan algunos datos sobre las actividades de investi-
gacién que lleva a cabo la comunidad universitaria, realizando un anlisis
comparativo entre hombres y mujeres. A continuacién exponemos datos
sobre la presencia de mujeres en los grupos de investigacién. También
presentamos datos sobre la participacién de las mujeres como investiga-
doras principales en diferentes tipos de proyectos.

En cuanto a la participacién de mujeres y hombres en grupos de
investigacion, en total en la URV tenemos 129 grupos de investigacion,
de los cuales solo 58 no son paritarios, ya que menos del 40% de los
miembros son mujeres. Por el contrario, el 69% de los grupos tienen una
composicion paritaria. Teniendo en cuenta que un 58% de los equipos
con proyectos de investigacion tienen mds de un 40% de mujeres, pode-
mos decir que se ha producido una mejora en la situacién de las mujeres
en los puestos de responsabilidad y representacién de los equipos con
proyectos de investigacién respecto al diagnéstico de 2006, pero hay que
seguir trabajando para evitar la subrepresentaciéon de las mujeres, sobre
todo en los puestos de responsabilidad de los proyectos.
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Otro indicador para analizar la actividad de las mujeres en la inves-
tigacién es el nimero de proyectos de investigacién competitivos con-
cedidos a mujeres como investigadoras principales. Los datos para 2010
muestran que en la URV hay 119 investigadores principales hombres y
55 mujeres.

En conjunto, las mujeres investigadoras principales en proyectos de
investigacién suman un 32% del total y los hombres, un 68%. Estas cifras
revelan que se produce una subrepresentacién de las mujeres como in-
vestigadoras principales, porque el porcentaje esta significativamente por
debajo de la presencia de mujeres en el PDI (43,43%), y una sobrerre-
presentacién de los hombres como investigadores principales de casi 10
puntos porcentuales. Hay que remarcar que este punto no ha mejorado
respecto al diagnéstico de 2006.

Grifico 4. Personal docente e investigador
emérito y distinguido en la URV por sexo. 2010.

@ Mujeres B Hombres
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100
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60

Porcentaje

40

20

Emérito Distinguido

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del GTR de la URV.

También hemos buscado informacién relativa al nimero de muje-
res distinguidas. En 2010 habia 20 personas distinguidas, de las cuales
tres son mujeres (15%) y 17 hombres (85%). Vemos una clara subrepre-
sentacion de las mujeres que reciben una distincién en la URV respecto
a los hombres.
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2.4 Las mugeres en los cargos de gestion y en los drganos de representacion

Finalmente, consideramos conveniente presentar datos relativos a la pre-
sencia de mujeres en los diferentes cargos de gobierno y gestién de la
Universidad. El grifico que recoge la presencia de hombres y mujeres
en el Claustro Universitario muestra que son los cargos unipersonales
correspondientes a las direcciones de departamentos y decanatos y direc-
ciones de centros los que presentan menos presencia de mujeres. Parece,
pues, conveniente continuar impulsando un mayor equilibrio entre mu-
jeres y hombres en cuanto a la participacion en estos cargos.

Grifico 5. Representacién en el Claustro Universitario por sexo. 2010.

‘l Mujeres B Hombres O Vacantes ‘

Porcentaje

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la Secretaria General de la URV.
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Grifico 6. Representaciéon en el Consejo de Gobierno por sexo. 2010.
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la Secretaria General de la URV.

3. La situacién de las mujeres entre el personal de administracién
y servicios

Tomando como referencia el afio 2011, el colectivo del personal de ad-
ministracién y servicios de la URV estd formado por 752 personas, lo
que representa un incremento de 164 personas desde el andlisis que se
realizé en 2006. Ademis, cabe destacar que, tanto en este colectivo como
en el alumnado, las mujeres son mayoria. En el caso de la URV, si se hace
un andlisis a lo largo del tiempo, entre los afios 2006 y 2011 se ve que el
peso porcentual del colectivo de las mujeres en el total del PAS ha au-
mentado un poco, 5,42 puntos porcentuales. La siguiente tabla lo ilustra:

Tabla 4. Total de personal de administracién y servicios segtin sexo. Afios 2006 y 2011

Ario

Sexo 2006 2011
36,4% 30,98%

Hombre (203) (233)
i 63,6% 69,02%
ujer (355) (519)
Total 100% 100%
ota (558) (752)

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.
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Sin embargo, este peso numérico y porcentual esconde una dis-
tribucién interna heterogénea cuando se analizan varias caracteristicas
sociolaborales. La primera de estas caracteristicas es el régimen juridi-
co. Esta primera variable nos muestra fuertes diferencias entre hombres
y mujeres. La gran mayoria de ellas, 317 de las 519 mujeres del PAS
(61,08%), estin en régimen de funcionarias, mientras que los hombres
en este régimen son clara minoria: solo 62 de los 233 hombres, que re-
presentan poco mds de uno de cada cuatro (26,61%). En cambio, entre el
personal contratado en el régimen de personal laboral la tendencia se in-
vierte: encontramos un 73,39% de hombres y solo un 38,92% de mujeres.

Tabla 5. Personal de administracién y servicios segn régimen juridico. Afio 2011

Sexo Funcionario Laboral Total
26,6 73,4 100

[omlois (62) (171) (233)
i 61,1 38,9 100
ujer (317) (202) (519)
50,4 49,6 100

Total (379) (373) (752)

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

Si se analizan las diferencias entre hombres y mujeres en relacién
con las categorias laborales, dentro de cada régimen juridico también
se constatan diferencias importantes. El hecho de que las mujeres sean
mayoritarias en el conjunto del PAS conlleva que muchas categorias pre-
senten, en valores absolutos, cifras superiores a las de los hombres. La
tabla 5 lo muestra diferenciando entre el colectivo de personal funciona-
rio y el colectivo de personal laboral. El peso relativo de las mujeres en el
conjunto del PAS justifica que, ademds de hacer un analisis comparado
entre hombres y mujeres para cada categoria laboral, sea necesario ana-
lizar la distribucién por categorias en relacién con el total de cada sexo,
de manera que se detecta la distribucién del total de hombres y del total
de mujeres entre las diferentes categorias. Cuando se hace este anilisis,
se constata que la presencia de mujeres en las categorias mds alta y mds
baja de la jerarquia es menor que su peso porcentual respecto a los hom-
bres. Por el contrario, la presencia de hombres es superior a la que les
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corresponderia por distribucion porcentual en aquellas categorias extre-
mas (Al y E), mientras que su peso porcentual es menor en las catego-
rias intermedias. De esta manera se identifica una pequena segregacién
ocupacional en la distribucién de mujeres y hombres en los puestos de

trabajo del PAS. La tabla 6 lo ilustra:

Tabla 6. Personal deadministracién y servicios por grupo y sexo.
Personal funcionario. Afio 2011 (% por sexo)

Sexo
Grupo (*) Muger % Hombre % Total %
Al 0,95 4,84 1,59
A2 21,77 19,35 21,49
C1 45,74 40,32 45,09
C2 25,24 14,52 23,61
E/EV 5,68 20,97 8,22
Total 100 100 100

(*) Simplificando la informacién, identificamos los perfiles laborales del personal funcionario de
cada grupo: Al y A2 = escala técnica, C1 y C2 = escala administrativa, E = escala auxiliar de
servicios.

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.

Tabla 7. Personal de administracién y servicios por grupo y sexo.
Personal funcionario. Afio 2011 (% por grupo)

Sexo
Grupo (%) Muger % Hombre % Total %

Al 50 50 100

©)) ©) (6)

A2 85,2 14,8 100
(69) (12) (81)

C1 85,4 14,6 100
(146) (25) 171)

C2 90 10 100
(81) ) (90)

E/EV 58,1 41,9 100
(18) (13) (31)

(*) Simplificando la informacién, identificamos los perfiles laborales del personal funcionario de
cada grupo: Al y A2 = escala técnica, C1 y C2 = escala administrativa, E = escala auxiliar de
servicios.
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En cuanto al personal funcionario, la relacién entre el sexo y el gru-
po laboral muestra mas presencia relativa de los hombres tanto en el ex-
tremo superior como en el inferior de la escala jerarquica y concentracién
de las mujeres en los escalones intermedios. Pasemos a verlo. El grupo
Aly A2 (escala técnica) tiene una fuerte concentracién de hombres en
relacién con el total de hombres del PAS, aunque en valores absolutos
las mujeres son mayoria respecto al total de personal de esta categoria.
Los hombres del grupo A1 representan el 4,84% del total del colectivo
funcionario masculino, mientras que las mujeres representan un 0,95%
del total de las mujeres. En cambio, en escalas inferiores como la A2
encontramos lo contrario: el 19,35% de los hombres y el 21,77% de las
mujeres. En global, los dos grupos laborales con mas cualificacién dentro
del personal funcionario engloban al 24,19% de los hombres y al 22,72%
de las mujeres. Los grupos C1 y C2, es decir, los vinculados a la escala
administrativa y a la escala auxiliar administrativa, se caracterizan por
una elevada feminizacién y estdn constituidos por 227 mujeres (70,98%
del total de mujeres) y solo 34 hombres (54,84% del total de hombres).
Son también, como vemos, los que engloban la mayor parte del personal
de administracién y servicios: el 69,44% del PAS funcionario pertenece
alos grupos C1 (45,09%) y C2 (23,61%). Finalmente, con respecto a los
funcionarios con tareas de auxiliares de servicios, la categoria situada en
la parte inferior de la jerarquia, encontramos otra vez una fuerte concen-
tracién masculina: los 13 hombres que forman parte de ella representan
aproximadamente uno de cada cinco hombres (20,97%), mientras que
las 18 mujeres significan solo un 5,68% de su colectivo.

Tabla 8. Personal de administracién y servicios por grupo y sexo.
Personal laboral. Afio 2011 (% por sexo)

Sexo
Grupo (personal laboral)(¥) Moujer % Hombre % Total %
1 41,58 40,35 41,02
11 20,30 28,07 23,86
111 34,65 28,07 31,64
I\% 3,47 3,51 3,48
Total 100 100 100

(*) En el caso del personal laboral, las correspondencias son las siguientes: I = técnico o técnica
del grupo L, IT = técnico o técnica del grupo IL III = técnico o técnica del grupo III, IV = técnico
o técnica auxiliar.

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SRH de la URV.
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Tabla 9. Personal de administracién y servicios por grupo y sexo.
Personal laboral. Afio 2011 (% por grupo)

Sexo
Grupo (%) Muger % Hombre % Total %

1 54,9 45,1 100
(84) (69) (153)

11 46 54 100
(41) (48) (89)

111 59,3 40,7 100
(70) (48) (118)

1A% 53,8 46,2 100

@) (6) (13)

(*) En el caso del personal laboral, las correspondencias son las siguientes: I = técnico o técnica
del grupo I, II = técnico o técnica del grupo II, III = técnico o técnica del grupo II1, IV = técnico
o técnica auxiliar.

En cuanto al PAS laboral, en la escala superior existe un porcenta-
je similar para mujeres y hombres (41,58% y 40,35% respectivamente).
Esta es la categoria mds poblada del personal laboral, con un 41,02% del
colectivo, y es uno de los grupos en el que las mujeres se concentran en la
categoria superior en mayor proporcién que los hombres.

