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Destacamos el esfuerzo de la Comisidn Negociadora para lograr consensuar tanto la
metodologia de toma de decisiones como todas las acciones disefiadas en el Il Plan de Igualdad
de la URJC. Queremos también agradecer la labor de todas las personas de la comunidad
universitaria que han participado en el proceso.

Es importante hacer mencion especial al trabajo realizado por el Gabinete de Planificacion y
Programacion, pero también al resto de servicios de la Universidad Rey Juan Carlos que han
colaborado en la obtencidn de los datos para realizar el Informe de Diagndstico.
Equality Momentum S.L., consultora especializada en igualdad, ha acompafiado a la Comisidn

Negociadora en la elaboracidn del Plan y por ello también mostramos agradecimiento.

Andrés Martinez Fernandez
Vicerrector de Planificacion y Estrategia
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Declaracion Institucional

Universidad
Rey Juan Carlos

Rectorado

COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LA
UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS CON EL
Il PLAN DE IGUALDAD

En la Universidad Rey Juan Carlos somos conscientes de la necesidad de avanzar hacia una
sociedad mas justa, donde la igualdad entre mujeres y hombres sea real y efectiva. Las
universidades concretamente hemos de ser especialmente sensibles con este tema y serios a la
hora de trazar y disefiar nuestros planes de igualdad, ya que educamos con el ejemplo y somos
responsables de la formacién de los futuros lideres sociales.

Por todo esto, la Universidad Rey Juan Carlos inicia la redaccion de su Il Plan de Igualdad siguiendo
las directrices que marca la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
y la disposicion adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Realizaremos este Il Plan de Igualdad de la Universidad Rey Juan Carlos buscando la integracion
del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en todos los
ambitos de actuacidn de nuestra institucion. Esta previsto que en los proximos meses realicemos
el diagnostico de situacion y que arranque el disefio del Plan, contando con una Comisién
Negociadora paritaria de la que formara parte relevante la representacion de las trabajadoras y
los trabajadores.

No obstante, no podemos perder de vista que, ademas de un lugar de trabajo, la universidad esta
formada por una comunidad amplia, compuesta por personal de administracion y servicios,
personal docente e investigador y alumnado, y por tanto este plan incorporara también, como no
puede ser de otro modo, la opinidn, la visién y las necesidades de nuestro estudiantado, que
estara representado también en la Comision Negociadora.

Afrontamos la implantacién de este Il Plan de Igualdad como una oportunidad de modernizacién
y mejora de nuestra universidad, como una ocasion para que todos y todas nos dotemos de un
lugar mas seguro y libre de discriminaciones. Para ello queremos y debemos contar con vuestra
participacidn, tanto en el proceso de definicion del plan, como a lo largo de los proximos 4 afios
en los que debemos de trabajar para su implantacion. Juntos lo haremos mejor.

En Mostoles a fecha de firma electrdnica,

Francisco Javier Ramos Lopez
Rector

CSV : PFIRMA-44a5-fb10-2498-69d2-52bc-7500-b0b{-493b
Universidad Rey Juan Carlos | DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.urjc.es/verifica
FIRMANTE(1) : FRANCISCO JAVIER RAMOS LOPEZ | FECHA : 28/06/2021 12:29 |
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Comision Negociadora

La URJC inicid a principios del 2021 el camino para la elaboracion de su Il Plan de
Igualdad con el objetivo Ultimo de avanzar en el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres descrito en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH). Un Plan que

pretendia ser inclusivo, participativo, negociado y resultado de un amplio consenso.

Para llevar a cabo este proyecto institucional, se conto con el apoyo de una consultora
externa y con la conformacion de una Comision Negociadora planteada segun el
procedimiento descrito en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de

28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

En este sentido la Comision Negociadora se constituye formalmente en la reunion de
fecha 13 de julio de 2021, después de invitar a las secciones sindicales con
representacion en la URJC a participar en este proceso. En esta Comision Negociadora,
que busco la presencia equilibrada de hombres y mujeres, participd de forma paritaria
la representacion de la institucion por una parte y por otra la representacion de las
personas trabajadoras, siendo la composicion de la parte social proporcional a su
representatividad en la universidad. Cabe mencionar que, para dar cabida a los sectores
de la comunidad universitaria, se integro al estudiantado en la parte institucional de la

comisién con pleno derecho de voz y voto.

Esta Comisidn Negociadora, nombrada mediante resolucion rectoral, y planteada con
una estructura de titulares y suplentes para asegurar una participacion suficiente a lo
largo del desarrollo del plan, se dot6 de un Reglamento de Funcionamiento que detalla,
entre otras cuestiones, el ambito de actuacion, la forma de reunion, sus competencias

o el procedimiento para la adopcion de acuerdos.
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Este reglamento concreta que la presidencia de la comision la ostentaria la parte

ANIVERSARIO

institucional, en la figura del Vicerrector de Planificacion y Estrategia, y que la parte
social ostentaria la figura de la secretaria de la comisidon de forma rotatoria entre las

secciones sindicales que la componen.

La Comisidon Negociadora recibio formacion en materia de igualdad efectiva de mujeres
y hombres para asegurar un conocimiento previo necesario para el posterior desarrollo
del diagndstico y para la concrecion de objetivos y acciones del plan. Esta formacion
inicial describio el marco general y conceptual de la igualdad de género, las fases que
conlleva un Plan de Igualdad, asi como las estrategias para la igualdad que se deben

tener en cuenta.

La Comision Negociadora se ha reunido en nueve ocasiones, a lo largo del proceso,
destacando en todo momento la activa participacion y la buena fe en la negociacion de
las partes. El proceso de negociacion ha terminado con la aprobacion por unanimidad
tanto del diagndstico como de los objetivos y acciones del plan, reflejo de la busqueda

del consenso y el interés por concretar un plan ambicioso pero realista.

Tal y como marca el propio Reglamento de Funcionamiento de la Comisidn
Negociadora del Il Plan de Igualdad, aprobado el Il Plan de Igualdad de la URJC esta
comision sera disuelta, siendo sustituida a partir de ese momento por la Comision de
Seguimiento, que serd paritaria entre la representacion de la Universidad y la

representacion de la plantilla.

Entre las competencias de la Comision de Seguimiento estaran: obtener informacion
sobre la ejecucion de las medidas del plan, detectar posibles obstaculos a la
implementacion del Plan, verificar la consecucion de los objetivos del Plan, asi como

otros que pudiera determinar la Comision Negociadora
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Representantes de la parte institucional de la Comisidn Negociadora

Titulares Suplentes
Andrés Martinez Fernandez, Vicerrector | Diana Benito Osorio, Vicerrectora
de Planificacion y Estrategia adjunta de Estrategia
Pilar Trinidad NuUfez, Secretaria General | Maria Lourdes Meléndez Murillo-

Velarde, Vicerrectora de Ensenanzas
Propias y Centros Adscritos

Luis Mediero Oslé, Gerente General,
sustituido en abril de 2022 por
Teodoro Conde Minaya

Virginia Alvarez Rodriguez, Vicegerenta
de Personal

Visitacion  Lopez-Miranda Gonzalez, | Isabel Martinez Moreno, Vicerrectora de
Vicerrectora de Investigacion Postgrado
Jesus Alberto Messia de la Cerda | Miguel Angel Marcos Calvo, Director

Ballesteros, Vicerrector de Profesorado

Académico de evaluacion y seleccion de
PDI, sustituido en abril de 2022 por
Maria Mercedes Alberruche Diaz-Flores

Rosa Rodriguez Saavedra, Directora de la
Unidad de Igualdad

Francisco Javier Simo Reigadas, Vocal de
la Unidad de Igualdad

Clara Eugenia Arguello Gonzalez,

representante de estudiantes.

Delia Garcia Alvarez, representante de
estudiantes.

Representantes de la parte social de la Comision Negociadora

Titulares

Suplentes

CSIF

Teresa Sanchez Magdaleno
Elena Cermefio Martin
Angel Holgado Castano

CSIF

Sergio Casas Arquero

Sonia del Valle Cejudo
Mariano Sanchez Magdaleno

CCOO
Lida Fernandez Montes
Juana Farfan Montero

CCOO
Raul Barrilero Galan
Daniel Herrero Martinez

cSIT cSIT
Nuria Alonso Gallo Ma de los Angeles Gonzélez de Sousa
UGT UGT

Thais Méndez Otero

Ma Concepcion Mateos Martin
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Cronograma de acuerdos y actas de reunion de la Comision Negociadora

A continuacion, se incorporan las actas de las reuniones que ha tenido la Comision
Negociadora firmadas por la persona que, en cada reunion, ha ejercido la secretaria. Es
de interés destacar entre el contenido que recogen dichas actas, los acuerdos

adoptados por la Comision Negociadora que han tenido mayor relevancia en el proceso:

e El13dejuliode 2021 se produce la reunion para la constitucion de la Comision
Negociadora.

e El 15 de septiembre de 2021 la Comision Negociadora aprueba el borrador del
Protocolo de Acoso, que incluye procedimiento para el acoso sexual o porrazon
de sexo, que posteriormente sera aprobado en Consejo de Gobierno.

e En la reunidn del 29 de marzo de 2022 se aprueba por el reglamento de
funcionamiento de la Comision Negociadora.

e El dia 31 de mayo de 2022 se produce la aprobacion por unanimidad del
Informe Diagnostico y se procede a la redaccion del borrador del Il Plan de
Igualdad, con una propuesta inicial de objetivos generales y especificos.

e Eldia 20 de junio de 2022 la Comision Negociadora, aprueba por unanimidad
el Il Plan de Igualdad, con vigencia de 2022-2026, vigencia no superior a cuatro
anos tal y como marca el RD g9o1/2020.

e El dia 4 de julio de 2022 se aprueba la composicion de la Comision de
Seguimiento del Il Plan de Igualdad en cumplimiento del Reglamento de

Funcionamiento de la Comisidon Negociadora.
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Universidac

Rey Juan Carlos

Actan?l

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADDRA DEL Il PLAN DE IGUALDAD
DE L& UNIVERSIDAD REY JUAN CARLGS
DE FECHA 13 DE JULIG DE 2021

Aslatentas titulares o suplentes de la Comisidn Negociadora

Representantes de lalnstitucidn:

Andrés Martine: Ferndndez, Vicerrector de Planificacion v Estrategia

Pilar Trinidad Mifiez, Secretaria General

Luis Mediero Oslé, Gerente General

lsabel Martinez Moreno, Vicerrectors de Postgrado

Mlarla Lourdes Meléndez Murille-Velarde, Vicerrectora de Ensefianzas Propiasy Centros
Adseritns

Visitacidn Lépez-Wiranda Gonzdlez Vicerrectora de | vestigacidn

Diana Benito Osorio, Vicerrectora adjunta de Estrategia

Rosa Rodfguez Saavedra, Directora de la Unidad de |gualdad

Francisee lavier Simd Reigadas, wocal de |a Unidad de [gualdad

Yirginia Alvarez Rodriguez, Vicegerente de RRHH.

Miguel Angel Mareos Calve, Director Avadémice de evaluacidn v seleccidn de PRI
Clara Eugenia Arguello Gonzale:, representante de estudiantes,

Delia Garcia Alvarez, representante de estudiantes,

Representantes Sindicalas:

Matia Teresa Sanche: Magdaleno
Elena Cermefic Martin

Angel Helgadn Castafio

Mariahe Sanchez Magdalens
Sergio Casas Arquerso

Sonia Valle Cejude

luana Farfan Monters

Lidia Fernandez Montes

Danial Harraro Martinez

Radl Barrilers Galn

Muria Alohso Gallo

Warfa Angeles Gonzdlez De Souza
Thais Méndez Otero

Marla Coneepeidn Mateos Martin

-~ 1n
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Excusa sJ ausencia

Jesus Alberto Messia de la Cerda Ballesteros
Inwitados ala reunion

Ana Julign Edo (consultora}

Paula Plaza Garcia (alumnal
Laura Avila consultora} -

Siendo las 2:00 horas del dia 13 de julio de 2002, se celebra |a sesian constitutiva de 13 Comisian
MNegociadora del I Plan de Igualdad de |a Universidad Rey Juan Carlos, por medios electronicos,
de conformidad con lo dispuesto en el articulo 17 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
RégimenJuridico del Sector Pdblico, con la participacian de los miembraos anteriormerte citados
y el siguiente orden del dia:

1. Constitucion de la Comision Negociadora del Il Flan de lgualdad de |a Universidad.

1. Constitucidn de |z Comisidn Negociadora delll Plan de lgualdad de Iz Universidad.

El 5r. Wicerrector de Planificacién y Estrategia, don Andrés Martinez informa que, dado que |3
Comision Negociadora notienen aprobado un reglamento de funcionamiento en este momento,
actuard como secretaria de la Comision, la Secretaria General de la URIC, Al no existir objeciones
al respecto, Pilar Trinidad =era |a persona encargada de convocar las reuniones y levantar actas
hasta la aprobacion del Reglamento de Funcionamiento de la Comision Negociadara.

A continuacion, dofia Rosa Rodriguez, Directora de la Unidad de lgualdad, irforma que entre los
presentes se encuentra, ademas de las consultoras, |2 alumna Paula Plaza Gracia, becaria de
colaboracién dela Unidad de lgualdad, y solicita permiso para que permanezca como oyente, si
no hay incorvenierte por parte de losy las asistertes. Mo existen objeciones al respecto.

Sobre la composicion de la Comision Megociadora, Andrés Martinez comenta que se produjo un
error en la Resolucian Rectaral por la gue se crea la Comision Megociadora del 1 Flande lgualdad
de la Universidad Rey Juan Carlos, ya que donde se indica a Elena Rodriguez Barcia como
suplente de Luis Mediero Oslé, debe decir Virginia Alvarez Rodriguez. Este error guedd
subsanado mediante resolucian rectoral.

Se informa a los presentes gue se estd trabajando con distintos servicios de la universidad para
obtener los datos necesarios para confeccionar el diagndstico de las materias indicadas en la
reglamentacion. Se concreta que las encuestas gue forman parte del diagndstico se enviaran a
la plantilla y al alumnado en septiembre.
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Se propone como fecha, para comenzar a trabajar sobre &l Reglamento de Funcionamiento de
la Comizién Megociadora, la primera o segunda semana de septiembre. Como ya la Comision
Megociadora dispone de un borrador se indica que se pueden enviar las sugerencias que
entiendan necesarias para intentar solventar todas las dudas con la consultora con antelacian.

Mo hahiendo mas intervenciones, se acuerda declarar formalmente constituida |a Comision

Megociadora del Il Plan de lgualdad de la Universidad Rey Juan Carlos,

5in mas asuntos gue tratar, siendo las 9:45 horas del dia sefialado, finaliza Ia reunian.

LA SECRETARLS GENERAL

ffirmo efectronica)

Pilar Trinidad MOfiez
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LIntversidad
Rey Juan Carlos

Actan? 2

ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL
Il PLAN DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 15 DE SEPTIEMBRE DE 2021

Asistentes titulares o suplentes de |a Comisidn Megoriadora

Andrés Martinez Fern &ndez Angel Holgado Castafin

Clara Eugenia Arguelle Genzalez luana Farfan Montero

Elena Cermefic Martih Maria Teresa Sanchez Magdaleno
Lidia Fernande: Mohtes Mliguel Angel Marcos Calve

Muria Alonso Galle Pilar Trinidad Mifiez

Thais Méndez Otero Rosa Roddguez Samvedra
Visitacidh Lépes=-Miranda Gonzilez Virginia Alvarez Rodriguez

Excusan su ausencia:

Luis Javier Mediero Oslé
lesis Alberto Mesla de |3 Cerda Ballesteros

Documentacién adjunta:

1. Actadereunidnde la Comisidn Negociadoran®1 de 13 de julic de 2021

2. Borrador del reglamente de funcienamiente de la Comisidn de Negoeiacidn del || Plan de
lgualdad de la URIC

3. Borrador del protocole de prevencidn y actuacidn frente al acoso de la URIC

La reunidn seinicia a las 12:00 horas del dia 15 de septiembre de 2021, através de lateams, con
la asistenciay ausencia de |as person as detalladas,

Se pregunta alas personas que forman la Comisidn de Negoeiacidn sitienen alguna objecidn o
comentaric sobre el acta de reunidn de la Comisidén Megoeiadoran2 1 de 13 de julic de 2021,
Elena Cermefic romenta gue leindicade en el acta sobre Yaprobar el reglamente” en el mes de
septiembre no es rorrecto ya que lo propuesto en la reunidn es “comenzar a trabajar sobre el
reglamente” en diche mes. Se moedificard el acta en este sentide v se aprueba,

Pégina 1de 2
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Uriversidac

Rep Juan Carlos

Segin el zapartado anterior se ahre perindn de debate sobre el mntenido del reglamentn de la
N, se esoucha a las partesy se evidencian distintos puntos del reglamento sobre los gue ne hay
conserso. Se declde darun nuevo plazo hasta la siguiente reunién para revisar [os aspectos gue
se han mastrado en la reunion, invitando a |as partes a comunicar sJs aportaciones.

Se indica a lns presentes que se continta trabajandn con distintns servicios de la universidad
para disponer de datos para confeccionar el diagneéstico de las materias indicadas s=gun el
RO 8012020,

Seindica a los presentes gue =2 remitird en breve la encuesta al alumnads segun lo comentado
en la anterior reunidn cuandn se concretd fue seria mMas corveniente emwiarla unz vez
comenzacdo el periode lective del curse 2021-2022,

Se expone el proceso que ha dado como resultaco el borrador del protocelo de prevenciony
actuacian frente al acoso de la URIC. Se recuerda que |2 necesidad de |a revision del protocolo
de acoso, nace del Comitd de Seguridady Salud de la URIC en 2l 2fo 2013 v que pestericrments
en enero del 2012 2| Rectorse compromete 2 avanzar en dicha revisiéna través de una comision
de trabajo coocrdinada peor el director academico de Transparencla y Buen Gobierno. El
documento inicial es puesto en conodmiento de las juntas y comités de PAS y PIH y o las
secodones sindicales. Revisade por asesoria {uridica y aprobado por el €55 se abre un proceso
participativo a |a comunidad universitaria PAS, PO y alumnada. Rosa Rodriguez explica que,
como fase final del proceso, se necesita la aprobad én de la Comisién Negociadora del HPlan de
lgualdad va gue el protocolo de acoso formara parte del Il Flan de lgualdad tal y como la
normative requiere.

Sin ohjsciones de los presentes sobre el borrador de protocole de zcomo presentado, queda
aprobaclo el documento que serd elevado al Consejo de Gobierno para suaprobacion definitiva.

Poco antes de la hora fijadz para |z finzlizacion de la reunién, ¥irginia Alvarez Rodriguez, delega

voto en Andrés Martinez Fernandez, cuestion que queda indicadz en el chat de |a sesion de
teams.

Sin mds puntos que tratar se da por finalizada la ==gunda reunidn de la Comisién Megociadora
del Il Flan de lgualdad a las 14:15 horas del 15 de septiembre de 2021,

L& SECRETARIA GENERAL
ifirma electronica}

Pilar Triniclzcl MOfiez
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ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL
11 PLAN DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 7 DE MARZO DE 2022

Asistentes titulares o suplentes de la Comisidn Negoeiadors

Andrés Martinzz Ferndndez [presidante en funciohes|

Angel Holgade Castafic

ClaraEugenia Arguelle Gonzilez

Diana Benitn Georin (suplente de Andrés Martinez Farndndez en la reunidn tras ausancia)
Elena Cermefin Martin

lsabel Martines Mereno [suplents de Visitaeidn Wbpes-Mirandz en la reunidn tras auseneia)
luana Farfan Monters

Luis Javier Mediero Oslé

Marfa Teress Sanchez Magd alene

ilguel Angel Mareos Calve (suplente de Jesis Alberte Mesla d2 la Cerda Ballesteres)
Muria Alongs Gallo

Filar Trinidad NUfie: (secretarfa en funciones)

Rall Barilers Galdn (suplente de Lidia Fernénde: Montes|

Rrsa Rodrigue: Saaved ra

ThaisMéndez Otzro

Visitazidn Ldpez-Mirsnda Gondlez

Titularesque exeusan 30 ausen te

Jeste Alberte Mesla de |3 Cerds Ballastame (eustituide por suplante)
Lidia Famande: Montes | sustituida por suplente)

Asisientes no perienecientes a la Comisidn MNepociadora

Erica Tejedor Belmar (Equality Moemertum)
Analulizn Edo [Equalite Mementum)
Clars Garcla (Equality Mementum)

Documentactsn adjunia:

1. Borradordel reglamente de funcenamizrme de la Comisién de Negociacitn del | Plan de
lguzldad de |a URIC

2. Borrador delinfome dizgndstie,

3. Propuestade calend arizacidn,
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La reunifn se inicia a las 11:35% horas del dia 7 de marzo de 2022, a través de la teams, con la
asistencia y ausencia delas personas detalladas.

Antes de comenzar con el primer punto del orden del dia, Elena Cermefio comenta que no se
dispone de las actas 2 y 3 de las reuniones de 15 de septiembre de 2021 y de 7 de marzo de
2022 y gue no se ha corregido el error del acta de constitucion de la CN. En este sentido Andrés
Martinez comenta gue se dara solucion en el orden del dia de |a siguiente reunion.

En primer lugar, la sesidn se dirige a revisar y en su caso aaprobar el Reglamento de |a Comision
Negociadora sobre el cual se recogen las sigui entes aportaciones:

*  Elena Cermefio comenta que seria necesario revisar las funciones y competencias de la
Comisién Megociadora gue se plasman en el Reglamento con tal de ajustarlas a la
normativa vigente, propone afiadir todas las gue contempla la normativa. Propone relajar
|a exigencia de 2/3 de la parte solicitante para solicitar una reunion extraordinaria. Resalta
la posibilidad de dejar especificado en el Reglamento |a constitucion de la CN gue
continuara el seguimientn del Plan de lgualdad una vez aprobado y propone que se debe
definir su naturaleza paritaria y proporcional para ser un espejo dela actual ON.

*  Andrés Martinez y Rosa Rodriguez indican que, dado gue no estan los ejes definidos del
Il Flan no seria recomendable fijar |a comision de seguimiento en el propio reglamento.

*  Nuria Alonso comenta |a posibilidad de hacer constar en las funciones de la Comision
Negociadora la funcion especifica de Constituir la Comision de Seguimiento, propuesta
que fue aceptada.

*  Eosa Rodriguez plantea que la parte institucional ostente |a presidencia y 1a parte social
la secretaria dela CNy propone para ocupar |a presidencia a Andrés Martinez Fernandez,
vicerrector de Planificacion y Estrategia, actual presidents en funciones de la CN. CCDO
propone a Lidia Fernandez Montes para ocupar |a secretaria de la CN.

*  Respecto al nombramientn de presidencia y secretaria Elena Cermefio defiende que hay
gue respetar |as formas. Si se llegara a un acuerdo para gue la universidad nombrara al
presidentey la parte social nombrara al secretario, cada una de las partes deberia reunirse
para acordar la propuesta.

s [iana Benito, gue suplio a Andres Martinez en la reunion, propone paralizar |3 sesiony
debatir estas cuestiones para poder continuar con el propasito de la reunion gue es el de
presentar el Informe Diagndstico tal y como estaba previsto.

* La Comision establece una pausa de 1% minutos para debatir las cuestiones referentes al
Reglamento de la Comisidn Negociadora.

Una vez reanudada la sesion, se realiza la presentacion de las principales conclusiones del
Informe Diagnostico, recomendaciones y DAFD por parte de Ana Julian de la Consultora Equality
Momentum. Al final de la presentacian, comentala Consultora que e vaa establecer un periodo
de tiempo de una semana para aportar medificaciones y sugerencias al Informe Diagndstico
mediante propuestas gue se canalizaran a través de la Unidad de Igualdad. Se comenta la
dificultad de revision de documentacion tan extensa.

Pagina 2 de3

ANIVERSARIO

FIEMADQ POR

FECHA FIRMA

TRINIDAD NUREZ MARIA PILAR

27-04-2022 14:02:46

[ PLAN DE IGUALDAD URIJC

Crocumento firmado digitalmente - Universidad R ey Juan Carles - C/Tulipan, sin - 22032 Mostoles

Universidad Rey Juan Carlos

Pagina:2 /3

Pagina 16 de 558




ID DOCUMENTO: okeleCsVioe
Yerificacidn cddigo: https:¥sede.urc.esiverifica

-
[11]

Universidad
Rey Juan Carlos

Por parte de la consultora, seindica gue los siguientes documentos que se envien na tendran
tantas paginas ni serdn tan grandes como el Informe Diagndstico por lo que |a revision de éstos
sera mas liviana.

Por ltimo, se informa a la CN gue =& ha habilitado un grupo de trabajo enteams donde se ird
incorporando tanto la documentacion del diagndstico, aportaciones, borradores del Il Plan, asi
como las actas de lzs reuniones.

Sin mas puntos gue tratar se da por finalizada |2 segunda reunian de la Comision Negociadora
del Il Plan de lgualdad a las 14:30 horas del 7 de marzo de 2022,

LASECRETARIA GENERAL
ifirma eledtrénica}

Pilar Trinidzad MNufez
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ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL
11 PLAN DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 29 DE MARZO DE 2022

Asistentestitulares o suplentes de |3 Comisidn Mepoeiadors

Andrés Martinez Ferndndez (presidente en funciches]

Angel Holgade Castafio

Clara Eugenia Arguelle Gonzdlez

Elzna Cermefic Martin

Lidia Ferndndez Montes

Marfa Teresa Sdnchez Magdaleno

Miguel Angel Mareos Calve (suplente de lestsAlbarto Mesls de |a Cerda Ballestaros)
Muria Alonse Galle

Rall Barrilere Galan

Resa Rodrigue:z Saavedrs (secretarfa en funcicnes poer sustitueidn)
Thais Méndez Otero

Wisitacin Ldpez-Miranda Gonzélez

Titulares que exeusarn sUaUSencia:

lesds Alberto Mesla de |z Cerda Ballesteros {sustituide por suplente)
luang Farfdn Monterso (sustituide por suplente)

Luis Mediere Oslé (delegavoto ala presidencia en funciones)

Pilar Trinidad MNOfiez (delega voto & la presidencia en funcicnes)

Asistentesno pertenecientes 3 la Comisidn Megociadora

Analulian Ede (Equality Momentum)
Erita Tejedor Belmar (Equality Momentum)
Clara Garcla (Equality Momentum)

Decumentacidn adjunta:

1. Borrador del reglaments de funcionamierte de la Comisién de Negociaeidn del Il Plan de
lgualdad de la URIC

2, Borraderde las actas de las reunicnes de facha 15 de septiembre de 2021 y de 7 de marze
de 2022,

3. Documento de propuesta de ohjetivos y accionesy comentarios de CSIT al documente,
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La reunion se inicia a las 11:40 horas del dia 29 de marzo de 2022, a través de la teams, con la

asistencia y ausendia de las personas detalladas,

Previo al comienzo Andrés Martinez comentz gue tanto Pilar Trinidad, secretaria en fundones
de la CN, come su suplerte, no pueden asistir por motivos de agenda a la presente reunion. El
presidente en funcionzs solicita por este motivo gue sea Rosa Rodriguzz quien de forma puntual
sea secretaria de la CN en esta reuniton, no habiendn obieciones al respectn,

En el primer puntn del arden del da, Elena Cermefio comenta gue no se ha corregidn el acta
n* 1y que las actas 2y 3 de las reuniones de 15 de septiembre de 2021y de 7 de marzo de 2012
contienen imprecisinnes. Adjunta documentn de comentarios a las actas en el grupn teams de
|2 CN, para su incorporacién. Se analizan [os puntos de los comentarios, siendo zceptados porla
(M. Rosa Redriguez indica gue se tendrdn en cuenta dichas modificaciones, gue seincorporaran
alas actas 1, 2 ¥ 3 v gue con dichas ihcorperaciones se dan por aprobadas dichas actas, no

existiendo objeciones al respects.

La sesion se dirige a revizsar v en sucam a aprobar e Reglamento de la Comisidn Negociadora.
La partesocial, enun escritoremitido ala OV por Lidia Ferngndez atravésde correnelectronico,
conoretz |as siguientes aportaciones literales:

2} Incluir 2n el predambulo, al final del apartads primero: "La URIC cuenta conuna Unidad
de lpuzldad gue trakajara tanto con la Comision Megociadora como con la Comision de
Sepuimiento en la consecudsn de sus fines". Entendemos que teniendola Unidad entre
sus fines |a elaboraciony seguimiento del Plan de lgualdad e |z Universidad (art 2 de
su reglamento}, presentarlo en este espacio es algo gue va a permear todo el
reglamerto de la CN.

b} Art. B sobre la Comision de Seguimiento: "Aprobadeo el I1Plan de lgualdad de la URIC
ssta CN serd disuelta, siendo sustituidaa partir de ese momento por la Comision de
Sepuimiento, gue serd paritariz y astenderd ala propordonalidad de las partes, teniendo
como objetivos: el obtener informacion sobre |a efecucitn de las medicas del plan,
detectar posibles obstaculos a la implementacion del Plan, verificar |a consecucion de
los objetivos del Plan, asi como otros que pudiera determinar la Comisién Negociadora".

¢} Sobre la secretaria: teniendo en cuenta cue hay programadas 4 reuniones ¥ gue somos
4 |ns sindicatos presentes esta serd rofatoriaentre [os mismos, comoya se hace enotras
comisiones.

d} Sobre la presidencia: entendemns fque dehiera ser la Unidad de lgualdad quien
presidieraestas reuniones dadn que el art. 5.3 de su reglamertn, dice fque sanfundones
de quizn ostenta su direccién el "Dirigir 12 elaboradén del Plan de lgualdad de |a
Universidad, gue deberd ser aprobado por Consejo de Gobierne". En este sentide,
ademas, creemos gue seria un impulso 2 la visibilizacion de la apuesta por la igual dad

en el maroo de la URIC que esto fuera asi

La (N acepta los apartados g, by o v s concreta gue el orden de rotacidn d= |z secretariz serd
C3IF, CC00, CSIT-UPy UGT, dendolas personas designadas por |a parte socizl respectivamente,
Angel Holgade, Lidia Ferrdndez, Nuria 8lonsoy Thais Mandez.
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En cuarto al Oltimo apartado, el apartadb d, referido a |a presidencia de |3 €N, Rosa rodriguez
comenta que |2 designaclon de Andrés Fernandez, por [a parta institucional, esta motivada por
el compromiso del equipn de gobierno con el proyecto de desarrollo del 1 Plan de lgualdad.

En este purto se zcepta por las partes reconncer la presidencia presentada por (3 parte
institucional, y la zecretaria presentada porla parte social, cuestion gue guedara reflefaclz en el
reglamento.

Elenz Cermefio comanta gue ademas de estos apartados, en el documento gue ha afadido al
grupe team: de la CN, indica otros aspectos a tener en cuerta en el reglamento, segln la
siguiente aportacion literal:

* Felajar lz exigencia de 2/3 de la parte solidtante para solidtar una reunian
extraordinaria.

* Respecto a las competencias de la O, se propone afiadir todas las gque contempla |z
naormativa.

= Sobre la Comisign de Seguimiente, CSIF propene gue se deke definir su naturaleza
paritaria y proporcional. Debe ser un espejo de 13 actual CH.

Sobre la legitimidad de |a parts solicitante para soli citar una reunin extraordinaria, se estima
fue serfa mas adecuadn qus sea la mayoria de |a parte solicitante ¥ no los 2/3. No habiendn
objeciones al respecto se dan por Consensuadas 0s pormenores comentados gue serdn
incorporados en el reglamento.

En este punto, ¥ hahiéndase consersuado el alcancs del reglamentn, Rosa Redriguez indica que
seda por aprobado el regamento e funcionamiento de |z comision negociadora del I Flan de

igualdad.

En el siguiente punto del orden del dia, se hace un resumen de lzs cuestiones gue las partes han
plantzade al barrador del diagnéstico y que se encuentran aportadas en el grupe teams. Rosa
Rodriguez Indica gue se ha remitido a la consultora concreciones sobre representatividad,
informazcion schre matriculaciones ¥ egresadosfas y categorias profesionales o= POL por
departaments. Comenta gue se estan revisands los datos sobre investigacion recikidos v gue
estd a |a esperz de rechir datos sobre cargos acadsmicos. Ana Julian indica gue se han t2nido
en cuenta las correcciones indicachs v que se ha modificado el indice del documento parz
hacerlo masnavegable y faclitar su revisian,

MNuriz Alonso indica que echa en falta uninforme efecutivo gue fadlite evidenciar los apartados
mas relevantes del diagndstico en & gueirdn basados los objetivos y por tanto las acciones. En
ecte tentida Ana Julianindica que cuandn la CN dé por c2rrado el diagnostico se podea trabajar
sobre el informe efecutivo,

Sepasa al siguiente apartado del orden del dia, en 2l gue se dekenrevizary aprokar en su caso
la estructuray ohjetivos del Il Flan de lgualdad. &na Julian ind ca que, dado quene esta cerracda
el dizgréstico, es preferible no avanzar en los ohjetivos hasta una nueva revision de los mismos.
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Surgen distintos comentarios sobre la necesidad de poner de relevancia ciertos apartacdos
tratados de forma dispersz enlos distintos ejes definidos en el RD 201/2020. En este punto Rosa
Rodriguez propone, segun los comentarios obsarvados gque, ademas de |os ejes reglamentarios
se induyan ejes concretos para tratan salud lakoral, investigacion y docendia. Se indica ademas
gue es necesario modificar el gfe en el gue se trata de |os “derechos laborales de |as victimas de
wiolencia de género” para hablar de “derechos de |as victimas de violencia de génera”. Nuria
Alonso indica gue enviard comentarios para tener en cuenta en el eje de docencia. Andrés
Martinez indica gue cree que hay una errata en el andlisis CAME, al no aparecer calificadas las
debilidades "Procesos de seleccign y promocion gue no tienen en cuenta |as cargas familiares
CE 1.3; OE 1.5, OFE 2.2; OE 2.4; OE 9.4" y sobre todo "Negacionismo de |2 Violencia de Génern
detectado en la plantilla y 2l alumnado OFE 8.1; OE 8.2; OF 8.3; OE 11.6"

En este punto y en vista de los argumentos presentados por |as partes, se determina incluir gfes
concretos en el 11 Plan de lgualdad que traten sobre: salud laboral, investigacion y docencia.