En cuanto al grupo II, la situacién se invierte, y esta vez son los
hombres quienes presentan mayor concentracién (28,08% de los hom-
bres y 20,30% de las mujeres). En el grupo III encontramos una situa-
cién opuesta, ya que es la escala con mayor nimero de mujeres, el 34,65%
de las mujeres respecto al 28,07% de los hombres.

En el ultimo grupo (IV), formado por técnicos y técnicas auxiliares,
encontramos una relevante igualdad de género: el 3,47% de las mujeres
y el 3,51% de los hombres. Vemos, pues, que la tendencia de desigualdad
en escalas superiores que aparecia en el estudio del PAS realizado en el
afio 2006 se ha suavizado y que el desequilibrio en la presencia de muje-
res y hombres ya no es tan grande como hace cinco afos.

4. La situacién de las mujeres entre el alumnado

El primer dato que destaca del andlisis realizado sobre el colectivo de
alumnado de la URV es que las mujeres son mas del 50% del total de
alumnado, de manera que se confirma una tendencia comun a la mayoria
de las universidades espafiolas desde los afos ochenta. Este dato no es,
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sin embargo, homogéneo para todos los dmbitos de conocimiento, sino
que la matricula presenta una considerable segregacién por sexos: hay
titulaciones en las que la diferencia porcentual entre hombres y mujeres
es muy elevada a favor de las segundas, mientras que en otras predomina
numéricamente la presencia masculina. En concreto, el ambito de cien-
cias de la salud es el que presenta mayor presencia femenina (78% de
mujeres matriculadas en el curso 2009-2010 en la URV), mientras que
las ensefianzas técnicas contindan conformando un 4mbito masculiniza-
do en el que las mujeres representan poco mas del 20% entre el alumna-
do matriculado (véase grifico 1).

Asi, en el curso 2009-2010 en total hubo 11.411 matriculas (tanto
de grado como de licenciatura), de las cuales el 59% (n = 6.728) corres-
ponden a mujeres y el 41% (n = 4.683), a hombres, tal como se puede ver
en el grafico 2.

Grifico 7. Matricula de grado y licenciatura
seglin dmbito y sexo durante el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del GTR de 1la URV.

De los datos relativos a alumnado también se constata que las muje-
res son mds numerosas que los hombres en el momento de obtener titulos
(tanto respecto a licenciaturas como a diplomaturas y grados). En el caso
de la URV y para el curso 2009-2010 los datos se inclinan claramente a
favor de las mujeres: en total hubo 2.749 personas tituladas, el 68% de las
cuales (n = 1.833) corresponde a mujeres, mientras que el 32% restante
corresponde a hombres (n = 916), tal como se puede ver en el grafico 2:
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Grifico 8. Personas tituladas de grado, ensefianzas técnicas
y licenciatura segin sexo en el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del GTR de la URV.

Porcentaje

La misma tendencia siguen los datos de matricula de méster y pos-
grado en la URV. En total hubo 1.102 matriculas de méster durante el
curso 2009-2010, de las cuales 1.368 corresponden a mujeres, lo que
representa el 62,3%, mientras que el 33,7% corresponde a hombres (n =
828), tal como se puede ver en el grifico 3.

Grifico 9. Matricula de mdster segtin sexo el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del GTR de la URV.
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Para completar el anilisis relativo al alumnado de la URV, presen-
tamos informacién desagregada por sexos relativa al nimero de becas
predoctorales y postdoctorales concedidas en la URV durante el curso
2009-2010. En concreto, en la modalidad predoctoral se concedieron
179 becas, 88 a mujeres y 91 a hombres, que representan el 49% y el
51% respectivamente. En el caso de las becas postdoctorales, durante
el mismo periodo se otorgaron 34 becas postdoctorales, 21 a mujeres y
13 a hombres. En este tipo de becas existe, en datos porcentuales, una
participacién igualada para ambos sexos. Estas dos modalidades de becas
son las vias mds importantes a través de las cuales se recluta el futuro per-
sonal investigador y docente de las universidades. Es conveniente, pues,
analizarlas y conocer la realidad que muestran. Se puede afirmar que para
el conjunto de la URV los datos muestran una realidad paritaria. Sin
embargo, destaca el hecho de que las mujeres han perdido, en conjunto,
la diferencia cuantitativa a su favor que presentaban en relacién con los
hombres, especialmente en el caso de las becas predoctorales. En este
sentido, el Libro blanco de la situacion de las mujeres en la ciencia, editado
por la Unidad Mujeres y Ciencia del Ministerio de Ciencia e Innova-
cién, muestra datos que corroboran esta consideracion.

Grifico 10. Becas predoctorales concedidas en la URV
segun sexo el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del GTR de la URV.
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Grifico 11. Becas postdoctorales concedidas en la URV
segin sexo el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del GTR de la URV.

Grifico 12. Total personal investigador en formaciéon en la URV
segin sexo el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del SRH de la URV.

El dltimo dato sobre el que facilitamos informacion es el relativo
al nimero de tesis leidas. Las cifras muestran también la misma tenden-
cia: las mujeres apuestan por la formacién universitaria en un porcentaje
superior al de los hombres y lo hacen hasta llegar al final del proceso
formativo, la defensa de la tesis. En concreto, en el curso 2009-2010 el
numero de tesis leidas por mujeres fue de 71. En el curso 2005-2006,
momento de realizaciéon de la primera diagnosis de las desigualdades por
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razén de género en la URV, el dato de tesis, tesinas y trabajos de investi-
gacién defendidos por mujeres fue de 42.

Grifico 13. Tesis leidas en la URV segun sexo en el curso 2009-2010
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos
de la Escuela de Postgrado y Doctorado de la URV.
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El proceso de elaboracién

del II Plan de Igualdad

En 2007 la Universitat Rovira i Virgili aprob6 su I Plan de Igualdad, que
tenia como objetivo «implantar acciones positivas para eliminar discri-
minaciones en el funcionamiento de todos los 6rganos y competencias y,
asi, asegurar la calidad de vida de todas las personas que la conforman».
Era uno de los primeros planes de igualdad de las universidades catala-
nas y espafiolas, que nacié de la voluntad de los equipos rectorales, presi-
didos, primero, por el doctor Lluis Arola y, posteriormente, por el doctor
Francesc Xavier Grau, que encargaron al grupo de investigacién GREC
(Género, Raza, Etnia y Clase) un informe sobre las desigualdades en la
Universitat Rovira i Virgili. El informe «La igualdad de oportunidades
por razén de género en la URV», elaborado por un equipo investigador
coordinado por la doctora Inma Pastor, se present6 en 2006 y los resul-
tados obtenidos indicaban varios sesgos y diferencias que habia que cam-
biar o mejorar. Y para corregir estas desigualdades y discriminaciones, el
Claustro de la Universidad nombré una comisién a la que encargé la re-
daccién del I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la URV, que
fue aprobado en la sesién claustral del dia 24 de mayo de 2007. Fruto de
una de las medidas del I Plan de Igualdad (3.5), se creé el Observatorio
de la Igualdad de la Universitat Rovira i Virgili, el organismo encargado
de implantarlo y hacer el seguimiento durante su vigencia (2007-2010).

Desde aquel momento hasta ahora, noviembre de 2011, casi todas
las universidades espafiolas y catalanas han aprobado también sus res-
pectivos planes de igualdad y han creado también, tal como prevé la Ley
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Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, unidades de igualdad con el fin de implementar estos planes
y desarrollar politicas de igualdad. En Catalufia, todas las universidades
publicas y privadas, con el impulso de la Comisién Mujer y Ciencia del
Consejo Interuniversitario de Catalufia, también han creado unidades
para desarrollar y aplicar tales planes.

Formaci6n de la Comisién para elaborar el I1 Plan de Igualdad

Terminado el periodo de vigencia del I Plan de Igualdad de 1a URV, uno
de los grandes objetivos que el Observatorio de la Igualdad se marcé con
vistas al curso 2010-2011 fue la elaboracién del II Plan de Igualdad de
la URYV, para profundizar en las politicas de igualdad en la Universidad
y consolidar los contenidos de género en la docencia y la investigacién.
Asi, el 4 de noviembre de 2010 se constituyé la comisién claustral que
se ha encargado de redactar el documento, y ese mismo dia se hizo la
primera reunién. La Comisién ha estado presidida por la vicerrectora
de Sociedad y Relaciones Institucionales, Encarnacié Ricart, y por la
directora del Observatorio de la Igualdad, Inma Pastor, y formada por
miembros del Claustro. Del PDI, Rosa Caballol, Jordi Roca, Rosa No-
gués, Roberto Giral y Miquel Angel Purcalla; del PAS, Arantxa Tévar
y Margarita Rebenaque, y del sector estudiantes, se previé la participa-
cién de cuatro representantes. Hay nueve personas mds que han asistido
permanentemente en calidad de expertos para ayudar en los trabajos de
la Comisién: Joana Zaragoza, miembro del Consejo Asesor del Obser-
vatorio; Coral Cuadrada, experta en mujeres e igualdad, y Montserrat
Palau, representante del grupo de investigacién Género, Raza, Etnia y
Clase (GREC). También han sido invitados miembros de los érganos
de representacién sindical: Dolors Puigjaner, de la Junta de Personal del
PDI; Rosa Tamarit, del Comité de Empresa del PDI; Anna Santo, de la
Junta del PAS Funcionario (teniendo en cuenta que el Comité de Em-
presa del PAS Laboral ya estd representado por Arantxa Tévar), ademas
de Carme Moreno, representante de Gerencia.

Esta comisién ha tenido en cuenta, tal como se hizo en el I Plan,
la legislacién vigente, tanto las directivas 2002/73/CE y 2004/113/CE
de la Comisién Europea como el marco juridico propio. Nuestro mar-
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co juridico constitucional plasma de manera firme principios dirigidos
especificamente a la igualdad. No solo el articulo 14 de la Constitucién
Esparfiola establece el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por
razén de sexo, sino que, ademas, el articulo 9.2 de la misma Constitucién
obliga a los poderes publicos a promover las condiciones para la igual-
dad de las personas, y el articulo 35 se refiere también al trabajo y a la
promocion a través del trabajo como un derecho y como un deber que
no admiten discriminacién por razén de sexo. El Estatuto de Catalufa
consagra el valor de la equidad de género en el articulo 4.3; el derecho a
la no discriminacién, en el articulo 15.2, y el derecho a la participacién
en el dmbito publico y privado, en el articulo 19.2. Ademds, el articulo
41 del Estatuto de Cataluna obliga a los poderes publicos a garantizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la transversalidad
en la incorporacién de la perspectiva de género en las politicas publicas.
En el articulo 44 establece la obligacién de los poderes piblicos de ga-
rantizar la calidad del sistema de ensefianza a través del impulso, entre
otros, del valor social de la igualdad.