Se advierte que la préxima reunion serd el 26 de abril y que, segin lo acordado, gjerceran como
presidente Andrés Martinez y como secretario Angel Holgado.

Sin mas puntos gue tratar e da por finalizada [a cuarta reunian de |z Comision Negociadora del

Il Plan de lgualdad a las 13:20 horas del 22 de marzo de 2022,

SECRETARLS EN FUNCIONES
ifirma electrénical

Rosa Rodriguez Saavedra

Paginad ded

ANIVERSARIO

FIRMADO POR [

RODRIGUEZ SAAVEDRA ROSA MARIA |

27-04-202215:20:113

[ PLAN DE IGUALDAD URIJC

Locumento firmado digitalmente - Universidad Rey Juan Carles - CiTulipan, sin - 28933 Mostoles

Universidad Rey Juan Carloz

Pagina 21 de 558

Pagina: /4



Cl

Actan25

ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL Il PLAN
DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 26 DE ABRIL DE 2022

Asistentes titulares o suplentes de la Comision Negociadora

Andrés Martinez Fernandez (presidente en funciones)

Clara Eugenia Arguello Gonzalez

Isabel Martinez Moreno

Juan Farfan Montero

Lidia Fernandez Mantes

Maria Mercedes Alberruche (suplente de lesus Alberto Mesia de la Cerda Ballesteros)
Nuria Alonso Gallo

Rosa Rodriguez Saavedra

Thais Méndez Otero

Titulares que excusan su ausencia:

Angel Holgado Castafio (delega el voto en Nuria Alonso)

Maria Teresa Sanchez Magdaleno (delega el voto en Nuria Alonso)
Elena Cermefio Martin (delega el voto en Nuria Alonso)

Jesus Alberto Mesia de la Cerda Ballesteros (sustituido por suplente)
Teodoro Conde Minaya (delega voto en la presidencia)

Pilar Trinidad Nufez (delega voto en la presidencia)

Asistentes no pertenecientes a la Comision Negociadora

Ana Julian Edo {Equality Momentum)
Erica Tejedor Belmar (Equality Momentum)

Documentacion adjunta:

1. Borrador del acta n2 4 de la reunidon de fecha 29 de marzo de 2022.

2 Documento de propuesta de objetivos y acciones hasta eje 7

3 Documento de propuesta de objetivos y acciones hasta eje 7, comentarios de la Ul.
4, Informe diagnéstico URIC 19 04 22.

B Cometarios de CCOO-URIC

Orden del dia

1. Revision y aprobacion si procede del acta n? 4 de la reunion del 29 de marzo
Revision de las propuestas enviadas, y aprobacion si procede, de los objetivos y acciones
hasta el eje 7 del Plan de Igualdad.

3. Aprobacion, si procede, del diagnostico.
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4. Ruegos y preguntas

1. Revision y aprobacion si procede del acta n2 4 de la reunién del 29 de marzo
Se aprueba el acta por unanimidad, Rosa Rodriguez (RR) indica que las actas anteriores
firmadas seran enviadas para que puedan ser adjuntadas al documento

2. La consultora Ana Julian (Al) lleva a cabo un repaso del documento y las principales
modificaciones gue se han introducido respecto a la revision anterior.

Como Comentarios generales, RR pregunta sobre la periodificacidon de las acciones y se aclara
gue es mejor dejarlo para el final cuando se acuerden de forma definitiva las acciones. Asimismo,
Andrés Martinez (AM) indica que hay una diferencia entre objetivos y metas, seria
probablemente mejor tener menos acciones y mejorar su cumplimiento. Isabel Martinez (IM)
comparte esta idea e indica que seria necesario establecer unas metas de manera que el
compromiso que se adquiriera con el plan sea mas elevado Hay consenso sobre establecer
metas en el documento.

A continuacidn, se analizan los 7 ejes de objetivos y acciones:

1. Proceso de seleccion
Respecto al objetivo 1.2 accion n? 3“Implementar procesos de seleccion con curriculum ciego”
AM habla sobre de imposibilidad de hacerlo en el PDI por las caracteristicas de las plazas,
publicaciones y curriculum publico de los/as aspirantes, etc. se hard una consulta a RRHH sabre
las dificultades de implementacion en PDI y PAS. Se deja en revision esta accion.

En el objetivo 1.4 en la accién “composician equilibrada de tribunales” se aclara que en los
tribunales normalmente hay 3 0 5 componentes, lo que supondria que no se llegaria al 40/60 si
no al 33/67. Por otra parte, la formacion previa en IOMH (igualdad de oportunidades) no es
aplicable a miembros de tribunales de fuera de la URIC porque no se les puede exigir.

La consultora Al aclara que la inclusion de frases como “siempre que sea posible” o “si no es
viable se indicaran las causas” garantiza que pueden llevarse a cabo, aungue haya dificultades.

2. Promocion profesional
Se explican las acciones 7, 8, 9 y 10 sin gue haya comentarios o alegaciones por parte de los
asistentes a la reunidn.

Accion 11, AM plantea dudas sobre la accion en PDI por cdmo se podria valorar tanto en
docencia como en investigacion. Sin embargo, IM plantea que en investigacion hay nuevas
formas de evaluar como los principios DORA que suponen la superacion de las métricas de las
métricas tradicionales. Nuria Alonso (NA) plantea dudas sobre la aplicacion en docencia porque
es dificil establecer items que lo valoren y Al lo aclara.

3. Formacion
Se explican las acciones 12, 13, 14, 15 y 16 sin gue haya comentarios o alegaciones por parte de
los asistentes a la reunion.

4. Comunicacion
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Se explican las acciones 17, 18, 19. IM plantea la necesidad de una guia de lenguaje inclusivo. 1S,
Lidia Fernandez (LF) y NA comparten la necesidad de disponer de una guia de lenguaje no sexista
y que desde el rectorado se recuerde a la comunidad universitaria su utilizacion en las
convocatorias, disposiciones, normas internas, etc.

Accion 20, se plantean dudas sobre quién debe “revisar” las comunicaciones: la persona
responsable de comunicacion, la unidad de igualdad, un grupo de trabajo, etc. no esta claro cual
seria la mejor redaccion para no comprometer a ninguna de las partes. La consultora Al
propondra una redaccion.

5. Condiciones de trabajo
Se explican las acciones 21, 22 sin que haya comentarios o alegaciones por parte de los
asistentes a la reunion.

6. Salud laboral
Se explican las acciones 23, 24, 25, 26 y 27 sin que haya comentarios o alegaciones por parte
de los asistentes a la reunion.

No obstante, AM plantea que hay una errata en los indicadores de la accidn 23 no son los
correctos porque se han “colado” los de otra accidn y se revisaran.

Se pospone la revision del eje 7 por no disponer de mas tiempo. Asimismo, el planteamiento de
las metas que se han propuesto al principio de la reunidn y los puntos que deben concretarse
para la finalizacion de los 6 primeros ejes.

lgualmente se pospone el punto sobre el diagnéstico a la siguiente reunién.

A las 13’30 termina la reunion.
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ACTA DE REUNIGN DE LA COMISIGN NEGOCIADORA DEL |1 PLAN DE
IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLGS
DE FECHA 17 DE MAYO DE 2022

Asistentes titulares o suplentes de la Comisidn Negociadora

Repressntanites de |a [nstitucidn:

Andrés Martlhez Fernéndez, Vicerrector de Planificacién y Estrategia
Pilar Trinidad Nifiez, Secretaria General

Virginia Alvarez Rodriguez, en sustitucidn del Gerente General

Visitavidn Lbpez-Miranda Gonzélez, Vicerreetora de | nvestigacidn
Merced s Alberruche Dlaz, an sustitucidn del Vicerracter de Profosorads
Rosa Redrigue: Saavedra, Directorade la Unidad de lgualdad

Virginia Alvarez Rodriguez, Vicegerante de RR.HH.

Clara Eugenia Arguello Gonzalez, representante de estudiantes,

Yerificacion codigo: https:#sede urjc.esiverifica

ID DOCUMENTO: LLZ7AjCDFm

Representantes Sindicales:

Marla Teresa Sanchez Magdalens
Elena Cermefio Martlh

Mariano Sanche: Magraleno
luana Farfan Mentero

Lidia Ferndndez Montes

Mutia &lonso Galle

Thais Méndez Otero

Exrusa su ausencia

Tendere Conde, Gerente General

Personzs invitadas a la reunidn

Analulidn Edo (eonsultara)

Siendo las 11:30 horas del dia 17 de mayo de 2022, se celebra la sexta reunidn de la Comisidn
Megocizdora del |l Plande lgualdad de la Universidad Rey Juan Carles, por medios electrénices,
de conformidad conlodispuesto en el artfeule 17 de [a Ley 40/2015, de 1de oetubre, de Régimen

1

[ FIRMADC POR | FECHA FIRMA |

| FERMNANDEZ MONTES LIDIA | oroszozzitsmir |
Documento firmado digitalmente - Unirerzidad Rey Juan Carlos - CiTulipan, sfn- 28933 Mostoles
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Juridico del Sector Plblice, con |a partidpacion de los miembros anteriormente citadosy ol

siguiente arden del dia:

1. Informacion sobre la actualizacion de la composicion de la Comisién Negociadora.

2. PRevisiony aprobacion § procede del acta n® 5 dela reunion del 26 ce abril

3. PRevizion delas propuestas enviadas, y aprobacion si proceds, de |os objetivos y
acciones delefe 7 al 15 del Plan delgualdad,

4. Aprobacion, si procede, del diagnéstico.

5. Ruegosy preguntas.

1. Informacidn sobre la actualizacién de la composicidn de la Comisidn Negociadora.

Luis Medizro es sustituido por Teodoro Conde Minaya

Miguel Angel Marcos Clavo es sustituida por Mercedes Alberroche Diaz

2. Revisidny aprobacidn si procede del actan? 5 de la reunidn del 26 de abril

Seaprueha el acta numero 5

3. Revisidn de las propuestas enviadas, y aprobacidn si procede, de los objetivosy
acciones del gje 7 al 15 deal Plan de lgualdad.

Eje 7. BG7 se acserda cambiar “una cultura” por “la cultura” a propuesta de |a vicerrectora de
investigacian, Vidtadén Lopez

OE 7.1 se acuerda buscar sindnimos a “manera”, a propuesta del vicerrector de plarificacion y
prasicents de la CN, Andrés Martinez.

Madida 29, se acuerda redactar un mix entre los dos parrafos, guedando "Disefiar campafias que
difundany promocionen |as medidas de conciliacion existentes en |a organizcion, promoviends
la corresponmbilidad y la importancia de los homires enla tarea de [os culdados, coincidiendo
con el 22 de febrero, dia internacional de la igualdad =alarial”. 1gualmente, se elimina el informe

deimpacto de género.
Accicn 30, se acuerch afiadir “acadamica y cientifica” a |a produccion de forma gue guede mejor
definida. 5o valorara si sz incluye al PAS.
Accion 31, %2 modifica el nombre del Gabhinete de Planificacion y programacian, organismno
encargado del desarrollo de la accidn ya gue no estaba hien recogido.
Accign 32, Se acuerda modificar FI unificands come PPLy que asi se haga en el conjunto del
documento. Elena Cermefio, de CSIF, destaca el hecho de cue este afio esta medida no se ha puesto
en marcha. Rosa Rguez., de la Unidad de lguzldad, explica gue por eso seincluys "otro tipo de
ayudas”. Virgnia Alvarez, en sustitucion del Gerente, recuerda que esto ests enel Vicerrectorado
de Extension Universitaria, no en RRHH y que se kan puesto en cortacto con la vicerrectora para
gue se sague unz linea de ayudzs para este afio, por ello, entiznde que coma responsakle se debe
poner al vicerrectorado ¥ |a mesa de accion social.
Accidn 33, 5e acuerda aprobar una Resolucidn rectoral, se introduce tarmbién en ind cadores,
Accién 34, Nuria Alonsa, de C5IT, plantea la importancia de esta cuestion; Licia Foez., de CCO0,
dice gue cree gue la UCM ya tiene y, Rosa Rguez, de la Unidad de lgualdad, afiade gue la UGR
tambign. Nura Aonso plantea que se estudie como se hizo |a docendia anline ¥ gue en esto pudo
haher una analngia. Vidtadan Lapez, vicerrectora de investigacifin propone fue se vaya mas
2
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despacio, se haga voluntariamentey se otorgue un sello. Finalmente, el vicerrector de planificacién
y presidente de la CN, Andrés Martinez, propone estudiar las medidas de las posiciones mas
audaces y trasladar estas a la URIC, asi se acuerda.

Eje 8.

Accién 35, Elena Cermefio, de CSIF, propone meter a la comision antiacoso y al C55 en
resporsables. Lidia Fdez., de CCOD, propone gue no se circunscriba a difundir el protocolo, sino
también las bases de este tipo de 2coso y que seintroduzca en el plan de formacion.

Accién 36, Rosa Rodriguez, de |a Unidad de lgualdad, propone incluir como destinataria de la
formacién a la comision de la Unidad de lgualdad.

Accidn 37, se modifica 1a redaccion guedando “Informar a |as personas victimas de acoso sexual o
por razon de sexo de la posibilidad de acompafamiento y asesoramiento psicolégico y
psicoeducativo para el caso del estudiantado), para aquellas gue lo soliciten. Dar difusiéna la
existencia de este servicio”. lgualmente, == modifica el indicador % de personas gue habiendo
denunciado no han solicitado este servicio, guedando este junto a la difusion del servicio como
Unicos indicadores. Por Ultimo se acuerda incluiren recursos a profesionales.

Accién 38, se acuerda nueva redaccion “Incorporar solucionzs para modificar las zonas de los
campis, gue han sido detectadas como peligrosas”. Como responsables guedan la Gerencia
Generaly la Unidad de lgualdad

Eje 9. Se acuerda aceptar el cambio de orden asi como las nuevas medidas propuestas desde |3
Unidad de lgualdad y gue ya se encuentran recogidas en el documento sobre el gue se esta
trabajzndo.

Accién42 (antigua), Lidia Fdez., de CCOO0, propone eliminar el acompafiamiento a las mujeres”
de la descripcion. Se acuerda incorporar entre responsables al Servicio de Cooperzcién al
Desarrollo y Voluntariado.

Se propone cortar la revision una vez finalizado este efe, y dos posibilidades: a} gue |a reunion del
7} sea un poco mas larga, con pawsa, ¥ afadimos otra reunion de cierre; b} que busguemos una
fecha intermedia antes del 7.

4. Aprobacidn, si procede, del dizgndstico.

S5e hanintroducido modificaciones en la pag. 183 y 301-302 en azul. S5e deja para una proxima
reunion dado que neo ha dado tiempo a su revision.

5. Rusgos y preguntas.

Sobre la propuesta de modificacién del reglamento del punto NCVENG. Comision de
Seguimients, propuesta por CSIF redaccisn: "Aprobado el Il Plan de lgualdad de la URIC esta CN
serd disuelta, siendo sustituida a partir de ese momento por la Comision de Seguimiento, que serd
paritaria entre los representantes de |la Universidad y los representantes de los trabajadores. La
composicién dela parte social atenderd ala proporcionalidad de las partes. Entrelas competencias
3
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dela Comision de Seguimiento estaran: obtener informacion sobre la efecucion de las medidas del
plan, detectar posibles obstaculos a la implementacion del Plan, verificar |2 consecucién de los
objetivos del Plan, asi como otros que pudiera determinar la Comision Negociadora”.

Por su parte, CCOO plantea gue se haga en lenguaje no sexista quedando de la siguiente forma:

“Aprobado el Il Plan de lgualdad de [a URIC esta CN serd disuelta, siendo sustituida a partir de ese
momento por la Comision de Seguimiento, gue serd paritaria entre |a representacion de la
Universidad y la representacion de |la plantilla. La composicién de |a parte social atenderd a la
proporcionalidad de las partes.Entre las competencias de la Comisign de Seguimiento
estaran: obtener informacién sobre |la gjecucion de las medidas del plan, detectar posibles
obstaculos a la implementaci on del Plan, verificar |a consecucion de los objetivos del Plan, asi como
otros gue pudiera determinar la Comision Negociadora™.

Sin mas asuntos guetratar, siendo las 13:30 horas del dia sefalado, finaliza |a reunign. Se acuerda

gue como | a siguients reunidn serd una continuaci on de esta, continuara Lidiz Fdez. Montes siendo
secretaria

La Secretaria

{firma efectronica)

Lidia Fdez. Montes
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADDRA DEL Il PLAN
DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 31 DE MAYO DE 2022

Asisten:

andrés Martinez Fernandes {presidents)
Visitacion Lopez-airanda Gonzdlez
Elena Cermefic Martin

Muria alonso Galle

Juana FarfEn Montero

Lourdas Meléndez-morillo valarde
Mercedes Alberruche Diz-Floras
Teresa sancher Magdalano

Lidia Fdez. Montes [secretaria)
Rosa Rguer. Saavedra

Thais Meéndez Otero

Clara Eugenia Arguelio

Votos delegados de mismbros que excusan asistencia Virginia Ahvarez Rodriguer
delega en Andrés Martiner Fernandez, Angel Holgado Castafio en Elena Cermafio
Martinez.

Consuftora:
Ana Jufian Edo

Sa inicia |2 sesion a las 10.30 con el siguiente orden del dia:

1 Revision y aprobacion s procede del acta n® 6 de la reunion del 17 de mayo

2. Revision de las propusstas enviadas, y aprobacion si procede, de los objetivos y
acciones del eje 10 al 15 del Plan de igualdad, como continuacion de |a reunidn
del 17 de maya.

3. Aprobacion, si procede, del diagnostico.

4. Ruegosy preguntas.

Revision y aprobacion si procede del acta n? 6 de la reunicn del 17 de mayo

Erfatas. Muria alonso Gallo propone gue se cologue los apellidos en la misma linea
porgue aparecen partidos

Elena Cermefio propone que se cambie & apellido alberroche por arberruche y se
«caorrija la fecha del primer parrafo ya que pone abril y &s mayo.

Se aprueha por unanimidad

ANIVERSARIO
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Revision de las propuestas enviadas, y aprobacidn si procede, de los objetivos y
acciones del eje 10 2l 15 del Plan de Igualdad, como continuacion de la reunicn del
17 de mayo.

se continda con la revision de los ejes y medidas desde el gje 10:

Eje 10.

se debate si el objetivo especifico 10.2 colisiona con el eje de promocicn y deberia
trasladarse alli, se acuerda mantenerlo. e acuerda que hay que disefar alguna accidn
especifica para dotar este OF [una para &l PAS y otra para el PDI). &na Julidn propone
ver qué obstaculos y qué estrategias para salvarios.

Medida 48, s2 acuerda afiadir junto a RUMSEU también a la CRUE.

Eje 11.
Medida 51. 5e cambia afic sabatico por “razones de interes particular” ya que el PAS
no goza de afos sabaticos.

Eje 12. 5e cambiz el nombre del gj por “Investigacicn, innovacion y transferencia”.

Medida 54, se incluyen las actividades de “investigacion, innovacion y transferencia en
la URIC" y se afade en responsables al vicerrectorado Innovacion, Transferencia y
Relaciones con Empresas.

Medida 55. Se cambia por “publicaciones y divulgacion del conocimients”. En
indicadores se cambia transferencia por actividades de divulgacion. Se afiade en
responsables a la Biblioteca.

Medida 56. Se incluye en responsables el vicerrectorado de profesorado y el de RRIL y
Transferencia. 5e afiade en destinatarios el PAS. En la descripcion el tipo de proyecto:
competitivo/no competitivo se cambia por tipo de financiacion y en tipo de proyecto I
se cambia por Tipo de Estancia. Queda pendiente que Visitacion Lopez-Miranda haga
una consulta para completarlo.

Objetive Especifice 12.2 se cambia proyecto por “actividades de investigacion,
innovacicn y transferancia en la URIC”

Medida 57. 5e cambia Unidad de Investizacion por Vicerrectorado de investigacion y
vicerractorado de innovacion, transferencia y relaciones con empresas.

Medida 58. En responsables se incluyen a las Facultades y Escuelas asi como
Departamentos.
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Medida 59. 52 cambia “comisiones evaluadoras” por “comisién de investigacion®. Se
acuerda buscar mas informacidn que pudiera completar esta medida en el dmbito de
Iz innovacion y la transferencia. Se cambia indicador por: sifno, y n2 de personas que
han recibido formacicn en igualdad.

Eje 13.

Medida 60, Se mete entradilla “atendiendo al mandato legal y especialmente al RD
522/2021, de 2B de septiembre, por el que se establece la organizacion de las
ensefianzas universitarias y del procedimiento de assguramiento de su calidad”. En
responzables se incluyen: Facultades, Escuelas y Departamentos, Vicerrectorado de
calidad, Etica y Buen Gobierno, Vicerrectorado de Ordenacion Académica y Formacion
del profesorado.

Medida 61. Se afade en responsables: Facultades, Escuelas y Departamentos,
vicerrectorado de calidad, Etica v Buen Gobierno, Vicerrectorado de Ordenacion
Académica y Formacion del profeserado. Se acuerda eliminar el punto 4 de la
descripcion y cambiarle por que sea contemplado en Docentia.

PE{akan S2L
Werificacin cddigo: hitps Ssedeuro. e ferifica

Medida 64. 52 cambia “investigacion” por "un estudio cuantitativo y cualitative para
verificar si los esterectipos de género afectan a la experiencia docente [sesgos en la
evaluacion, comportamientos en el aula, participacion”.

E
o
a
a
=

Medida 65. Se afade como indicador n2 de cursos, y se mete como responsable el
vicerrectorado de ordenacion academica y formacion del profesorade (direccion
academica de formacion de profeserado).

Eje 14
se acuwerda homogeneizar con el término “estudiantado” ya que en otras ocasiones
aparece “alumnada”.

Medida 68. Se ahiade “facilitar recursos al profesorade para promover....".
Eje 15
Medida 70. Se cambia el nombre correcto, Gabinete de Planificacion y programacidn.

Medida 71 5e cambia, tras igualdad "y participacion de mujeres y hombres en todas
las esfaras de la vida universitaria”.

Medida 72. Se incluye en indicadores el n2 de formaciones, se cambia responsable por
la UL

Medida 73. Se cifie a organos de gobierno y se elimina el requerimiento.

Medida 75. 5e incluye a la Comisien de Seguimiento y se elimina Serencia General en
responsables.

Pizina 3 de 4
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Medida 78. Para una mejor implementacidn de esta accion s propone que todos los
eventos de la URIC se publiqguen en la herramienta habilitada para elle en la web

[eventos.urjces).

se acuerda verificar el OE 15.5

ana Julian Edo informa de que en la proxima reunidn s& nos entregara una ficha de

seEuimiento.

aprobacion, si procede, del diagndstice.

Se aprueba por unanimidad.

RUBZ0s y preguntas.

Rosa Rodriguez informa de que el Reglamento esta a la espera de la firma de la parte

social, empezando por Angel Holgado.

Por dltimo, inferma de que la becaria de la Ul esta haciendo un TFG scbre politicas
publicas y planes de igualdad, y pide si nos puede mandar un cusstionario, la

participacion es voluntaria.
Teresa Sanchez Magdaleno agradece el trabajo y el acogimiento.
5e acuerda adelantar a las 10.30hs la cita del 7).

siendo las 12.50 termina |a reunion

Piigine 4 de 4
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Actan®E

ACTA DE LA REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL Il PLAN DE
IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 20 DE JUMIO DE 2022

Asisten:

andrés Martinez Fernandez (presidente)
1sabel Martinez Moreno

Virginia &lvarer Rodriguez

Marcedes alberruche Diaz-Flores

Rosa Rodrigue: saavedra

pitar Trinkdad Nifiez

Elena Cermefio Martin CSIF [secretaria)
Teresa sanchez Magdaleno CSIF (s2 conecta a3 [as 15.30)
Muriz alonso Gallo CSIT-UP

Lidia Fernandez hMontes COD0

Juzna Farfan Montero CCO0

Thais Mendez Otero UGT

viotos delegados de miembros que excusan asistencia:
Angel Holgado Castafo [CSIF) delaga el voto en Elena carmefio Martin
Teresa Sanchez Magdaleno (CSIF) delega el voto en Elena Cermefio Martin

EXCRESEN 50 presenciac
Visitacion Lopez-Miranda Gonzalez, asiste su suplente Isabel Martinez
Teodoro Conde Minaya, asiste su suplente Vinginia Alvaraz

Consultora:
&na Julian Edo

Sa inicia [a sasion alas 15:00 con & siguiente orden del dia:

1 Tomar una decision sobre las acciones que quedaron abiertas acciones 3, 33y
45 an lz uhtima reunion

2 Hacer una revision general def Plan

. Comision de saguimisnto del Il Plan de Igualdad URIC

4. Ruegosy preguntas

Posa Rodrizuer agradece a todos su asistencia a pesar de haberse convocado por la
tarde y estar ya vigente sl horano reducido de verano. Ana fulian pide disculpas por
haber tenido que cambiar Iz fecha de [a reunicn por motivas personales v tambign
agradece la presencia a los miembros de [a comision.
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Tomar una decision sobre las acciones que quedaron abiertas: acciones 3, 33 y 45,

ACCION 3: iImplementar procesos de seleccion con Curriculum dego, siempre que ello seq
posible.

varios miembros de la comision dudan de la viabilidad de esta accidn que, ademas,
supondria una carga de trabajo adicional a los servicios de pastion de personal.

se decide eliminar esta accion del Plan.

ACDIn CEAAE

Verificacidn obdigo: hitps: s ede, ujo es/verifica

ACCION 33: Establecer la posibilidod de eleccin de turnos laborales y de vocaciones,
dondo prioridod o las personas con cargas fomiliares. En el caso de eleccion del POD
informar a los departamentos pare de forma voluntario implementen esta prioridod.
Parece que &5 una medida de dificil implantacion en el PDI si se plantea de manera
obligatoria, pero se puede mantener si tiens caracter de recomendacicn para ir
fomentando una cultura de igualdad. Se dedde desdoblar esta acdon en dos:

1 Dirigida al PAS: Establecer la pesibilidod de eleccion de turnos laborales y de
wocociones, dando priorided a las personas con cargas familiores.

2. Dirigida al POI: en el POD se respetaran los criterios de categoria y antigiedad
para elegir la docencia pero, una ver distribuidas las asignaturas, para elegir el
turno/horario sa tendran en cuenta las cargas familiares y [a conciliacion.

Rosa Rodriguez mandara la redaccidn de estas dos acciones 33 y 34 [nueva).

é
:
=1
A

ACCION 45: Cresr ung red de voluntariodo [PAs, PO, Pi, Estudigntodo) parg io
sensibilizocién en torno a ba vislencia de génere y el acompafiamiente a los mujeres que
52 encuentren o se hayan encontrado en situaciones de vislenda de género.

El tema del acompafamiento es muy delicado y es conveniente que lo realicen
profesionales. Se acuerda eliminar |a parte de esta accidn que se refiere al
acompanamisnto.

Revision general del Plan

ACCION 20: Revisar los contenides (comunicacién externa) de o Paging web y los Redes
Soviales para integrar un lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistos, notas de prensa,
osi como intranet, circulares, etc. parg lz comunicacion interna.

Rosa Rodriguez comenta que se trata de una propuesta no viable y propone como
alternativa: Crear una via de comunicacion de recogida de quejas sobre el uso de
lenguaje o imagenes no inclusivas, para su revision y posible correccicn.

S2 acepia la propuesta.

ACCION 23: Realizor actividodes de difusion preventiva durante gue trate de los riesgos
durante &l periodo de preconcepcion, embarazo y ka loctancia de las trabojodoras y que
contemple y proteja de sobre los riesges para la fertilidad de mujeres y hombres en of
ombito laborai, con e fin de mejorar lo evaluacion de jos riesgos laborales.
Faltan los indicadores de esta accion. Rosa Rodriguez propone los siguientes:

- N2 de formaciones realizadas

- M2 de personas partidpantes desagregadas por sexo
Sa acepta la propuesta.

[ FIRMADO POR | FECHA FIRMA
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ACCION 24: Con el objetivo de promover y proteger la salud de la plentill, y de evitar los
occidentes y las enfermedades mediante o reduccion de las condiciones de riesgo en ef
trabajo, se realizord una Prevencion de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género.
Faltan los indicadores de esta accion. Rosa Rodriguez propone los siguientes:

- informe de accidentss/enfermedades mis comunes en funcion del sexo de las

personas trabajadoras

- M2 equipos adaptados a la ergonomia y EPI's

Se acepta la propuesta.

ACCION 3&: Reglizocion de compaiias de difusion e informacion sobre los bases del
ocoso, y sobre ef contenido ¥ funcionamiento del nueve Protocoio de Acoso sexual o por
razon de Sexo...

sa habla del “Protocolo de acoso sexual o por razon de sex” pero en la URIC no existe
un protocelo con esa denominacion. Se propone cambiar |a redaccion: Realizocion de
campanias de difusion e informacion sobre las bases del ocoss, y sobre &l contenido y
funcienaomiento del nueve protocolo enti-acoso, recogido en el Protocolo de Prevencicn
v Actuacion frente al Acose en b Universidod Rey Juan Corlos._..

Se acepta la propussta.

ACCION 39 Volorar lo inclusion en los protocoles de salud y riesgos loboroles,
implementar si procede, of acompafiamiento integral o ks mujeres en situocion de
viclencia de génera, en especial el asesoramiento psicologico @ victimas de violencia de
genero ellas y @ sus criaturas, en coso de tenerigs.

sa plantea la dificultad de incluir al alumnado en esta accidn. Se propone cambiar la
redaccion por una mas genérica quitando “inclusion en los protocolos de salud y riesgos
laborales”

Sa gcepta la propuesta.

ACCION 43: Preporcionar informacion referents o los derechos, permises y recursos
existentes para las mujeres supervivientes de Violencia de Género.

sa propone modificar esta accidn por:  Redactor ung guia y manteneria actualizada
referente o los derechas, permisos y recursos existentes parg los mujeres supenivientss
de \iolencia de Género.

Sa acepta la propuesta.

ACCION S4: Fomentor lo creacion de gruposfestructuros de investigocion con
perspectiva de geénero, Tderados por mujeres y equilbrades en todos las ramas de
conocimiento existentes en la URIC.

ACCION 55: Potencior aquellos proyectos de investigocidn internos que mantengan una
presencig equilibreds en su equipo, liderades o coliderodos por mujeres e integren la
transversalidod de género en su nea de trabajo.

En estas dos acciones convendria concretar un poco mas. Lidia Fernandez propone
cambiar “potendar” por “priorizar”. Se decide dejarlo abierto hasta conocer |a opinidn
ala Vicerrectora de Investigacion.

Rosa Rodrigue: mandara la nueva redaccion de las acciones revisadas.

[ PLAN DE IGUALDAD URIJC
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con las correcdones acordadas durantz la reunicn se aprusba e documento de
Objetivos y Accones del Plan de Igualdad.

comisidn de Seguimiento

En &l articulo 9 del Reglamento se especifica que “Aprobado el 1| Plan de gualdad de la
URIC esta CN sera disuelta, siendo sustituida a partir de ese momento por la Comision
de Seguimiento, que serd paritaria entre la representacion de la Universidad vy la
representacion de la plantilla. La composicion de |z parte social atendera a la
proporcionalidad de las partes” Por lo tanto, la Comision de Seguimiento debe ser
paritaria y debe respetar la proporcionalidad en la parte social. Ana Julian dice que, sila
Comision Negocizdora ha funcionado bien, lo normal es que se convierta en la Comisidn
de Seguimiento y que sigan las mismas personas.

se acuerda por consenso que la Comision de Seguimiento tendra la misma estructura
que la Comision Megocdadora: siete representantes de |3 universidad y siete
representantes de la parte sodial, de los gue 3 seran designades por CSIF, 2 por CCOO,
1 por LMET y 1 por CSIT-UP. Se insta a cada una de las partes a fadlitar el nombre/cargo
de las personas que representaran a cada grupo para poder hacer la resolucion de
nombramiento.

RUeg0s y preguntas

&na Julidn propone que se ofganice un acto institucional para presentar el Plan y darle
publicidad. Deberia ser un acto participativo que induyera a sindicatos, patronal,
camara de comercio, etc. La propuesta es bien recibida por todas las partes.

Posa repasa cuales son los tramites que hay que hacer a continuadion:
- Montar & dooumento completo
- Hacer |z resolucion par nombrar a los miembros de |z Comision de Seguimiento
- Uevar ambos documentos al Consejo de Gobierno para su aprobacidn
- Ahadir los presupuestos asocizdos a cada accion y al Plan
- Registrar el Man

Se acwerda:
- Presantar los documentos en &l Consejo de Gobierno del mes de julio
- COMVoCar una reunion una semana antes del Consejo de Gobierno (la semana dal
4 de julio) para aprobar las actas pendientas [la 7 de la ultima reunicn, la 8
correspondiente a la reunicn de hoy v la 9 que serd |a de |a ditima reunicn) y al
texto definitivo, y aportar los nombres de la Comision de Seguimiento.