La Ley Organica para la igualdad efectiva de hombres y mujeres,
de 22 de marzo de 2007, en el articulo 45, indica que «para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres», las empresas con mas de 250 personas
contratadas deberdn elaborar y aplicar planes de igualdad. Esta ley esta-
blece la necesidad de que los poderes ptblicos adquieran compromisos y
formulen medidas transformadoras que tengan por objetivo la igualdad
de trato y oportunidades para todas las personas. También obliga a los
poderes publicos a tener en cuenta los aspectos de género en los estu-
dios y las estadisticas y a fomentar la docencia y la investigacion sobre
la igualdad. Asi, el articulo 24 prescribe «la integracién del estudio y
aplicacién del principio de igualdad en los cursos y programas para la
formacién inicial y permanente del profesorado». Y el articulo 25 es-
pecifica que «las universidades publicas deben fomentar la ensefianza e
investigacién sobre el significado y alcance de la igualdad entre mujeres
y hombres». Y acaba concretando: «la inclusién en los planes de estudios,
en su caso, de ensenanzas en materia de igualdad entre las mujeres y
los hombres», «la creacién de posgrados especificos» y «la realizacién de
estudios e investigaciones especializadas en la materia». Y en cuanto a
los estudios y las estadisticas, el articulo 20 establece que se debe «incluir
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sistematicamente la variable sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que se lleven a cabo». Y, ademds, en esta ley hay otras obligacio-
nes marcadas, como la incorporacién efectiva de las mujeres en todos los
ambitos de gestién y decision, asi como la proteccién de la conciliacién
entre la vida personal, familiar y laboral.

Estos valores también se reflejan en el Estatuto de la URV (Decreto
202/2003, de 26 de agosto); concretamente el articulo 4 recoge este pro-
posito: «La Universidad se rige por los principios de autonomia, libertad,
democracia, justicia, igualdad y no discriminacién, independencia y plu-
ralidad. La comunidad universitaria, y en especial los 6rganos de gobierno
de la Universidad, deben dar plena efectividad a estos principios».

Plan de trabajo y reuniones de la Comisién

La Comisién ha llevado a cabo, durante el periodo de elaboracién del
IT Plan de Igualdad, una reunién mensual de trabajo. Estas reuniones
se han desarrollado en dos partes complementarias: por una parte, la
participacién de personas expertas externas a la institucién y de repre-
sentantes de los distintos colectivos de la propia Universidad que han
ido presentando diversas ponencias sobre el tema y, por otra, la tarea
especifica de redaccién de los contenidos del nuevo plan.

En la primera reunién, el dia 4 de noviembre de 2010, la Dra. Co-
ral Cuadrada presentd y analizé la situacién actual de las politicas de
igualdad en Espafia y en Europa, destacando las ultimas iniciativas de
diferentes instituciones como la UNESCO, la Unién Europea, el Insti-
tuto de la Mujer y el Institut Catala de les Dones. La ponente incidi6 en
la necesidad de cambiar de paradigma en cuanto al objeto de accién de
las politicas de igualdad, en el sentido de que no sean solo las mujeres el
colectivo sobre el que hay que disenar actuaciones. Y, por lo tanto, hay
que insistir en que las actuaciones que se desarrollen en el marco de las
politicas de igualdad vayan también dirigidas al colectivo masculino, tal
como impulsan algunas instituciones. En una segunda parte de esta reu-
nién, la Dra. Inma Pastor informé de las actuaciones que ha fomentado
el Observatorio de la Igualdad desde su creacién en 2007, y también se
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presentd una evaluacién de la implementacién del I Plan de Igualdad de
la URV?

El dia 16 de diciembre de 2010 la Comisién se reunié por segunda
vez y escuché la ponencia de la Dra. Marina Subirats, catedritica de
Sociologia de la UAB y miembro del Consejo Asesor del Observatorio
de la Igualdad de la URYV, sobre la necesidad de las politicas de igualdad
en el sistema universitario y cientifico. Con el titulo «Lineas de univer-
sidad y temas de mujeres», la ponente presenté una serie de propuestas
que generaron un intenso debate. Las propuestas se referian a temas de
seguridad (acoso sexual y espacios), promocién y condiciones de trabajo
de las mujeres (mds presencia en cargos de prestigio, mds remuneracion,
formas de promocién, conciliacién), y revision en la creacién y difusién
de conocimientos (critica del androcentrismo, misoginia y falta de reco-
nocimiento de las aportaciones de las mujeres).

El dia 8 de febrero de 2011 se llevé a cabo la tercera sesién de la
Comision, que escuché la ponencia de la Dra. Montserrat Palau, profe-
sora de Filologia Catalana de la URV y miembro del Consejo Asesor del
Observatorio de la Igualdad de la URYV, sobre la metodologia a seguir
para elaborar planes de igualdad en las universidades. La ponente titul6
la intervencién «Cémo hacer el II Plan de Igualdad», en la que resumid,
primero, las lineas del I Plan y sus resultados, y luego propuso, a conti-
nuacién y con ejemplos de otros planes de universidades nacionales e
internacionales, como deberia ser y qué estructura deberia tener el II
Plan, con el fin de mejorarlo con la introduccién de indicadores, compe-
tencias y temporalizacién. También planteé un nuevo modelo de ficha
para empezar a trabajar con ejes y medidas concretos. A continuacion,
las personas de la comisién expusieron el analisis de varios planes de
igualdad consultados (entre otras, Universitat Autonoma de Barcelona,
Universidad de Birminghan, Universidad de Santiago de Compostela,
Universidad de Bournemouth, Universidad Paris VII, Universidad de
Alicante, Universidad de Valencia, UPV/EHU, Universidad de Extre-

madura y Universitat de Barcelona). Las estructuras propuestas y las in-

5 La documentacién relativa a la implementacién del I Plan de Igualdad, asi como la relativa a
la evaluacién, se puede consultar en la misma web del Observatorio, donde se pueden encontrar
memorias anuales de las tareas llevadas a cabo por el Observatorio, asi como un documento con la
evaluacién realizada.
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formaciones y comparaciones con otros modelos sirvieron para recoger
nuevas ideas y perfilar las caracteristicas del nuevo documento.

La cuarta sesién tuvo lugar el dia 7 de marzo de 2011 y la Comi-
sién pudo escuchar las aportaciones de la Dra. Rosa Cobo, profesora de
Sociologia de la Universidad de La Corufa y ex asesora del Ministerio
de Igualdad. La ponente realizé una reflexién sobre la evolucién de las
politicas publicas de igualdad. Tras hacer una introduccién sobre la his-
toria europea de las politicas de igualdad y de género y los resultados
hasta la actualidad, la ponente incidié en el concepto de transversaliza-
cién y sus carencias porque las medidas que se desprenden de esta no son
impositivas ni prioritarias. A su juicio, las politicas de transversalizacién
de género no han dado el resultado que deberian dar y proponia volver
a las politicas especificas. La ventaja de estas politicas es que hay unas
medidas evaluables respecto a su impacto sobre la mejora del colectivo de
mujeres. Al entrar en el siglo xX1 surge una nueva propuesta de enfoque
integrado: la transversalizacién de género se transforma en transversali-
zacién de la diversidad, lo que representa incorporar también los princi-
pios de la interseccionalidad.

La quinta sesién tuvo lugar el dia 7 de abril de 2011 y conté con la
presencia de D Montserrat Boronat, sindica de greuges de 1a URV. Esta
ponencia se centré en la situacién de las mujeres en la comunidad univer-
sitaria y especialmente en cémo se puede hacer frente a las situaciones de
violencia de género. En su intervencion propuso hacer visible la existencia
de rechazo ala violencia en la Universidad mediante una declaracién ins-
titucional y la elaboracién de un protocolo de actuaciones de prevencion,
de apoyo y de facilitacién de los procesos judiciales, tal como obligaban
la Ley de Igualdad 3/2007, los convenios colectivos del PDI y del PAS
laboral (DOGG 01/15/2009) y la ley del Parlamento de Catalufia.

El resto de reuniones (15 de abril y 6 y 11 de mayo de 2011) se
dedicaron a discutir y revisar las medidas propuestas para incluir en el
II Plan. Ademis, se llevaron a cabo reuniones de la comisién claustral
abiertas a toda la comunidad universitaria para recoger sus opiniones y
sugerencias: Facultad de Medicina de Reus (2 de mayo), campus Catalu-
fia (3 de mayo) y campus Sescelades (4 de mayo). También se recogieron
aportaciones y sugerencias de la comunidad universitaria mediante el
correo electrénico del Observatorio de la Igualdad.
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Paralelamente, a través de un espacio abierto en el campus virtual
Moodle, la Comisién ha ido trabajando de forma no presencial a partir
de una serie de recursos y documentacién. Asi, ademds de la legislacién
vigente mencionada, la Comisién ha analizado, entre otros materiales,
planes de politicas de igualdad, documentos sobre la participacién de
las mujeres en el sistema de ciencia y tecnologia, recursos sobre lenguaje,
informacién sobre unidades y observatorios de igualdad.

E11I Plan de Igualdad

A partir de todos estos recursos, documentacién, informacién y parti-
cipacién, la Comisién ha elaborado el II Plan de Igualdad de la Uni-
versitat Rovira i Virgili, el cual, basicamente, significa una continuacién
del I Plan. A diferencia, sin embargo, del primer Plan, este segundo ha
querido precisar mds y concreta también los indicadores que evalian las
acciones, asi como los érganos responsables de implantarlas y llevarlas a
cabo y la temporalidad. También prevé crear una comisién que acompa-
fie al Observatorio de la Igualdad de la Universitat Rovira i Virgili en
la implementacién del Plan y que facilite la incorporacién de centros y
unidades a su cumplimiento.

Este nuevo texto, por lo tanto, es un instrumento mejorado que nos
debe permitir actuar sobre las discriminaciones y desigualdades y corre-
girlas, y al mismo tiempo introducir la perspectiva de género en todos
los dmbitos de actuacién. Ya han pasado tres siglos desde la irrupcion del
feminismo en nuestras sociedades, un movimiento ideolégico que, en toda
su pluralidad, tiene como objetivo comun el respeto de las diferencias en
condiciones de igualdad. Sin embargo, tanto las estructuras universitarias
como la ciencia impartida y las condiciones de vida profesional, que duran-
te siglos han seguido un orden patriarcal, a menudo todavia estin impreg-
nadas de androcentrismo y sexismo. Este II Plan de Igualdad, pues, quiere
contribuir a erradicarlos para conseguir una universidad y una sociedad
mds equitativas. En definitiva, tal como acababa el predimbulo del primer
Plan, los objetivos finales siguen siendo los mismos: este II Plan puede
convertirse en un buen instrumento para ir creando, de manera transversal,
un nuevo pacto académico y social dentro de nuestra Universidad que nos
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debe ayudar a mejorar para poder conseguir plenamente los principios que
nos rigen y una universidad mds solidaria, mds justa y mas libre.

El proyecto EquaLiTy
A finales del afio 2011, el Observatorio de la Igualdad de la URV ma-

terializ6 su dimensién internacional y de transferencia mediante su par-
ticipacién en diversos proyectos europeos. Uno de ellos es el proyecto
EquavLity «Fortalecimiento del liderazgo femenino en las Instituciones
de Educacién Superior Latinoamericanas y la sociedad». Este proyecto
se enmarca en el programa ALrA de la Unién Europea, iniciado en 1994
con el objetivo de fortalecer la cooperacién en el campo de la educacién
superior. E]l programa ALFA cofinancia proyectos orientados a mejorar
la capacidad de las instituciones de ensefianza superior latinoamericanas
(universidades y otras organizaciones) y a fomentar la cooperacién aca-
démica entre Europa y América Latina.