Fosa Rodriguez agradece a todos la participacion y colaboracion que se ha mantenido a
lo large de todas [as reunionas.

Finaliza la reunicn a las 17:34

I PLAN DE IGUALDAD URJC

FIRMADO POR: [ FECHA FIRMA |
CERMERND MARTIN ELENA | DE-OT-2022 120736 |

(Docusmenin: frmado dgiaime e - Linfversidsd Rey Jusn Canos - CMallipan, i - 28533 Moshnies
Univerzidad Sey Juan Caros Pagina 474

Pagina 36 de 558

ANIVERSARIO



Verficacion codigo: httpssede urjc.esiverifica

ID DOCUMENTD: njZceZlXin

Actan29

ACTA DE LA REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL Il PLAN DE

JGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DE FECHA 4 DE JULIO DE 2022

Asisten:

Andrés Martinez Ferndndez (Vicerrector de Planificacidn y Estrategia) en calidad de
presidente

Rosa Rodriguez Saavedra (Directora de la Unidad de |gualdad)

Elena Cermefio Martin (CSIF)

Lidia Fernandez Mantes (CCO0)

Maria Mercedes Alberruche Diaz-Flores (Directora Académica de Evaluacion y Seleccidn
de PDI}

Maria Lourdes Meléndez Morille-Velarde (Vicerrectora de Ensefianzas Propiasy Centros
Adscritos)

Thais Méndez Otera (UGT) en calidad de secretarla

Nuria &lonso Gallo (CSIT-UP)

Teresa Sanchez Magdaleno (CSIF)

Votos delegados de miembros que excusan asistencia:
Angel Holgado Castafio (CSIF) delega el voto en Elena Cermefio Martin

Excusan su presencia:

Jesus Alberto Messia de la Cerda Ballesteros (Vicerrector de Profesarado), asiste su
suplente Maria Mercedes Alberruche Diaz-Flores

Pilar Trinidad Nufiez (Secretaria General), acude su suplente Maria Lourdes Meléndez
Morillo-Velarde

Se inicia la sesidn a las 10:12 con el sipuiente arden del dia:

Revisian y aprobacidn si procede de las actasn2 7 y n2 &,

Revisian de presupuasto asignado al || Plan de Igualdad aprobado por la CN
Revisian de |a hoja para el registro del || Plan de lgualdad

Definicidn de la composicion de la Comisidn de Seguimiento del Il Plan de
lgualdad

5. Ruegosy preguntas,

2w

Revision y aprobacién si procede de las actasn® 7y n2 8

Sobre el acta n? 7 no hay objeciones.

En cuanto al acta n? 8, en el punto de “Compeosician de la Comisidn de Seguimienta”,
Rosa Radriguez comenta que no recuerda gue se acordase, como recoge el acta, que “la
Comision de Seguimiento tendrd |z misma composicion que la Comisidn Negociadora”
en todos los sentidos.

U =
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Elena Cermefio (CSIF), encargada de la redaccién de dicha acta, sefiala que lo gue se
hablé fue gue tendria la misma composiclén respetando la representatividad y pudiendo
cambiarcualgulera de las partes las personas que considerase, con la aportacion de Ana
Julidn {consultora) que indicd que lo que se suele hacer es gue |a propla Comision de
Negociacion se transforma en la Comisién de Seguimiento con el fin de aprovechar el
conocimiento gue tienen sobre el plan (por haber trabajado en €1) y la formacién gue
han recibido.

Se debate y se acuerda por consenso afiadir una aclaracién de que la Comision de
Seguimiento tendrd la misma estructura y representatividad que la Comision
Megociadora (slete miembros de la empresa y siete miembros de la bancada soclal a
determinar por cada una de |as partes) y |as designaciones seran realizadas por cada una
de las partes.

Quedan aprebadas ambas actas a falta de la inclusion en el acta n® 8 de la modificacion
acordada.

Revisidn de presupuesto asignado al Il Plan de Igualdad aprobado por la CN

Verificacion codigo; https:/sede.urjc.esiverifica

ID DOCUMENTO: njZee2lXin

Rosa Rodriguez indica que, como comentd, ha elevado la valoracién Inicial del
presupuesto incluido en el Il Plan de lgualdad a Gerencla para que se tenga en cuenta
en la definicién de los presupuestos de los proximos afios, ya gue el Plan tendrd vigencia
hasta el 2025. El presupuesto que se ha fijade para cada una de las acciones deberd estar
reflejado de alguna manera en el presupuesto de la Universidad, no necesariamente
incluldo en el presupuesto designado a la Unidad de lgualdad ya gue hay acciones gue
ne dependen exclusivamente de esta unidad. Ademds, le comenté gue también habia
una serle de presupuestos que apareclan (dentro del Plan) en las acciones
correspondientes como "indeterminado” ya que no se puede definir a priori, no hay los
suficlentes datos actualmente como, por ejemplo, para la accién que Indica gue
debemos tener asistencia a las victimas de violencia de género (no sabemos si serd una
victima o diez ni las necesidades que tendra cada una).

El Gerente General tomo nota de todo esto.

Dentro de la carpeta compartida se ha afiadido un cuadro-resumen gue incluye las
acciones gue tienen presupuesto asignado y las que no.

El presupuesto anual calculade es de unmos 25000€ (sin tener en cuenta el
correspondiente a las acciones gue lo tienen adn por determinar) para poder completar
las acciohes.

Elena Cermefio (CSIF) pregunta si estd definido el mecanisme para revisar y actualizar
este presupuesto cada afio.

Rosa Rodriguez indica que no lo estd. Lo que hace cada una de las estructuras implicadas,
es enviar una prevision de gastos para confeccionar los presupuestos anuales y, por o
tanto, este afio, cuando se haga esa estimacion, se tendra que revisar que lo
presupuestado en el afio en el Il Plan de lgualdad, esté trasvasado al presupuesto gque
posteriormente se solicite. Comenta también que |es hard llegar a los servicios gque
deben de aplicar acciones gue no competen & la Unidad de lgualdad (parcial o
totalmente), una nota recordandoles que deben de tener en cuenta |a parte
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presupuestaria del compromiso del Il Plan de lgualdad. La parte presupuestaria debe
acempafar a la nota de registro, por lo que, los servicios implicados estan obligados a
contemplarlo.

Elena Cermefio (CSIF) sefiala que el presupuesto estd ajustado vy deberd crecer en los
proximos afios ya gue probablemente haya cosas que aln no se han Incluido y se
tendran gue ir implantando.

Lidia Fernandez [CCOO) puntualiza gue cree gue es una de |las misiones de la Comisién
de Seguimients, plantear la ampliacion del presupuesto como una de las medidas
correctoras, en caseo de que, al finalizar el afio, detecte que es necesario.

MNuria Alonso (CSIT-UP) indica que se deberia dejar constar que es un presupuesto
estimativo ya que, por un lado, tendrd que crecer como ya se ha mencionado, y por otro,
hay acclones gue todavia no tienen presupuesto asignado.

Se decide incorporar un nuevo epigrafe {al final del documento del Il Plan de lgualdad)
sobre el presupuesto en el gue se incluird una hoja-resumen con las partidas que tienen
gasto y una indicacion de gue se trata de un presupuesto estimativo que debe ser
evaluado anualmente por la Comisién de Seguimiento y no es limitante porgue que no
se dispone de la informacion suficiente a priori para saber si se trata del presupuesto
suficiente implementar las acciones,

Revisidn de la hoja para el registro del Il Plan de lgualdad

Rosa Rodriguez comenta gue ha afiadido en la carpeta compartida la hoja de registro
que ha pasado la consultora con todas las indicaciones a tener en cuenta.

En esta hoja hay que incluir la composicién de la Comisién Negociadora. Se hard una
correccion de este apartado para inclulr también a los suplentes.

Por otro lado, en el documento hay una seccién en la gue se indica el nomere de
personas temporales y fijas de la plantilla con distribucion per sexo y el tipo de cargo
ocupado, Estos datos no son los mismos gue los recogidos en el diagnéstico ya gue en
el registro se solicita con datos actualizados a 2021 pero el estudio se hizo con datos de
2020.

Las cuatro secclones sindicales dan el visto bueno a la hoja de registro.

Definicién de la composicién de la Comisién de Seguimiento del Il Plan de Igualdad

Como ya se habia acordado, la estructura serd siete-siete (siete miembros de la parte
Institucional y 7 de las secciones sindicales).

En cuanto a las personas que la conformaran, la parte social indica que seran las mismas
que forman parte de la Comision Negociadora, tante titulares como suplentes.

Rosa Rodriguez propone incluir en la Comisién de Seguimiento a la Comisién de lgualdad
(comisién interna de la Unidad de lgualdad con representacion del alumnado, el PAS y
el PDI) como miembros de la parte Institucional, ya que una de sus funclones (entre
otras) es el seguimiento del plan de igualdad. Esta comision estd formada actualmente
por:

U/ =)
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- Representantes del PDI: Javier Simé (director de la ETSIT, drea de Teoriade la
Sefial), Rosa Santero (FCIS, drea de Economia Aplicada), Almudena Alameda
(FCS, &rea de Enfermer(a) y Diana Fernandez (FCCOM, drea de Periodisma).
- Representante del PAS: lvin Dorado (Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales).
- Representante del alumnado: Paula Plaza Garcla (Becaria de la Unidad de
lgualdad).
La parte institucional estaria formada por estas seis personas, Rosa Rodriguez, como
directorade laUnidad de lgualdad, y Andrés Martinez, como Vicerrector de Planificacién
y Estrategia.
Lidia Ferndndez (CCOO) puntualiza que esta propuesta romperia la estructura siete-
siete.
MNuria Alonso (CSIT-UP) sefiala que el funcionamiento de la Comisién de Seguimiento
deberia ser similar a otras comisiones gue existen, como la Comision de Fermacion.
Expone gue es la Unidad de lgualdad quien tiene gque implantar el plan y liderar el
proceso de seguimiento y la Comisién de Seguimiento trabajard cen la informacién
proporcionada por la Unidad de lgualdad.
Se debate y, finalmente, se acuerda mantener también por la parte de la institucién la
misma composicion gue en la Comision Megociadora, en cuanto a los titulares, y
respecto a los suplentes, se dejard abierto como "persona en quien delegue”. El
nombramiento de los titulares serd en funcidon del cargo v no de la persona que lo
ostenta actualmente.
Los posibles cambios serdn comunicados a la Comision por el Vicerrectorado (en el caso
de la parte institucional) o la seccion sindical (en el caso de la parte social)
correspondiente.
CQueda pendiente que se remitan los nombramientos oficiales por parte de las secciones.
Hay que remitir la compesicién de la Comisién de Seguimiento a Consejo de Gobierno
que se celebrard a finales de mes, siendo necesano enviar la documentacién con una
semana de antelacion.

Ruegos y preguntas

Comeo una de las primeras acciones a realizar por la Comisién de Seguimiento una vez
aprobade el Il Plan de lgualdad, estd la presentacion del plan a la comunidad
universitaria mediante un acto institucional al inicio del nueveo curse. Queda pendiente
por determinar la fecha.

Lidia Fernandez (CCOO) indica que es necesario hacer una firma en todas las paginas por
todos los miembros de |a comisién. Ante la duda de si es necesario que la firma sea
manuscrita o digital, se le pide a Rosa Rodriguez gue haga una consulta al respecto.
Surge también la duda de si la firma debe ser solo de titulares o debe incluir también la
de los suplentes. Se queda también pendiente de consulta.

Muria Alonso (CSIT-UP) pregunta cudl es el proceso concrete y Rosa Rodriguez aclara que
es el siguiente:

U =
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- Representantes del PDI: Javier Simé (director de la ETSIT, drea de Teoria de la
Sefial), Rosa Santero (FCIS, drea de Economia Aplicada), Almudena Alameda
(FCS, drea de Enfermeria) y Diana Fernandez (FCCOM, drea de Perlodismo).
- Representante del PAS: lvin Dorado (Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales).
- Representante del alumnado: Paula Plaza Garcia (Becaria de la Unidad de
lgualdad).
La parte institucional estaria formada per estas seis personas, Rosa Rodriguez, como
directora de laUnidad de lgualdad, y Andrés Martinez, como Vicerrector de Planificacién
y Estrategia.
Lidia Ferndndez (CCOO) puntualiza que esta propuesta romperia la estructura siete-
siete.
MNuria Alonso (CSIT-UP) sefiala que el fundionamiento de la Comision de Seguimiento
deberia ser similar a otras comisiones gue existen, como la Comision de Fermacidn.
Expone gue es la Unidad de lgualdad quien tiene gue implantar el plan y liderar el
proceso de seguimiento y la Comisién de Seguimiento trabajard con la informacion
proporcionada por la Unidad de Igualdad.
Se debate y, finalmente, se acuerda mantener también por la parte de la institucion la
misma composicion gue en la Comision Megociadora, en cuanto a los titulares, y
respecto a los suplentes, se dejard abierto como "persona en quien delegue”. El
nombramiento de los titulares serd en funcién del cargo v no de la persona que lo
ostenta actualmente.
Los posibles cambios serdn comunicados a la Comision por el Vicerrectorado (en el caso
de la parte Institucional) o la seccion sindical {en el caso de la parte social)
correspondiente.
Cueda pendiente que se remitan los nombramientos oficiales por parte de las secciones.
Hay que remitir la composicidn de la Comision de Seguimiento a Consejo de Gobierno
que se celebrara a finales de mes, siendo necesano enviar la documentacion con una
semana de antelacion.

Ruegos y preguntas

Comeo una de las primeras acciones a realizar por la Comision de Seguimiento una vez
aprobade el Il Plan de lgualdad, estd la presentacién del plan a la comunidad
universitaria mediante un acto institucional al inicio del nueve curso. Queda pendiente
por determinar la fecha.

Lidia Fernandez (CCOO) indica que es necesario hacer una firma en todas las paginas por
todos los miembros de la comision. Ante la duda de si es necesario que la firma sea
manuscrita o digital, se le pide a Rosa Rodriguez que haga una consulta al respecto.
Surge también la duda de si la firma debe ser solo de titulares o debe incluir también la
de los suplentes. Se queda también pendiente de consulta.

Muria Alense (CSIT-UP) pregunta cudl es el procese concrete y Rosa Rodriguez aclara que
es el siguiente:
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1—Presentar el acta de aprobacion a Consejo de Gobierno. La Comision Negociadora es
guien tiene la potestad de aprobarla, por tanto, no es necesario llevar el documento
completo. Andrés Martinez sefiala probablemente solo serfa necesario presentar un
informe gue incluird tante el presupuestc como la composicion de la Comision de
Seguimiento. Queda pendiente que se realice la consulta,

2= Una vez se emita informe favorable, se inician los tramites de registro.

Una vez esté registrado, se impulsara la difusion a finales de septiembre.

Andrés Martinez le pregunta a Lidia Fernandez (CCOO) si conoce cudnto es el tiempo
estimade de respuesta. Lidia indica, en base a su experiencia con otros planes de
igualdad, que es entorno a un mes.

Rosa Rodriguez indica que realizara las siguientes tareas:
- Actualizacion de la hoja de registro.
= Revision de las atas n?7 y n 8.
- Verificar que se hayan traspasade al Plan correctamente las modificaciones
incluidas en las actas anteriores.
- Redaccién de un documento con la compesicién definitiva de la Comision de
Seguimiento.

Se acuerda gue el acta n? 9 se enviara por correo a los miembros de la Comision
Negociadora, Las propuestas de modificacion y la aprobacion de esta se realizaran
también a través de este medio.

Agradecimiento por parte de Andrés Martinez por la participacién en el plan.

Finaliza la sesidn a las 11:34

u

oV
=0
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Comision de Seguimiento

Universidad
Ry Juan Caros | useu o g

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Reunida |a Comision Negociadora del 11 Plan de Igualdad de la URIC, con facha & de julic

=

;

E

£
‘%".“ & de 2022, se acwerda en cumplimiento del articulo moveno del Reglamento de
4 E’ Funcionamiento de la Comision Negocizdora y del articule 9 del RD 901/2020, discher
E i dicha comisicn una vez aprobado el plan en Consejo de Gobierno.

i
# "c:> Se decide por consenso en la misma reunicn, que la Comision de Seguimisnto continde
o E con la estructura de la Comision Megociadora y en este sentido, y previa consulta a las
E o personas en representacion de la parte social y de la parte institucional presentes en
E é dicha reunidn, la composicién de |3 comisidn de Seguimiento sara la siguiente:
88
g £ —— — —
H > Rep antes de la parte institucional de la C de Seg o
= Titulares Suplentes
= Wicermector/a con competencias en matenia | Persona en quien delegue
] de lzuzided
E Secretarios Genersl Persona en quien delegue
= Gerente/a General Pzrsona en quien delegue

Vicerrectora con  competencias  en | Persona en quien delegue
imvestigacian

Vicmrrector/a con  competencizs  en | Persona en quien delezue

profesorzda

Directors de |3 Unidad de lzualdad Persona en quien delezue

Representznte del estudizntzdo Persona en quien delezue

Represantantes de la parte social de Is Comision de Saguimiento
Titulares Supl

Teress Sanchez Magdaleno Sergio Casas Arguers

CsIF Elena Cermenio Martin Angel CSIF Sonia del Valle Cajudo
Holgado Cast=ho Mariano Sanchez Magdaleno
Lida Ferndndez Montes Rail Barrilero Galin

EEOD | Jana Farfin Mortero FE00 | Daniel Herrern Martinez

C5IT Muria Alonso Gallo C3T M2 de los .ﬁngele:ﬁunm'lez de Souza

UGT Thais Mendez Otero UGt M2 Concepoion Mateos Martin

¥ para que conste a los efectos oportunos, firma el presente documnento, tanto el
presidents como las personas de la parte social que han ejercide la secretaria en la
Cormision Megociadora del 1l Plan de Igualdad.

Figira Loe 1

ANIVERSARIO
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FERMADO POR FECHA FIRMA
MARTIMEZ FERNANDES ANDRES - VICERRECTOR DE PLANIFICACION ¥ ESTRATEGIA 1-07-2022 10303
HOLGADOD CASTARD ANGEL 12-07-2022 233641

FERMNAMDES MONTES LIDIA

13-07-X022 08 16046

ALONSD GALLD NURLA MONTSERRAT

13-07-232 11232

MENDEZ OTEROQ THAIS 13-07-H022 135138
Docurnento Srmado dgtsiments - Unb/ersidsd Rey Juan Carios - CTuioan, on - 355823 Mosioles
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Aprobacion del Il Plan de Igualdad

por el Consejo de Gobierno

ID DOCUMENTO: b3imDTFgNNi

Verificacion codigo: hitps://sede. urjc esiverifica

o e F
Universidad \ [ 1 4 :
Rey Juan Carios | @

CERTIFICACION DE ACUERDO ADOPTADO POR EL CONSEJO DE GOBIERNO DE LA
UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS

D.? PILAR TRINIDAD NUNEZ, Secretaria General dela Universidad Rey Juan Carios,

CERTIFICA:

Que el Consejo de Gobierno de la Universidad Rey Juan Caros, en su sesién ordinaria de 28 de
julio de 2022 (Punto 28 del Orden del dia), aprobo por unanimidad el siguiente acuerdo:

aAprobar el Il Plan de Iqualdad de fa Universidad Rey Juan Carlos (2022- 2026)».
Esta certificacion se emite de acuerdo conlo dispuesto en el articulo 19.5 dela Ley 4002015, de 1

de cctubre, de Régimen Juridico del Sector Piblico, sin perjuicio de la aprobacion ulterior del acla
dela sesion del Consejo de Gobierno.

Y para que conste y surta efectos oportuncs donde proceda, se emite el presente ceriificado en
Mastoles a fecha de firma electronica.

FIRMADO POR

FECHA FIRMA

05-09-2022 14:15:56

TRINIDAD NUREZ MARIA PILAR
o] te firmado digital te - Lin idad Rey Juan Carlos - C/Tulipan. s/n - 26533 Mostoles
Universidad Rey Juan Carlos

Pagina: 1/1
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Este Plan de Igualdad se dirige a toda la comunidad universitaria, PAS, PDI, PPl y
estudiantado de la Universidad Rey Juan Carlos, sin perjuicio del establecimiento de
acciones especiales que se adecyen a empresas contratadas por parte de
la organizacidn segun lo indicado en el eje 15 en la accidn 77, al tratar de acceso a

bienes y servicios.

Se establece una vigencia del Il Plan de Igualdad de cuatro afos, a partir su fecha

de aprobacion en Consejo de Gobierno el 28/07/2022.

Durante la vigencia del Il Plan de Igualdad, se establece una cronologia a seguir
para garantizar la implantacion de cada medida del plan, siendo sensible a su
vez de modificacion acorde a la realidad técnica de la Universidad Rey Juan Carlos.
En este sentido, y para garantizar la evaluacidn, se incorpora un sistema de

indicadores cuantitativos y cualitativos para realizar el seguimiento.
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1. MARCO LEGAL INTERNACIONAL

Carta de Naciones Unidas (1945)

La Carta de Naciones Unidas (1945) recoge en su Articulo 1 los Propositos de las

Naciones Unidas:

1. Mantener la paz y la sequridad internacionales, y con tal fin: tomar medidas
colectivas eficaces para prevenir y eliminar amenazas a la paz, y para suprimir actos
de agresion u otros quebrantamientos de la paz; y lograr por medios pacificos, y de
conformidad con los principios de la justicia y del derecho internacional, el ajuste o
arreglo de controversias o situaciones internacionales susceptibles de conducir a
quebrantamientos de la paz;

2. Fomentar entre las naciones relaciones de amistad basadas en el respeto al principio
delaigualdad de derechosy al de la libre determinacion de los pueblos, y tomar otras
medidas adecuadas para fortalecer la paz universal;

3. Realizar la cooperacion internacional en la solucion de problemas internacionales de
caracter econdmico, social, cultural o humanitario, y en el desarrollo y estimulo del
respeto a los derechos humanosy a las libertades fundamentales de todos, sin hacer
distincion por motivos de raza, sexo, idioma o religion; y

4. Servir de centro que armonice los esfuerzos de las naciones por alcanzar estos

propositos comunes.

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion

contra la mujer (Naciones Unidas, 1979)

Es la Convencion sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacidn contra la Mujer

(CEDAW son sus siglas en inglés), aprobada por Naciones Unidas en 1979.
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Articulo 1

A los efectos de la presente Convencion, la expresion "discriminacion contra la mujer"
denotard toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto
o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,

econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.
Articulo 2

Los Estados parte condenan la discriminacion contra la mujer en todas sus formas,
convienen en seqguir, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, una politica
encaminada a eliminar la discriminacion contra la mujer y, con tal objeto, se

comprometen a:

a) Consagrar, si aun no lo han hecho, en sus constituciones nacionales y en cualquier
otra legislacion apropiada el principio de la igualdad del hombre y de la mujer y

asegurar por ley u otros medios apropiados la realizacion practica de ese principio;

b) Adoptar medidas adecuadas, legislativas y de otro caracter, con las sanciones

correspondientes, que prohiban toda discriminacion contra la mujer;

c) Establecer la proteccion juridica de los derechos de la mujer sobre una base de
igualdad con los del hombre y garantizar, por conducto de los tribunales nacionales
competentes y de otras instituciones publicas, la proteccion efectiva de la mujer

contra todo acto de discriminacion;

d) Abstenerse de incurrir en todo acto o practica de discriminacion contra la mujer y
velar por que las autoridades e instituciones publicas actuen de conformidad con

esta obligacion;

e) Tomar todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer

practicada por cualesquiera personas, organizaciones o empresas;
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f) Adoptar todas las medidas adecuadas, incluso de caracter legislativo, para modificar
oderogar leyes, reglamentos, usosy practicas que constituyan discriminacién contra

la mujer;

g) Derogar todas las disposiciones penales nacionales que constituyan discriminacion

contra la mujer.

Como otros instrumentos internacionales de derechos humanos, la Convencion cuenta
con un comité especifico para realizar la evaluacion del cumplimiento de los Estados, el
Comité para la Eliminacion de la Discriminacion de la Mujer y un Protocolo Facultativo,

como procedimiento de presentacion de denuncias.

Conferencias Mundiales

Las Conferencias Mundiales sobre la Mujer convocadas por las Naciones Unidas, han
contribuido a situar laigualdad de género en el epicentro de la agenda politica mundial.
Estas se celebraron en Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y
Beijing (1995).

En particular, la IV Conferencia Mundial de Mujer, celebrada en Beijing en el afio 1995,
represento un punto de inflexion en el tratamiento de la igualdad, ya que por primera
vez el protagonismo estuvo en el tejido asociativo y permitié que la Conferencia
representara un encuentro mundial no solo de delegaciones oficiales o institucionales
sino de un gran numero de feministas y organizaciones de mujeres. La conferencia
aprobo por unanimidad la Declaracion y la Plataforma de Accidon de Beijing, que
incorporaron un nuevo mecanismo de actuacion denominado gender mainstreaming o
transversalidad de la perspectiva de género, esto es, la incorporacion de la sensibilidad
de género como una herramienta para el disefio, la ejecucion y la evaluacion de todas
las politicas publicas. La plataforma de accion identifica doce esferas de especial

preocupacion:

|. Lamujery la pobreza

[l. Educacion y capacitacion de la mujer
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ll. La mujery la salud

IV.La violencia contra la mujer

V. La mujery los conflictos armados

VI.La mujery la economia

VII. La mujer en el ejercicio del poder y la adopcion de decisiones

VIIl. Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer

IX.Los derechos humanos de la mujer

X. La mujery los medios de difusion

Xl.La mujer y el medio ambiente

XIl. La nina
Con objeto de realizar un sequimiento del cumplimiento de los compromisos adquiridos
en Beijing, se realizaron las revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10 (febrero
2005), Beijing+15 (marzo 2010) Beijing +20 (marzo de 2015), y Beijing+25 (afo 2020),

reafirmando los compromisos que se contrajeron en la IV Conferencia.

Cada pais realiza un informe nacional sobre sus logros en relacion con la declaracion y
Plataforma de Accion de Beijing cuando se producen las revisiones. El Ultimo informe

de Espaina es de mayo de 2019

Convenio de Estambul

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), que entr6 en vigor en
2014, es el primer instrumento internacional juridicamente vinculante sobre la
prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y las nifias a escala
internacional. En él se establece un marco global de medidas juridicas y estratégicas
tendentes a prevenir dicha violencia, asistir a las victimas y castigar a los autores. En
noviembre de 2017 lo habian firmado la totalidad de los Estados miembros de la Unidn,
y en febrero de 2020 ya lo han ratificado veintiuno de ellos (Bélgica, Dinamarca,
Alemania, Estonia, Irlanda, Grecia, Espana, Francia, Croacia, Italia, Chipre,

Luxemburgo, Malta, Paises Bajos, Austria, Polonia, Portugal, Rumania, Eslovenia,
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en el ambito de sus competencias.

En octubre de 2015, la Comisidn publicé una hoja de ruta para la posible adhesion de la
Union al Convenio de Estambul, a la que siguieron en marzo de 2016 dos propuestas de
decision del Consejo, una sobre la firma del Convenio por parte de la Unidn y otra

relativa a la confirmacion (ratificacion) de dicha firma para la adhesion al Convenio.

2. MARCO LEGAL EUROPEO

Carta de los derechos fundamentales de la Unidon Europea

(2000/C 364/01)

Recoge en la legislacion de la Union Europea (UE) un conjunto de derechos personales,
civiles, politicos, econdmicos y sociales de la ciudadania y personas residentes de la UE.
La Carta de Derechos Fundamentales incluye un predmbulo introductorio y cincuenta
y cuatro articulos distribuidos en siete capitulos, y, en concreto, el capitulo lll aborda la
igualdad (igualdad ante la ley, no discriminacion, diversidad cultural, religiosa y
lingUistica, igualdad entre hombres y mujeres, derechos del menor, derechos de las

personas mayores, integracion de las personas discapacitadas).

Articulo 21. No discriminacion

1. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razon de sexo, raza,
color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria

nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

2. Se prohibe toda discriminacion por razon de nacionalidad en el ambito de aplicacion

de los Tratados y sin perjuicio de sus disposiciones particulares.
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Articulo 23. lqualdad entre mujeres y hombres

La igualdad entre mujeres y hombres deberd garantizarse en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajoy retribucion. El principio de igualdad no impide
el mantenimiento o la adopcion de medidas que supongan ventajas concretas en favor

del sexo menos representado.

Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de

trato entre hombres y mujeres, en asuntos de trabajo y ocupacion

En el aflo 2006 se derogaron varios actos legislativos que fueron sustituidos por la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (version refundida): esta
Directiva define la discriminacion directa, la discriminacion indirecta, el acosoy el acoso
sexual e insta asimismo a los empresarios a adoptar medidas preventivas para luchar
contra el acoso sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacion y prevé la
creacion, en los Estados miembros, de organismos encargados de promover laigualdad
de trato entre mujeres y hombres; actualmente, el Parlamento intenta que se revisen
las disposiciones sobre la igualdad de retribucidon que contiene esta Directiva y ha
aprobado un informe de aplicacion sobre la base de varios estudios encargados por el

Servicio de Estudios del Parlamento Europeo.

Reglamento (CE) No 1922/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo
de 20 de diciembre de 2006 por el que se crea un Instituto Europeo de la

Igualdad de Género

En diciembre de 2006, el Parlamento y el Consejo constituyeron el Instituto Europeo de
laIgualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general de contribuir
a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas como la

integracion de la dimension de género en todas las politicas nacionales y de la Union.
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El Instituto lucha asimismo contra la discriminacion por razén de sexo y promueve la
sensibilizacion sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la prestacion de
asistencia técnica a las instituciones de la Union. Entre otras actividades, se dedicaala

recopilacion, el analisis y la difusion de datos y de herramientas metodoldgicas.

Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (Diario Oficial de la

Unidn Europea C83/47)

El principio de la igualdad de retribucidon entre hombres y mujeres para un mismo
trabajo esta consagrado en los Tratados desde 1957. actualmente queda contemplado
en el Articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (en adelante
TFUE).

El Articulo 153 del TFUE permite a la Union actuar en el ambito mas amplio de la igualdad
de oportunidades y de trato en materia de empleo, y, dentro de este marco, el Articulo 157
del TFUE autoriza la accion positiva para empoderar a las mujeres. Ademas, en el Articulo
19 del TFUE se prevé la adopcion de legislacion al objeto de luchar contra todas las formas
de discriminacion, también por motivos de sexo. La legislacion dirigida a luchar contra la
trata de seres humanos, en especial de mujeres y nifios, se ha adoptado sobre la base de los

Articulos 79y 83 del TFUE, y el programa «Derechos, Igualdad y Ciudadania» financia, entre

otras, aquellas medidas que contribuyen a la erradicacion de la violencia contra las mujeres

basandose en el Articulo 168 del TFUE.

La Union Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se incluye la

igualdad, por lo que promueve la igualdad entre hombres y mujeres (Articulo 2 y Articulo 3,

apartado 3, del Tratado de la Union Europea (TUE). Ademas, el articulo 8 del TFUE también
otorga a la Unidn el cometido de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujery
promover su igualdad en todas sus acciones (este concepto también se conoce como
«integracion de la dimension de género»). En la Declaracion n.° 19 aneja al Acta Final de la
Conferencia Intergubernamental que adopt6 el Tratado de Lisboa, la Unidn y los Estados
miembros se comprometieron a «combatir la violencia doméstica en todas sus formas (...)

preveniry castigar estos actos delictivos y (...) prestar apoyo y proteccion a las victimas».
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3. MARCO LEGAL ESTATAL

Constitucion Espaiiola

La Constitucion reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los
articulos 9y 14 de la CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los Tratados

Internacionales ratificados por Espafa.

Articulo g

1. Losciudadanosy los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico.

2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad
y laiigualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econédmica, cultural y
social.

3. La Constitucidon garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no
favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la

responsabilidad y la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 14
1. Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razéon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social.
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Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995 de 8 de

noviembre)

Articulo 5. Objetivos de la politica.

4. Las Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, considerando las variables relacionadas con
el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el
estudio e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales,
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafos
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los

trabajadores.

Articulo 18. Informacion, consulta y participacion de los trabajadores.

1. A fin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la presente
Ley, el empresario adoptara las medidas adecuadas para que los trabajadores

reciban todas las informaciones necesarias en relacion con:

a) Los riesgos para la sequridad y la salud de los trabajadores en el trabajo, tanto
aquellos que afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de puesto de

trabajo o funcion.

b) Las medidas y actividades de proteccidn y prevencion aplicables a los riesgos

senalados en el apartado anterior.

c) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 de

la presente Ley.

2. El empresario debera consultar a los trabajadores, y permitir su participacion,
en el marco de todas las cuestiones que afecten a la sequridad y a la salud en el

trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el capitulo V de la presente Ley.

Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi como

alos 6rganos de participacion y representacion previstos en el capitulo V de esta
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en la empresa.

Articulo 25 Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados

riesgos.
1. El empresario garantizarad de manera especifica la proteccion de los trabajadores que,
por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos
aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin,
debera tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en

funcion de éstas, adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los que, a
causa de sus caracteristicas personales, estado bioldgico o por su discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas trabajadores
u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacion de peligro o, en
general, cuando se encuentren manifiestamente en estados o situaciones
transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos

de trabajo.

2. Ilgualmente, el empresario debera tener en cuenta en las evaluaciones los factores de
riesgo que puedan incidir en la funcién de procreacion de los trabajadores y
trabajadoras, en particular por la exposicion a agentes fisicos, quimicos y bioldgicos
que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreacion tanto en
los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo de la descendencia, con objeto de

adoptar las medidas preventivas necesarias.

Articulo 26 Proteccion de la maternidad

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente Ley debera
comprender la determinacion de la naturaleza, el gradoy la duracion de la exposicion
de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a agentes,

procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la
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salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar
un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la
seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las
citadas trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la
exposicion a dichoriesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo
de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluirdn, cuando resulte

necesario, la no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible
0, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo
certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de
las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la
cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio
Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta deberd
desempeniar un puesto de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado. El
empresario debera determinar, previa consulta con los representantes de los

trabajadores, larelacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y
criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos
hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su

reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funcion compatible, la trabajadora podra ser destinada
a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien

conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda
razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el

embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores,
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durante el periodo necesario para la proteccidon de su seguridad o de su salud y
mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro

puesto compatible con su estado.

4. Lo dispuesto en los nUmeros 1y 2 de este articulo sera también de aplicacion durante
el periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios
Médicos del Instituto Nacional de la Seqguridad Social o de las Mutuas, en funcion de
la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos
profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podra, asimismo, declararse el pase de
la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante
la lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el articulo
45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el

numero 3 de este articulo.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su

realizacion dentro de la jornada de trabajo.

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real

Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto)

Articulo 7. Infracciones graves.

Son infracciones graves:

13. No cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad

establecen la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

[ PLAN DE IGUALDAD URIJC Pagina 60 de 558



u

mujeres y hombres, el Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea
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de aplicacion.

Articulo 8. Infracciones muy graves.

Son infracciones muy graves:

12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas
en materia de retribuciones, jornadas, formacion, promocion y demas condiciones
de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,
condiciéon social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual,
adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado esparol, asi como las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores
como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad

de trato y no discriminacion.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades

de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

13 bis. Elacoso por razdn de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad y orientacion sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro
del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que
sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no

hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

17. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo
manifiestamente los términos previstos, cuando la obligacion de realizar dicho plan

responda a lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley.
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Ley Organica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de

Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

En su exposicion de motivos define la violencia de género como el simbolo mas brutal
de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores,

carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o haya sido el
conyuge o el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer victima por una relacion
similar de afectividad (pareja), aun sin convivencia (noviazgo). También limita la
violencia de género a la violencia fisica, psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad

sexual, las amenazas, las coacciones y la privacion arbitraria de libertad.

Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en el ambito
educativo, de la publicidad y los medios de comunicacion, sanitario, de la tutela

institucional, penal y judicial, asi como:

e Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la Informacion, a la
Asistencia Juridica, a la Asistencia Social Integral, Derechos Laborales vy
Prestaciones de la Seguridad Social, Derechos de las Funcionarias Publicas,
Derechos Econdmicos. Ademas del acceso a la vivienda y residencia publica como
colectivo prioritario.

e -Medidas de Sensibilizacion, Prevencion y Deteccion a través del Plan Nacional de

Sensibilizacion y Prevencidn de la Violencia de Género con dos objetivos estratégicos:
a) Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.
b) Conseguir cambio en el modelo de relacion social entre hombres y mujeres.

Como se expresa en la exposicion de motivos de esta ley, la violencia de género no es
un problema que afecte al ambito privado, sino todo lo contrario. Esta se manifiesta

como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad.
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De este modo, es necesaria la aplicacion de medidas de apoyo a las mujeres que sufren
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o han sufrido violencia de género, ya que ésta constituye uno de los ataques mas
flagrantes a derechos fundamentales como la libertad, la igualdad, la vida, la sequridad

y la no discriminacion proclamados en nuestra Constitucion.

Articulo 2. Principios rectores.

Através de esta Ley se articula un conjunto integral de medidas encaminadas a alcanzar

los siguientes fines:

d) Garantizar derechos en el dmbito laboral y funcionarial que concilien los
requerimientos de la relacion laboral y de empleo publico con las circunstancias

de aquellas trabajadoras o funcionarias que sufran violencia de género.

Articulo 10. Publicidad ilicita.

De acuerdo con lo establecido en la Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General de
Publicidad, se considerara ilicita la publicidad que utilice la imagen de la mujer con

caracter vejatorio o discriminatorio.

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran 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 integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto
de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la
segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el
crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos que abarque el

conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones publicas en la

aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y

en la toma de decisiones.
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5. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género,
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la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de
colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las
mujeres migrantes, las nifias, las mujeres con discapacidad, las mujeres mayores, las
mujeres viudas y las mujeres victimas de violencia de género, para las cuales los

poderes publicos podran adoptar, igualmente, medidas de accion positiva.

7. La proteccion de la maternidad, con especial atencion a la asuncion por la sociedad

de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida
personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la

corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas Administraciones
publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades

privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en

las relaciones entre particulares.

11. La implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento

en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoveran e integraran de igual

manera en la politica espaiiola de cooperacion internacional para el desarrollo.

Articulo 1. Transversalidad del principio de iqualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informaryg,
con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las
Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de
sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas

en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.
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Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se garantice
la integracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria,

los poderes publicos, en la elaboracion de sus estudios y estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida

de datos que lleven a cabo

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e

interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

c) 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 discriminacidn multiple en los diferentes ambitos de

intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables

incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable de sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los

diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres. Sodlo
excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el drgano
competente, podra justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones

anteriormente especificadas
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Articulo 21. Derechos laborales y de Sequridad Social.

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos
previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la reordenacion de su
tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la
suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del

contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Sequridad Social, la suspensiony la
extincion del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar a
situacion legal de desempleo. El tiempo de suspension se considerara como periodo
de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social y de

desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras
victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o
ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo,
tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la
Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo de suspension
de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion,
ésta se realizard en las mismas condiciones existentes en el momento de la

suspension del contrato de trabajo.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora

a la empresa a la mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que cesen en su
actividad para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, se les suspendera la obligacion de cotizacion durante un periodo de seis

meses, que les seran considerados como de cotizacion efectiva a efectos de las
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prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su situacion sera considerada como
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asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de cotizacion
equivalente al promedio de las bases cotizadas durante los seis meses previos a la

suspension de la obligacion de cotizar.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en este capitulo se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por un
delito de violencia de género, una orden de proteccion o cualquier otra resolucion
judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima
de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones de violencia de
género mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de
los servicios de acogida destinados a victimas de violencia de género de la
Administracion Publica competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

cada uno de los derechos y recursos.

El Gobierno y las Comunidades Autdnomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, disenaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan

poner en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas

de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.
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Articulo 4. Integracion del principio de iqualdad en la interpretacion v aplicacion de las
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normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observara en la

interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion

y en la promocion profesionales, v en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo
por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y

determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion 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 situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo
en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha

disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una
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finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
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adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Céddigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito 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 razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y

de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de

SeXo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se

considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

Articulo 8. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo q9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio

de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran 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 realizacion de conductas

discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas

en los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se

ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacidon para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en

las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso

por razon de sexo.
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Articulo 13 Prueba

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de

discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el drgano 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 se aplicara a los procesos penales.

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara la empleabilidad y la
permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su

adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las

condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su

ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en

los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Articulo 1. Criterios de actuacion de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en

aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo
dediscriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera

profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la

promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo

largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de seleccion

y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por

razon de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,

directa o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos

ambitos de actuacion.

Articulo 64. Plan de Iqualdad en la Administracion General del Estado y en los

organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

El Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre

mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en los organismos
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en materia de promocion de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico,
asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan serd objeto
de negociacidn, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados
publicos en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en
la Administracion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente por el Consejo

de Ministros.

Articulo 74 Publicidad de las acciones de responsabilidad social en materia de iqualdad

Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en
materia de igualdad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion

general de publicidad.

El Instituto de la Mujer, u 6rganos equivalentes de las Comunidades Autonomas,
estaran legitimados para ejercer la accion de cesacion cuando consideren que pudiera

haberse incurrido en supuestos de publicidad engafiosa.

Articulo 75 Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de las

sociedades mercantiles

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada
procuraran incluir en su Consejo de administracion un nUmero de mujeres que permita
alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de ocho afios a

partir de la entrada en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los nombramientos que se
realicen a medida que venza el mandato de los consejeros designados antes de la

entrada en vigor de esta Ley.

[ PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 73 de 558



L]
gy
—~— 3
OV h:
. =
ey :
<

Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la

Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades

Esta Ley no olvida el papel de la universidad como transmisor esencial de valores. El
reto de la sociedad actual para alcanzar una sociedad tolerante e igualitaria, en la que
se respeten los derechos y libertades fundamentales y de igualdad entre hombres y
mujeres, debe alcanzar, sin duda, a la universidad. Esta Ley impulsa la respuesta de las
universidades a este reto a través no solo de la incorporacion de tales valores como
objetivos propios de la universidad y de la calidad de su actividad, sino mediante el
establecimiento de sistemas que permitan alcanzar la paridad en los 6rganos de
representacion y una mayor participacion de la mujer en los grupos de investigacion.
Los poderes publicos deben remover los obstaculos que impiden a las mujeres alcanzar
una presencia en los 6rganos de gobierno de las universidades y en el nivel mas elevado
de la funcidn publica docente e investigadora acorde con el porcentaje que representan
entre los licenciados universitarios. Ademas, esta reforma introduce la creacion de
programas especificos sobre la igualdad de género, de ayuda a las victimas del
terrorismoyy el impulso de politicas activas para garantizar laigualdad de oportunidades

a las personas con discapacidad.

Articulo 27 bis. Conferencia General de Politica Universitaria.

1. La Conferencia General de Politica Universitaria, sin perjuicio de las funciones
atribuidas a los drganos de coordinacidon universitaria de las Comunidades
Autonomas, es el 6rgano de concertacion, coordinacion y cooperacion de la politica

general universitaria al que le corresponden las funciones de:

a) Establecer y valorar las lineas generales de politica universitaria, su
articulacion en el espacio europeo de educacion superior y su interrelacion con

las politicas de investigacion cientifica y tecnoldgica.

b) Planificacion, informe, consulta y asesoramiento sobre la programacion

general y plurianual de la ensefianza universitaria, que comprende los recursos
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publico universitario.

c) Aprobar los criterios de coordinacion sobre las actividades de evaluacion,

certificacion y acreditacion reguladas en el titulo V.

d) Proponer y valorar medidas para impulsar la colaboracién entre universidad y

empresa.

e) Coordinar la elaboracion y seguimiento de informes sobre la aplicacion del

principio de igualdad de mujeres y hombres en la universidad.

En el desarrollo de sus funciones, podra proponer que se soliciten informes o

estudios del Consejo Econdmico y Social.

2. Bianualmente, la Conferencia General de Politica Universitaria elaborard un informe
sobre la situacion del sistema universitario y su financiacion, y formulara propuestas
que permitan mejorar su calidad y su eficiencia, asegurar la suficiencia financiera del
mismo, asi como garantizar a los ciudadanos las condiciones de igualdad en el

ejercicio del derecho a la educacion.

3. Bajo la presidencia del titular del departamento ministerial que tenga atribuidas las
competencias en materia de universidades, estara compuesta por los responsables
de la ensefanza universitaria en los Consejos de Gobierno de las Comunidades

Autdénomas y por cinco miembros designados por el presidente de la Conferencia.

4. La organizacion y el funcionamiento de la Conferencia se estableceran en su

reglamento interno
Disposicion adicional duodécima. Unidades de igualdad.

Las universidades contaradn entre sus estructuras de organizacion con unidades de
igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad

entre mujeres y hombres.
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Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la

Innovacion.

La perspectiva de género se instaura como una categoria transversal en la investigacion
cientifica y técnica, que debe ser tenida en cuenta en todos los aspectos del proceso
para garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Ademas, se establecen

medidas concretas para la igualdad en este ambito.

Articulo 2. Objetivos Generales.

k) Promover la inclusion de la perspectiva de género como categoria transversal en la
ciencia, la tecnologiay la innovacion, asi como una presencia equilibrada de mujeres
y hombres en todos los dmbitos del Sistema Espaiol de Ciencia, Tecnologia e

Innovacion.
CAPITULOI
Disposiciones generales

Articulo 14. Derechos del personal investigador.

Organismos Publicos de Investigacion de la Administracion General del Estado o en
Organismos de investigacion de otras Administraciones Publicas tendra los siguientes

derechos:

a) A formular iniciativas de investigacion, a través de los 6rganos o estructuras

organizativas correspondientes.

b) A determinar libremente los métodos de resolucion de problemas, dentro del marco
de las practicas y los principios éticos reconocidos y de la normativa aplicable sobre
propiedad intelectual, y teniendo en cuenta las posibles limitaciones derivadas de las
circunstancias de la investigacion y del entorno, de las actividades de supervision,

orientacion o gestion, de las limitaciones presupuestarias o de las infraestructuras.

c) A ser reconocido y amparado en la autoria o coautoria de los trabajos de caracter

cientifico en los que participe.
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investigadoras, en la contratacion de personal y en el desarrollo de su carrera

profesional.

Articulo 28. Derechos vy deberes del personal técnico al servicio de los Organismos

Publicos de Investigacion de la Administracion General del Estado.

c) Al respeto al principio de igualdad de género en el desempeiio de sus funciones, en

la contratacion de personal y en el desarrollo de su carrera profesional.

Articulo 33. Medidas.

j) Medidas para la inclusidn de la perspectiva de género como categoria transversal en
la ciencia, la tecnologia y lainnovacidn, y para impulsar una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en todos los ambitos del Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia

e Innovacion.

Disposicion adicional decimotercera. Implantacion de la perspectiva de género.

1. La composicidn de los drganos, consejos y comités regulados en esta ley, asi como
de los 6rganos de evaluacion y seleccion del Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion, se ajustara a los principios de composicion y presencia equilibrada
entre mujeres y hombres establecidos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2. La Estrategia Espaiola de Ciencia y Tecnologia y el Plan Estatal de Investigacion
Cientifica y Técnica promoveran la incorporacion de la perspectiva de género como
una categoria transversal en la investigacion y la tecnologia, de manera que su
relevancia sea considerada en todos los aspectos del proceso, incluidos la definicion
de las prioridades de la investigacion cientifico-técnica, los problemas de
investigacion, los marcos tedricos y explicativos, los métodos, la recogida e
interpretacion de datos, las conclusiones, las aplicaciones y los desarrollos
tecnoldgicos, y las propuestas para estudios futuros. Promoveran igualmente los
estudios de género y de las mujeres, asi como medidas concretas para estimular y

dar reconocimiento a la presencia de mujeres en los equipos de investigacion.
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y difundira los datos desagregados por sexo e incluira indicadores de presencia y

productividad.

4. Los procedimientos de seleccion y evaluacion del personal investigador al servicio de
las Universidades publicas y de los Organismos Publicos de Investigacion de la
Administracion General del Estado, y los procedimientos de concesion de ayudas y
subvenciones por parte de los agentes de financiacion de la investigacion,
estableceran mecanismos para eliminar los sesgos de género que incluiran, siempre

que ello sea posible, la introduccion de procesos de evaluacion confidencial.

Dichos procesos habran de suponer que la persona evaluadora desconozca
caracteristicas personales de la persona evaluada, para eliminar cualquier
discriminacion por razon de nacimiento, raza, sexo, religion o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social.

Ademas, los procedimientos de seleccidon y evaluacion del personal docente e
investigador al servicio de las Universidades publicas, y del personal investigador y
de investigacion al servicio de los Organismos Publicos de Investigacion de la
Administracion General del Estado, tendran en cuenta las situaciones de
incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad, guarda con fines de
adopcion, acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad, de forma que las
personas que se encuentren o se hayan encontrado en dichas situaciones tengan
garantizadas las mismas oportunidades que el resto del personal que participa en los
procesos de seleccion y evaluacion, y su expediente, méritos y curriculum vitae no
resulten penalizados por el tiempo transcurrido en dichas situaciones. El Gobierno

regulara la forma en que estas circunstancias seran tenidas en cuenta.

5. La Estrategia Espafiola de Innovacion y el Plan Estatal de Innovacion promoveran
la incorporacion de la perspectiva de género como una categoria transversal en

todos los aspectos de su desarrollo.

6. Los Organismos Publicos de Investigacion adoptaran Planes de Igualdad en un

plazo maximo de dos afos tras la publicacion de esta ley, que seran objeto de
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aquellos centros que mejoren los indicadores de género en el correspondiente

seguimiento anual.

Articulo 30 ter. Convenios de colaboracion para la creacion y financiacion de escuelas

de doctorado.
Seis. El apartado 2 del articulo 57 queda redactado como sigue:

«2. La acreditacidon sera llevada a cabo mediante el examen y juicio sobre la
documentacion presentada por los solicitantes, por comisiones compuestas por al
menos siete profesoras y profesores de reconocido prestigio docente e investigador
contrastado pertenecientes a los cuerpos de funcionarios docentes universitarios. Tales
profesores deberan ser Catedraticos para la acreditacion al cuerpo de Catedraticos de
Universidad, y Catedraticos y Profesores Titulares para la acreditacion al cuerpo de

Profesores Titulares de Universidad.

Igualmente, tengan o no una relacion de servicios con la Universidad y con
independencia del tipo de relacion, podran formar parte de estas comisiones expertos
espafoles, asi como hasta un maximo de dos expertos nacionales de otros Estados
Miembros de la Unidn Europea o extranjeros. Estos expertos deberan poder ser

considerados profesionales de reconocido prestigio cientifico o técnico.

Los curriculos de los miembros de las comisiones de acreditacion se haran publicos tras

su nombramiento.

Reglamentariamente se establecera la composicion de las comisiones reguladas en
este apartado, la forma de determinacion de sus componentes, asi como su
procedimiento de actuacion y los plazos para resolver. En todo caso, debera ajustarse a
los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros, procurando una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres, salvo que no sea posible por razones

fundadas y objetivas, debidamente motivadas.»
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Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015,

de 23 de octubre)

Articulo 4. Derechos laborales.

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para

cada uno de los mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccion de profesion u oficio.

b) Libre sindicacion.

c) Negociacion colectiva.

d) Adopcion de medidas de conflicto colectivo.

e) Huelga.

f) Reunion.

g) Informacidn, consulta y participacion en la empresa.

2. En la relacidn de trabajo, los trabajadores tienen derecho:
a) A la ocupacion efectiva.

b) A la promocion y formacion profesional en el trabajo, incluida la dirigida a su
adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo, asi como al
desarrollo de planes y acciones formativas tendentes a favorecer su mayor

empleabilidad.

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacidon o no a un sindicato, asi como por razén de
lengua, dentro del Estado espafol. Tampoco podran ser discriminados por razén
de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para

desempenar el trabajo o empleo de que se trate.
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e) Al respeto de su intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y

al acoso por razén de sexo.
f) A la percepcion puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.
g) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

Articulo 4.2. Derechos Laborales

2. En larelacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacidon o no a un sindicato, asi como por razén de
lengua, dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discriminados por razon
de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para

desempenar el trabajo o empleo de que se trate.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y

al acoso por razén de sexo.

Articulo 6. Trabajo de los menores.

1. Se prohibe la admision al trabajo a los menores de dieciséis afios.

2. Los trabajadores menores de dieciocho afios no podran realizar trabajos nocturnos
ni aquellas actividades o puestos de trabajo respecto a los que se establezcan

limitaciones a su contratacion conforme a lo dispuesto en la Ley 31/1995, de 8 de
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aplicables.
3. Se prohibe realizar horas extraordinarias a los menores de dieciocho afos.

4. La intervencion de los menores de dieciséis afios en espectaculos publicos solo se
autorizara en casos excepcionales por la autoridad laboral, siempre que no suponga
peligro para su salud ni para su formacion profesional y humana. El permiso debera

constar por escrito y para actos determinados.

Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo.

4. El contrato a tiempo parcial se regira por las siguientes reglas:

d) Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencién a su
naturaleza, tales derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y
reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcional, en funcion
del tiempo trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de

discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

Art 17: No discriminacion en las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del
empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones,
jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o
indirecta desfavorables por razéon de edad o discapacidad o a situaciones de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, origen, incluido el racial o
étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion o condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con laempresay lengua

dentro del Estado espaniol.

Serdn igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones del empresario

que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccidn ante una
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reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser

contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas
de reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la

colocacion de trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravacionesy otras medidas
para fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que encuentren
dificultades especiales para acceder al empleo. La regulacion de las mismas se hara
previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas

representativas.

Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran
prioritariamente a fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y

la conversion de contratos temporales en contratos por tiempo indefinido.

4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion colectiva
podrd establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres
a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado

en el grupo profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo de medidas en las
condiciones de clasificacion profesional, promocion y formacion, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de

trabajo de que se trate.
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en esta ley y en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

Articulo 22. Sistema de clasificacidon profesional.

3. La definicion de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que,
basados en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la
ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1.

Articulo 24. Ascensos.

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme
a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la

empresay los representantes de los trabajadores.

En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion, méritos,

antigiedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

2. Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y
sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto
directa comoindirecta, entre mujeresy hombres, pudiendo establecerse medidas de

accion positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.

Articulo 28. Iqualdad de remuneracidon por razon de sexo

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones

de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas

efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
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desempenoy las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo

en realidad sean equivalentes.

2. Elempresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias

profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion

legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un
veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de
las percepciones satisfechas, el empresario deberad incluir en el Registro salarial una
justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo

de las personas trabajadoras.

Articulo 34. Jornada.

1. La duracion de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o
contratos de trabajo. La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de

cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual.

2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se podra establecer la distribucion irregular de
la jornada a lo largo del afio. En defecto de pacto, la empresa podra distribuir de

manera irregular a lo largo del afio el diez por ciento de la jornada de trabajo.

8. Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion
y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en
la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones

deberdn ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la
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empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a

efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.

En la negociacion colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, que se
acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su
ausencia, la empresa, ante la solicitud de adaptacion de jornada, abrird un proceso
de negociacion con la persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta
dias. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicara la aceptacion de la
peticion, planteard una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliacion de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio.
En este Ultimo caso, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la
decision.

La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o
modalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el
cambio de las circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el

periodo previsto.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los
permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo

establecido en el articulo 37.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresay la persona trabajadora
seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el

articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

9. La empresa garantizara el registro diario de jornada, que debera incluir el horario
concreto de inicio y finalizacion de la jornada de trabajo de cada persona

trabajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que se establece en este articulo.
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Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por
periodos de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla
general, comprendera la tarde del sdbado o, en su caso, la manana del lunes y el dia
completo del domingo. La duracion del descanso semanal de los menores de

dieciocho afios sera, como minimo, de dos dias ininterrumpidos.

3. El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho

a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:
a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacidn que precise reposo domiciliario, de
parientes hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal
motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el

plazo sera de cuatro dias.

f) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas
de preparacion al partoy, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcion
0 acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y
preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y
sociales previos a la declaracidn de idoneidad, siempre, en todos los casos, que

deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

4. En los supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion,

guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de

su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas
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la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro
progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas
trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto
causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones

justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse
hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del salario a

partir del cumplimiento de los nueve meses.

5. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa,
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto. Asimismo, tendran
derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucion proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estard a lo

previsto en el apartado 7.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce
anos o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la

duracion de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefe

actividad retribuida.
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El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion de aquella, para el
cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y
requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por
el informe del servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario de la
comunidad autonoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla
los dieciocho afos. Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y
supuestos en los que esta reduccion de jornada se podrd acumular en jornadas

completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones

justificadas de funcionamiento de la empresa.

7. La concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reducciones de jornada,
previstos en los apartados 4, 5y 6, corresponderan a la persona trabajadora dentro
de su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer
criterios para la concrecion horaria de la reduccidon de jornada a que se refiere el
apartado 6, en atencion a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiary
laboral de la persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de
las empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al
empresario con una antelacion de quince dias o la que se determine en el convenio
colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciara y finalizara el permiso de

cuidado del lactante o la reduccion de jornada.

8. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de

victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o su
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derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras

formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la
empresay lostrabajadores afectados. En su defecto, la concrecion de estos derechos
correspondera a estos, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado

anterior, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias.

Articulo 40. Movilidad geografica.

3. Si por traslado uno de los conyuges cambia de residencia, el otro, si fuera trabajador
de la misma empresa, tendra derecho al traslado a la misma localidad, si hubiera

puesto de trabajo.

4. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en
la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la

empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a los trabajadores las

vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

Eltraslado o el cambio de centro de trabajo tendrd una duracion inicial de seis meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo

que anteriormente ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto
de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaera la

mencionada obligacion de reserva.
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discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad un
tratamiento de habilitacion o rehabilitacion médico-funcional o atencion,
tratamiento u orientacion psicoldgica relacionado con su discapacidad, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional,
que la empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en una localidad en
que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y condiciones establecidos
en el apartado anterior para las trabajadoras victimas de violencia de género y para

las victimas del terrorismo.

6. Por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccidn, o bien por
contrataciones referidas a la actividad empresarial, la empresa podra efectuar
desplazamientos temporales de sus trabajadores que exijan que estos residan en
poblacion distinta de la de su domicilio habitual, abonando, ademas de los salarios,

los gastos de viaje y las dietas.

El trabajador deberd ser informado del desplazamiento con una antelacion
suficiente a la fecha de su efectividad, que no podra ser inferior a cinco dias
laborables en el caso de desplazamientos de duracion superior a tres meses; en este
Ultimo supuesto, el trabajador tendra derecho a un permiso de cuatro dias laborables
en su domicilio de origen por cada tres meses de desplazamiento, sin computar

como tales los de viaje, cuyos gastos correran a cargo del empresario.

Contra la orden de desplazamiento, sin perjuicio de su ejecutividad, podra recurrir el

trabajador en los mismos términos previstos en el apartado 1 para los traslados.

Los desplazamientos cuya duracion en un periodo de tres anos exceda de doce
meses tendran, a todos los efectos, el tratamiento previsto en esta ley para los

traslados.

7. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en
los puestos de trabajo a que se refiere este articulo. Mediante convenio colectivo o

acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se podran establecer prioridades
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de permanencia a favor de trabajadores de otros colectivos, tales como trabajadores

con cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con discapacidad.

Articulo 45. Causas y efectos de la suspension.

1. El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

d) Nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, de
conformidad con el Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autonomas
que lo regulen, siempre que su duracidn no sea inferior a un afio, de menores de
seis anos o de menores de edad mayores de seis afios con discapacidad o que por
sus circunstancias y experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan
especiales dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por

los servicios sociales competentes.

e) Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de

nueve meses.
i) Fuerza mayor temporal.

n) Decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo

como consecuencia de ser victima de violencia de género.

2. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el

trabajo.

Articulo 46. Excedencias.

1. La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la
conservacion del puesto y al cdmputo de la antigiedad de su vigencia, se concedera
por la designacion o eleccidn para un cargo publico que imposibilite la asistencia al
trabajo. El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el

cargo publico.

2. El trabajador con al menos una antigiedad en la empresa de un afio tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo

no menor a cuatro meses y no mayor a cinco anos. Este derecho solo podra ser
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final de la anterior excedencia voluntaria.

. Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no
superior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcion
o0 acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de

la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos
anos, salvo que se establezca una duracidn mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el sequndo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o

discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion
podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el
empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de

funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia,

el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a
lo establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiedad y el
trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya
participacion debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion
de su reincorporacion. Durante el primer afo tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto

de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 93 de 558



u

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga

ANIVERSARIO

reconocida la condicidon de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extenderd hasta un maximo de quince meses cuando se trate de una familia
numerosa de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de
categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la misma duracion y
régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta

un maximo de dieciocho meses.

Articulo 48. Suspension con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendrd derecho a la
reincorporacion al puesto de trabajo reservado, en todos los supuestos a que se
refiere el articulo 45.1 excepto en los sefalados en las letras a) y b), en que se estara

a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincion de esta situacion con
declaracion de incapacidad permanente en los grados de incapacidad permanente
total para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando,
a juicio del érgano de calificacidn, la situacion de incapacidad del trabajador vaya a
ser previsiblemente objeto de revision por mejoria que permita su reincorporacion al
puesto de trabajo, subsistira la suspension de la relacion laboral, con reserva del
puesto de trabajo, durante un periodo de dos afios a contar desde la fecha de la

resolucion por la que se declare la incapacidad permanente.

4. El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses,
suspendera el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las
cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente
posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la

proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre
bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas

ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a
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articulo 68 del Cddigo Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de
suspension podrd computarse, a instancia de la madre bioldgica o del otro
progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo
las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la

madre bioldgica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el
neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacion a continuacion del
parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de suspensidn se ampliara en
tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece

semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspension no se verd
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se

solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor,
una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al
parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar
de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion de la
suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce
meses. No obstante, la madre bioldgica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro
semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de cada periodo semanal
0, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la

empresa con una antelacion minima de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su

ejercicio al otro progenitor.
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inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada
completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona

trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima
de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso,
en los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho
trabajen para la misma empresa, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio

simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

5. En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d), la suspension tendra una duracion de dieciséis
semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan
disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida
inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion o bien de la decisién administrativa de guarda con fines de adopcion o de

acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma
acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucion
judicial por la que se constituya la adopcion o bien a la decision administrativa de
guarda con fines de adopcion o de acogimiento. En ningUn caso un mismo menor
dara derecho a varios periodos de suspension en la misma persona trabajadora. El
disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de dichos
periodos, deberd comunicarse a la empresa con una antelacion minima de quince
dias. La suspension de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona

trabajadora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento

previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension
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de la resolucion por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su

ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcidn o acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima
de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso,
en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores
que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra limitar el
disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y

objetivas, debidamente motivadas por escrito.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en situacion
de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato a que
se refieren los apartados 4 y 5 tendra una duracion adicional de dos semanas, una
para cada uno de los progenitores. Igual ampliacion procedera en el supuesto de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcidon o acogimiento multiple por

cada hijo o hija distinta del primero.

7. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural,
en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizara el dia en que
se inicie la suspension del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su

estado.

8. En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n), el periodo de suspension tendra una
duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspensidon. En este caso, el juez podra prorrogar la

suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.
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9. Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a
la que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato en los

supuestos a que se refieren los apartados 4 a 8.

Articulo 49. Extincion del contrato.

El contrato de trabajo se extinguira:

m) Por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente

su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

Articulo 53. Forma vy efectos de la extincidon por causas objetivas.

4. Cuando la decisidn extintiva del empresario tuviera como movil algunas de las causas
de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la ley o bien se hubiera
producido con violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del
trabajador, la decision extintiva serd nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal

declaracion de oficio.
Serd también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de las personas trabajadoras durante los periodos de suspension del contrato
de trabajo por nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion, acogimiento,
riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se refiere
el articulo 45.1.d) y e), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o
lactancia natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso

concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las
personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se
refieren los articulos 37.4, 5y 6, 0 estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las
trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer

efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.
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finalizar los periodos de suspension del contrato por nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento, a que se refiere el articulo 45.1.d),
siempre que no hubieran transcurrido mas de doce meses desde la fecha del

nacimiento, la adopcion, la guarda con fines de adopcidn o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en esos casos,
se declare la procedencia de la decision extintiva por motivos no relacionados con el
embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sefialados. Para
considerarse procedente debera acreditarse suficientemente que la causa objetiva
que sustenta el despido requiere concretamente la extincion del contrato de la

persona referida.

Articulo 54. Despido disciplinario

1. El contrato de trabajo podrd extinguirse por decision del empresario, mediante

despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.
2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

g) El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a

las personas que trabajan en la empresa.

Articulo 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

5. Serd nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion
prohibidas en la Constitucion o en la ley, o bien se produzca con violacion de

derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.
Sera también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspension del contrato
de trabajo por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento,
riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se refiere

el articulo 45.1.d) y e), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o
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lactancia natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso

concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las
personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se
refieren los articulos 37.4, 5y 6, 0 estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las
trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer

efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.

c) El de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al
finalizar los periodos de suspension del contrato por nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento, a que se refiere el articulo 45.1.d),
siempre que no hubieran transcurrido mas de doce meses desde la fecha del

nacimiento, la adopcion, la guarda con fines de adopcidn o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en esos casos,
se declare la procedencia del despido por motivos no relacionados con el

embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sefialados.

6. El despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del trabajador, con abono

de los salarios dejados de percibir.

7. El despido procedente convalidara la extincion del contrato de trabajo que con aquel

se produjo, sin derecho a indemnizacion ni a salarios de tramitacion.

Articulo 64. Derechos de informacion y consulta y competencias.

1. El comité de empresa tendra derecho a ser informado y consultado por el empresario
sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores, asi como sobre la
situacion de la empresa y la evolucion del empleo en la misma, en los términos

previstos en este articulo.

2. El comité de empresa tendra derecho a ser informado trimestralmente:
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trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio ambiente laboral y

los mecanismos de prevencion que se utilicen.

3. También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el articulo 28.2
y los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado
para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse

establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

5. El comité de empresa tendra derecho a serinformado y consultado sobre la situacion
y estructura del empleo en la empresa o en el centro de trabajo, asi como a ser
informado trimestralmente sobre la evolucion probable del mismo, incluyendo la

consulta cuando se prevean cambios al respecto.

Asimismo, tendra derecho a ser informado y consultado sobre todas las decisiones
de laempresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacion
del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa. Igualmente tendra derecho a
ser informado y consultado sobre la adopcion de eventuales medidas preventivas,

especialmente en caso de riesgo para el empleo.