El proyecto EQuaLrTy responde a los objetivos de ALFa 111 (2007-
2013), una nueva y mejorada estructura del programa, en tanto que pre-
tende contribuir al proceso de integracion regional en América Latina,
avanzando en la creacién de un drea comin de educacién superior en la
region, y desarrollar y potenciar las sinergias con el sistema de la Unién
Europea. Se trata de una iniciativa presentada por la Direccién de Coo-
peracién del Instituto Tecnolégico de Costa Rica (ITCR), que cuenta
con el apoyo de la Oficina de Equidad de Género del ITCR y la Univer-
sidad de Alicante. El proyecto estd constituido por un consorcio del que
forman parte universidades de dieciocho paises latinoamericanos y cua-
tro europeos. Entre esas universidades figura la URV, que es la que tiene
mis experiencia en el desarrollo de politicas de igualdad, en gran medida
gracias a la aportacién que supone el Observatorio de la Igualdad.

La alianza entre las universidades que integran el proyecto configu-
ra una plataforma de accién que busca desarrollar de forma colaborativa
estrategias que contribuyan a posicionar y a dar relevancia a la igualdad
de género en cada una de ellas. Estas estrategias serdn compartidas por las
universidades socias para identificar buenas précticas que retroalimenten
los procesos de formacién, asesoramiento y creacién de un sistema de
informacién y encuentros. El objetivo final es visibilizar y fortalecer la
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participacién de las mujeres en la ciencia, la academia y el mercado labo-
ral, a fin de generar un efecto econémico positivo para su integraciéon en
las economias nacionales a largo plazo. Para ello, las universidades socias
se comprometen a integrar a mas entidades de educacién superior de su
pais para crear una red regional de 120 universidades latinoamericanas y
de la Unién Europea, en la que se invita asimismo a participar a ONG
y otras organizaciones sociales que promueven la igualdad de género.
Este mecanismo servird asimismo para promover y dar visibilidad a las
acciones dirigidas a los sectores que sufren una mayor exclusién y que, en
consecuencia, son mds vulnerables.

Por lo que respecta a los objetivos especificos, se pretende, por una
parte, modernizar las practicas de gestién de las instituciones de educa-
cién superior para promover la equidad de género en la educacién y el
mercado laboral mediante el establecimiento de estructuras de apoyo a
la igualdad de género, las politicas y programas de formacién. Por otra
parte, se busca fortalecer las capacidades de las universidades mediante la
creacién de una red regional que fomente el liderazgo de la mujer como
plataforma para apoyar los esfuerzos en pro de la equidad de género y
para promover los intereses de las mujeres en la ciencia y la academia,
realizando actividades que beneficien asimismo a los grupos vulnerables
y socialmente excluidos.

La ejecucién de las actividades vinculadas al proyecto EQuaLriTy
queda bajo la responsabilidad de las siguientes universidades: Universi-
dad Nacional del Rosario de Argentina, FH Joanneum de Austria, Uni-
versidad Mayor Real y Pontificia de San Francisco Xavier de Chuqui-
saca de Bolivia, Universidades do Estado de Santa Catarina de Brasil,
Universidad de Chile, Universidad del Rosario de Colombia, Instituto
Tecnolégico de Costa Rica, Universidad de Pinar del Rio de Cuba, Uni-
versidad Central del Ecuador, Universidad Central de El Salvador, Uni-
versidad de Alicante y Universitat Rovira i Virgili de Espafa, Université
Michel de Montaigne de Francia, Universidad del Valle de Guatemala,
Universidad Auténoma de Honduras, Instituto Tecnolégico de Monte-
rrey de México, Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Univer-
sidad de Panam4, Universidad Nacional Auténoma del Este, Pontificia
Universidad Catélica de Perd, Universidad de la Republica de Uruguay

y Universidad Simén Bolivar de Venezuela.
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La participacién de la Universidad Rovira i Virgili en este proyecto
representa un estimulo para el desarrollo del II Plan de Igualdad que
se presenta en esta publicacién, ya que hace posible el trabajo en redes
internacionales para asi compartir experiencias y buenas pricticas que
hagan posible la eliminacién de las desigualdades por razén de género.
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IT Plan de Igualdad de la URV
(2011-2015)

Aunque el principio de igualdad es uno de los pilares bésicos de las comu-
nidades democriticas como las universidades, la realidad nos demuestra
que persisten algunas discriminaciones y que se necesitan mecanismos
para corregirlas y conseguir asi una verdadera igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres. Estos mecanismos, respetando y tratando
las diferencias, deben ayudar a resolver los desequilibrios estructurales
existentes.

El I Plan de Igualdad de la URV (2007-2010), uno de los pio-
neros de la universidad espafiola, ha obtenido resultados positivos y ha
generado sensibilizacién hacia esta temadtica entre los miembros de la
comunidad universitaria.

ElII Plan de Igualdad de la URV (2011-2015) quiere dar un paso
adelante con respecto al primero y tiene tres objetivos principales:

1. Consolidar una linea de actuaciones en el ambito de las poli-
ticas de igualdad que eliminen discriminaciones por razén de
género en el funcionamiento de la institucion.

2. Impulsar la participacién de la comunidad universitaria en la
creacién de un estado de opinién favorable a la igualdad de
oportunidades vy, asi, promover la mejora del funcionamiento
de la organizacién y la calidad de vida de todas las personas que
la conforman.

3. Disefiar e implantar las acciones necesarias que contribuyan a
reducir el desequilibrio entre hombres y mujeres en la URV,
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implicando a las personas responsables de los diferentes servi-
cios, centros y departamentos.

El Plan se articula en seis ejes:

1. Diagnosis y visibilidad del sexismo, sensibilizacién y creacién
de un estado de opinién favorable a la igualdad de oportuni-
dades.

2. Elacceso en igualdad de condiciones al trabajo y la promocién

profesional. Organizacién de las condiciones de trabajo de toda

la comunidad universitaria con perspectiva de género.

La URYV, institucién comprometida con la equidad de género.

Promocién de la perspectiva de género en la docencia.

Género y ciencia en la URV.

Representacion equilibrada en los diferentes érganos y niveles

de toma de decisiones.

Cada uno de los seis ejes se concreta en una serie de medidas. En
total el documento incluye 56 medidas. También prevé crear una co-
misién que acompane al Observatorio de la Igualdad de la Universitat
Rovira i Virgili en la implementacién del Plan y que facilite la incorpo-
racién de centros y unidades al cumplimiento del Plan.

A continuacién describimos detalladamente las medidas previstas
con indicacién de la temporalizacion, los recursos y las unidades respon-
sables de impulsarlas. En cada medida se indican también los indicado-
res que se utilizardn para hacer el seguimiento y la evaluacién del cum-
plimiento en los casos en que estén consolidados y claramente definidos.

SANNANE
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Eje 1: Diagnosis y visibilidad del sexismo, sensibilizacion y creacion

de un estado de opinion favorable a la igualdad de oportunidades

Elaborar todas las estadisticas correspondientes
. al estudiantado, el colectivo docente e investi-
Medida 1.1 .. .
gador (PDI) y el personal de administracién y
servicios (PAS) desagregadas por sexo.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Secretaria General y Gabinete Técnico del
Rectorado
Indicadores — Nuamero anual de estadisticas realizadas
evaluacion
Realizar una campana de difusién interior
Medida 1.2 de la diagnosis sobre la existencia de desigualda-
des enla URV.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indicadores — Namero de acciones de difusién realizadas
— Nuamero de asistentes a los actos organizados
Difundir las actuaciones realizadas y previstas
Medida 1.3 del Plan de Igualdad entre las autoridades aca-
démicas y la comunidad universitaria.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indicadores — Nuamero de acciones realizadas en la URV
evaluacién — Nuamero de acciones realizadas en el dmbito
URV: antenas, agentes del territorio, etc.
— Nuamero de acciones realizadas fuera del 4m-
bito URV: otras universidades, congresos, pre-
sentaciones, etc.
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Medida 1.4

Otorgar la Distincién M. Antonia Ferrer en el
acto Ee reconocimiento al departamento, centro,
ﬁersona o entidad del dmbito de la URV que se

aya distinguido en la defensa de los derechos
de las mujeres.

Temporalizacién

Anual

Responsable

Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores
evaluacién

Celebracién anual del acto

Numero de personas asistentes al acto
Numero de medios de comunicacién presentes
en el acto

Numero de noticias y/o notas de prensa rela-
tivas al acto

Medida 1.5

Celebrar un acto institucional con motivo de la
conmemoracién anual del 8 de marzo en el que
se impulsard la participacién de los diferentes
colectivos universitarios, estudiantado, PDI y

PAS.

Temporalizacién

Anual

Responsable

Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores
evaluacién

— Celebracién anual del acto

— Numero de personas asistentes al acto

— Numero de medios de comunicacién presentes
en el acto y noticias relativas

— Numero de acciones realizadas

— Nuamero de ponentes participantes
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Eje 2: El acceso en igualdad de condiciones al trabajo y la promocion
profesional. Organizacion de las condiciones de trabajo de toda la co-
munidad universitaria con perspectiva de género

Promover que las convocatorias publicas y los
Medida 2.1 anuncios de la Universidad incorporen la pers-
pectiva de género.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indicadores — Numero de anuncios y convocatorias revisados
evaluacién anualmente
— Porcentaje que no cumple los criterios estable-
cidos
Presentar desagregados por sexo los datos de la
. composicion de las comisiones, de los aspirantes
Medida 2.2 .
y de las personas seleccionadas en las convocato-
rias de la Universidad.
Temporalizacién | Anual
Responsable Servicio de Recursos Humanos
Indicadores — Porcentaje de mujeres entre las personas aspi-
evaluacion rantes
— Porcentaje de mujeres entre las personas selec-
cionadas
— Porcentaje de mujeres entre los miembros de
las comisiones de seleccién
Mantener el equilibrio entre hombres y mujeres
Medida 2.3 en la composicién de las comisiones de los
concursos de PDI.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Servicio de Recursos Humanos
Indicadores Porcentaje de comisiones paritarias en los
evaluacién concursos de PDI
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Velar porque en los procedimientos de promo-

Medida 2.4 cién, carrera profesional y contratacién no se
produzca discriminacién indirecta de género.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Vicerrectorado de PDI, Gerencia y Servicio de
Recursos Humanos

Medida 2.5 Hacer piiblico un resumen de los datos del pacto
de dedicacién desagregados por sexo.