El comité de empresa tendra derecho a emitir informe, con caracter previo a la
ejecucion por parte del empresario de las decisiones adoptadas por este, sobre las

siguientes cuestiones:

a) Las reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o

temporales, de aquella.
b) Las reducciones de jornada.

c) El traslado total o parcial de las instalaciones.
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e) Los planes de formacion profesional en la empresa.

f) La implantacidn y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo,
estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y

valoracion de puestos de trabajo.
7. El comité de empresa tendra también las siguientes competencias:
a) Ejercer una labor:

1.° De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral,
de seguridad social y de empleo, asi como del resto de los pactos,
condiciones y usos de empresa en vigor, formulando, en su caso, las
acciones legales oportunas ante el empresario y los organismos o tribunales

competentes.

2.9 De vigilancia y control de las condiciones de seguridad y salud en el
desarrollo del trabajo en la empresa, con las particularidades previstas en

este orden por el articulo 19.

3.9 De vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en materia salarial.

b) Participar, como se determine por convenio colectivo, en la gestion de obras
sociales establecidas en la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus

familiares.

c) Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el establecimiento de
cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad,
asi como la sostenibilidad ambiental de la empresa, si asi esta pactado en los

convenios colectivos.

d) Colaborar con la direccion de laempresa en el establecimiento y puesta en marcha

de medidas de conciliacion.
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articulo en cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion

en las relaciones laborales.

Articulo 85. Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de
indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las
condiciones de empleo y al dambito de relaciones de los trabajadores y sus
organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales,
incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de
consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51; los laudos arbitrales que a estos
efectos puedan dictarse tendran la misma eficacia y tramitacion que los acuerdos en
el periodo de consultas, siendo susceptibles de impugnacion en los mismos términos
que los laudos dictados para la solucion de las controversias derivadas de la

aplicacion de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los
convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existirg, en todo caso, el deber
de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con
el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo IV de la Ley Organica

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

2. A través de la negociacion colectiva se podran articular procedimientos de

informacion y sequimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente.

Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion que se reconoce a las partes, a
través de la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores de la

siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de negociar se

formalizara en el marco de la negociacion de dichos convenios.
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se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en laempresa
en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados
convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las oportunas

reglas de complementariedad.

Articulo go. Validez.

6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral velara por
el respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos que pudieran contener

discriminaciones, directas o indirectas, por razon de sexo.

A tales efectos, podra recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades o de los organismos de igualdad de las comunidades
auténomas, segun proceda por su ambito territorial. Cuando la autoridad laboral se
haya dirigido a la jurisdiccion social por entender que el convenio colectivo pudiera
contener clausulas discriminatorias, lo pondra en conocimiento del Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o de los organismos de igualdad de las
comunidades autdnomas, segun su ambito territorial, sin perjuicio de lo establecido
en el articulo 95.3 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion

Social.

Disposicion adicional decimoctava. Discrepancias en materia de conciliacion.

Las discrepancias que surjan entre empresarios y trabajadores en relacion con el
ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
reconocidos legal o convencionalmente se resolveran por la jurisdiccion social a través
del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,

Reguladora de la Jurisdiccion Social.

Disposicion adicional decimonovena. Calculo de indemnizaciones en determinados

supuestos de jornada reducida

1. En los supuestos de reduccion de jornada contemplados en el articulo 37.4 en su

parrafo final, asi como en sus apartados 5, 6y 8, el salario a tener en cuenta a efectos
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correspondido a la persona trabajadora sin considerar la reduccion de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo maximo legalmente

establecido para dicha reduccion.

2. Ilgualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en el parrafo anterior en los supuestos de
ejercicio a tiempo parcial de los derechos segun lo establecido en el séptimo parrafo

del articulo 48.4 y en el sequndo parrafo del articulo 48.5.

Disposicion adicional décima. Clausulas de los convenios colectivos referidos al

cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion.

2. Excepcionalmente, con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres coadyuvando a superar la segregacidn ocupacional por género,
el limite del apartado anterior podra rebajarse hasta la edad ordinaria de jubilacion
fijada por la normativa de Seguridad Social cuando la tasa de ocupacion de las
mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en alguna de
las actividades econdmicas correspondientes al ambito funcional del convenio sea

inferior al 20 por ciento de las personas ocupadas en las mismas.

Las actividades econdmicas que se tomaran como referencia para determinar el
cumplimiento de esta condicidn estara definida por los cddigos de la Clasificacion
Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE) en vigor en cada momento, incluidos
en el ambito del convenio aplicable segun los datos facilitados al realizar su
inscripcion en el Registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajoy
planes de igualdad (REGCON), de conformidad con el articulo 6.2 y el anexo 1 del
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo. La Administracion de la Seguridad Social facilitara la
tasa de ocupacion de las trabajadoras respecto de la totalidad de trabajadores por
cuenta ajena en cada una de las CNAE correspondientes en la fecha de constitucion

de la comision negociadora del convenio.

La aplicacion de esta excepcidn exigira, ademas, el cumplimiento de los siguientes

requisitos:
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requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al

cien por ciento de la pension ordinaria de jubilacion en su modalidad contributiva.

b) En el CNAE al que esté adscrita la persona afectada por la aplicacion de esta
cldusula concurra una tasa de ocupacion de empleadas inferior al 20 por ciento
sobre el total de personas trabajadoras a la fecha de efectos de la decision
extintiva. Este CNAE sera el que resulte aplicable para la determinacion de los
tipos de cotizacion para la cobertura de las contingencias de accidentes de trabajo

y enfermedades profesionales.

c) Cada extincion contractual en aplicacion de esta prevision debera llevar aparejada
simultdneamente la contratacion indefinida y a tiempo completo de, al menos,

una mujer en la mencionada actividad.

Disposicion adicional decimotercera. Solucidn no judicial de conflictos.

En el supuesto de que, aun no habiéndose pactado en el convenio colectivo aplicable
un procedimiento para resolver las discrepancias en los periodos de consultas, se
hubieran establecido, conforme al articulo 83, drganos o procedimientos no judiciales
de solucion de conflictos en el ambito territorial correspondiente, quienes sean parte
en dichos periodos de consultas podran someter de comun acuerdo su controversia a

dichos 6rganos.

Disposicion adicional vigesimoprimera. Sustitucion de trabajadores excedentes por

cuidado de familiares

Los contratos de interinidad que se celebren con beneficiarios de prestaciones por
desempleo, de nivel contributivo o asistencial, que lleven mas de un afno como
perceptores, para sustituir a trabajadores que estén en la situacion de excedencia a que
se refiere el articulo 46.3, daran derecho a una reduccidon en las cotizaciones
empresariales a la Sequridad Social por contingencias comunes en las cuantias que se

especifican a continuacion:
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a) Noventay cinco por ciento durante el primer ano de excedencia del trabajador que

se sustituye.

b) Sesenta por ciento durante el sequndo afno de excedencia del trabajador que se

sustituye.

c) Cincuenta por ciento durante el tercer afio de excedencia del trabajador que se

sustituye.

Los citados beneficios no se aplicaran a las contrataciones que afecten al conyuge,
ascendientes, descendientes y demas parientes por consanguinidad o afinidad, hasta
el sequndo grado inclusive, del empresario o de quienes ostenten cargos de direccion o
sean miembros de los 6rganos de administracidn de las empresas que revistan la forma

juridica de sociedad y las que se produzcan con estos Ultimos.

Las contrataciones realizadas al amparo de lo establecido en esta disposicion se regiran

por lo dispuesto en el articulo 15.1.c) de esta ley y sus normas de desarrollo.

Disposicion transitoria novena. Aplicacion progresiva del permiso del progenitor

diferente de la madre bioldgica para empleados publicos sequn lo previsto en el Real

Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

La duracion del permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento
guarda con fines de adopcion, acogimiento, o adopcion al que se refiere el apartado c)
del articulo 49 de la presente norma, en la redaccion dada por el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, se incrementara

de forma progresiva, de tal forma que:

b) En 2020, la duracion del permiso sera de doce semanas; las cuatro primeras
semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del
nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcidn o acogimiento
o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las ocho semanas

restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad a las seis
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madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en
los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspensidon del contrato por

nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion o acogimiento.

c) Finalmente en 2021, la duracion del permiso sera de dieciséis semanas; las seis
primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha
del nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcion o
acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las diez
semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad
alas seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio para
la madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en
los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension del contrato por

nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento.»

Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (Real Decreto Legislativo

5/2015, de 30 de octubre)

Articulo 1. Objeto

3. Este Estatuto refleja, del mismo modo, los siguientes fundamentos de actuacion:
a) Servicio a los ciudadanos y a los intereses generales.
b) Igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en la promocion profesional.
¢) Sometimiento pleno a la ley y al Derecho.

d) Ilgualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Funcionarios interinos

3. La seleccion de funcionarios interinos habra de realizarse mediante procedimientos
agiles que respetaran en todo caso los principios de igualdad, mérito, capacidad y

publicidad.
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Articulo 14. Derechos individuales

Los

empleados publicos tienen los siguientes derechos de caracter individual en

correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio:

0)

A la progresion en la carrera profesional y promocidn interna segun principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantacion de

sistemas objetivos y transparentes de evaluacion.

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

por razon de violencia de género v para las victimas de terrorismo v sus familiares

directos

En todo caso se concederan los siguientes permisos con las correspondientes

cond

a)

b)

iciones minimas:

Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendra una duracidn de dieciséis
semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al parto seran en
todo caso de descanso obligatorio e ininterrumpidas. Este permiso se ampliara en
dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del hijo o hijay, por cada hijo o
hija a partir del sequndo en los supuestos de parto multiple, una para cada uno de
los progenitores.

Permiso por adopcion, por guarda con fines de adopcion, o acogimiento, tanto
temporal como permanente: tendrd una duracion de dieciséis semanas. Seis
semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e
ininterrumpida inmediatamente después de la resolucidn judicial por la que se
constituye la adopcién o bien de la decision administrativa de guarda con fines de
adopcion o de acogimiento.

Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda
con fines de adopcion, acogimiento o adopcion de un hijo o hija: tendrd una
duracion de dieciséis semanas de las cuales las seis semanas inmediatas
posteriores al hecho causante seran en todo caso de descanso obligatorio. Este
permiso se ampliara en dos semanas mas, una para cada uno de los progenitores,

en el supuesto de discapacidad del hijo o hija, y por cada hijo o hija a partir del
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segundo en los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion
o acogimiento multiples, a disfrutar a partir de la fecha del nacimiento, de la
decision administrativa de guarda con fines de adopcion o acogimiento, o de la
resolucion judicial por la que se constituya la adopcion.

d) Permiso por razon de violencia de género sobre la mujer funcionaria: las faltas de
asistencia, de las funcionarias victimas de violencia de género, totales o parciales,
tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que
asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud segun proceda.
Asimismo, las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral, tendran derecho
a la reduccion de la jornada con disminucidn proporcional de la retribucion, o la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de
trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca
el plan de igualdad de aplicacion o, en su defecto, la Administracion Publica
competente en cada caso.

En el supuesto enunciado en el parrafo anterior, la funcionaria publica mantendra

sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un tercio o menos.

Articulo 52. Deberes de los empleados publicos. Cddigo de Conducta.

Los empleados publicos deberdn desempeiiar con diligencia las tareas que tengan
asignadas y velar por los intereses generales con sujecidn y observancia de la
Constitucion y del resto del ordenamiento juridico, y deberan actuar con arreglo a los
siguientes principios: objetividad, integridad, neutralidad, responsabilidad,
imparcialidad, confidencialidad, dedicacion al servicio publico, transparencia,
ejemplaridad, austeridad, accesibilidad, eficacia, honradez, promocién del entorno

cultural y medioambiental, y respeto a la igualdad entre mujeres y hombres, que
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principios éticos y de conducta regulados en los articulos siguientes.

Los principios y reglas establecidos en este capitulo informaran la interpretacion y

aplicacion del régimen disciplinario de los empleados publicos.

Articulo 60. Organos de seleccion.

1. Los 6rganos de seleccion seran colegiados y su composicion deberd ajustarse a los
principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros, y se tendera,

asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.

Articulo 61. Sistemas selectivos

1. Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre concurrencia,
sin perjuicio de lo establecido para la promocidon interna y de las medidas de

discriminacion positiva previstas en este Estatuto.

Los organos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de igualdad de

oportunidades entre sexos.

Articulo 79. Concurso de provision de los puestos de trabajo del personal funcionario de

carrera.

1. El concurso, como procedimiento normal de provision de puestos de trabajo,
consistira en la valoracion de los méritos y capacidades y, en su caso, aptitudes de
los candidatos por érganos colegiados de caracter técnico. La composicion de estos
organos responderd al principio de profesionalidad y especializacion de sus
miembros y se adecuard al criterio de paridad entre mujer y hombre. Su

funcionamiento se ajustara a las reglas de imparcialidad y objetividad.

Articulo 82. Movilidad por razdn de violencia de género vy por razon de violencia

terrorista

1. Las mujeres victimas de violencia de género que se vean obligadas a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer

efectiva su proteccion o el derecho a la asistencia social integral, tendran derecho al
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de analogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de necesaria
cobertura. Aun asi, en tales supuestos la Administracion Publica competente, estara
obligada a comunicarle las vacantes ubicadas en la misma localidad o en las

localidades que la interesada expresamente solicite.

Este traslado tendra la consideracion de traslado forzoso.

En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género, se
protegera la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los de sus

descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia.

Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad

1. Las Administraciones PUblicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas
deberan elaborary aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo
o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en

los términos previstos en el mismo.

Disposicion transitoria_novena. Aplicacion progresiva del permiso del progenitor

diferente de la madre bioldgica para empleados publicos sequn lo previsto en el Real

Decreto-ley 6/2019

b) En 2020, la duracion del permiso sera de doce semanas; las cuatro primeras semanas
seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del nacimiento, de la
decision judicial de guarda con fines de adopcidn o acogimiento o decision judicial
por la que se constituya la adopcidn. Las ocho semanas restantes podran ser de
disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad a las seis semanas inmediatas
posteriores al periodo de descanso obligatorio para la madre, o bien con

posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en los apartados a) y b) del
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articulo 49 o de la suspension del contrato por nacimiento, adopcidn, guarda con
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fines de adopcion o acogimiento.

Finalmente en 2021, la duracion del permiso sera de dieciséis semanas; las seis
primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha
del nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcidn o acogimiento
o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las diez semanas restantes
podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad a las seis semanas
inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio para la madre, o bien con
posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en los apartados a) y b) del
articulo 49 o de la suspension del contrato por nacimiento, adopcidn, guarda con

fines de adopcion o acogimiento.

Ley General de la Seguridad Social (Real Decreto Legislativo 8/2015, de

30 de octubre)

Articulo 42. Accidn protectora del sistema de la Sequridad Social.

1. La accion protectora del sistema de la Sequridad Social comprendera:

a) La asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad comun o

profesional y de accidente, sea o no de trabajo.

b) La recuperacion profesional, cuya procedencia se aprecie en cualquiera de los

casos que se mencionan en la letra anterior.

c) Las prestaciones economicas en las situaciones de incapacidad temporal;
nacimiento y cuidado de menor; riesgo durante el embarazo; riesgo durante la
lactancia natural; ejercicio corresponsable del cuidado del lactante; cuidado de
menores afectados por cancer u otra enfermedad grave; incapacidad permanente
contributiva e invalidez no contributiva; jubilacion, en sus modalidades
contributiva y no contributiva; desempleo, en sus niveles contributivo y
asistencial; proteccion por cese de actividad; pension de viudedad; prestacion

temporal de viudedad; pension de orfandad; prestacion de orfandad; pension en
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favor de familiares; subsidio en favor de familiares; auxilio por defuncion;
indemnizacion en caso de muerte por accidente de trabajo o enfermedad
profesional; ingreso minimo vital, asi como las que se otorguen en las
contingencias y situaciones especiales que reglamentariamente se determinen

por real decreto, a propuesta del titular del Ministerio competente.

Articulo 60. Complemento de pensiones contributivas para la reduccion de la brecha de

I3

genero.

1. Las mujeres que hayan tenido uno o mas hijos o hijas y que sean beneficiarias de una
pension contributiva de jubilacion, de incapacidad permanente o de viudedad,
tendran derecho a un complemento por cada hijo o hija, debido a la incidencia que,
con caracter general, tiene la brecha de género en el importe de las pensiones
contributivas de la Seguridad Social de las mujeres. El derecho al complemento por
cada hijo o hija se reconocera o mantendra a la mujer siempre que no medie solicitud
y reconocimiento del complemento en favor del otro progenitor y si este otro es
también mujer, se reconocera a aquella que perciba pensiones publicas cuya suma

sea de menor cuantia.

Para que los hombres puedan tener derecho al reconocimiento del complemento

debera concurrir alguno de los siguientes requisitos:

a) Causar una pension de viudedad por fallecimiento del otro progenitor por los hijos
o hijas en comun, siempre que alguno de ellos tenga derecho a percibir una

pension de orfandad.

b) Causar una pension contributiva de jubilacion o incapacidad permanente y haber
interrumpido o haber visto afectada su carrera profesional con ocasion del

nacimiento o adopcidn, con arreglo a las siguientes condiciones:

1.2 En el supuesto de hijos o hijas nacidos o adoptados hasta el 31 de diciembre
de 1994, tener mas de ciento veinte dias sin cotizacion entre los nueve meses
anteriores al nacimiento y los tres afios posteriores a dicha fecha o, en caso de

adopcion, entre la fecha de la resolucion judicial por la que se constituyay los tres
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anos siguientes, siempre que la suma de las cuantias de las pensiones reconocidas
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sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda a la mujer.

2.2 En el supuesto de hijos o hijas nacidos o adoptados desde el1 de enero
de 1995, que la suma de las bases de cotizacion de los veinticuatro meses
siguientes al del nacimiento o al de la resolucion judicial por la que se constituya
la adopcion sea inferior, en mas de un 15 por ciento, a la de los veinticuatro meses
inmediatamente anteriores, siempre que la cuantia de las sumas de las pensiones

reconocidas sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda a la mujer.

3.2 Si los dos progenitores son hombres y se dan las condiciones anteriores en
ambos, se reconocera a aquel que perciba pensiones publicas cuya suma sea de

menor cuantia.

4.2 El requisito, para causar derecho al complemento, de que la suma de las
pensiones reconocidas sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda
al otro progenitor, se exigira en el momento en que ambos progenitores causen

derecho a una prestacion contributiva en los términos previstos en la norma.

2. El reconocimiento del complemento al sequndo progenitor supondra la extincion del
complemento ya reconocido al primer progenitor y producira efectos econdmicos el
primer dia del mes siguiente al de la resolucion, siempre que la misma se dicte dentro
de los seis meses siguientes a la solicitud o, en su caso, al reconocimiento de la
pension que la cause; pasado este plazo, los efectos se produciran desde el primer

dia del séptimo mes.

Antes de dictar la resolucion reconociendo el derecho al sequndo progenitor se dara

audiencia al que viniera percibiendo el complemento.

3. Este complemento tendrd a todos los efectos naturaleza juridica de pension publica

contributiva.

El importe del complemento por hijo o hija se fijard en la correspondiente Ley de
Presupuestos Generales del Estado. La cuantia a percibir estara limitada a cuatro

veces el importe mensual fijado por hijo o hija y sera incrementada al comienzo de
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cada ano en el mismo porcentaje previsto en la correspondiente Ley de

Presupuestos Generales del Estado para las pensiones contributivas.

La percepcion del complemento estara sujeta ademas a las siguientes reglas:

a)

b)

q)

Cada hijo o hija dara derecho Unicamente al reconocimiento de un complemento.

A efectos de determinar el derecho al complemento, asi como su cuantia,
Unicamente se computaran los hijos o hijas que con anterioridad al hecho
causante de la pension correspondiente hubieran nacido con vida o hubieran sido

adoptados.

No se reconocera el derecho al complemento al padre o a la madre que haya sido
privado de la patria potestad por sentencia fundada en el incumplimiento de los

deberes inherentes a la misma o dictada en causa criminal o matrimonial.

Tampoco se reconocerad el derecho al complemento al padre que haya sido
condenado por violencia contra la mujer, en los términos que se defina por la ley
o por los instrumentos internacionales ratificados por Espana, ejercida sobre la
madre, ni al padre o ala madre que haya sido condenado o condenada por ejercer

violencia contra los hijos o hijas.

El complemento sera satisfecho en catorce pagas, junto con la pension que

determine el derecho al mismo.

El importe del complemento no sera tenido en cuenta en la aplicacidn del limite

maximo de pensiones previsto en los articulos 57y 58.7.

El importe de este complemento no tendrd la consideracion de ingreso o
rendimiento de trabajo en orden a determinar si concurren los requisitos para
tener derecho al complemento por minimos previsto en el articulo 59. Cuando
concurran dichos requisitos, se reconocera la cuantia minima de pension segun
establezca anualmente la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del
Estado. A este importe se sumara el complemento para la reduccion de la brecha

de género.
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cause por totalizacion de periodos de sequro a prorrata temporis en aplicacion de
normativa internacional, el importe real del complemento sera el resultado de
aplicar a la cuantia a la que se refiere el apartado anterior, que sera considerada

importe teorico, la prorrata aplicada a la pension a la que acompana.

4. No se tendra derecho a este complemento en los casos de jubilacion parcial, a la que

se refiere el articulo 215 y el apartado sexto de la disposicidn transitoria cuarta.

No obstante, se reconocera el complemento que proceda cuando desde la jubilacion
parcial se acceda a la jubilacion plena, una vez cumplida la edad que en cada caso

corresponda.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 2, el complemento se abonara en tanto la
persona beneficiaria perciba una de las pensiones citadas en el apartado1. En
consecuencia, su nacimiento, suspension y extincion coincidira con el de la pensidn
que haya determinado su reconocimiento. No obstante, cuando en el momento de
la suspension o extincion de dicha pension la persona beneficiaria tuviera derecho a
percibir otra distinta, de entre las previstas en el apartado1, el abono del

complemento se mantendra, quedando vinculado al de esta Ultima.

6. Los complementos que pudieran ser reconocidos en cualquiera de los regimenes de
Seguridad Social seran incompatibles entre si, siendo abonado en el régimen en el

que el causante de la pension tenga mas periodos de alta.

Articulo 1. Modificacidon del texto refundido de la Ley General de la Seguridad

Social, aprobado por el Real Decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Se modifica el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por

el Real Decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre, de la siguiente forma:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 60, en los siguientes términos:
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brecha de género.

1. Las mujeres que hayan tenido uno o mas hijos o hijas y que sean beneficiarias de una
pension contributiva de jubilacion, de incapacidad permanente o de viudedad,
tendran derecho a un complemento por cada hijo o hija, debido a la incidencia que,
con caracter general, tiene la brecha de género en el importe de las pensiones
contributivas de la Seguridad Social de las mujeres. El derecho al complemento por
cada hijo o hija se reconocera o mantendra a la mujer siempre que no medie solicitud
y reconocimiento del complemento en favor del otro progenitor y si este otro es
también mujer, se reconocerd a aquella que perciba pensiones publicas cuya suma

sea de menor cuantia.

Para que los hombres puedan tener derecho al reconocimiento del complemento

debera concurrir alguno de los siguientes requisitos:

a) Causar una pension de viudedad por fallecimiento del otro progenitor por los hijos
o hijas en comun, siempre que alguno de ellos tenga derecho a percibir una

pension de orfandad.

b) Causar una pension contributiva de jubilacion o incapacidad permanente y haber
interrumpido o haber visto afectada su carrera profesional con ocasion del

nacimiento o adopcidn, con arreglo a las siguientes condiciones:

1.2 En el supuesto de hijos o hijas nacidos o adoptados hasta el 31 de diciembre de
1994, tener mas de ciento veinte dias sin cotizacion entre los nueve meses
anteriores al nacimiento y los tres afios posteriores a dicha fecha o, en caso de
adopcion, entre la fecha de la resolucion judicial por la que se constituyay los tres
anos siguientes, siempre que la suma de las cuantias de las pensiones reconocidas

sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda a la mujer.

2.2 En el supuesto de hijos o hijas nacidos o adoptados desde el 1 de enero de
1995, que la suma de las bases de cotizacion de los veinticuatro meses siguientes
al del nacimiento o al de la resolucion judicial por la que se constituya la adopcion

sea inferior, en mas de un 15 por ciento, a la de los veinticuatro meses
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reconocidas sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda a la mujer.

3.2 Si los dos progenitores son hombres y se dan las condiciones anteriores en
ambos, se reconocera a aquel que perciba pensiones publicas cuya suma sea de

menor cuantia.

4.2 El requisito, para causar derecho al complemento, de que la suma de las
pensiones reconocidas sea inferior a la suma de las pensiones que le corresponda
al otro progenitor, se exigira en el momento en que ambos progenitores causen

derecho a una prestacion contributiva en los términos previstos en la norma.

2. El reconocimiento del complemento al sequndo progenitor supondra la extincion del
complemento ya reconocido al primer progenitor y producira efectos econdmicos el
primer dia del mes siguiente al de la resolucion, siempre que la misma se dicte dentro
de los seis meses siguientes a la solicitud o, en su caso, al reconocimiento de la
pension que la cause; pasado este plazo, los efectos se produciran desde el primer

dia del séptimo mes.

Antes de dictar la resolucion reconociendo el derecho al segundo progenitor se dara

audiencia al que viniera percibiendo el complemento.

3. Este complemento tendrd a todos los efectos naturaleza juridica de pension publica

contributiva.

El importe del complemento por hijo o hija se fijara en la correspondiente Ley de
Presupuestos Generales del Estado. La cuantia a percibir estara limitada a cuatro
veces el importe mensual fijado por hijo o hija y sera incrementada al comienzo de
cada ano en el mismo porcentaje previsto en la correspondiente Ley de

Presupuestos Generales del Estado para las pensiones contributivas.
La percepcion del complemento estara sujeta ademas a las siguientes reglas:

a) Cada hijo o hija dara derecho Unicamente al reconocimiento de un complemento.
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Unicamente se computaran los hijos o hijas que con anterioridad al hecho
causante de la pension correspondiente hubieran nacido con vida o hubieran sido

adoptados.

b) No se reconocera el derecho al complemento al padre o a la madre que haya sido
privado de la patria potestad por sentencia fundada en el incumplimiento de los

deberes inherentes a la misma o dictada en causa criminal o matrimonial.

Tampoco se reconocera el derecho al complemento al padre que haya sido
condenado por violencia contra la mujer, en los términos que se defina por la ley
o por los instrumentos internacionales ratificados por Espana, ejercida sobre la
madre, ni al padre o ala madre que haya sido condenado o condenada por ejercer

violencia contra los hijos o hijas.

c) El complemento serd satisfecho en catorce pagas, junto con la pension que

determine el derecho al mismo.

d) El importe del complemento no sera tenido en cuenta en la aplicacion del limite

maximo de pensiones previsto en los articulos 57y 58.7.

e) El importe de este complemento no tendra la consideracion de ingreso o
rendimiento de trabajo en orden a determinar si concurren los requisitos para
tener derecho al complemento por minimos previsto en el articulo 59. Cuando
concurran dichos requisitos, se reconocera la cuantia minima de pension segun
establezca anualmente la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del
Estado. A este importe se sumara el complemento para la reduccion de la brecha

de género.

f) Cuando la pension contributiva que determina el derecho al complemento se
cause por totalizacion de periodos de sequro a prorrata temporis en aplicacion de
normativa internacional, el importe real del complemento sera el resultado de
aplicar a la cuantia a la que se refiere el apartado anterior, que serd considerada

importe teorico, la prorrata aplicada a la pension a la que acompana.
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4. No se tendra derecho a este complemento en los casos de jubilacion parcial, a la que

se refiere el articulo 215 y el apartado sexto de la disposicion transitoria cuarta.

No obstante, se reconocera el complemento que proceda cuando desde la jubilacion
parcial se acceda a la jubilacién plena, una vez cumplida la edad que en cada caso

corresponda.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 2, el complemento se abonara en tanto la
persona beneficiaria perciba una de las pensiones citadas en el apartado 1. En
consecuencia, su nacimiento, suspension y extincion coincidira con el de la pension
que haya determinado su reconocimiento. No obstante, cuando en el momento de
la suspension o extincion de dicha pension la persona beneficiaria tuviera derecho a
percibir otra distinta, de entre las previstas en el apartado 1, el abono del

complemento se mantendra, quedando vinculado al de esta Ultima.

6. Los complementos que pudieran ser reconocidos en cualquiera de los regimenes de
Seguridad Social seran incompatibles entre si, siendo abonado en el régimen en el

que el causante de la pension tenga mas periodos de alta.»

Dos. Se aflade una disposicion adicional trigésima sexta, nueva, con la siguiente

redaccion:

«Disposicion adicional trigésima sexta. Financiacion del complemento de pensiones

contributivas para la reduccidon de la brecha de género.

La financiacion del complemento de pensiones contributivas para la reduccion de la
brecha de género del articulo 60, se realizara mediante una transferencia del Estado al

presupuesto de la Seguridad Social.»

Tres. Se afade una disposicion adicional trigésima séptima, nueva, con la siguiente

redaccion:
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pensiones contributivas para la reduccion de la brecha de género.

1. El derecho al reconocimiento del complemento de pensiones contributivas, para la
reduccion de la brecha de género, previsto en el articulo 60 se mantendra en tanto
la brecha de género de las pensiones de jubilacion, causadas en el afo anterior, sea

superior al 5 por ciento.

2. A los efectos de esta ley, se entiende por brecha de género de las pensiones de
jubilacion el porcentaje que representa la diferencia entre el importe medio de las
pensiones de jubilacion contributiva causadas en un afo por los hombres y por las

mujeres.

3. Con el objetivo de garantizar la adecuacion de la medida de correccidn introducida
para la reduccion de la brecha de género en pensiones el Gobierno de Espaiia, en el
marco del Didlogo Social, deberd realizar una evaluacion periddica, cada cinco afios,

de sus efectos.

4. Una vez que la brecha de género de un ano sea inferior al 5 por ciento, el Gobierno
remitira a las Cortes Generales un proyecto de ley para derogar el articulo 60, previa

consulta con los interlocutores sociales.»

Cuatro. Se afiade una nueva disposicion transitoria trigésima tercera, con el siguiente

tenor literal:

«Disposicion transitoria trigésima tercera. Mantenimiento transitorio del
complemento por maternidad en las pensiones contributivas del sistema de la

Seguridad Social.

Quienes en la fecha de entrada en vigor de la modificacidn prevista en el articulo 60,
estuvieran percibiendo el complemento por maternidad por aportacion demografica,

mantendran su percibo.

La percepcion de dicho complemento de maternidad serd incompatible con el

complemento de pensiones contributivas para la reduccion de la brecha de género que
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las personas interesadas optar entre uno u otro.

En el supuesto de que el otro progenitor, de alguno de los hijos o hijas, que dio derecho
al complemento de maternidad por aportacion demogréfica, solicite el complemento
de pensiones contributivas para la reduccion de la brecha de género y le corresponda
percibirlo, por aplicacion de lo establecido en el articulo 6o de esta ley o de la
disposicion adicional decimoctava del texto refundido de la Ley de Clases Pasivas del
Estado, aprobado por el Real Decreto legislativo 670/1987, de 30 de abril, la cuantia
mensual que le sea reconocida se deducira del complemento por maternidad que se
viniera percibiendo, con efectos econdmicos desde el primer dia del mes siguiente al de
la resolucion, siempre que la misma se dicte dentro de los seis meses siguientes a la
solicitud o, en su caso, al reconocimiento de la pension que la cause; pasado dicho

plazo, los efectos se produciran desde el primer dia del séptimo mes siguiente a esta.»

Articulo 144. Duracion de la obligacion de cotizar.

4. La obligacion de cotizar continuara en la situacion de incapacidad temporal,
cualquiera que sea su causa, en la de maternidad, en la de paternidad, en la de riesgo
durante el embarazo y en la de riesgo durante la lactancia natural, asi como en las
demas situaciones previstas en el articulo 166 en que asi se establezca

reglamentariamente.

Articulo 165. Condiciones del derecho a las prestaciones.

3. Las cuotas correspondientes a la situacion de incapacidad temporal, de maternidad,
de paternidad, de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural
seran computables a efectos de los distintos periodos previos de cotizacion exigidos

para el derecho a las prestaciones.

4. No se exigiran periodos previos de cotizacion para el derecho a las prestaciones
derivadas de accidente, sea o no de trabajo, o de enfermedad profesional, salvo

disposicion legal expresa en contrario.
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articulo 48.10 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores para
supuestos de violencia de género, tendra la consideracidn de periodo de cotizacion
efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por
jubilacidn, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad,

desempleo y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave.

6. El periodo por maternidad o paternidad que subsista a la fecha de extincion del
contrato de trabajo, o que se inicie durante la percepcion de la prestacidon por
desempleo, sera considerado como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por jubilacion, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, maternidad, paternidad y cuidado de menores

afectados por cancer u otra enfermedad grave.

Articulo 166. Situaciones asimiladas a la de alta.

4. Los trabajadores comprendidos en el campo de aplicacion de este Régimen General
se consideraran, de pleno derecho, en situacion de alta a efectos de accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales y desempleo, aunque su empresario hubiera
incumplido sus obligaciones. Igual norma se aplicard a los exclusivos efectos de la

asistencia sanitaria por enfermedad comun, maternidad y accidente no laboral.

Articulo 177. Situaciones protegidas.

A efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor prevista en esta seccion,
se consideran situaciones protegidas el nacimiento, la adopcion, la guarda con fines de
adopciony el acogimiento familiar, de conformidad con el Cédigo Civil o las leyes civiles
de las comunidades autonomas que lo regulen, siempre que, en este Ultimo caso, su
duracion no sea inferior a un afo, durante los periodos de descanso que por tales
situaciones se disfruten, de acuerdo con lo previsto en los apartados 4, 5y 6 del articulo
48 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el articulo 49.a),

b) y ¢) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.
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Articulo 178. Beneficiarios.

1. Seran beneficiarios del subsidio por nacimiento y cuidado de menor las personas
incluidas en este Régimen General, cualquiera que sea su sexo, que disfruten de los
descansos referidos en el articulo anterior, siempre que, ademas de reunir la
condicion general exigida en el articulo 165.1 y las demas que reglamentariamente

se establezcan, acrediten los siguientes periodos minimos de cotizacion:

a) Si la persona trabajadora tiene menos de veintiUn anos de edad en la fecha del
nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de acogimiento o de
guarda con fines de adopcion o de la resolucion judicial por la que se constituye la

adopcidn, no se exigira periodo minimo de cotizacion.

b) Si la persona trabajadora tiene cumplidos veintiun afios de edad y es menor de
veintiséis en la fecha del nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa
de acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucion judicial por
la que se constituye la adopcion, el periodo minimo de cotizacion exigido sera de
noventa dias cotizados dentro de los siete afios inmediatamente anteriores al
momento de inicio del descanso. Se considerara cumplido el mencionado
requisito si, alternativamente, acredita ciento ochenta dias cotizados a lo largo de

su vida laboral, con anterioridad a esta Ultima fecha.

c) Si la persona trabajadora tiene cumplidos veintiséis afios de edad en la fecha del
nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de acogimiento o de
guarda con fines de adopcion o de la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion, el periodo minimo de cotizacidn exigido sera de ciento ochenta dias
cotizados dentro de los siete afios inmediatamente anteriores al momento de
inicio del descanso. Se considerara cumplido el mencionado requisito si,
alternativamente, acredita trescientos sesenta dias cotizados a lo largo de su vida

laboral, con anterioridad a esta Ultima fecha.

2. En el supuesto de nacimiento, la edad seialada en el apartado anterior serd la que

tenga cumplida la interesada en el momento de inicio del descanso, tomandose
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periodo minimo de cotizacion que, en su caso, corresponda.

3. En los supuestos de adopcion internacional previstos en el tercer parrafo del articulo
48.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el parrafo
cuarto del articulo 49.b) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, la edad sefalada en el apartado 1 serd la que tengan cumplida los
interesados en el momento de inicio del descanso, tomandose como referente el
momento de la resolucion a efectos de verificar la acreditacion del periodo minimo

de cotizacion que, en su caso, corresponda.

Articulo 183. Situacidn proteqida.

A efectos de la prestacion econdmica por ejercicio corresponsable del cuidado del
lactante, se considera situacion protegida la reduccion de la jornada de trabajo en
media hora que, de acuerdo con lo previsto en el parrafo cuarto del articulo 37.4 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, lleven a cabo con la misma
duracion y régimen los dos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de
adopcion o acogedores de caracter permanente, cuando ambos trabajen, para el

cuidado del lactante desde que cumpla nueve meses hasta los doce meses de edad.

La acreditacion del ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se realizara
mediante certificacion de la reduccion de la jornada por las empresas en que trabajen

sus progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores.

Articulo 184. Beneficiarios.

1. Para el acceso al derecho a la prestacién econdmica por ejercicio corresponsable del
cuidado del lactante, se exigiran los mismos requisitos y en los mismos términos y
condiciones que los establecidos para la prestacion por nacimiento y cuidado de

menor regulada en la seccidn 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de

adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias para
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ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 186. Situacion protegida.

A los efectos de la prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo, se considera
situacion protegida el periodo de suspension del contrato de trabajo en los supuestos
en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar de puesto de trabajo por otro
compatible con su estado, en los términos previstos en el articulo 26.3 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, dicho cambio de puesto no
resulte técnica u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por

motivos justificados.

La prestacion correspondiente a la situacion de riesgo durante el embarazo tendra la

naturaleza de prestacion derivada de contingencias profesionales.

Articulo 187. Prestacion econdmica.

1. La prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo se reconocera a la mujer
trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para la prestacion
economica de incapacidad temporal derivada de contingencias profesionales, con

las particularidades establecidas en los apartados siguientes.

2. La prestacion econdmica nacera el dia en que se inicie la suspension del contrato de
trabajo y finalizara el dia anterior a aquel en que se inicie la suspension del contrato
de trabajo por maternidad o al de reincorporacion de la mujer trabajadora a su

puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su estado.

Articulo 188. Situacion protegida.

A los efectos de la prestacion economica por riesgo durante la lactancia natural, se
considera situacion protegida el periodo de suspension del contrato de trabajo en los
supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar de puesto de trabajo por otro
compatible con su situacion, en los términos previstos en el articulo 26.4 de la Ley

31/2995, de 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales, dicho cambio de
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por motivos justificados.

Articulo 18q. Prestacion econdmica.

La prestacion economica por riesgo durante la lactancia natural se reconocerd a la
mujer trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para la prestacion
econdmica por riesgo durante el embarazo, y se extinguira en el momento en que el
hijo cumpla nueve meses, salvo que la beneficiaria se haya reincorporado con
anterioridad a su puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su situacion, en

cuyo caso se extinguira el dia anterior al de dicha reincorporacion.

Articulo 191. Beneficiarios.

1. Paraelacceso al derecho a la prestacion econdmica de cuidado de menores afectados
por cancer u otra enfermedad grave, se exigirdn los mismos requisitos y en los
mismos términos y condiciones que los establecidos para la prestacion de

maternidad reqgulada en la seccidn 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de
adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias para
tener la condicion de beneficiarios de |a prestacion, el derecho a percibirla solo podra

ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 216. Prestaciones.

3. Asimismo, en caso de muerte, tendran derecho a una prestacion de orfandad las hijas
e hijos de la causante fallecida como consecuencia de violencia contra la mujer, en
los términos en que se defina por la ley o por los instrumentos internacionales
ratificados por Espafia, siempre que se hallen en circunstancias equiparables a una
orfandad absoluta, en los términos establecidos reglamentariamente, y no reunan

los requisitos necesarios para causar una pension de orfandad.
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matrimonial.

1. En los casos de separacion o divorcio, el derecho a la pension de viudedad
correspondera a quien, concurriendo los requisitos en cada caso exigidos en el
articulo 219, sea o haya sido conyuge legitimo, en este Ultimo caso siempre que no
hubiera contraido nuevas nupcias o hubiera constituido una pareja de hecho en los

términos a que se refiere el articulo siguiente.

Asimismo, se requerira que las personas divorciadas o separadas judicialmente sean
acreedoras de la pension compensatoria a que se refiere el articulo 97 del Cédigo
Civil y esta quedard extinguida a la muerte del causante. En el supuesto de que la
cuantia de la pension de viudedad fuera superior a la pension compensatoria, aquella

se disminuira hasta alcanzar la cuantia de esta Ultima.

En todo caso, tendran derecho a la pension de viudedad las mujeres que, aun no
siendo acreedoras de pension compensatoria, pudieran acreditar que eran victimas
de violencia de género en el momento de la separacion judicial o el divorcio
mediante sentencia firme, o archivo de la causa por extincion de la responsabilidad
penal por fallecimiento; en defecto de sentencia, a través de la orden de proteccion
dictada a su favor o informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios
de ser victima de violencia de género, asi como por cualquier otro medio de prueba

admitido en Derecho.

2. Si, habiendo mediado divorcio, se produjera una concurrencia de beneficiarios con
derecho a pension, esta sera reconocida en cuantia proporcional al tiempo vivido por
cada uno de ellos con el causante, garantizandose, en todo caso, el 40 por ciento a
favor del conyuge superviviente o, en su caso, del que, sin ser cdnyuge, conviviera
con el causante en el momento del fallecimiento y resultara beneficiario de la

pension de viudedad en los términos a que se refiere el articulo siguiente.

3. En caso de nulidad matrimonial, el derecho a la pension de viudedad correspondera
al superviviente al que se le haya reconocido el derecho a la indemnizacion a que se

refiere el articulo 98 del Cddigo Civil, siempre que no hubiera contraido nuevas
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articulo siguiente. Dicha pension sera reconocida en cuantia proporcional al tiempo
vivido con el causante, sin perjuicio de los limites que puedan resultar por la
aplicacion de lo previsto en el apartado anterior en el supuesto de concurrencia de

varios beneficiarios.

Articulo 224. Pension de orfandad y prestacion de orfandad.

1. Tendran derecho a la pensidn de orfandad, en régimen de igualdad, cada uno de los
hijos e hijas del causante o de la causante fallecida, cualquiera que sea la naturaleza
de su filiacion, siempre que, en el momento de la muerte, sean menores de veintiun
anos o estén incapacitados para el trabajo y que el causante se encontrase en alta o
situacion asimilada a la de alta, o fuera pensionista en los términos del articulo

217.1.C).

Sera de aplicacion, asimismo, a las pensiones de orfandad lo previsto en el segundo

parrafo del articulo 219.1.

Tendran derecho a la prestacion de orfandad, en régimen de igualdad, cada uno de
los hijos e hijas de la causante fallecida, cualquiera que sea la naturaleza de su
filiacion, cuando el fallecimiento se hubiera producido por violencia contra la mujer,
en los términos en que se defina por la ley o por los instrumentos internacionales
ratificados por Espafia, siempre que se hallen en circunstancias equiparables a una
orfandad absoluta y no reunan los requisitos necesarios para causar una pension de
orfandad. La cuantia de esta prestacion sera el 70 por ciento de su base requladora,
siempre que los rendimientos de la unidad familiar de convivencia, incluidas las
personas huérfanas, dividido por el nUmero de miembros que la componen, no
superen en computo anual el 75 por ciento del Salario Minimo Interprofesional
vigente en cada momento, excluida la parte proporcional de las pagas

extraordinarias.

En el supuesto de que hubiera mas de una persona beneficiaria de esta prestacion,

el importe conjunto de las mismas podra situarse en el 118 por ciento de la base
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cargas familiares.

2. Podra ser beneficiario de la pension de orfandad o de la prestacion de orfandad,
siempre que en la fecha del fallecimiento del causante fuera menor de veinticinco
anos, el hijo del causante que no efectUe un trabajo lucrativo por cuenta ajena o
propia, o cuando realizandolo, los ingresos que obtenga resulten inferiores, en
computo anual, a la cuantia vigente para el salario minimo interprofesional, también

en computo anual.

Si el huérfano estuviera cursando estudios y cumpliera los veinticinco afios durante
el transcurso del curso escolar, la percepcion de la pensidon y la prestacion de
orfandad se mantendra hasta el dia primero del mes inmediatamente posterior al de

inicio del siguiente al curso académico.

3. La pension de orfandad y la prestacion de orfandad se abonara a quien tenga a su

cargo a los beneficiarios segun determinacion reglamentaria.

Articulo 225. Compatibilidad de la pensidn y prestacion de orfandad.

1. Sin perjuicio de lo previsto en el apartado 2 del articulo anterior, la pension o
prestacion de orfandad sera compatible con cualquier renta del trabajo de quien sea
o haya sido conyuge del causante, o del propio huérfano, asi como, en su caso, con

la pension de viudedad que aquel perciba.

Sera de aplicacion a las pensiones de orfandad lo previsto, respecto de las pensiones
de viudedad, en el sequndo parrafo del articulo 223.1, salvo que el fallecimiento se
hubiera producido como consecuencia de violencia contra la mujer, en los términos
en que se defina por la ley o por los instrumentos internacionales ratificados por
Espafia, en cuyo caso sera compatible con el reconocimiento de otra pension de

orfandad en cualquiera de los regimenes de Seguridad Social.

2. Los huérfanos incapacitados para el trabajo con derecho a pension de orfandad,
cuando perciban otra pension de la Segquridad Social en razén a la misma

incapacidad, podran optar entre una u otra. Cuando el huérfano haya sido declarado
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incapacitado para el trabajo con anterioridad al cumplimiento de la edad de
dieciocho afios, la pension de orfandad que viniera percibiendo sera compatible con
la de incapacidad permanente que pudiera causar, después de los dieciocho afos,
como consecuencia de unas lesiones distintas a las que dieron lugar a la pension de
orfandad, o en su caso, con la pension de jubilacion que pudiera causar en virtud del

trabajo que realice por cuenta propia o ajena.

Articulo 233. Incremento de las pensiones de orfandad y en favor de familiares, en

determinados supuestos.

3. Las hijas e hijos que sean titulares de la pension de orfandad causada por la victima
de violencia contra la mujer, en los términos en los que se defina por la ley o por los
instrumentos internacionales ratificados por Espana, tendran derecho al incremento

previsto reglamentariamente para los casos de orfandad absoluta.

En el supuesto de que hubiera mas de una persona beneficiaria de esta pension, el
importe conjunto de las mismas podra situarse en el 118 por ciento de la base
reguladora, y nunca sera inferior al minimo equivalente a la pension de viudedad con

cargas familiares.

El incremento previsto reglamentariamente para los casos de orfandad absoluta
alcanzara el 70 por ciento de la base reqguladora, siempre que los rendimientos de la
unidad familiar de convivencia, incluidas las personas huérfanas, dividido por el
numero de miembros que la componen, no superen en computo anual el 75 por
ciento del Salario Minimo Interprofesional vigente en cada momento, excluida la

parte proporcional de las pagas extraordinarias.

Articulo 267. Situacion legal de desempleo.

1. Se encontraran en situacion legal de desempleo los trabajadores que estén incluidos

en alguno de los siguientes supuestos:

b) Cuando se suspenda el contrato:
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dispuesto en el articulo 45.1.n) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los

Trabajadores.

Disposicion adicional octava. Gestidon de las prestaciones econdmicas por maternidad

y por paternidad.

La gestion de las prestaciones econdmicas por maternidad y por paternidad requladas
en la presente ley corresponderd directa y exclusivamente a la entidad gestora

correspondiente.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion

Laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico
de las personas trabajadoras. El derecho a laigualdad de trato entre mujeres y hombres
debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento
de las obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias para que su

igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres las discriminaciones directas e indirectas; el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo; la discriminacion por el embarazo, la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las denuncias contra
actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan

o causen discriminacion por razén de sexo.
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En este sentido, los poderes publicos estan obligados a adoptar medidas especificas a
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favor de las mujeres cuando existan situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo

perseguido en cada caso.

Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras,
mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal,
familiar y laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e

indirecto por razon de sexo.

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la
plena igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la
modificacion de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la

igualdad entre mujeres y hombres.

Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

El trabajo a distancia, entendido como trabajo que se realiza fuera de los
establecimientos y centros habituales de la empresa y del que el teletrabajo es una
subespecie que implica la prestacion de servicios con nuevas tecnologias, ha sido objeto
de regulacion tanto en el ambito interno como en el ambito comunitario e
internacional. En el dmbito comunitario, la Confederacion Europea de Sindicatos (CES),
la Union de Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa (UNICE), la
Union Europea del Artesanado y de la Pequeiia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME)
y el Centro Europeo de la Empresa Publica (CEEP), firmaron, ya en el afio 2002, el
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, suscrito por los interlocutores sociales
europeos en julio de 2002 y revisado en 2009, a fin de dar mas seguridad a los

teletrabajadores y las teletrabajadoras por cuenta ajena en la UE.

Este Acuerdo entendié esta modalidad del trabajo a distancia como un medio para

modernizar la organizacion del trabajo para las empresas y organizaciones de servicios
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trabajadoras. El objeto del Acuerdo era elaborar un marco general a escala europea
sobre las condiciones laborales de teletrabajadoras y teletrabajadores y compaginar las
necesidades de flexibilidad y sequridad que son comunes a estos y a las empresas. El
Acuerdo otorga a las personas trabajadoras a distancia la misma proteccion global que

a las que ejercen sus actividades en los locales de la empresa.

En dicho Acuerdo se define el teletrabajo como una forma de organizacion o de
realizacion del trabajo utilizando las tecnologias de la informacidn, en el marco de un
contrato o de una relacion laboral, en la que un trabajo que también habria podido
realizarse en los locales de la empresa, se ejecuta habitualmente fuera de estos. En el
Acuerdo se resaltan varios ambitos clave, en los que es preciso tener en cuenta las
peculiaridades del teletrabajo. En particular, este acuerdo se refiere especialmente al
caracter voluntario del teletrabajo; la igualdad de derechos de las personas
teletrabajadoras en relacidn a las que desarrollan su actividad en el establecimiento de
la empresa, con una mencion expresa a su derecho a la formacion y la carrera
profesional, o al pleno ejercicio de sus derechos colectivos; la dotacion de equipos; la
seqguridad y la salud, especificando la aplicacion integra de la normativa europea sobre
la materia y la responsabilidad empresarial correspondiente; y la gestion de la
organizacion del trabajo por parte de la persona teletrabajadora, en el marco de la

legislacion y convenios colectivos aplicables.

En el ambito de la normativa interna espafiola, la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, modifico la ordenacidn del tradicional
trabajo a domicilio para dar acogida al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de
las nuevas tecnologias. La exposicion de motivos de dicha ley reconocia el teletrabajo
como una particular forma de organizacion del trabajo que encaja perfectamente en el
modelo productivo y econdmico, al favorecer la flexibilidad de las empresas en la
organizacion del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo y optimizar la
relacion entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar. De acuerdo con esta
modificacion, el trabajo a distancia esta definido en el articulo 13 del texto refundido de

la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
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realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente
elegido por este de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo

de la empresa».

Ademas, el trabajo a distancia es fundamental para favorecer el asentamiento y la
fijacion de poblacion en el medio rural, tal y como se sefiala en las Directrices Generales
de la Estrategia Nacional frente al Reto Demogréfico, aprobadas por Consejo de
Ministros el 29 de marzo de 2019. Esta norma ha de servir para hacer factible la
oportunidad de revertir la despoblacion, de acuerdo con las caracteristicas de los
territorios que sufren el declive demografico, como zonas rurales y remotas, o

pequenos municipios.

El articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores resulta insuficiente para aplicarlo a las
peculiaridades del teletrabajo, que requiere no solo de una prestacion laboral que se
desarrolle preferentemente fuera de los locales de la empresa, sino también de un uso

intensivo de las nuevas tecnologias informaticas y de la comunicacion.

Por su parte, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, modifico el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores,
anticipandose al contenido de la Directiva 2019/1158 (UE) del Consejo, de 20 de junio
de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitoresy los cuidadoresy por la que se deroga la Directiva UE 2010/18 del Consejo,
en la cual se establece un auténtico derecho a la conciliacion de la vida laboral y familiar
a través del uso de las formas flexibles de trabajo, incluidas la formulas de trabajo a

distancia.

En la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, se establecen por primera vez de manera expresa, y
recogiendo la jurisprudencia nacional, comunitaria e internacional, un conjunto de

derechos relacionados con el uso de dispositivos en el ambito laboral como son, entre
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otros, el derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el ambito laboral y el
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derecho a la desconexion digital.

El articulo 5 del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto econdémico y social del COVID-1g,
establece el caracter preferente del trabajo a distancia frente a otras medidas en
relacion con el empleo, debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas si ello es
técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion necesario resulta

proporcionado, tratandose de una norma excepcional y de vigencia limitada.

Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas
para lareduccion de la brecha de género y otras materias en los ambitos

de la Seguridad Social y economico.

Este real decreto-ley persigue un triple objetivo: En primer lugar, reforzar la fortalezay
viabilidad del sistema de Seguridad Social, al tiempo que se actua contra la brecha de
género manifestada en las pensiones, mediante la reforma del articulo 60 del texto
refundido de la Ley General de la Sequridad Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre; sequndo, mejorar los mecanismos protectores en
favor de los colectivos que mas lo precisan, modificando por un lado el Real Decreto-
ley 20/2020, de 29 de mayo, por el que se establece el ingreso minimo vital y mejorando,
por otro lado, el régimen de incapacidad temporal del personal sanitario y
sociosanitario; y tercero, garantizar la suficiencia de los recursos de familias y
auténomos, ampliando el plazo para que puedan disfrutar de moratorias hipotecariasy

otorgando avales publicos a través del Instituto de Crédito Oficial

Incluye nueve articulos, distribuidos entre tres capitulos y dos titulos; cuatro
disposiciones adicionales; una disposicion transitoria; una disposicion derogatoria y

tres disposiciones finales.

El titulo | se dedica a las medidas en materia de Seguridad Social y cuenta con un

capitulo | destinado al complemento para la reduccion de la brecha de género.
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Social, con el siguiente alcance:

Se lleva a cabo la modificacion del articulo 60 para adaptarlo a la finalidad perseguida y
acordada por los agentes sociales, cuyo objetivo principal es abordar la brecha de
género que se pone de manifiesto de forma mas patente en el momento de acceder a

una prestacion del sistema de la Seguridad Social.

Se incorporan al texto una disposicidon adicional trigésima sexta, destinada a la
financiacion del complemento recogido en el articulo 60 y una disposicion adicional

trigésima séptima sobre el alcance temporal de dicho complemento.

Se anade una nueva disposicidon transitoria trigésima tercera, para regular el
mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las pensiones

contributivas del sistema de la Seguridad Social.

Por medio del articulo 2 se lleva a cabo la modificacion del texto refundido de la Ley de
Clases Pasivas del Estado, afectando esta modificacion a la disposicion adicional
decimoctava con la finalidad de extender el complemento econdmico para la reduccion
de la brecha de género previsto en el articulo 60 del texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social, a los perceptores de una pension en el Régimen de Clases
Pasivas del Estado, y se incorpora una disposicion transitoria décima cuarta para regular
el mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las pensiones de

Clases Pasivas.

El capitulo Il contiene las medidas en materia del ingreso minimo vital. En particular,
mediante el articulo 3 se modifica el Real Decreto-ley 20/2020, de 29 de mayo, por el
que se establece el ingreso minimo vital. Se introducen diversas modificaciones de la
regulacion del ambito subjetivo, que afectan al articulo 4, para la determinacion de las
personas beneficiarias de la prestacion; al articulo 5, para suprimir el limite de titulares
en el mismo domicilio; a los articulos 6, 6 bis, 6 ter y 6 quater, en relacion con las
caracteristicas de las unidades de convivencia. Y en coherencia con los anteriores
cambios, se modifica la prevision sobre las causas de suspension del derecho (articulo

14), sobre la acreditacion de los requisitos (articulo 19), se incorpora un articulo 19 bis
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cambios en el procedimiento (articulo 25); se modifican los articulos 30 y 31 para
garantizar la participacion de todos los interesados e implicados en la comision de
seguimiento y en el consejo consultivo, se establece una nueva regulacion relativa a la
comunicacion de los cambios de domicilio y se incorpora al texto una disposicion
transitoria destinada a regular la colaboracion de las entidades del Tercer Sector de

Accidn Social, cuya participacion es de caracter transitorio.

El capitulo lll contiene diversas disposiciones que se desarrollan en el dmbito del

sistema de la Seguridad Social.

A través del articulo 4, se modifica del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero, de
refuerzo y consolidacion de medidas sociales en defensa del empleo, con tres
finalidades, por un lado vincular el cese de la obligacion de cotizar al mes en que se
presenta la solicitud de la prestacion por cese de actividad cuando la misma viene
determinada por resolucion de la administracion competente; por otro lado se modifica
el articulo 7 con el objeto de facilitar a los trabajadores autonomos que tributen por
estimacion objetiva la prueba de la caida de ingresos estableciéndose una presuncion
al efecto, lo que facilitara el acceso a la prestacion al descargarle de la necesidad de
probar la reduccion de la actividad en determinados supuestos, y por Ultimo se revisa la
disposicion transitoria segunda para otorgar coherencia y evitar un trato desigual ante
las mismas situaciones, asi, por error, se establecid en esta disposicion que la
finalizacion de la prestacion tendra lugar el Ultimo dia del mes siguiente al del
levantamiento de las medida de contencion de la propagacion del virus SARS-CoV-2
adoptadas por las autoridades competentes o hasta el 31 de mayo de 2021 si esta Ultima
fecha es anterior, cuando lo cierto es que esta prestacion se debe devengar hasta el
Ultimo dia de mes en que se acuerde el levantamiento de las medidas o el 31 de mayo
de 2021 si esta Ultima fecha es anterior, tal y como establecia el articulo 13.1 del Real
Decreto-ley 30/2020, de 29 de septiembre, de medidas sociales en defensa del empleo,
y establece en la actualidad el articulo 5.8 del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero.

No existe justificacion alguna para mantener el pago de una prestacion extraordinaria
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otorgamiento.

Por otro lado, el articulo 5, prevé la compatibilidad de la pension de jubilacion con el
nombramiento como personal estatutario de las profesiones sanitarias, realizado al
amparo del Real Decreto 926/2020, de 25 de octubre, por el que se declara el estado de

alarma para contener la propagacion de infecciones causadas por el SARS-CoV-2.

Por ultimo, con el articulo 6, se acuerda avanzar en la proteccion de las y los
profesionales que prestan servicios sanitarios o sociosanitarios y contraigan el COVID-

19 en el ejercicio de su profesidn durante la situacion de pandemia.
El titulo Il contiene medidas en el ambito econdmico.

Mediante el articulo 7 se amplia hasta el 30 de marzo de 2021, inclusive, el plazo para
solicitar moratorias en el pago de la financiacion hipotecaria y no hipotecaria en la linea
prevista en el contexto de la Unidn Europea. Ademas, establece que podran solicitar la
aplicacion de cualquier moratoria hasta un maximo acumulado de nueve meses tanto
quienes no hubieran solicitado previamente la moratoria o suspension, como quienes
hubieran disfrutado de una o varias moratorias o suspension por un plazo total

acumulado inferior a nueve meses.

El articulo 8 establece un plazo de duracion de las moratorias también coherente con el
previsto en el ambito de la Union Europea, de forma que la duracion acumulada de las
moratorias legales o acogidas a acuerdos sectoriales concedidas después del 30 de

septiembre de 2020 no podra superar un total de nueve meses.

El articulo 9 otorga al Instituto de Crédito Oficial el derecho a obtener informacion
individualizada por empresa de las calificaciones crediticias del Banco de Espaia
realizadas en el ejercicio de sus funciones de implementacion de la politica monetaria,
y establece su obligacion de tratar de manera confidencial la informacion individual de
las calificaciones crediticias y de utilizar la misma exclusivamente para el cumplimiento
de las obligaciones establecidas en la normativa europea de ayudas de Estado en la

concesion o gestion de avales publicos.
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refundido de la Ley General de la Seguridad Social, y de la disposicion adicional
decimoctava del texto refundido de la Ley de Clases Pasivas del Estado, aprobado por
el Real Decreto legislativo 670/1987, de 30 de abril, y su inminente entrada en vigor
exige la incorporacion de una disposicion que establezca la cuantia del complemento
economico para la reduccion de la brecha de género, objetivo este que se alcanza con

la disposicion adicional primera.

La disposicion adicional segunda establece. la acreditacion de la reduccidon de la
facturacion de determinados trabajadores autonomos que han percibido la prestacion

de cese de actividad en diferentes modalidades.

Mediante la disposicion adicional tercera se extiende la proteccion por contingencias
profesionales al personal sanitario que presta servicios en la inspeccion médica de los
Servicios Publicos de Salud y del Instituto Nacional de la Seguridad Social y al personal
sanitario de Sanidad Maritima que preste servicios en el Instituto Social de la Marina,

que haya contraido una enfermedad causada por el SARS-CoV-2.

La disposicion adicional cuarta recoge la posibilidad de extender el plazo para solicitar
moratorias en el pago de la financiacidn hipotecaria y no hipotecaria mas alla del 31 de
marzo de 2020, cuando asi se establezca mediante la correspondiente modificacion de
las Directrices de la Autoridad Bancaria Europea. Lo mismo ocurre con el plazo de

duracion total de las moratorias, que podra ser igualmente objeto de ampliacion.

La disposicion transitoria Unica mantiene la duracion de las moratorias de préstamos
concedidas entre el 30 de septiembre de 2020y la entrada en vigor de este real decreto-

ley, aunque supere el maximo de nueve meses establecido en el articulo 8.

Ademas, el texto incorpora una disposicion derogatoria Unica por la que se acuerda la
derogacion cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan a lo dispuesto en

este real decreto-ley.

Por Ultimo, se recogen tres disposiciones finales relativas al titulo competencial,

habilitacion normativa y entrada en vigor.
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Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la
organizacion de las ensenanzas universitarias y del procedimiento de

aseguramiento de su calidad.

Estos cambios en la actividad docente de las universidades se han producido en medio
de importantes transformaciones de las estructuras econdmicas, sociales, politicas y
culturales que han afectado, de una u otra forma, a la globalidad de las sociedades, y
que, entre otros, han tenido como gran vehiculo la revolucion tecnoldgica que ha traido
la innovacion de los sistemas de informacidn y comunicacidon a través de su
digitalizacion. Estos procesos complejos han acabado afectando directa e
indirectamente al mundo educativo y, especialmente, al universitario —abriendo
oportunidades, como también generando nuevas problematicas o agudizando algunas

preexistentes—.

Asi, una sociedad en permanente mutacion demanda a la Universidad una respuesta
cada vez mas rapida y flexible de las necesidades de formacion de profesionales acorde
con esas mudanzas. Al mismo tiempo, demanda que esos y esas profesionales surgidos
de las universidades sean capaces de liderar dichas transformaciones para construir
colectivamente una sociedad abierta al cambio, econdmica y medioambientalmente
sostenible, tecnoldgicamente avanzada, socialmente equitativa, sin ningun tipo de
discriminacion por cuestiones de género, origen nacional o étnico, edad, ideologia,
religion o creencias, enfermedad, clase social, o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social, y claramente alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS). A la par, unas sociedades en mutacion requieren de nuevos conocimientos
cientificos, tecnoldgicos, humanisticos y artisticos que se transfieran al estudiantado
durante el proceso de ensefianza y aprendizaje, permitiendo obtener una formacion

integral.
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universitarios oficiales.

2. Asimismo, dichos planes de estudios deberan tener como referente los principios y

valores democraticos y los Objetivos de Desarrollo Sostenible y, en particular:

a) el respeto a los derechos humanos y derechos fundamentales; los valores
democraticos —la libertad de pensamiento y de catedra, la tolerancia y el
reconocimiento y respeto a la diversidad, la equidad de todas las ciudadanas y de
todos los ciudadanos, la eliminacion de todo contenido o practica discriminatoria,

la cultura de la paz y de la participacion, entre otros—;

b) el respeto a la igualdad de género atendiendo a lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y de hombres, y al
principio de igualdad de tratoy no discriminacion por razén de nacimiento, origen
nacional o étnico, religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion
sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuvales, enfermedad,
situacion socioeconomica o cualquier otra condicion o circunstancia personal o

social.

Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para
la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la

transformacion del mercado de trabajo.

Visto desde la Union Europea, que viene recordandonos insistentemente la necesidad
de afrontar esta carencia, el mercado de trabajo espafol constituye un planeta lejano,
una anomalia que se expresa especialmente en una tasa de temporalidad inasumible y
con efectos mucho mas alla de la duracion efimera de los contratos de trabajo. JOvenes
y mujeres son los que mas han sufrido esta lacra, aunque la trampa de la temporalidad
lo abarca todo en nuestro pais y tiene fuerte repercusion en el conjunto de nuestro

modelo economico.
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Estos importantes desequilibrios, que el mercado laboral espafiol arrastra desde hace
décadas, agravan los ciclos econdmicos, lastran los aumentos de productividad,
aumentan la precariedad y profundizan las brechas sociales, territoriales y de género.
El Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia, que fue aprobado formalmente
por las instituciones europeas (a través del Consejo ECOFIN) el 13 de julio de 2021, tras
ser adoptado por el Consejo de Ministros el 27 de abril, presentado a la Comision
Europea el 30 de abril y valorado positivamente por dicha institucidn el 16 de junio,
incorpora en su Componente 23 «Nuevas politicas publicas para un mercado de trabajo
dinamico, resiliente e inclusivo» un paquete equilibrado y coherente de reformas
estructurales en el marco del didlogo social para promover el crecimiento sostenible e

inclusivo.

Las primeras reformas de este paquete han sido ya adoptadas a través del Real Decreto-
ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia, el Real Decreto-ley 29/2020,
de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia de teletrabajo en las
Administraciones Publicas y de recursos humanos en el Sistema Nacional de Salud para
hacer frente a la crisis sanitaria ocasionada por la COVID-19, el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registroy
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de
conveniosy acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo,
por el que se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los
derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el ambito de plataformas

digitales.

d) Un modelo de relaciones laborales desigual e injusto, porque la temporalidad se
distribuye de forma desequilibrada segun la edad o el género, de tal forma que
son las mujeres y, sobre todo, las personas mas jovenes, las que sufren los
mayores niveles de precariedad, tanto en términos de contrato como de salarios,

y en general, son los colectivos que tienen mas dificultades para incorporarse
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aun por corregir.
Il

Partiendo del diagndstico anterior, estas reformas son particularmente importantes
para superar los desequilibrios que agravan los ciclos econédmicos, lastran los aumentos
de productividad y profundizan en las brechas sociales, territoriales y de género,

perpetuando la desigualdad.

b) Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcion, guarda con fines
de adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia y violencia de género interrumpiran el computo de la duracion del

contrato.

Son normas comunes del contrato formativo las siguientes:

En la negociacion colectiva se fijaran criterios y procedimientos tendentes a conseguir
una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa mediante
contratos formativos. Asimismo, podran establecerse compromisos de conversion de

los contratos formativos en contratos por tiempo indefinido.

Pacto de Estado.