Temporalizacién | Anual

Responsable Vicerrectorado de PDI, Gabinete Técnico del
Rectorado
En las nuevas contrataciones o cambios de ca-
tegoria, en igualdad de puntuaciones, incentivar

Medida 2.6 el equilibrio entre la proporcién de mujeres
hombres en las diversas categorias del PDI y del
PAS.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Vicerrectorado de PDI, Gerencia y Servicio de
Recursos Humanos

Medida 2.7 Elaborar un estudio sobre el colectivo de PDI
en formacion.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
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Introducir en la valoracién de los contratos de la
URYV con empresas concesionarias su situacién

Medida 2.8 sobre politica de igualdad de oportunidades en-
tre hombres y mujeres, y establecer una metodo-
logia que pueda verificar el cumplimiento.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Gerencia

Indicadores — Nuamero de empresas con plan de igualdad vi-

evaluacién gente o con cldusulas de igualdad incorporadas

a sus convenios colectivos

— Porcentaje que representan estas empresas so-
bre el total de empresas con contrato con la

URV
Promover recursos orientados al asesoramiento
Medida 2.9 psicolédgico, la prevencion y la deteccién precoz
: de situaciones de discriminacién y violencia de

género.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Organizacién y Recursos

Indi r . .

ndicadores — Presupuesto anual destinado a la medida

evaluacion P
Identificar con estudios periédicos, realizados

p
Medida 2.10 con perspectiva de género, los riesgos laborales
: y psicosociales de la comunidad universitaria, y
establecer mecanismos de prevencion.
Temporalizacién | 2011-2015
Responsable Vicerrectorado de Organizacién y Recursos
P g y
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Promover mds acciones que permitan la concilia-
Medida 2.11 cién de la vida familiar y la laboral, especialmen-
: te en los casos de tener personas dependientes y
menores (de 0 a 12 aﬁosfa su cargo.
Temporalizacién | 2011-2015
Responsable Gerencia
Elaborar estudios que permitan diagnosticar si
existen diferencias en las retribuciones globales
Medida 2.12 que perciben los hombres y las mujeres gcon ex-
cepcién de los complementos ligados a la anti-
guedad).
Temporalizacién | 2011-2015
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Elaborar un informe sobre el resultado de la apli-
Medida 2.13 caciéon de las medidas de conciliacién en la co-
munidad universitaria (PDI y PAS).
Temporalizacién | 2011
Responsable Gerencia y Direccién del Observatorio de la
Igualdad
Detectar si el ejercicio de medidas de concilia-
Medida 2.14 cién tiene un impacto negativo en las trayecto-
rias profesionales de hombres y mujeres.
Temporalizacién | 2011-2015
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
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Eje 3: La URYV, institucion comprometida con la equidad de género

Medida 3.1 Presentar desagregados por sexo los datos de la
memoria de centros y departamentos.

Temporalizacién | Anual

Responsable Centros y departamentos
Consolidar y garantizar que todos los servicios,
unidades, centros y departamentos utilicen un

Medida 3.2 lenguaje y una imagen corporativa igualitaria,
siguiendo las indicaciones del libro de estilo y la
praxis lingiistica.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Gabinete de Comunicacién, Servicio Lingiiistico
y Direccién del Observatorio de la Igualdad

Medida 3.3 Visibilizar en los presupuestos los recursos desti-
nados a politicas de género.

Temporalizacién | Anual

Responsable Gerencia

Indicadores . o . .

- — Financiacién anual de las politicas de género
evaluacién

51



Quaderns de la Igualtat, 5

Incentivar que los centros adopten estratfifias de
captacion especificas, sobre todo en aquellas en-

Medida 3.4 £ .
sefianzas actualmente muy feminizadas o mas-
culinizadas, y analizar su impacto.

Temporalizacién | Anual

Responsable Vicerrectorado de Estudiantes y Comunidad
Universitaria, centros y Direccién del Observato-
rio de la Igualdad

Indicadores — Nuamero de acciones realizadas

evaluacién — Nuamero de centros o estudios con estrategias

de captacién adoptadas

Consolidar el Observatorio de la Igualdad, con

Medida 3.5 la dotaci6n de los recursos humanos y materiales
necesarios para que pueda cumplir sus funciones.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Gerencia y Direccién del Observatorio de la
Igualdad

Indicadores — Presupuesto anual del Observatorio

evaluacién — Nuamero anual de acciones del Observatorio
— Nuamero de personal, personal becario o cola-

borador del Observatorio, anualmente

Crear una Comision de Igualdad que colabore

Medida 3.6 con el Observatorio en el cumplimiento del Plan
y haga el seguimiento.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Centros, Vicerrectorado de Sociedad y Relacio-
nes Institucionales y Direccién del Observatorio
de la Igualdad

Indicadores — Constitucién de la comisién

evaluacién — Nuamero de acciones desarrolladas
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Realizar de manera periédica campaiias diddcti-
cas de sensibilizacion, abiertas a toda la comuni-

B dad universitaria, sobre la igualdad de oportuni-
dades y la corresponsabilidad.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadgres — Numero de campafias realizadas

evaluacién
Incluir indicadores del cumplimiento del Plan

Medida 3.8 de Igualdad en la planificacion estratégica de la
URYV, los centros y los departamentos.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investi-
gador, centros, departamentos, Gabinete Técnico
del Rector

Indlicadgres — Nuamero de indicadores incorporados

evaluacién

Medida 3.9 Presentar un informe anual al Claustro sobre el

: desempeiio del Plan de Igualdad

Temporalizacién | Anual

Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores — Presentacién al Claustro por parte de la Direc-

evaluacién cién del Observatorio
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Medida 3.10

Presentar indicadores de evolucion de la situa-
cién de hombres y mujeres en el informe anual
que el rector expone al Claustro.

Temporalizacion

Anual

Responsable

Gabinete Técnico del Rector y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad

Medida 3.11

Incorporar de forma estable en los planes de
formacién de PDI y PAS acciones, contenidos
en los cursos y cursos especificos destinados a
promover la cultura de igualdad entre hombres
y mujeres.

Temporalizacién

Anual

Responsable

Vicerrectorado de PDI, Gerencia, Direccién del

ICE y Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores
evaluacién

— Nuamero de cursos destinados a PDI que han
hecho referencia a la igualdad por razén de gé-
nero

— Numero de cursos destinados a PAS que han
hecho referencia a la igualdad por razén de gé-
nero
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Eje 4: Promocion de la perspectiva de género en la docencia

Estimular la presencia de la temdtica de género
Medida 4.1 en contenidos y materias en los planes de estu-
dios de los grados.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Vicerrectorado de Politica Académica y Cientifi-
ca, Vicerrectorado de Docencia y EEES, centros
(en el seguimiento de los actuales grados y pro-
puesta de nuevos grados), departamentos y Di-
reccién del Observatorio de la Igualdad

ndicadores — Numero de asignaturas con perspectiva de gé-
Indicador N ro d tur: rspectiva d
evaluacién nero
— Numero de asignaturas que trabajan la com-
N ro d tur: trab 1
petencia C5
— Numero de matriculas en las asignaturas de
género

Desarrollar recursos para trabajar la competencia
C5 (Comprometerse con la ética y la responsabi-
lidad social como ciudadano y como profesional)
Medida 4.2 y para alcanzar el resultado de aprendizaje R1
(Mostrar respeto por los derechos fundamenta-
les y de igualdad entre hombres y mujeres), diri-
gidos tanto al estudiantado como al PDI.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Docencia y EEES y Direccién
del Observatorio de la Igualdad

Indicadores — Numero de recursos desarrollados

evaluacién
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Seguir promoviendo la docencia y la investiga-
cion de género en los mésteres y programas de

Bilpihidinds doctorado de la URV o en los que participa la
URV.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Escuela de Posgrado y Doctorado, centros, de-
€artamentos y Direccién del Observatorio de la
gualdad

Indicadores — Nuamero de créditos de master en temas de gé-

evaluaciéon nero
— Nuamero de trabajos de fin de master con tema-

tica de género
Garantizar la oferta de seminarios interdiscipli-
. narios y cursos de verano que incluyan la pers-

Bilseh s pectiva de género en todos los campos de cono-
cimiento.

Temporalizacién | Anual

Responsable Vicerrectorado de Sociedad y Relaciones Institu-
cionales, centros y Direccién del Observatorio de
la Igualdad

Indicadores — Nuamero de seminarios con perspectiva de gé-

evaluacion nero
— Numero de cursos de verano con perspectiva

de género

— Nuamero de matriculas en seminarios interdis-
ciplinarios y cursos de verano que incluyan la
perspectiva de género
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Visibilizar la aportacion de las mujeres en todas

Medida 4.5 -
las ramas del conocimiento

Temporalizacién | Permanente

Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores — Nuamero de acciones realizadas

evaluacién
Favorecer la creacién de minors, intensificacio-

Medida 4.6 nes, mdsteres y doctorados en materia de géne-
ro e igualdad de la URV o en los que participa la
URV.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Politica Académica y Cientifi-
ca, Escuela de Pos(%rado y Doctorado y Direccién
del Observatorio de la Igualdad

Indicadores — Nuamero de minors en esta temitica

evaluacién — Nuamero de centros implicados
— Nuamero de misteres sobre esta temdtica
— Nuamero de intensificaciones en esta tematica
— Nuamero de tesis doctorales en esta tematica
Mantener el gremio M. Helena Maseras para

Medida 4.7 proyectos de bachillerato, grado, master y tesis
doctorales.

Temporalizacién | Anual

Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad

Indicadores — Nuamero de trabajos presentados

evaluacién

— Nuamero de convocatorias del premio
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Disefiar e implementar cursos de formacién (di-

rigidos al PDI de la URV) sobre la introduccién

e de la perspectiva de género y feminista en la do-
cencia.

Temporalizacién | Anual

Responsable Direccién del ICE y Direccién del Observatorio
de la Igualdad

Indlicadqres — Nuamero de cursos sobre esta temdtica

evaluacién
Impulsar encuentros y seminarios entre docentes

Medida 4.9 para compartir y mejorar la introduccién de la
perspectiva de género y feminista en la docencia.

Temporalizacién | Anual

Responsable Centros y Direccién del Observatorio de la Igual-
dad

Indicadores - Numero de encuentros organizados

evaluacién - Numero de PDI participante

Medida 4.10 Incentivar que el PDI elabore materiales docen-
tes que incorporen la perspectiva de género.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable D(ipartamentos y Direccién del Observatorio de
la Igualdad
Elaborar un sistema de indicadores que permita

Medida 4.11 identificar la perspectiva de género en los progra-
mas docentes

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Docencia y EEES y Direccién

del Observatorio de la Igualdad
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Eje 5: Género y ciencia en la URV

Dar visibilidad a la investigacién con perspectiva

Medida 5.1 de género que tenga impacto reconocido y difun-
dir los resultados.

Temporalizacién | Permanente

Responsable D(}partamentos y Direccién del Observatorio de
la Igualdad

Indicadores . .

- — Numero de acciones desarrolladas

evaluacién
Elaborar un sistema de indicadores que permita

Medida 5.2 identificar la perspectiva de género en los proyec-
tos de investigacion.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Investigacién y Relaciones con
las Instituciones Sanitarias y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad
Definir un programa de ayudas de reincorpo-

Medida 5.3 racion a la investigacion para las personas de la

: URYV que la hayan abandonado para cuidar de

personas dependientes.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Investigacién y Relaciones con
las Instituciones Sanitarias y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad
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Incentivar la investigacion especifica sobre

Wiiestin 5. género en la URV.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Investigacién y Relaciones con
las Instituciones Sanitarias y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad

Medida 5.5 (‘i/'is.ibi]iza}r la.v’ariable de género en los grupos

e investigacion.