En materia de compromisos adquiridos para la erradicacion de la Violencia de Género,
se ha de mencionar, por un lado, el Pacto de Estado contra la Violencia de Género, que
supone la unidén de un gran numero de instituciones, organizaciones y personas
expertas en la formulacion de medidas para la erradicacion de la violencia sobre las
mujeres. En el mes de diciembre del 2017 fue ratificado por parte de los distintos Grupos
Parlamentarios, las Comunidades Autdnomasy las Entidades Locales representadas en

la Federacion Espaiiola de Municipios y Provincias.
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El Pacto implica incidir en todos los ambitos de la sociedad y se estructura en, 10 ejes

de accion:

Eje 1. Fomento de acciones de sensibilizacion y prevencion de Violencia de Género
sobre la desigualdad de género y las consecuencias que tiene para la vida de las mujeres
y nifias. También incluye a las hijas e hijos de victimas de Violencia de Género. Eje

dirigido principalmente a las edades mas jovenes de la sociedad.

Eje 2. Mejora de la respuesta institucional, de la coordinacidn y trabajo en red para la

atencion de victimas de Violencia de Género.

Eje 3. Protocolos para la asistencia, ayuda y proteccion que se ofrece a las mujeres
victimas y a sus hijas e hijos. Tratamientos personalizados con especial atencion a las

mujeres en situaciones de mayor vulnerabilidad.

Eje 4. Aumento y mejora de la asistencia y proteccion de menores de edad, siendo
reconocidas como victimas directas. En especial temas relacionados con casos de

orfandad y de medidas civiles relativas a regimenes de custodia y patria potestad.
Eje 5. Formacion de los y las agentes que atienden a victimas de Violencia de género.
Eje 6. Compromiso de realizar seguimiento estadistico, con datos fiables y detallados.

Eje 7. Recomendaciones dirigidas a Comunidades Autonomas, Entidades Locales y

otras instituciones publicas.

Eje 8. Visibilizar y atender otras formas de violencia contra las mujeres, como violencia

sexual, mutilacion genital femenina y matrimonios forzados.

Eje 9. Compromiso econdmico con las politicas para erradicar la violencia contra las

mujeres.

Eje 10. Seqguimiento del Pacto de Estado.
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4. MARCO AUTONOMICO

Orden 500/1993, de 21 de mayo. Orden por la que se dictan normas para
el cumplimiento del principio de no discriminacidn por razén de sexo en
la informacion y divulgacion de la accion institucional de la Comunidad

de Madrid.

Orden 500/1993, de 21 de mayo, de la Consejeria de Presidencia, por la que se dictan
normas para el cumplimiento del principio de no discriminacion por razon de sexo en la
informacion y divulgacion de la accion institucional de la Comunidad de Madrid. (1) La
Constitucion Espafiola de 27 de diciembre de 1978 consagra en su articulo 14 como
derecho fundamental de la persona, el principio de no discriminacidn por razon de sexo,
correspondiendo a los poderes publicos, segun el articulo 9.2. del mismo texto legal,
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo sean reales y

efectivas y remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud.

Por su parte, el Estatuto de Autonomia de la Comunidad de Madrid aprobado por Ley
Organica 3/1983, de 25 de febrero, establece en su articulo 1.3 que la Comunidad de
Madrid, al facilitar la mas plena participacion del pueblo de Madrid en la vida politica,
econdmica, cultural y social, aspira a hacer realidad los principios de libertad, justicia e
igualdad para todos los madrilefios, de conformidad con el principio de solidaridad

entre todas las nacionalidades y regiones de Espana.

Asimismo, el Decreto 24/1989, de 23 de febrero, por el que se aprueba la estructura
organica de la Direccidon General de la Mujer, contempla como una de sus funciones, la
propuesta e impulso de medidas tendentes a eliminar las discriminaciones respecto a
la mujer en la sociedad madrilefia; medida desarrollada en actuaciones concretas en el
[l Plan para la Igualdad de Oportunidades de las mujeres de la Comunidad de Madrid,

aprobado por Acuerdo de Consejo de Gobierno de 28 de enero de 1993.

Por cuanto antecede, DISPONGO:
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1. Mediante la presente Orden, se sientan los criterios y directrices que han de observar
las campanas de informacion y difusion de la Accion Institucional de la Comunidad

de Madrid para la consecucion del principio de no discriminacion por razon de sexo.

2. A tales efectos, las campafas de informacion y difusion de la Accion Institucional de
la Comunidad de Madrid no contendran discriminacion alguna por razon de sexo y

observaran el respeto debido a la dignidad y a la igualdad de las personas.

3. Las campanas de divulgacion que muestren situaciones y relaciones entre mujeresy

hombres estaran basadas en la igualdad y libres de todo estereotipo sexista.

En ningun caso el cuerpo de la mujer sera utilizado para atraer la atencion de productos
y servicios y, asimismo, los mensajes publicitarios que utilicen a la mujer no podran

perjudicar su imagen.

4. Las campanias cuyo contenido se refiera a formacion y/o trabajo haran referencia

expresa a mujeres y hombres.

5. Aquellas actuaciones dirigidas a la informacidon y divulgacion de la Accion
Institucional de la Comunidad de Madrid, favoreceran la sensibilizacion de las

madrilefas/os con respecto a la necesaria igualdad entre hombres y mujeres.

6. Para el mejor cumplimiento de lo dispuesto en el articulo anterior, la Consejeria de
Presidencia, a través de la Direccion General de la Mujer, facilitara a las personas
responsables de la materia objeto de la presente Orden, la informacion vy
documentacion referente a las medidas e iniciativas dirigidas a promover la igualdad

en este ambito.

7. Los contratos formalizados por cualquier 6rgano de la Comunidad de Madrid, cuyo
contenido verse sobre la materia regulada en la presente Orden, contendran en su
clausulada mencion expresa a la prohibicion de no discriminacion por motivo de

SeXxo.
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Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de

la Comunidad de Madrid.

Articulo 1. Objeto. Esta Ley tiene por objeto prevenir y combatir la Violencia de Género
en sus diferentes causas, formas y manifestaciones, asi como garantizar la asistencia y
proteccion de las victimas, con medidas de caracter integral. Articulo 2. Ambito de

aplicacion.

1. Quedaran incluidas en el ambito de aplicacion de esta Ley todas las manifestaciones
de Violencia de Género, ejercidas sobre la mujer, como expresion de la
discriminacion, la situacion historica de desigualdad y las relaciones de poder de los

hombres sobre las mujeres.

2. La Violencia de Género a que se refiere la presente Ley comprende toda agresion
fisica o psiquica a una mujer, que sea susceptible de producir en ella menoscabo de
su salud, de su integridad corporal, de su libertad sexual, o cualquier otra situacion
de angustia o miedo que coarte su libertad. Asimismo, se considera Violencia de
Género la ejercida sobre los menores y las personas dependientes de una mujer
cuando se agreda a los mismos con animo de causar perjuicio a aquélla. Quedan
también incluidas en el ambito de aplicacion de esta Ley, las conductas que tengan
por objeto mantener a la mujer en la sumision, ya sea forzando su voluntad y su
consentimiento o impidiendo el ejercicio de su legitima libertad de decision en

cualquier ambito de su vida personal.

3. En particular, se entienden incluidas en el ambito de aplicacion de esta Ley las
siguientes acciones o conductas, en la forma en que quedan definidas en el Cédigo
Penal: a) Las agresiones fisicas o psiquicas a la mujer por quien sea o haya sido su
cdnyuge o por quien esté o haya estado ligado a ella por andloga relacion de
afectividad aun sin convivencia. En el caso de mujeres con discapacidad, también las
agresiones fisicas o psiquicas ejercidas por hombres de su entorno familiar o
institucional, aunque no tengan la condicion de conyuge o persona con la que esté o

haya estado ligada por analoga relacion de afectividad aun sin convivencia. b) Las
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cualquiera de sus manifestaciones. d) La induccion a una mujer a ejercer la
prostitucion, empleando violencia, intimidacion o engafio, o con abuso de la
situacion de inferioridad, de necesidad o vulnerabilidad de la victima. e) El acoso
sexual en el dmbito laboral. f) Las detenciones ilegales, amenazas y coacciones. g) El
trafico o el favorecimiento de la inmigracion clandestina de mujeres con fines de

explotacion sexual.
TITULO | Medidas frente a la Violencia de Género.
CAPITULO | Medidas de sensibilizacién frente a la Violencia de Género.

Articulo 7. Deteccidn de situaciones de riesgo.

1. La Comunidad de Madrid desarrollara las actuaciones necesarias para la deteccion
de situaciones de riesgo o existencia de violencia contra las mujeres a través de los
servicios sociales, sanitarios o educativos, prestando especial atencion a mujeres
pertenecientes a colectivos o dambitos donde la situacion de riesgo pueda ser mayor.
A estos efectos, y con la participacion de los sectores afectados, se elaboraran los

protocolos especificos para poder detectar tales situaciones.

2. Cuando el personal de los centros y servicios sociales, sanitarios y escolares tenga
fundadas sospechas de situaciones de violencia o riesgo para las mujeres debera
comunicarlo a los Puntos Municipales del Observatorio Regional de la Violencia de
Género y al organismo competente en materia de mujer, siempre con el
conocimiento de ésta, y de acuerdo con lo establecido en la Ley Organica 15/1999,

de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

3. Cuando se haya constatado o existan indicios fundados de estar ante una situacion
de Violencia de Género, las personas que desempefian su trabajo como
profesionales sanitarios, educativos o de servicios sociales deberan remitir de forma
urgente los informes sanitarios de las lesiones fisicas o psiquicas al Juzgado de

Guardiay a la Fiscalia.
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4. A efectos de la deteccion y prevencion de situaciones de riesgo de mutilacion genital,
la Comunidad de Madrid elaborara, en colaboracion con los municipios de su ambito

territorial, un protocolo especifico de actuacion en esta materia.

Articulo 8. Prevencion en el ambito educativo.

1. La Comunidad de Madrid, dentro de sus competencias, integrara en los curriculos de
los distintos niveles educativos los contenidos necesarios para que se eduque a los
escolares en el respeto a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y
en la conviccion de que la garantia de esa Igualdad radica en compartir los mismos

derechos y deberes.

2. En los planes de formacion permanente del profesorado se incorporaran estrategias
formativas que posibiliten la transmision de valores de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres, prestando especial atencidn a la deteccidn, prevencion y

resolucion pacifica de situaciones conflictivas entre ambos géneros.

3. Por parte del Organo competente en materia de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres de la Comunidad de Madrid, se disefiaran y elaboraran
materiales especificos sobre Violencia de Género para su utilizacion en las acciones
formativas impartidas en los Centros de Educacion Infantil, Primaria, Secundaria y

para Personas Adultas.

4. La Consejeria competente en materia educativa velara por que en los Centros
Escolares, a través de los Consejos Escolares, se preste una especial atencion a los
contenidos de los materiales y libros de texto utilizados en los diferentes niveles del
Sistema Educativo, a fin de evitar que éstos contengan elementos sexistas o
discriminatorios que no contribuyan a la Igualdad de Oportunidades entre mujeresy

hombresy a la prevencion de la Violencia de Género.

5. La Comunidad de Madrid disefara el perfil e impartira la formacion especifica en

materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
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Comunidad de Madrid del Organo de la Administracién Autonémica competente en

materia de Politicas de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Articulo 23. Medidas respecto al personal funcionario, laboral y estatutario de la

Comunidad de Madrid.

1. Las empleadas publicas, tanto funcionarias, como laborales y estatutarias, de la
Comunidad de Madrid victimas de Violencia de Género, podran beneficiarse con
prioridad de medidas de traslado, baja o adaptacion de su jornada laboral, en los
términos previstos en la Ley 1/1986, de 10 de abril, de la Funcidon Publica de la
Comunidad de Madrid y demas normativa que sea de aplicacion. A estos efectos, el
titulo habilitante exigido para la aplicacion de estas medidas es el recogido en los
apartados 1y 2 del articulo 31 de esta Ley. 2. En relacidn con situaciones de acoso
sexual que pudieran sufrir las mujeres ligadas a la Comunidad de Madrid con una
relacion funcionarial, estatutaria o laboral, se adoptaran las siguientes medidas por

parte del 6rgano competente en materia de Funcion Publica:
a) Elaboracion de una declaracién de principios.

b) La Inspeccion de Servicios de la Comunidad de Madrid contara con una persona,
preferentemente mujer, que lleve a cabo labores de asesoramiento e informacion

en las supuestas situaciones de acoso sexual.

c) Las funciones de esta asesora consistirdn en proponer las recomendaciones
oportunas para una mejor prevencion del acoso sexual y recibir las quejas que
tuvieran lugar por ese motivo. Se elaborara por el 6rgano competente en materia
de Funcion Publica, en colaboracidn con el drgano competente en materia de

mujer, un Protocolo de Actuacion de la persona asesora.

3. Por Orden del Consejero competente en materia de Funcion Publica, previo informe
de la Consejeria competente en materia de mujer, se dictaran las instrucciones
oportunas para la correcta aplicacion de las normas contenidas en el presente

articulo.
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Articulo 35. Organo unipersonal.

1.

En la Comunidad de Madrid existird un 6rgano con rango de Direccién General,
dependiente de la Consejeria competente en materia de mujer, que desarrollara las

medidas y actuaciones previstas en esta Ley y en su normativa de desarrollo.

. Entre las competencias de esta Direccion General se incluiran expresamente las

referidas a prevencion y sensibilizacion en materia de Violencia de Género, asi como
las de asistencia integral a las victimas de esta Violencia de Género y, en todo caso,

las siguientes:

a) Promover medidas dirigidas a prevenir la violencia que se ejerce sobre las mujeres

Yy menores a su cargo.

b) Investigar las causas y el impacto de la violencia que se ejerce contra las mujeres

y menores a su cargo, y difundir los resultados.

c) Impulsar una educacion igualitaria, a todos los niveles, que prevenga actitudes

violentas contra las mujeres y menores a su cargo.

d) Promover la formacion de profesionales en materia de atencion a las victimas de

Violencia de Género.

e) Sensibilizar a la sociedad contra la Violencia de Género y concienciar a ésta de la

gravedad de las conductas de que son victimas las mujeres.

f) Implicar a los medios de comunicacion social, sensibilizando a los profesionales de
los mismos, sobre la gravedad del fendmeno de la Violencia de Género con el fin

de que colaboren en su erradicacion.
g) Facilitar una asistencia integral a las victimas de la Violencia de Género.

h) Funcionar como Punto de Coordinacién de las Ordenes de Proteccion de las

victimas de violencia.

i) Asistir y apoyar al funcionamiento del Observatorio Regional de la Violencia de

Género.
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Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

3. Desde esta Direccion General se pondran en marcha todos los mecanismos
organizativos necesarios para la coordinacion entre las distintas Administraciones
Locales, tendentes a la consecucion de la maxima eficacia y eficiencia en la ejecucion

de todas las medidas destinadas a combatir la Violencia de Género.

Lamentablemente, la comunidad de Madrid no cuenta con legislacion especifica
respecto a la aplicacion de la igualdad efectiva, sin embargo, tiene una Estrategia
madrilena para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 2018-2021,

que cuenta con los siguientes ejes y sus respectivas medidas:

Estrategia madrilefia para la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres 2018-2021.

Eje Estratégico 3. Educacion, Investigacion y Ciencia.
Objetivo General 3.1. Reforzar la integracion del Principio de Igualdad en el Sistema
Educativo.
Objetivo especifico 3.1.1. Incorporar la perspectiva de género en las politicas educativas.
e Medida 44: Impulsar la elaboracion de Planes de Igualdad especificos en los centros
educativos implicando a toda la comunidad educativa.
Indicadores: Numero de centros implicados y NUmero de planes de igualdad aprobados
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion
e Medida 45: Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
direccidn, participacion y toma de decisiones en el sistema educativo.
Indicadores: NUmero de acciones
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion
e Medida 46: Fomento del uso de un lenguaje no sexista por el profesorado y en las
programaciones realizadas por los distintos departamentos del centro escolar.

Indicadores: NUmero de medidas
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Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion
e Medida 47: Elaboracion de materiales didacticos en materia de igualdad de

oportunidades destinadas y, en especial, destinados a alumnado y a profesorado.
Indicadores: NUmero materiales editados
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Politicas Sociales y Familia y

Consejeria de Educacion e Investigacion

Objetivo especifico 3.1.2. Aplicar la perspectiva de género en la orientaciéon académica

e Medida 51: Formacion especifica para favorecer la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los distintos estudios y profesiones y, en especial, en las carreras STEM.
Indicadores: NUmero de acciones y NUmero de participantes
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Politicas Sociales y Familia y
Consejeria de Educacion e Investigacion

e Medida 52: Promover la designacion en cada direccion de area territorial de un experto
en igualdad de entre el personal ya existente, que cuente con formacidn y/o experiencia
en materia de igualdad.
Indicadores: NUmero de expertos designados
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion

e Medida 53: Fomentar la realizacion de estudios de género en las distintas etapas del
sistema educativo.
Indicadores: Numero de estudios.
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion vy
Consejeria de Educacidn e Investigacion

e Medida 55: Impulsar planes de formacion universitarios de grado y postgrado que
promuevan valores de igualdad que disminuyan los prejuicios y los estereotipos de
género en la comunidad universitaria.
Indicadores: NUmero de medidas y NUmero de centros participantes
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Politicas Sociales y Familia y

Consejeria de Educacidn e Investigacion

Objetivo General 3.2. Impulsar la Perspectiva de Género en las Politicas Cientificas,

Tecnoldgicas y de Investigacidn e Innovacion.
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ambito cientifico e impulsar la aplicacion de la perspectiva de género en el mismo.

e Medida 56: Incluir la perspectiva de género en las convocatorias de ayudas a la
investigacion y en los proyectos de innovacion.
Indicadores: NUmero de acciones

Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion

Objetivo especifico 3.2.2. Estimular la presencia de mujeres en el ambito [+D+i
(investigacion, desarrollo e innovacion).
e Medida 57: Visibilizar el papel de las mujeres en los programas de investigacion y en
carreras profesionales donde estan infrarrepresentadas.
Indicadores: NUmero de acciones
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion
e Medida 58: Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos
cientificos consultivos y de decision.
Indicadores: NUmero de acciones
Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion
¢ Medida 59: Fomentar el uso de las TIC como instrumento de igualdad y contribuir a la
difusion de proyectos de promocion de la igualdad a través de la web.
Indicadores: NUmero de acciones orientadas a las TIC y NUmero de participantes

Organismos responsables/implicados: Consejeria de Educacion e Investigacion

Del mismo modo, la Comunidad de Madrid no cuenta con un Pacto Propio Autonomico
contra la Violencia de Género, como puede ser el Valenciano, sino que, se hace referencia

al Pacto Estatal contra la Violencia de Género recogido a continuacion.
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Parala elaboracion del Il Plan de Igualdad la Universidad Rey Juan Carlos se ha realizado
como punto de partida un Informe Diagnostico que evaluta la incorporacion del principio
de igualdad en los diversos ambitos de los Recursos Humanos, del estilo de gobernanza

de la organizacidn, y del estudiantado.

Los aspectos de investigacion seleccionados guardan coherencia con los ejes
propuestos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, asi como lo afiadido recientemente por el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el Real

Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En cuando a la negociacion del documento, se ha velado por respetar las
actualizaciones normativas en referencia al RD 901/2020, sobre la representacion de los
sindicatos en la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad, garantizando una
participacion equilibrada de todos los intereses de la organizacion a lo largo del disefio

del Informe Diagnostico.

Para la realizacion del Informe se han empleado técnicas propias de la investigacion
socioldgica, como son el uso de metodologia cuantitativa y cualitativa. En el primer
bloque destacan la recogida de informacidn cuantitativa a través de la implementacion
de formularios y cuestionarios dedicados a la obtencion de datos tangibles con los que
abalar la segunda parte cualitativa, basada en el analisis del discurso de las entrevistas
semiestructuradas a PAS, PDI, PPl y estudiantado, mostrando en su conjunto el

contexto social en el que se desarrollan ambas técnicas utilizadas.

Mas adelante se detallaran los puntos y los recursos empleados para cada eje de

investigacion, asi como la participacion.
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En el Informe Diagndstico se han medido los sesgos de género presentes en los
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siguientes ejes:

1. Cuestiones generales

2. Proceso de seleccion y contratacion

3. Promocion profesional

4. Formacion

5. Comunicacion

6. Condiciones de trabajo

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género
10. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
11. Violencia de Género

12. Auditoria Retributiva

Plan de Igualdad: contenido minimo

A lo largo de las paginas siguientes se detallaran una serie de aspectos tenidos en

cuenta para cumplir con el contenido minimo exigido por la normativa vigente *.

— Determinacion de las partes que los conciertan

Las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad son quienes componen la
Comision Negociadora, compuesto de manera paritaria por las partes interesadas y

cumpliendo el principio de presencia equilibrada.

* Como principales lineas sequidas para la cumplimentacion de este apartado se ha seguido el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (articulo 8) y la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas
(2021).
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la negociacion de las partes, no precisa de firma de la Comision Negociadora en el

proceso de registro del Plan de Igualdad.

— Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras, en su caso, a
aquellas personas que guarden una vinculacion con la entidad siendo cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicios. Se

incluye también al estudiantado de la Universidad.
El periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad es: 2022-2026

— Informe del diagndstico de situacion

El ll Plan de Igualdad parte de la realizacion de un Informe Diagndstico previo, donde se
muestran exhaustivamente todas las cuestiones medidas y evaluadas para el

diagndstico de igualdad.

Esta informacion queda reflejada en el apartamento del Informe Diagndstico del

presente documento.

— Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en
los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La auditoria salarial esta concebida como un «elemento nuclear en la consecucion del
objetivo de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres» (RD 902/2020). En este
documento, la auditoria esta dividida en dos secciones. La primera se encuentra en el
Informe Diagnostico, y la segunda, en el Il Plan de Igualdad, donde se establece un plan
de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de su
implantacion y seguimiento. Su vigencia es la misma que la del Il Plan de Igualdad en el

que se inscribe, cuatro afios a partir de su aprobacion (2022-2026).
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— Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, tienen como
objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier

posible discriminacion por razon de sexo en el ambito de la empresa.

Para alcanzar este objetivo se definen objetivos especificos, cuantitativos, cualitativos,
generalesy especificos, ubicados en el apartado correspondiente al Il Plan de Igualdad,

dentro de cada eje al que afecta.

El uso de los objetivos generales y especificos sirven para establecer medidas que den
una respuesta adecuada para corregir las desigualdades detectadas en el diagndstico

de situacion.

— Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de estas,
asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion

de cada medida

Los objetivos generales y especificos se establecen a partir del analisis de la situacion
social y de los sesgos de género detectados en cada una de las areas de actuacion del

Informe Diagnostico, tras la elaboracion y aprobacion de este.

Las tablas de las acciones (en adelante acciones) incluyen el siguiente contenido:

Descripcion. Mediday aspecto que se propone trabajar o accion que se propone

impulsar.

e N.°de accion.

e Prioridad. De 1 a 4, expresa cada afno en el que estard vigente el Plan de
Igualdad.

e Responsable. Es el drgano impulsor que sera responsable de dirigir, coordinar

los recursos y organizar la puesta en marcha de la medida. El departamento o el

cargo responsable de impulsar o ejecutar una accion sera el que por razon de sus

competencias tenga mas relacion con el contenido de la accion, o quien ocupe

el cargo inmediatamente superior jerarquicamente.
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Personal que la desarrolla. Es el equipo de trabajo, plantilla o departamento
que tendra relacion con la medida.

Indicador/es. Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se
establece que las medidas deberan ser evaluables. Es decir, que las medidas
deben ser medibles y cuantificables, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa,
atravésde indicadores de seguimiento e incorporar los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Periodicidad. Puede ser puntual, permanente, cada dos afhos... estara
representado graficamente en el cronograma de implementacion del Plan de
igualdad.

Presupuesto. Se establece la cuantia aproximada asignable a cada medida,
estableciendo que para aquel coste interno no necesita especificidad, pero si a

la hora de ser una accion externalizable.

Tanto esta informacion como la correspondiente al subapartado siguiente, se

encuentra en el eje de acciones del Il Plan de Igualdad del presente documento.

— Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,

necesarios para la implantacion, sequimiento y evaluacion de cada una de

las medidas y objetivos

Todos los recursos necesarios para la implantacidn, sequimiento y evaluacion de cada

una de las medidas y objetivos estan establecidos en el eje con letra E, Sistema de

evaluacion, del Plan de Igualdad.

— Calendario de actuaciones para la implantacion, sequimiento y evaluacion de

las medidas del plan de igualdad

En el calendario de actuaciones del Il Plan de Igualdad se presentan dos cronogramas:

Cronograma de implantacion de acciones.

Calendario de seguimiento y evaluacion.
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— Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

En el Il Plan de Igualdad se dedica un apartado exclusivo al sistema de sequimiento y
evaluacion propuesto para la implementacion del Il Plan de Igualdad, donde se
especifican los recursos econdmicos y humanos dispuestos para llevar a cabo el Plan de

Igualdad.

— Composicion y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado

del seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

Se detalla en el presente documento, apartado IV. Funcionamiento de la Comision

Negociadora.

— Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, sequimiento,
evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no

obligue a su adecuacion.

Metodoldgicamente se ha optado por aplicar, el articulo 9.2 del RD go1/2020, que

estipula los criterios de Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan:
ARTICULO 9.2 Articulo 9. Vigencia, sequimiento, evaluacion y revision del plan.

1. El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, que serd determinado,

en su caso, por las partes negociadoras, no podrd ser superior a cuatro arios.

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos, los planes de igualdad deberdn revisarse, en todo caso, cuando

concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del sequimiento y

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de

Trabajo y Sequridad Social.

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 163 de 558



u

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus

ANIVERSARIO

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base

para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que

vayan aprecidndose en relacion con la consecucion de sus objetivos.
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URJC

Para la realizacion del Informe Diagnostico es necesario revisar con caracter previo el
punto de partida de la URJC tras la finalizacion de la vigencia del | Plan de Igualdad
(2016-2020). Durante el presente apartado se realizara un breve analisis sobre la

ejecucion de las acciones y la trayectoria de la Comision, a lo largo de su vigencia.

| Plan de Igualdad (2016-2020)

El 1 Plan de Igualdad demuestra el trabajo y empefio de la Universidad Rey Juan Carlos,
en concreto de la Unidad de Igualdad y Direccion de la Unidad, departamentos

decisivos.

Su Diagndstico sento las bases de las areas a trabajar en materia de Igualdad y
evidencio el gran margen de mejora que tenia por delante la organizaciéon con el
objetivo de corregirlo. Por esta razdn el Plan marca los objetivos a alcanzar, estrategias

y practicas que se tienen que desarrollar para alcanzarlos.
Los principales objetivos en este primer documento fueron:

e Generar una cultura de igualdad en la URJC, sensibilizar y formar a la comunidad
universitaria con el fin de contribuir a la construccidn de una sociedad igualitaria.

¢ Integrar la perspectiva de género en la docencia de la URJC.

e Promover la perspectiva de género en la investigacion de los URJC.

e Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres del PDI y del
PAS, en los procesos de acceso, promocion profesional y retribuciones.

e Promover la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral del personal y del
alumnado de la URJC.

e Promover la participacion y la presencia equilibrada de mujeres y hombres

entre el personal, los drganos de gobierno y de representacion, asi como entre
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Y se contd con los siguientes ejes de actuacion:

1. Politica de igualdad y sensibilizacion

2. Docencia e investigacion

3. Acceso, promocion profesional y retribucion
4. Conciliacion

5. Participacion, representacion y representatividad

Los ejes abordados en el Plan con mayor porcentaje de ejecucion son los ejes 1y 4,
referentes a Politica de igualdad y Conciliacion. Los tres ejes restantes no muestran un
nivel inferior de acciones ejecutadas: Docencia e investigacion (46,3%), participacion,
representacion y representatividad (41,7%) y Acceso, promocion profesional y

retribucion (32%) tal y como se muestra en la siguiente grafica.

% de impementacion de las acciones por Eje

Ejes5 I 42,70%

Ejes NI 55,40%
Eje: I 32%

Eje2 NN £6,30%

Ejex N 91,10%

Tal y como detalla la Universidad Rey Juan Carlos en el documento de evaluacion del
Plan de Igualdad se muestran unos resultados que reflejan la necesidad de continuar
trabajando: el 62% de las acciones se han ejecutado o estan en proceso de ejecutarse,

siendo el 38% restante las acciones no realizadas.

No obstante, analizando la implementacion del Plan Unicamente han sido ejecutadas
25 acciones (36%) tal y como se muestra la siguiente relacion de acciones ejecutadas,
parcialmente ejecutadas y no ejecutadas. Esto debe suponer la base sobre la que iniciar

la planificacion del Il Plan de Igualdad.
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Implementacion de las acciones del | Plan de la URJC

25; 36%
26; 38%

18; 26%

m Realizadas = En proceso No realizadas

Breve valoracion general

Como indica el documento de evaluacion del | Plan de Igualdad realizado por la URJC,
un problema fundamental para implementar las acciones ha sido la escasa definicion
de los indicadores de las mismas. Los indicadores son una pieza fundamental para
poder desarrollar el proceso de sequimiento y evaluacion del documento y asi poder

observar la realizacion y el impacto de las acciones.

Tan conveniente observado en que se establecio que el proceso de evaluacion seria
bianual, por lo que en 2018 se solicitaron evidencias a las personas responsables sobre
los avances y cumplimiento de las acciones sin obtener respuesta, por lo que, los
resultados que se muestran se limitan a los datos obtenidos en el Ultimo afo de vigencia

del Plan (2020).

La no evaluacion bianual, los cambios de estructura y funcionamiento de la Unidad de
Igualdad en 2019 y la situacion de Pandemia producida en el 2020 han llevado a la
organizacion a trabajar en una situacidn excepcional sin acometer un gran porcentaje
de las acciones programadas y, por lo tanto, haber obtenido porcentajes bajos en la

ejecucion de las acciones.
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2. METODOLOGIA DEL INFORME DIAGNOSTICO

FASE I: ESTUDIO CUALITATIVO A LA PLANTILLA

Entrevistas semiestructuradas

Durante la primera fase de elaboracion del Informe Diagndstico, se

C ‘) empled la técnica de la entrevista semiestructurada como
r ﬁ metodologia integrada dentro del analisis cualitativo, junto con el
( \
analisis de los discursos de dichas entrevistas.

Por contextualizar estas técnicas de recogida de informacion, la entrevista junto con el
analisis de los discursos pretende que, a través de la recogida de un conjunto de saberes
privados, mostrar la construccion del contexto social de la conducta individual o del
grupo de referencia de cada persona. Se trata de una narracion conversacional, creada

conjuntamente por quien entrevista y a quien se le realiza la técnica.

Para el desarrollo de esta primera fase, se propuso un listado de agentes clave con el
objetivo de conseguir obtener, a través de los discursos individuales, una vision global
sobre los diferentes dmbitos a tratar ya que, desde su posicion estratégica, lasy los agentes
clave funcionan como representantes de las diferentes areas y niveles. El objetivo de las
entrevistas semiestructuradas ha sido el de analizar la percepcion del personal en relacion
con los posibles sesgos de género existentes en las diferentes materias analizadas, como
por ejemplo el proceso de seleccidon y contratacion, promocion, comunicacion, etc. Otros

de los objetivos de las entrevistas se pueden sintetizar en:

e Descubrir las posiciones, necesidades, oportunidades y estrategias de la plantilla
en relacion con laigualdad en los recursos humanos de la organizacion.

e Conseguir completar la informacion sobre la situacion laboral desde diferentes
puntos de vista, ya que cada agente clave tiene sus propias funciones y
experiencias dependiendo de su sexo, cargo, rango, area y bagaje.

e Analizar con perspectiva de género el clima y las relaciones existentes entre la

propia plantilla de la Organizacion.
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Con respecto a los perfiles socioldgicos de las personas entrevistadas, participaron un
total de 15 personas: 11 mujeres y 4 hombres. En cuanto al ambito de referencia, las

entrevistas se produjeron a cinco personas PAS, cinco PDI y cinco estudiantes.

Agentes clave por ambito Agentes clave por sexo

4; 27%

11; 73%

EPDI mPAS mAlumnado W Mujeres ® Hombres

El tratamiento de la informacion permitio la garantia de la confidencialidad vy el
anonimato, que conjuntamente favorecen la creacion de un clima de confianza
adecuado para la recopilacion de datos relevantes para la elaboracion del Informe

Diagnostico.

Para la incorporacion de los datos en las entrevistas se utilizd la trascripcion libre,
desagregando la informacion por sexo durante el analisis de las entrevistas y volcando

Unicamente las declaraciones, especificando el sexo de la persona interlocutora.

FASE II: ESTUDIO CUANTITATIVO Y CUALITATIVO A LA PLANTILLA

Cuestionarios anonimos

Durante la segunda fase se disefno, difundid y analizé un cuestionario
con el objetivo de poner en relacion la percepcion de la plantilla sobre
diversos aspectos organizacionales y la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres. La encuesta puede definirse como una
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mediante los cuales se recoge y analizan una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacidn o universo mas amplio, del que se pretende explorar,

describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.

El cuestionario difundido fue anonimo y confidencial y consultaron aspectos tales como
el sexo, la categoria profesional, el drea de trabajo y la antigiedad con el objetivo de
obtener conclusiones al interrelacionar dichas variables con las preguntas de
investigacion formuladas. La muestra recogida fue de 561 personas, siendo 354

mujeres, 204 hombres y 3 identificados como otros.