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Vicerrectorado de Investigacién y Relaciones con
las Instituciones Sanitarias y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad
Convocar anualmente una jornada sobre el esta-

Medida 5.6 do de la investigacién en género por dmbitos de
conocimiento con la participacién de los depar-
tamentos.

Temporalizacién | Anual

Responsable Departamentos y Direccién del Observatorio de
la Igualdad

Indicadores — Convocatoria de la jornada

evaluacién

— Nuamero de participantes
— Nuamero de ponentes
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Estimular la presencia creciente de mujeres

Medida 5.7 - .
expertas en los proyectos internacionales.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Vicerrectorado de Investigacién y Relaciones con
las Instituciones Sanitarias y Direccién del Ob-
servatorio de la Igualdad
Incentivar que las mujeres se presenten a las

Medida 5.8 convocatorias para la evaluacién de los méritos
de investigacion.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Centros, departamentos y Direccién del Obser-
vatorio de la Igualdad
Incrementar el nimero de mujeres entre las per-

Medida 5.9 sonas expertas, invitadas y conferenciantes en los

: actos institucionales de la URV, los centros y los

departamentos.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Centros, departamentos y Direccién del Obser-
vatorio de la Igualdad

Indicadores — Nuamero de mujeres invitadas por centros, de-

evaluacién partamentos y URV

. Incrementar gr: nte el nimero de mujer

Medida 5.10 crementar gradualmente el nimero de mujeres
en doctorados honoris causa.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Consejo de Gobierno, departamentos y centros

Indicadores — Nuamero de mujeres reconocidas con el docto-

evaluacién rado honoris causa
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Eje 6: Representacion equilibrada en los diferentes 6rganos y niveles
de toma de decisiones

Establecer actuaciones dirigidas a estimular que
Medida 6.1 las mujeres participen en los 6rganos de gobier-
no.
Temporalizacién | Permanente
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indicadgres — Numero de actuaciones realizadas
evaluacién
Aprobar un plan de formacién con sensibilidad
Medida 6.2 de género dirigido a las personas que ocupan o
ueden llegar a ocupar posiciones de responsabi-
idad en la gestion.
Temporalizacién | Anual
Responsable Vicerrectorado de PDI, Gerencia, Direccién del
P ICE y Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indfcadgres — Nuamero de cursos organizados
evaluacién
Realizar un estudio exploratorio para detectar
Medida 6.3 los obstdculos que frenan la incorporacién de las
mujeres a los 6rganos de gobierno.
Temporalizacién | 2011-2015
Responsable Direccién del Observatorio de la Igualdad
Indicadores — Realizacién del estudio
evaluacién
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Conseguir una presencia equilibrada entre hom-
Medida 6.4 bres y mujeres en todos los érganos de gobierno

de la Universidad.

Temporalizacién | Permanente

Responsable Secretaria General y Vicerrectorado de PDI

Dar a conocer el mecanismo de cémputo de la

roporcionalidad de hombres y mujeres para fijar
ﬁl composicion de los érganos colegiados electos,
especialmente los que estdn formais por mds de
una circunscripcion.

Medida 6.5

Temporalizacién | 2011-2015

Responsable Secretaria General

Indicadores

. — Numero de actuaciones realizadas
evaluacién
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Glosario de términos

Accién positiva o medida de discriminacién positiva: Estrategia des-
tinada a establecer la igualdad de oportunidades para las mujeres
mediante medidas concretas y puntuales, dirigidas a un grupo de-
terminado, que permitan corregir las discriminaciones que son el
resultado de determinadas practicas o sistemas sociales.

Ejemplo: Llevar a cabo medidas para facilitar la participacion de las
mujeres en la direccion de las empresas para evitar que las responsabili-
dades familiares representen una barrera.

Acoso por razén de sexo: Comportamiento agresivo contra una persona
de un sexo determinado solo por el hecho de pertenecer a ese sexo,
que pretende atentar contra la dignidad de esa persona y crear un
entorno intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso sexual: Seguido de comportamientos verbales, no verbales, y/o
fisicos, de indole sexual, no deseados por la persona receptora, o
bien un solo incidente que por su cardcter sumamente ofensivo o
delictivo puede constituir por si solo acoso sexual.

Es una manera de abuso que se ejerce desde una percepcion o sen-
sacién de poder psiquico o fisico respecto de la persona acosada y
que se puede producir en cualquier 4mbito de relacién entre perso-
nas (laboral, docente, doméstico, etc.), sin que necesariamente haya
una superioridad jerarquica.
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Cldusula antidiscriminatoria: Clausula que se incluye en determinados
documentos, como puede ser un convenio colectivo, para evitar la
discriminacién y promover la igualdad de oportunidades de las mu-
jeres.

Conciliacién de la vida personal y laboral: Posibilidad de una persona de
hacer compatibles el espacio personal con el familiar, el laboral y el
social, y de poder desarrollarse en los diferentes dmbitos.

Ejemplo: Flexibilidad de la jornada laboral, por ejemplo, tener la posibi-
lidad de combinar trabajo a distancia (teletrabajo) y trabajo presencial,
una manera de trabajar que facilita una gestion del tiempo adaptada a
las necesidades individuales.

Corresponsabilidad en el trabajo reproductivo: Participacion equilibra-
da de mujeres y hombres en cada una de las tareas y responsabi-
lidades de la vida familiar, tanto del trabajo doméstico como del
cuidado de personas dependientes.

Datos desagregados por sexo: Conjunto de informaciones y datos es-
tadisticos desglosados por sexo, lo que permite hacer un andlisis
comparativo entre mujeres y hombres para detectar las diferencias
de género y posibles discriminaciones.

Ejemplo: El porcentaje de mujeres en paro diferenciado del porcentaje de
hombres en paro.

Democracia paritaria: Sistema que defiende la participacién politica de
las mujeres en igualdad de condiciones que los hombres. Las cuotas
o la modificacién de las normativas electorales son ejemplos de es-
trategias para lograr la democracia paritaria.

Discriminaciéon: Aplicacién de distinciones y de pricticas desiguales y
arbitrarias por parte de una colectividad a una persona o grupo en
un determinado dmbito por motivos de sexo, etnia, ideologia, edad,
opcién sexual u otros.

Discriminaciéon por razén de sexo: Limitacién o anulacién del recono-
cimiento, el disfrute o el ejercicio de los derechos humanos y de las
libertades fundamentales en cualquier ambito debido al sexo de una
persona.
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Empoderamiento (del inglés empowerment): Proceso por el cual una
persona o un grupo social desarrolla y refuerza las capacidades per-
sonales para participar activamente en la toma de decisiones sobre
la propia vida y la de la comunidad en términos econémicos, poli-
ticos o sociales.

Estereotipo de género: Conjunto de clichés, concepciones, opiniones o
imdgenes generalmente simplistas que uniforman las personas y
adjudican caracteristicas, capacidades y comportamientos determi-
nados a las mujeres y los hombres.

Ejemplo: Se dice que los hombres son valientes, decididos, desafiantes, di-
ndmicos, racionales, francos, etc., y que las mugeres son sumisas, sensibles,
pasivas, tiernas, pacientes, bondadosas, etc.

Formacién en igualdad: Formacién en materia de género para profe-
sionales a fin de promover la igualdad entre mujeres y hombres.
Concretamente, se trata de la formacién relativa a los conceptos, los
saberes, las técnicas, las aptitudes y las competencias necesarios para
incorporar la perspectiva de género y promover la igualdad.

Género: Construccién social y cultural basada en las diferencias biol6gi-
cas entre los sexos que asigna diferentes caracteristicas emocionales,
intelectuales y de comportamiento a mujeres y hombres, variables
segun la sociedad y la época histérica. A partir de estas diferencias
bioldgicas, el género configura las relaciones sociales y de poder
entre hombres y mujeres.

Ejemplo: Tradicionalmente se ha atribuido a las mugeres la funcion de
cuidar de los hijos y/o hijas, pero no hay ninguna razon bioldgica que
explique por qué deben ser las mujeres las que lleven a cabo estas tareas

de cuidado.
Igualdad de derecho o igualdad formal: Condicién de ser iguales muje-

res y hombres en la legislacién.

Ejemplo: En Esparia este principio de igualdad queda establecido en la
Constitucion de 1978. El articulo 14 de la Constitucion dispone lo si-
guiente: «Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o sociab.
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Igualdad de género: Condicién de ser iguales hombres y mujeres en las
posibilidades de desarrollo personal y en la capacidad de tomar de-
cisiones, por lo que los diferentes comportamientos, aspiraciones y
necesidades de mujeres y de hombres son igualmente considerados,
valorados y favorecidos.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Condicién de ser
iguales mujeres y hombres en el dmbito laboral, social, cultural, eco-
némico y politico, sin que actitudes y estereotipos sexistas limiten
sus posibilidades.

Indicador de género: Medida, nimero, hecho, opinién o percepcién que
muestra la situacién especifica de las mujeres y los hombres, asi
como los cambios que se producen en los dos grupos a través del
tiempo. El indicador de género es una representacién de un fené-
meno determinado que muestra total o parcialmente una realidad y
que tiene la funcién de hacer visibles los cambios sociales en térmi-
nos de relaciones de género a lo largo del tiempo.

Ejemplo: Tasa de parcialidad involuntaria por sexo (niimero de mujeres
y de hombres que trabajan de manera remunerada a tiempo parcial por
razones de dedicacion obligada a otros trabajos).

Paridad: Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
ambitos de la sociedad, sin que haya ningtn privilegio o discrimi-
nacién. Este equilibrio se basa en la premisa de que ninguno de los
dos sexos esté representado por més del 60% ni por menos del 40%.

Perspectiva de género: Toma en consideracién de las diferencias socio-
culturales entre las mujeres y los hombres en una actividad o 4m-
bito para el anilisis, la planificacién, el disefio y la ejecucién de
politicas, considerando cémo las diversas actuaciones, situaciones y
necesidades afectan a las mujeres. La perspectiva de género permite
visualizar mujeres y hombres en su dimensién biolégica, psicolé-
gica, histérica, social y cultural y encontrar lineas de accién para la
solucién de desigualdades.

Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Conjunto
de estrategias destinadas a lograr la igualdad real entre mujeres y
hombres, eliminando los estereotipos, las actitudes y los obsticulos
en cualquier dmbito.
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Politica de conciliacién: Actuacién que pretende incrementar la calidad
de la vida personal y laboral de los trabajadores y permitir mayor
compatibilidad entre ambas.

Ejemplo: Ley 8/2006, de 5 de julio, de medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral del personal al servicio de las administracio-
nes piiblicas de Catalusia.

Politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Con-
junto de medidas que incorporan la perspectiva de género en la
planificacién, el desarrollo y la evaluacién de las decisiones para
combatir una situacién de desigualdad y de discriminacién entre
mujeres y hombres.

Proceso de seleccion igualitario: Procedimiento por el cual una empresa
elige, para ocupar un puesto de trabajo determinado, la persona que
mis se adecua a las necesidades de la organizacion sin aplicar nin-
gun tipo de discriminacién por razén de sexo.

Rol de género: Comportamiento que, en una sociedad concreta, se espe-
ra de una persona por razén de su sexo. Generalmente, una persona
asume los roles de género y construye su psicologia, afectividad y
autoestima alrededor de estos roles.

Ejemplo: Uno de los roles asignados tradicionalmente a los hombres es ser
los responsables de las actividades productivas y las actividades politicas.
Uno de los roles asignados tradicionalmente a las mujeres es cuidar de los
hijos y/o hijas, cuidar de las personas dependientes y ser la responsable de
las relaciones afectivas.

Sexismo: Actitud basada en una serie de creencias que legitiman la he-
gemonia de los hombres sobre las mujeres.

Sexismo en el lenguaje: Atribucién de caracteristicas no inherentes a la
lengua, a su estructura ni a su funcionamiento que responden a
cuestiones de transmisién cultural.

Transversalizacién de género (del inglés gender mainstreaming): Es-
trategia a largo plazo que incorpora la perspectiva de género y la
igualdad de oportunidades de las mujeres en todas las politicas y
actuaciones de un gobierno. La transversalizacién de género im-
plica incorporar la perspectiva de género en todas las politicas y
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las actuaciones para tener en cuenta las necesidades y los intereses
tanto de las mujeres como de los hombres.

Violencia de género: Acto de violencia basado en la pertenencia al sexo
femenino que tiene o puede tener como resultado un dafio o su-
frimiento fisico, sexual o psicolégico para las mujeres, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccién y la privacién arbitraria de li-
bertad, tanto si se producen en la vida pablica como en la privada.
La violencia de género es una manifestacién de las relaciones de
poder histéricamente desiguales entre los hombres y las mujeres.

Estos términos se han extraido de las publicaciones siguientes:

Direcci6 GeNErRAL DE Funcié Pusrica (2010). Guia per al disseny i
la implantacic del pla d'igualtar d'oportunitats entre dones i homes de
ladministracid piblica de la Generalitat de Catalunya. Barcelona: De-
partament de Governaci6 i Administracions Publiques, Secretaria
de Funci6 Publica i Modernitzacié de 1'Administracié de la Gene-
ralitat de Catalunya.

Direccié6 GENERAL D'OPORTUNITATS EN EL TREBALL (coord.) (2008).
Recull de termes. Barcelona: Generalitat de Catalunya, Departament

de Treball.
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Términos y legislacién que los recoge

Acciones positivas: Art. 11 LOIEMH.® «1. Con el fin de hacer efecti-
vo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hom-
bres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrin de ser razonables y proporcionadas en relacién
con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrin adoptar
este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente
Ley.»

Acciones positivas en las actividades de formacién: Art. 60 LOIEMH.
«1. Con el objeto de actualizar los conocimientos de los empleados
y empleadas publicas, se otorgara preferencia, durante un afio, en la
adjudicacién de plazas para participar en los cursos de formacién
a quienes se hayan incorporado al servicio activo procedentes del
permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde
la situacién de excedencia por razones de guarda legal y atencién a
personas mayores dependientes o personas con discapacidad.

2. Con el fin de facilitar la promocién profesional de las empleadas
publicas y su acceso a puestos directivos en la Administracién Ge-
neral del Estado y en los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella, en las convocatorias de los correspondientes cursos

6 LOIEMH: Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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de formacién se reservard al menos un 40% de las plazas para su
adjudicacion a aquéllas que retnan los requisitos establecidos.»

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: Art. 7 LOIEMH. «1. Sin per-
juicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo.»

Composicion equilibrada/Democracia paritaria: Disposicién adicional
primera de la LOIEMH. «Presencia o composicion equilibrada. A los
efectos de esta Ley, se entenderd por composicién equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento
ni sean menos del cuarenta por ciento.»

Contrataciones: Art. 33 LOIEMH. «Contratos de las Administraciones
piiblicas. Las Administraciones publicas, en el dmbito de sus res-
pectivas competencias, a través de sus 6rganos de contratacién y,
en relacién con la ejecucién de los contratos que celebren, podrin
establecer condiciones especiales con el fin de promover la igualdad
entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, de acuerdo con
lo establecido en la legislacién de contratos del sector ptblico.»

Desagregacion de datos por sexo: Art. 20 LOIEMH. «Adecuacion de las
estadisticas y estudios. Al objeto de hacer efectivas las disposiciones
contenidas en esta Ley y que se garantice la integracién de modo
efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria, los
poderes publicos, en la elaboraciéon de sus estudios y estadisticas,
deberan:

a) Incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas,
encuestas y recogida de datos que lleven a cabo.

&) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indi-
cadores que posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias
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en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y nece-
sidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccién en la
realidad que se vaya a analizar.

¢) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios
que permitan el conocimiento de la incidencia de otras variables
cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de discrimina-
cién multiple en los diferentes dmbitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las
diversas variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en
funcién de la variable de sexo.

¢) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan co-
nocer las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesi-
dades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de interven-
cién.

/) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas exis-
tentes con objeto de contribuir al reconocimiento y valoracién del
trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacion negativa de deter-
minados colectivos de mujeres.

Sélo excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado
por el érgano competente, podri justificarse el incumplimiento de
alguna de las obligaciones anteriormente especificadas.»
Discriminacién directa: Art. 6.1. LOIEMH. «Se considera discrimina-
cién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.»

Art. 7.3. LOIEMH. «Se considerardn en todo caso discriminato-
rios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.»

Art. 7.4. LOIEMH. «El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacién por razén de sexo.»

Art. 8. LOIEMH. «Constituye discriminacién directa por razén de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el emba-
razo o la maternidad.»
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Art. 9 LOIEMH. «También se considerara discriminacién por ra-
z6n de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se pro-
duzca en una persona como consecuencia de la presentacién por
su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir
el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.»

Discriminacién indirecta: Art. 6.2. LOIEMH. «Se considera discrimi-
nacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposi-
cidn, criterio o prictica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.»

Art. 6.3. LOIEMH. «En cualquier caso, se considera discriminato-
ria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén
de sexo.»

Art. 10. LOIEMH. «Los actos y las cldusulas de los negocios ju-
ridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo
se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad
a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en
su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que
prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.»

Docencia e investigacién: Art. 24.2. LOIEMH. «Las Administraciones

educativas, en el dmbito de sus respectivas competencias, desarro-
llaran, con tal finalidad, las siguientes actuaciones:

a) La atencién especial en los curriculos y en todas las etapas edu-
cativas al principio de igualdad entre mujeres y hombres.

&) La eliminacién y el rechazo de los comportamientos y conteni-
dos sexistas y estereotipos que supongan discriminacién entre mu-
jeres y hombres, con especial consideracién a ello en los libros de
texto y materiales educativos.
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¢) La integracién del estudio y aplicacién del principio de igualdad
en los cursos y programas para la formacién inicial y permanente

del profesorado.

d) La promocién de la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos de control y de gobierno de los centros docentes.

¢) La cooperacién con el resto de las Administraciones educativas
para el desarrollo de proyectos y programas dirigidos a fomentar
el conocimiento y la difusién, entre las personas de la comunidad
educativa, de los principios de coeducacién y de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

/) El establecimiento de medidas educativas destinadas al recono-
cimiento y enseflanza del papel de las mujeres en la Historia.»

Art. 25. LOIEMH. «1. En el dmbito de la educacién superior, las
Administraciones publicas en el ejercicio de sus respectivas compe-
tencias fomentardn la ensefianza y la investigacién sobre el signifi-
cado y alcance de la igualdad entre mujeres y hombres. 2. En parti-
cular, y con tal finalidad, las Administraciones publicas promoveran:

a) La inclusion, en los planes de estudio en que proceda, de ense-
flanzas en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

) La creacién de postgrados especificos.

¢) La realizacién de estudios e investigaciones especializadas en la
materia.»

Art. 41.4. LOMLOU.” «Se promovera que los equipos de investi-
gacion desarrollen su carrera profesional fomentando una presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en todos sus ambitos.»

Arte.4.7 LOMPIVG.? «Las Universidades incluirdn y fomentarin en
todos los dambitos académicos la formacién, docencia e investigacion
en igualdad de género y no discriminacién de forma transversal.»

7 LOMLOU: Ley Orgénica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001,
de 21 de diciembre, de Universidades.

8 LOMPIVG: Ley Orgénica 1/2001, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género.
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El principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres: Art. 3 LOIE-
MH. «E! principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. El
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, y; especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.»

Art. 2.1 LOIEMH. «Ambito de aplicacion. Todas las personas goza-
rdn de los derechos derivados del principio de igualdad de trato y de

la prohibicién de discriminacién por razén de sexo.»

Art. 14 LOIEMH. «Criterios generales de actuacion de los Poderes Pii-
blicos. A los fines de esta Ley, serdn criterios generales de actuacion

de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de
igualdad entre mujeres y hombres

2. La integracién del principio de igualdad de trato y de oportu-
nidades en el conjunto de las politicas econémica, laboral, social,
cultural y artistica, con el fin de evitar la segregacién laboral y eli-
minar las diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento
del empresariado femenino en todos los dmbitos que abarque el
conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido
el doméstico.

3. La colaboracién y cooperacién entre las distintas Administracio-
nes publicas en la aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades.»

Art. 15 LOIEMH. «Transversalidad del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres. El principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres informard, con cardcter
transversal, la actuacién de todos los Poderes Publicos. Las Ad-
ministraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adop-
cién y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicién y
presupuestacién de politicas publicas en todos los ambitos y en el
desarrollo del conjunto de todas sus actividades.»
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Estatuto del Estudiante Universitario: Real Decreto 1791/2010, de 30
de diciembre.

Art. 4. «No discriminacion. Todos los estudiantes universitarios, in-
dependientemente de su procedencia, tienen el derecho a que no
se les discrimine por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
sexo, religién, conviccién u opinién, edad, discapacidad, naciona-
lidad, enfermedad, orientacion sexual e identidad de género, con-
dicién socioecondémica, idiomitica o lingiistica, o afinidad politica
y sindical, o por razén de apariencia, sobrepeso u obesidad, o por
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, con el
unico requerimiento de la aceptacién de las normas democriticas
y de respeto a los ciudadanos, base constitucional de la sociedad
espafiola.»

Art. 7. «Derechos comunes de los estudiantes universitarios. 1. Los es-
tudiantes universitarios tienen los siguientes derechos comunes, in-
dividuales o colectivos:

&) A la igualdad de oportunidades, sin discriminacién alguna, en el
acceso a la universidad, ingreso en los centros, permanencia en la
universidad y ejercicio de sus derechos académicos.

d) A una atencién y disefio de las actividades académicas que fa-
ciliten la conciliacién de los estudios con la vida laboral y familiar,
asi como el ejercicio de sus derechos por las mujeres victimas de la
violencia de género, en la medida de las disponibilidades organiza-
tivas y presupuestarias de la universidad.

r) A la libertad de expresién, de reunién y de asociacién en el am-
bito universitario, exenta de toda discriminacién directa e indirecta,
como expresién de la corresponsabilidad en la gestién educativa y
del respeto proactivo a las personas y a la institucién universitaria.

5) A tener una representacion activa y participativa, en el marco de
la responsabilidad colectiva, en los érganos de gobierno y repre-
sentacién de la Universidad, en los términos establecidos en este
Estatuto y en los respectivos Estatutos o normas de organizacién y
funcionamiento universitarios.
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w) A recibir un trato no sexista y a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres conforme a los principios establecidos en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres.»

Art. 8. «Derechos especificos de los estudiantes de grado. Los estudiantes
de grado tienen los siguientes derechos especificos:

¢) A elegir grupo de docencia, en su caso, en los términos que dis-
ponga la universidad, de forma que se pueda conciliar la formacién
con otras actividades profesionales, extra-académicas o familiares,
y especificamente para el ejercicio de los derechos de las mujeres
victimas de la violencia de género.»

Art. 34.[De la participacién y la representacion estudiantil] «Prin-
cipios generales. La universidad, como proyecto colectivo, debe pro-
mover la participacién de todos los grupos que la integran. Los
estudiantes, protagonistas de la actividad universitaria, deben asu-
mir el compromiso de corresponsabilidad en la toma de decisio-
nes, participando en los distintos C)rganos de Gobierno a través de
sus representantes democriticamente elegidos. Promoviendo y si-
guiendo los principios de paridad entre sexos y del equilibrio entre
los principales sectores de la comunidad universitaria.»

Art. 35. «Eleccion de representantes. 3. Las universidades impulsardn
la participacién activa de las y los estudiantes en los procesos de
eleccién, proporcionando la informacién y los medios materiales
necesarios y fomentando el debate, asi como facilitando y promo-
viendo la implicacién del alumnado en el disefio de los mecanismos
para el estimulo de la participacién de los estudiantes.

5. Se promoverd que la representacién estudiantil respete el prin-
cipio de paridad, con participacién proporcional de hombre y mu-
jeres. Asimismo, se promoverd la participacién de las personas con
discapacidad en dicha representacién estudiantil.»

Art. 38. «Participacion estudiantil y promocion de asociaciones, federa-
ciones y confederaciones de estudiantes. 1. En los términos establecidos
por este Estatuto y por las normativas propias de las universidades,
se impulsara la participacién estudiantil en asociaciones y movi-
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mientos sociales, como expresiéon de la formacién en valores de
convivencia y ciudadania.

2. Dentro de los fines propios de la universidad, se promoverd la
constitucién de asociaciones, colectivos, federaciones y confedera-
ciones de estudiantes, que tendrdn por objeto desarrollar activida-
des de su interés, en el régimen que dispongan sus estatutos.

3. Los estudiantes, individualmente y organizados en dichos co-
lectivos, deben contribuir con proactividad y corresponsabilidad a:

a) El equilibrio, la paridad y la igualdad de oportunidades en la
representacion estudiantil y en los érganos de representacién de las
asociaciones.

) La igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la for-
mulacién de sus proyectos.

5. Las administraciones con competencia en materia universitaria
y las universidades, destinardn en sus presupuestos las partidas co-
rrespondientes, que permitan subvencionar la gestién de estas aso-
ciaciones y la participacién en ellas de los estudiantes respetando el
principio de igualdad y no discriminacién por razén de edad, sexo,
raza, religién, nacionalidad, discapacidad, orientacién sexual o iden-
tidad de género, o cualquier otra circunstancia personal o social.»

Formacién: Art. 24.1. LOIEMH. «Integracién del principio de igualdad
en la politica de educacion. Las Administraciones educativas garan-
tizardn un igual derecho a la educacién de mujeres y hombres a
través de la integracién activa, en los objetivos y en las actuacio-
nes educativas, del principio de igualdad de trato, evitando que, por
comportamientos sexistas o por los estereotipos sociales asociados,
se produzcan desigualdades entre mujeres y hombres.»

Art. 61.2. LOIEMH. «Formacion para la igualdad. La Administra-
cién General del Estado y los organismos publicos vinculados o de-
pendientes de ella impartirdn cursos de formacién sobre la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre preven-
cién de la violencia de género, que se dirigirdn a todo su personal.»

Art. 7. LOMPIVG. «Formacion inicial y permanente del profesorado.

Las Administraciones educativas adoptardn las medidas necesarias
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para que en los planes de formacién inicial y permanente del profe-
sorado se incluya una formacién especifica en materia de igualdad,
con el fin de asegurar que adquieren los conocimientos y las técni-
cas necesarias que les habiliten para:

a) La educacion en el respeto de los derechos y libertades funda-
mentales y de la igualdad entre hombres y mujeres y en el ejercicio
de la tolerancia y de la libertad dentro de los principios democrati-
cos de convivencia.

b) La educacién en la prevencién de conflictos y en la resolucion
pacifica de los mismos, en todos los dmbitos de la vida personal,
familiar y social.

¢) La deteccién precoz de la violencia en el ambito familiar, espe-
cialmente sobre la mujer y los hijos e hijas.

d) El fomento de actitudes encaminadas al ejercicio de iguales de-
rechos y obligaciones por parte de mujeres y hombres, tanto en el
ambito publico como privado, y la corresponsabilidad entre los mis-
mos en el ambito doméstico.»

Impacto de género: Art. 19 LOIEMH. «Informes de impacto de género.
Los proyectos de disposiciones de caricter general y los planes de
especial relevancia econémica, social, cultural y artistica que se so-
metan a la aprobacién del Consejo de Ministros deberan incorpo-
rar un informe sobre su impacto por razén de género.»

Art. 55 LOIEMH. «Informe de impacto de género en las pruebas de
acceso al empleo piblico. La aprobacién de convocatorias de prue-
bas selectivas para el acceso al empleo publico deberd acompaiarse
de un informe de impacto de género, salvo en casos de urgencia y
siempre sin perjuicio de la prohibicién de discriminacién por razén
de sexo.»

Indicadores: Art. 20 LOIEMH. «Adecuacion de las estadisticas y estudios.
Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta
Ley y que se garantice la integracién de modo efectivo de la pers-
pectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes publicos, en
la elaboracién de sus estudios y estadisticas, deberan:
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a) Incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas,
encuestas y recogida de datos que lleven a cabo.

) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indi-
cadores que posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias
en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y nece-
sidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccién en la
realidad que se vaya a analizar.

¢) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios
que permitan el conocimiento de la incidencia de otras variables
cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de discrimina-
cién multiple en los diferentes ambitos de intervencién.»

Lenguaje no sexista: Art. 14.11 LOIEMH. «Criterios generales de ac-
tuacion de los Poderes Piblicos. La implantacién de un lenguaje no
sexista en el dmbito administrativo y su fomento en la totalidad de
las relaciones sociales, culturales y artisticas.»

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: Art.
44 LOIEMH. «1. Los derechos de conciliacién de la vida personal,
tamiliar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajado-
ras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las respon-
sabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su
ejercicio. 2. El permiso y la prestacién por maternidad se concede-
ran en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social. 3. Para contribuir a un reparto mis equilibrado de las res-
ponsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un
permiso y una prestacién por paternidad, en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.»

Art. 57 LOIEMH. «Conciliacion y provision de puestos de trabajo. En
las bases de los concursos para la provisién de puestos de trabajo se
computard, a los efectos de valoracién del trabajo desarrollado y de
los correspondientes méritos, el tiempo que las personas candidatas
hayan permanecido en las situaciones a que se refiere el articulo
anterior.»

Art.56 LOIEMH. «Permisos y beneficios de proteccion a la maternidad
y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Sin perjuicio
de las mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre
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la Administracién General del Estado o los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella con los representantes del perso-
nal al servicio de la Administracién Publica, la normativa aplicable
a los mismos establecerd un régimen de excedencias, reducciones
de jornada, permisos u otros beneficios con el fin de proteger la
maternidad y facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral. Con la misma finalidad se reconocerd un permiso de pater-
nidad, en los términos que disponga dicha normativa.»

Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en el trabajo: Art. 48.1 LOIEMH. «Las empresas deberin
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrin establecer medidas que deberin ne-
gociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracién y difusién de cédigos de buenas précticas, la realizacion
de campaiias informativas o acciones de formacién.»

Planes de igualdad: Art. 46 LOIEMH. «Concepro y contenido de los planes
de igualdad de las empresas. 1. Los planes de igualdad de las empresas
son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de reali-
zar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de
igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y pricticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién
de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igual-
dad podrin contemplar, entre otras, las materias de acceso al em-
pleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribucio-
nes, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, perso-
nal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo.
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3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas
respecto a determinados centros de trabajo.»

Principio de igual remuneraciéon: Art. 28 del ET. «lgualdad de remune-
racion por motivo de sexo. E1 empresario estd obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satis-
fecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse dis-
criminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos
o condiciones de aquélla.»

Protocolo de actuacién ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo:
Art. 62 LOIEMH. «Para la prevencién del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo, las Administraciones publicas negociardn con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo
de actuacién que comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de
los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de pre-
venir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

&) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dig-
nidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igual-
dad de trato entre mujeres y hombres.

¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pu-
dieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.

d) La identificacién de las personas responsables de atender a quie-
nes formulen una queja o denuncia.»

Prueba: Art. 13 LOIEMH. «Prueba. 1. De acuerdo con las Leyes pro-
cesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones de
la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias,
por razén de sexo, corresponderd a la persona demandada probar
la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y su pro-
porcionalidad. A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior,

9 ET: Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE num.75, de 29 de marzo).
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el 6rgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo estimase
util y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos
competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacién a los
procesos penales.»

Prueba de acceso: Art. 61.1 LOIEMH. «Formacion para la igualdad. To-
das las pruebas de acceso al empleo publico de la Administracién
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o de-
pendientes de ella contemplarin el estudio y la aplicacién del prin-
cipio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos dmbitos
de la funcién puablica.»

Unidad de igualdad: Disposicién adicional duodécima LOMLOU.
«Unidades de igualdad. Las universidades contarn entre sus estruc-
turas de organizacién con unidades de igualdad para el desarrollo
de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre
mujeres y hombres.»

Art. 77 LOIEMH. «Las unidades de igualdad. En todos los Minis-
terios se encomendard a uno de sus 6rganos directivos el desarro-
llo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito de las materias de su competencia
y, en particular, las siguientes:

a) Recabar la informacién estadistica elaborada por los érganos del
Ministerio y asesorar a los mismos en relacién con su elaboracién.

&) Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad entre
mujeres y hombres en las dreas de actividad del Departamento.

¢) Asesorar a los 6rganos competentes del Departamento en la ela-
boracién del informe sobre impacto por razén de género.

d) Fomentar el conocimiento por el personal del Departamento del
alcance y significado del principio de igualdad mediante la formu-
lacién de propuestas de acciones formativas.

¢) Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la aplicacién efectiva

del principio de igualdad.»
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Violencia de género: Art. 1.3 LOMPIVG. «La violencia de género a que
se refiere la presente Ley comprende todo acto de violencia fisica y
psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amena-
zas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad.»

Art. 14 LOIEMH. «Criterios generales de actuacion de los poderes pii-
blicos. A los fines de esta Ley, serdn criterios generales de actuacién
de los Poderes Publicos: [...] 5. La adopcién de las medidas necesa-
rias para la erradicacién de la violencia de género, la violencia fami-
liar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.»
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