FASE Ill: RECOPILACION DE DATOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

Herramienta profesional

La tercera fase de realizacion del Informe Diagndstico consistio, en

la entrega a la Organizacion de once formularios cualitativos,

siguiendo las exigencias del RD 9o1/2020, de 13 de octubre, y la LO l
3/2007, de 22 de marzo, para recopilar datos objetivos para

conseguir la informacidn referida a las politicas implementadas, y

también realizar una evaluacion a aquellas acciones o canales utilizados por la
organizacion, como es area de comunicacion, o los protocolos aprobados. También, se
incluye en esta fase el analisis de documentacion proporcionada por la organizacion,
como la publicacion de vacantes de empleo, ofertas publicas, formularios de inscripcion

y otros documentos relevantes para la confeccion del Informe Diagndstico.

También, se analizaron diferentes variables que afectan a la plantilla de la URJC como
por ejemplo el nivel formativo, la edad, la antigiedad, la jerarquia, las retribuciones
brutas anuales, los complementos especificos, etcétera, desagregado por sexo como

establece la LOI.
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objetivo de detectar barreras o deficiencias que puedan resultar un elemento que

perjudique la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo.

La informacion fue facilitada por el personal especializado en las materias y dmbitos

consultados (Proceso de Seleccion, Promocion Profesional, Formacion, etc.).

FASE IV: ESTUDIO CUANTITATIVO Y CUALITATIVO AL ESTUDIANTADO

Cuestionarios anonimos

Durante esta fase se diseno, difundio y analizé un cuestionario con el
objetivo de poner en relacion la percepcion del estudiantado sobre
diversos aspectos organizacionales y la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. La encuesta, al igual que en el apartado
anterior, se utiliza como una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y analizan una serie de
datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio,
del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de

caracteristicas.

El cuestionario difundido fue anonimo y confidencial y consultaron aspectos tales como
el sexo, la categoria profesional, el drea de trabajo y la antigiedad con el objetivo de
obtener conclusiones al interrelacionar dichas variables con las preguntas de

investigacion formuladas.

La muestra recogida sobre el cuestionario del estudiantado fue de 1.087 personas, lo que
supone un 2,6% del alumnado de la Universidad Rey Juan Carlos. De este porcentaje, 769
son mujeres (71%), 312 son hombres (29%) y 6 se identifican como otros (0,5%). Como se
puede observar en la siguiente grafica, llama la atencidn que el nimero de mujeres del

estudiantado que han participado supera en 42 puntos porcentuales al masculino.
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Distribucion de la muestra por sexo
6; 0%

312; 29%

769; 71%

W Mujeres ® Hombres ™ Otros

Los afios de vinculacion de las personas que han participado en los cuestionarios al
estudiantado muestra que tanto en hombres como en mujeres y en otros las personas
que mas han participado son las que se encuentran en su primer afio de vinculacion con

la Universidad, sequido de entre 2y 3 afos de vinculacion.

;Cuantos afos de vinculacion tienes con la Universidad?

270
Mujeres 244
130
125
105
Hombres 87
73
2
Otros 3
1

M Este es mi primer aio. M Entre dosy tres afios. B Cuatro afios. M Cinco afnos o mas.
En Ultimo lugar, se muestra la etapa educativa de las personas que han participado en

el cuestionario del estudiantado donde, en todos los casos el Grado Universitario es la

mas representada sequida de los Masteres Universitarios.
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;Qué etapa educativa realizas actualmente?

Otros I s

I3

38
Hombres b 255
11

6

Mujeres
6
e 93

W Otros cursos M Master Universitario B Grado Universitario B Doctorado

FASE V: ELABORACION DEL INFORME DIAGNOSTICO

La quinta y Ultima fase consiste en la puesta comun de toda la

LA 4 . -7 . . .
informacion obtenida en las diferentes fases y sobre los diferentes

o o o0

KK ambitos. Lo que conlleva manejar la inmensa cantidad de datos

—IJ_'I— obtenidos en cada eje para analizarla y compararlos cualitativa y
cuantitativamente en sus diversos contextos y sacar conclusiones concretas. Contrastar
toda la informacion recogida y analizada en cada fase de este trabajo, supone poder
detectar situaciones, barrerasy sesgos que, si se trataran solo desde un prisma, podrian

pasar desapercibidos.

En este punto, es necesario agradecer y hacer constar el nivel de detalle de la informacion
obtenida sobre todos los aspectos que hacen referencia a la plantilla, facilitada por el
Gabinete de Planificacion y Estrategia, servicio que se ha encargado de la solicitud de la
informacion a los distintos servicios y unidades en colaboracion con el servicio de

aplicaciones corporativas. Los datos se han extraido con fecha a 31 de diciembre de 2020.

Tras esta valoracion argumentada sobre las coincidencias y discordancias en las
apreciaciones de los ejes analizados, se elabora una lista de recomendaciones a sequir, asi
como un DAFO, que es un mecanismo de deteccion rapida de DEBILIDADES, AMENAZAS,
FORTALEZAS y OBSTACULOS, del que se partird para la realizacion del Il Plan de Igualdad.
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En este eje se situara el punto de partida de la Universidad Rey Juan Carlos en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y se abordaran las condiciones
generales de la organizacidn, asi como su informacion basica, su sector de actividad, su
estructura organizativa, sus datos de localizacion y las peculiaridades de sus diferentes

centros de trabajo.

En el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se realizara una
exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la URJC a través de
una herramienta profesional y se completara con el analisis de las entrevistas

semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de las encuestas a la plantilla.

En el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la informacion obtenida
mediante la herramienta profesional cumplimentada por la URJC y se completara con el

analisis de los cuestionarios cumplimentados por la plantilla de la entidad.

Datos registrales

Nombre Universidad Rey Juan Carlos

Domicilio Social Calle Tulipan s/n - 28933 - Mostoles - Madrid
Forma Juridica Universidad Publica

Ano de Constitucion 1996

Titularidad PuUblica (estatal, autonomica o municipal)
Ambito funcional Toda la comunidad universitaria

Plan obligatorio o voluntario Obligatorio por disposicion legal

Convenios colectivos | Convenio Colectivo PDI y Il Convenio Colectivo
aplicables PAS Laboral, de las Universidades Publicas de la

Comunidad de Madrid
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Nombre Javier Ramos Lopez

Cargo Rector de la Universidad

Responsable de Igualdad

Nombre Rosa Rodriguez Saavedra
Cargo Responsable de la Unidad de Igualdad
Actividad

Sector Actividad  Educacion Superior

CNAE 8543

Descripcion de la Formacion superior conducente a la obtencion de titulo oficial de

actividad grado, master y doctorado, asi como titulos propios.

Dimension de las sedes

Micro, Pequeia, Mediana o Grande Grande (mas de 251 personas)
NUmero total (fecha de referencia) 715 PAS

2527 PDI

(32/12/2020)
NUmero de mujeres 429 PAS

1.213 PDI
Numero de hombres 286 PAS

1.314 PDI
Dispersion geografica de la La organizacion se encuentra dividida
organizacion en centros y en distintos municipios.
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Departamento de personal

Si

Certificados o reconocimientos de igualdad

obtenidos

Ninguno

Total, de personas en la Representacion Legal

ylo sindical de las trabajadoras y trabajadores:

Junta PAS =13 Comité PAS=g
Junta PDI =17 Comité PDI =23

Sindicatos y representacion

CSIF=47% CCOO =34%
CSIT-UP=13% UGT=6%

En caso de que la organizacion disponga de
varios centros de trabajo, indica los sindicatos
representados en cada uno de ellos y la

representatividad que ostentan.

La representacion es unitaria

para todos los centros

Mujeres en la Representacion Legal y/o sindical

de las trabajadoras y trabajadores

32% en juntas y comités

¢La organizacion cuenta con personas

trabajadoras cedidas por otra empresa?

No

La Universidad Rey Juan Carlos de Madrid, tal y como indica en su pagina web 2 ,es una

Universidad publica que imparte su docencia en las cinco ramas de conocimiento:

Ciencias Sociales y Juridicas, Ciencias, Ciencias de la Salud, Ingenieria y Arquitecturay

Artes y Humanidades.

Actualmente oferta 81 titulaciones de grado (de las que g son online y g en inglés) y 78

dobles Grados, junto con una oferta variada de masteres, siendo la universidad

espanola que mas dobles titulaciones oferta. Esta gran oferta de Grados se distribuye a

lo largo de la Comunidad de Madrid, dividida en sedes dentro de la propia Comunidad,

a saber:
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Campus de Alcorcon 3

El Campus, localizado en el municipio de Alcorcon en el sur de Madrid esta formado por
las siguientes instalaciones: biblioteca, salas de reuniones, aulas de informatica y
distintos laboratorios para la realizacién de practicas docentes de odontologia,

anatomia, rehabilitacion, psicologia, etc.

En el Campus de Alcorcon tiene su sede la Facultad de Ciencias de la Salud.

Campus de Aranjuez. *

El Campus de Aranjuez, situado en el Real Sitio y Villa de Aranjuez, instalacion que esta
declarada por la UNESCO Paisaje Cultural Patrimonio de la Humanidad. En este
Campus, se encuentran los edificios mas historicos. Entre sus instalaciones cuentan con
la Biblioteca del Campus, aulas de informatica, un platd de fotografia, un laboratorio de
Traduccion e Interpretacion e instalaciones especificas del Grado de Bellas Artes y

Grado de Disefo y Gestion de Moda.

Campus de Fuenlabrada. 5

El Campus de Fuenlabrada se encuentra en el propio municipio de Fuenlabrada, en el
sur de Madrid, sus instalaciones se componen de una biblioteca, salas de reuniones,
aulas de informatica, platds, salas de audiovisuales, salon de actos, cafeteria,

laboratorios docentes y de investigacion.

En el Campus de Fuenlabrada tienen sus sedes la Escuela Superior de Ingenieria de

Telecomunicacion y la Facultad de Ciencias de la Comunicacion.
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Campus de Madrid. ¢

Este Campus, se ubica en el distrito madrilefio de Vicalvaro, al suroeste de la ciudad.
Sus instalaciones hacen referencia a la una biblioteca, salas de reuniones, aulas de
informatica, platds, sala de audiovisuales, salon de actos y salon de grados, cafeteria,

y, ademas, residencia universitaria.

En el Campus de Madrid tiene su sede la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales.

Campus de Méstoles. 7

Este Campus, estd localizado en el municipio de Mdstoles, en el sur de Madrid, cuenta
con una biblioteca y destacan entre sus instalaciones sus laboratorios docentes y de
investigacion, asi como el Centro de Apoyo Tecnoldgico. Es en este mismo Campus,

donde se ubica el Rectorado de la Universidad.

En el Campus de Mostoles tienen sus sedes la Escuela Técnica Superior de Ingenieria

Informatica y la Escuela Superior de Ciencias Experimentales y Tecnologia.

Estudio cualitativo

En este apartado se analiza la informacion proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional. A continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la

organizacion para conocer su percepcion.

Herramienta cualitativa

Segun la informacidn proporcionada por la organizacion, la URJC ha participado en

campanfas a favor de la igualdad de género y ha realizado estudios o politicas que
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afecten a su plantilla en esta materia, concretamente, en formacion y sensibilizacion en

igualdad.
Asi, aquellas mas destacadas han sido:

e Campaias institucionales (8 de marzo, Dia Internacional de las mujeres, 25
de noviembre, Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra
las Mujeres, etc.)

e Jornadas de fomentacion de vocacidn cientifica: A lo largo del 2020y 2021,
se han ido implementando una serie de jornadas dedicadas a la visibilidad y
formacion de mujeres cientificas (“Congreso de Jévenes Investigadorxs con
perspectiva de género.”, “Seminario para dar visibilidad a las mujeres que
destacan por su trabajo excepcional en el campo de Data Science.”, etc.)

e Concursos y Ferias: Premios “Fundacion Real Academia al Joven Talento
Cientifico Femenino” 22 edicidon 2021, colaboracion con la “primera feria

global de empleo de la diversidad e inclusion LGTBI+", etc.

A continuacion, se recogen algunas campanas y actividades que se han hecho desde la

Universidad junto con sus carteles correspondientes:

Programa

"Mujeres para el
liderazgo empresarial”
WomenCEO - URJC

Fuente:https://www.urjc2030.es/ui/comienza-la-iv-edicion-del-programa-womenceo-mujeres-para-el-liderazgo-

empresarial/
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Fuente:https://www.urjc2030.es/ui/investigadoras-de-la-urjc-fomentan-las-vocaciones-cientificas-desde-edades-

tempranas/

WOMEN IN DATA SCIENCE
MADRID @ URJC

Fuente:https://www. urjc2030.es/ui/uric-organiza-seminario-visibilidad-mujeres-en-campo-data-science,

Ademas de las campaiias recogidas en la pagina oficial de la Unidad de Igualdad de la
Universidad Rey Juan Carlos, también se recogen a continuacion una serie de
publicaciones realizadas en su pagina oficial de Instagram (@urjc_uni) y que hacen

referencia a sus principios de igualdad:
- CAMPANA 5/02/2018: Semana Internacional de la Mujer en la Ciencia.
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- CAMPANA 14/02/2018: La mujer en el deporte universitario.
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de urjc_uni
Universidad Rey Juan Carlos, Aloorcdn,...

SR & E W

Lesgustaa ¥ Més personas

urje_uni El equipo femaning de Rugby
consigue la 3° posicion en la #cam Desde
hace ocho afios nuestras estudiantes entrenan
duro en el campus de Alcoredn luchanda
contra los estereotipos del deporte. Ve el video
en: https:fivurjc.es #urfc #universidad
#university #college #uni #campus #deporte
#rugby #rughyfemeninog #mostoles #madrid
#alcorcon #aranjuez #fuenlabrada #espafia
#study #deporte #team #rugbyteam

&« Ver traduccion

- CAMPANA 11/02/2019: Dia Internacional de la Mujer en la Ciencia.

ﬁ urje_uni

Entrevistas semiestructuradas

En este apartado se recogen los discursos que han ido reproduciendo en las entrevistas
semiestructuradas las diversas personas clave de la Universidad Rey Juan Carlos. Tras
un analisis, se muestran sus percepciones, sensacionesy las sugerencias de las personas

entrevistadas respecto a los ejes que se desarrollan en el presente Plan de Igualdad.

En primer lugar, se ha preguntado a las personas participantes sobre el conocimiento
del | Plan de Igualdad de la Universidad sobre el que destaca la unanimidad en
considerar que no ha habido una buena comunicacion y difusion al respecto y que esto

ha tenido consecuencias en su desarrollo. Se ha indicado que no ha calado sobre la
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desconocimiento de las acciones que se debian realizar.

Una de las personas participantes ha sefialado que desconocia el Plan hasta que se
pusieron en marcha unos talleres participativos sobre consumo responsable, le interesd
la materia, los realizd y accedio a la informacion sobre el Plan. Otras dos personas han
comunicado que no lo han leido hasta el momento y, una mas, afiade que la situacion
con respecto a la lgualdad dentro de la organizacidn es bastante deficiente. Es por esta
razén, por la que una participante hace hincapié en que el desarrollo del | Plan fue
positivo para la organizacion como primer paso para trabajar la materia pero que este
Il Plan de Igualdad debe tener como objetivo involucrar ademas toda la comunidad
universitaria al completo. Un entrevistado incide en esta importancia de sensibilizar a
toda la comunidad universitaria, divulgar todas las acciones de documento y obtener

un mayor calado con resultados mas potentes.

A partir de la experiencia del | Plan, las personas entrevistadas han puesto de manifiesto
algunas mejoras que deberia tener el presente Il Plan de Igualdad, se enumeran a

continuacion:

e Mas formacion y sensibilizacion.

e Campanasy programas dirigidos al alumnado.

e Ponerelfoco en la corresponsabilidad.

e Trabajar codo a codo con la Unidad de Igualdad.

e Acciones relacionadas con la diversidad sexual y sensibilizacion LGTBIQ+.
e Utilizacion del lenguaje inclusivo.

e Difundiry ampliar al estudiantado el protocolo de acoso.

e Crear una Newsletter con la informacion del Plan de Igualdad.

e Crear grupos de investigacion e innovacion docente que se dediquen a la

materia de la Igualdad.

"Habria que empezar plantedndose cémo se puede ayudar a las mujeres para que de verdad
podamos estar en igualdad, un buen ejercicio de cudles son las medidas que nos podrian ser

de utilidad para poder desarrollar la carrera en igualdad de condiciones”.
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallar, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de

las encuestas cumplimentados por la plantilla de la organizacion.

Herramienta cuantitativa Distribucién de la plantilla por Sexo

Mujeres
Hombres

La Universidad Rey Juan Carlos es una entidad ﬂ
de gran estructura que se compone en la

actualidad por un total de 3.820 personas:

1.897 mujeres y 1.923 hombres, con una .., 1.897
distribucion en cuatro modalidades o ambitos s e
de plantilla:
e Personal Docente e Investigador (PDI)
e Personal de Administracion y Servicios (PAS)
e Personal Técnico de Apoyo (TEC)
e Personal Investigador (INV)
Ambito Mujeres Total % M %H
PDI 1.266 2.678 47,3% 52,6%
PAS 435 726 59,9% £4,0%
TEC 58 115 50% 50%
INV 138 301 45,8% 54,1%
TOTAL 1.897 3.820 100% 100%
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Distribucion por ambito

INV I o2

TEC WM 114

PAS N /-6
POl 2678

Seguidamente, se presentan los datos especificos diferenciados por ambitos de PDI,
PAS, TEC e INV relativos a la distribucidn general por sexo referente a las Cuestiones

Generales de la organizacion.

— Personal Docente e Investigador

El Personal Docente Investigador (PDI) presenta una estructura con presencia
equilibrada tal y como se ha observado en su composicion: 2.678 personas de las cuales
1.266 son mujeres y 1.412 son hombres. Por lo tanto, la presencia de hombres es 5

puntos superior a la de las mujeres.

Distribucion de la plantilla por Sexo

Mujeres
Hombres

1.266

1.412 47,27%

52,73%
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El estudio de la edad del personal de PDI permite analizar los rangos de edad con mas
representacion del personal. En este caso el personal se situa mayoritariamente entre
las franjas de los 41 a los 55 afos con la presencia de 1.458 personas dentro de estas
franjas. En ambos casos, tanto en hombres como en mujeres, el rango mas
representado concretamente es el que encontramos entre las edades de 51 a 55 anos

(258 en el caso de las mujeres y 277 en el caso de los hombres).

Al analizar las edades mas jovenes, se observa que existe una proporcion muy reducida
de menores de 25 afos que va en ascenso progresivo a partir de los 26 y hasta llegar a

la franja mas representada (51-55).

Mujeres
Hombres

Piramide de Edad !
Rango de Edad |
De 66299 10 7 3

De 61265 49-

De 56 a 60 129

98

167
De51a55 258 277

De46a50 24 251

Dedlads

223

De 36240 156 140

De3la3s 132 123

De 26230 9%

De0a25 g

_—
ra

300 200 100 100 200 300

Continuando con el analisis de la antigledad destaca el personal con una antigiedad
menor a los 3 afios siendo la franja mas representada con 335 mujeres y 372 hombres,
la siguiente franja mas representada es entre los 4 y 6 anos de antigiedad seguida del

personal que lleva en la organizacion mas de 22 afos.

En cuanto a la distribucion por sexo se observa una presencia equilibrada en todas las
franjas de edad con presencia de mas hombres que mujeres en las personas que llevan
mas de 22 afnos de la organizacidon, algo que se analizara en el apartado de

retribuciones.
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Piramide de antigiedad
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En referencia a la nacionalidad del PDI, se observa que el 96,4% del personal es de
nacionalidad espanola y que pese a la alta diversidad cultural y de origen de los
diferentes paises, ninguno de ellos supera las 10 personas. Los paises con mas
representacion sequidos de Espafa son Italia y Francia, con 10 personas cada uno,

seguido de Alemania con 8 personas y Gran Bretafa con 7.

Al analizar el tipo de vinculacion (o relacion contractual) se observa que mas de la mitad
del personal de PDI (67,7%) son personal laboral temporal, sequido de personal
funcionarial de carrera (22,3%), personal laboral indefinido (6,8%) e Interinidad (3%).

Esta distribucion refleja un alto porcentaje de temporalidad en este ambito.

Al analizar los datos desagregados por sexo se observa que las mujeres representan
mas de doble de los hombres en el caso de personal laboral indefinido. Sin embargo,
también tienen una alta tasa de interinidad representada en un 60,4% en comparacion

con sus compaferos que presentan solamente un 39,51%.
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Distribucion por tipo de vinculacion

Tipo de vinculacién Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

1.266 1.412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
Personal laboral indefinido 123 61 184 6,87% 66,85% 33,15%
Interinidad 49 32 81 3,02% 60,49% 39,51%
Personal laboral temporal 848 967 1.815 67,77% 46,72% 53,28%
Funcionario/a de carrera 246 352 598 22,33% 41,14% 58,86%

En cuanto a la distribucidon del personal segun el nivel de estudios se observa que el
Doctorado es el nivel de estudios mas representado con 1.651 personas (61,6%), ya que
es requesito imprescindibe para ser titutar, seqguido de la Licenciatura con 470 personas

(17,5%) y la Diplomatura con 116 persnas (4,3%).

Distribucion por nivel de estudios

Nivel de Estudios Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

1.266 1.412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
Danza Espafiola 1 o) 1 0,04% 100,00% 0,00%
Ingenieria Técnica 1 o 1 0,04% 100,00% 0,00%
Grado Superior de FP 6 3 9 0,89% 66,00% 33,00%
Diplomatura 79 37 116 £4,33% 68,10% 31,90%
No consta 2 2 4 0,15% 50,00% 50,00%
Licenciatura 232 238 470 17,55% 49,36% 50,64%
Doctorado 772 879 1.651 61,65% 46,76% 53,24%
Grado 88 103 191 7,13% 46,07% 53,93%
Master 63 77 140 5,23% 45,00% 55,00%
Ingenieria técnica 3 6 9 0,34% 33,33% 66,67%
Ingenieria superior 20 68 88 3,29% 22,73% 77,27%

El personal con discapacidad del ambito PDI supone un 0,8%, un total de 22 personas

de las cuales son 11 mujeres y 11 hombres (50%-50%).
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— Personal de Administracion y Servicios

El ambito de PAS estd conformado
por 726 personas, 435 mujeresy 291
hombres por lo que se puede decir
que existe presencia equilibrada en

el personal (40%/60%).

Al analizar la edad del personal PAS

se observa una piramide desplazada

Distribucidn de la plantilla por Sexo
Mujeres
Hombres

291
40,08%

435
59,92%

hacia la izquierda debido a que este es un sector con mas presencia de mujeres que de

hombres. Se observa también que gran parte de la plantilla PAS se encuentra entre los

46y los 55 anos mayoritariamente. Y que las franjas de edad mas jovenes (menos de 30

anos) y de mas edad (mas de 65 afios) se encuentran practicamente desocupadas.

En el analisis de la distribucion por edad se evidencian potenciales necesidades de

conciliacion debido a que la edad media de nacimiento del primer hijo o hija segun el

Instituto Nacional de Estadistica son los 31 afios. Es por esta razon por la que la plantilla

PAS puede necesitar esos mecanismos, ademas de contar con una plantilla feminizada

que supone en muchas ocasiones la recaida de los cuidados sobre gran parte de la

plantilla, las mujeres.

Rango de Edad
De 66 a 99
De 61a 65
De 56 a 60

De51a55

co
w

De 46 a 50
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avanzadas de tiempo. Por un lado, gran parte de la plantilla (28%) representa una
antigiedad de mas de 22 afos, el 16,3% representa la plantilla que lleva en la
organizacion entre 19 y 21 afios y el tercer porcentaje mas elevado es el personal que

lleva menos de 3 afios en la organizacion y que supone el 12,5% del total.

Piramide de Antigliedad M
Antigiiedad H Hombres
De22a99 122 82
Del9a2l 45
Deloals 39
De13a15 s | 35
De10a12 24 - 15
De7as 25 - 21
Dedat 21 - 7E)
De0a3 60 _ 31
100 50 50 100

Las nacionalidades existentes dentro de la plantilla son diversas, pero principalmente
estan representadas por la nacionalidad espanola (99%). Las demas nacionalidades no
superan un 1% del personal y tan solo la italiana esta representada por mas de una

persona (un hombre y una mujer)

Con respecto al tipo de relacion contractual o vinculacion del PAS, se puede dividir al
personal Funcionarial (PASF) del personal Laboral (PASL) tal y como se observa en la
siguiente tabla. Mas de la mitad de la plantilla (51,7%) se encuentra con tipo de
vinculacion Funcionarial de carrera lo que supone estabilidad contractual. El 16,6% de
la plantilla esta vinculada a través de la Interinidad y otro 16,6% como personal laboral
indefinido. El personal laboral fijo (4,8%), personal laboral por obra y servicio (3,75%) e
Interinidad vacante (4,1%) suponen representaciones todas ellas de menos de un 5% de

la plantilla. Aligual que ocurre con el personal eventual por circunstancias (2%).
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Distribucion por tipo de vinculacion y sexo

Tipo de vinculacién Mujeres Hombres Total T::;'I Mu}:res Hon‘:sbres
435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%

PASF

Funcionariado de carrera 221 155 376 51,79% 58,78% £1,22%

Funcionariado interino 84 37 121 16,67% 69,42% 30,58%

PASL

Personal laboral indefinido 73 48 121 16,67% 60,33% 39,67%

Personal laboral fijo 21 14 35 4,82% 60,00% £0,00%

Personal laboral por obra o servicio 11 17 28 3,86% 39,29% 60,71%

Interinidad en vacante 15 15 30 4,13% 50,00% 5o,00%

Personal eventual

Eventual por circunstancias 10 5 15 2,07% 66,67% 33,33%

La distribucion por nivel formativo muestra que sobre 189 personas (26%) no constan estudios
adquiridos, de los cuales el 64% son mujeres y el 35,98% son hombres. La formacién con mas
representacion dentro del PAS es la Licenciatura con un 24,9% del total (67,9% mujeres y 32%

hombres) seqguida del 9% que tiene formacidn en Bachillerato.

Distribucion por nivel de estudios y sexo

Nivel de Estudios M H Total % [Total % Mujeres % Hombres
435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%
Ingenieria Técnica 2 o 2 0,28% 100,00% 0,00%
Tres Cursos de Estudios 6 ) . 0,96% 85 71% 14,29%
Superiores Universitarios ! ! !
Doctorado 12 4 16 2,20% 75,00% 25,00%
Licenciatura 123 58 181 24,93% 67,96% 32,04%
No consta 121 68 189 26,03% 64,02% 35,98%
Grado Superior de FP 28 23 51 7,30% 55,00% 45,00%
Diplomatura 22 15 37 5,20% 59,46% 40,54%
Bachillerato 38 28 66 9,09% 57,58% 42,42%
Master 12 11 23 3,17% 52,17% 47,83%
Experiencia prof. equivalente 1 1 2 0,28% 50,00% 50,00%
Grado 28 28 56 7,71% 50,00% 50,00%
Ingenieria técnica 8 9 17 2,34% 47,06% 52,94%
Ingenieria superior 8 11 19 2,62% 42,11% 57,89%
Grado medio de FP 2 3 [ 0,69% £40,00% 60,00%
Bachillerato Superior 3 [ 8 1,10% 37,50% 62,50%
Bachiller Elemental 1 5 6 0,83% 16,67% 83,33%
Certificado de Escolaridad o) 2 2 0,28% 0,00% 100,00%
ESO o Grado Medio FP o 2 2 0,28% 0,00% 100,00%

Actualmente si existe personal dentro del ambito PAS con discapacidad y supone un

1,6% de la plantilla (12 personas).
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— Personal Técnico de Apoyo

El personal técnico de

apoyo de la URJC esta E Mujeres

Hombres

Distribucién de la plantilla por Sexo

conformado por un total
de 115 personas, 57

mujeres  (49,5%) y 58 57
49,57%

58
50,43%

hombres (50,4%) por lo

que es un ambito con

presencia equilibrada.

En cuanto a la edad de las personas que forman parte de este ambito se observa que la
gran mayoria se encuentran entre las edades comprendidas entre los 26 y los 35 afos,
tal se muestra en la grafica. Mientras en estos rangos de edad se aglutinan 78 personas

(67,8%) en el resto de los rangos de edad no se cuenta con mas de 11 personas por

rango.
Piramide de Edad Mujeres
Rango de Edad E Hombres
De 61 a 65 1
De 56 a 60 i
De51a55 1§ 3
De 46 a 50 R :
De 41 245 7 - 4
De 363 40 Y 2
De3la3s = [ 15
De0a25 s N 6
30 25 20 15 10 5 5 10 15 20 25 30

Por lo que respecta a la antigiedad del personal TEC, se observa que el 91% de las
personas presentan una antigiedad inferior a los 6 afios, en concreto el 80% presenta

una antigledad de menos de 3 anos.
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Tan solo 10 personas presentan una antigledad superior a los 6 afios de duracion dentro

de la organizacion.

Piramide de Antigiiedad

Antigliedad
Dei19a21 ;| I
De 16a 18 T I 1
De 13315 . L
De10a12 1 I 1
De7a9 4

Dedas 9- 4

50 40 30 20 10 10 20

Mujeres
Hombres

46

30 40 50

En relacion con la nacionalidad, el porcentaje mas alto se situa en la espafiola con un 91,3% del

total sequida de la nacionalidad francesa y la china con 1,74%, con dos personas cada una. Las

nacionalidades restantes que se observan tan solo estan conformadas por una persona.

Al distribuir al personal por Nivel Formativo se observa que, de una gran parte, no consta

informacion sobre el nivel formativo (46,1% del total:53 personas). De las personas sobre las

que si se ha obtenido esta informacion se observa como el Grado, la Licenciatura y el Master

son los estudios que mas personal engloban. Se observa, ademas,

personas cuyo nivel formativo no consta.

Distribucion segun Nivel Formativo

Mivel farmativa

Bachille 1
4
Doctorado 1_

. I
Grado 14

Gratle Superior da FP

Ingentena Superior 1

I |
Licenciatura i

I
Master 5

|
N consta 24
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En referencia al tipo de vinculacion se muestra que todo el personal TEC esta
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contratado de manera temporal por la organizacion.

Tipo de vinculacion Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%

Personal laboral temporal 58 57 115  100,00% 50,43% 49,57%
— Personal Investigador

En Ultimo lugar, el Personal Investigador de la Universidad Rey Juan Carlos suma un
total de 301 personas, lo que supone un 7,87% del total de la plantilla dentro de la
universidad desagregadas en 138 mujeres (45,85%) y 163 hombres (54,15%). Estos

datos confirman una presencia equilibrada dentro del personal investigador.

Distribucién de la plantilla por Sexo

Mujeres
Hombres

138
45,85%
163

54,15%

En cuanto a la edad del Personal Investigador se observa que el 49,1%, practicamente
la mitad del personal se concentra en edades comprendidas entre los 26 a los 30 anos,

seguido del 24,9% que ocupa el sequndo lugar sobre el rango de 31 a 35 afios.

Tal y como se observa en la grafica siguiente, el personal es casi en su totalidad menor

de los 40 anos con tan solo un 7,6% de total que supera esta cifra de edad.

Haciendo referencia a la distribucion por sexo se puede observar presencia equilibrada
en todos los rangos de edad y representacion de hombres y mujeres en todas ellas

excepto hombres de 51 a 55 afios y mujeres de 56 afios en adelante.
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Piramide de Edad

Mujeres
Rango de Edad Hombres
De 61 a 65 2

De 56 a 60 1

De 51a55
De 46 a 50
Dedlads
De36a40 15
De31a35 43
De 26 a 30 77

De0a25 13

80 60 40 20 20 40 60 80

En cuanto a la antigiedad de la plantilla, la de practicamente la totalidad del Personal
Investigador es muy reciente, debido a la naturaleza de su vinculacidon con la

Universidad.

Piramide de Antigiiedad
Mujeres
Antigiiedad !

Hombres

De7a9 1f 2

Dedab

De0a3 146

20 40 60 80 100 120 140 160

Al analizar la distribucién por nacionalidad se observa que el 89,7% del personal es de
nacionalidad espanola. Desagregado por sexo, los hombres espafoles representan un
88% mientras el 12% restante de ellos procede de paises como Pakistan, Italia,
Colombia, Holanda, Alemania, Bélgica, Nigeriay Venezuela. En cuanto a las mujeres el
92% de ellas son espafiolas y el 8% restante corresponde a paises como Pakistan,

Egipto, Argentina, Ucrania, México, Francia, Brasil, Cuba, Italia y Colombia.
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El pais con mas representacion no espafola es Italia, con 6 personas (1,9%): 4 hombres

y 2 mujeres.

Distribucion por sexo y nacionalidad
Nacionalidad Mujeres  Hombres  Total %/ Total % Mujeres % Hombres

138 163 301 100,00% 45,85% 54,15%
Egipcia 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Argentina 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Ucraniana 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Mejicana 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Francesa 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Brasilefia 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Cuba 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
Pakistani 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%
Espafiola 127 143 270 89,70% 47,04% 52,96%
Italiana 2 4 6 1,99% 33,33% 66,67%
Colombiana 1 2 3 1,00% 33,33% 66,67%
Holandesa o 2 2 0,66% 0,00% 100,00%
Alemana o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Belga o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Nigerina o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Venezolana o 3 3 1,00% 0,00% 100,00%
Griega o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Estadounidense o 2 2 0,66% 0,00% 100,00%
Ecuatoriana o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Rumana o 1 1 0,33% 0,00% 100,00%

Analizando la distribucion del Personal Investigador por nivel de estudios se observa

que hay un 21,9% del total sobre el que no consta informacion al respecto.

El porcentaje mas elevado se encuentra en formacion de Master (29,2%) con 88
personas: 42 mujeres y 46 hombres. En segundo lugar se encuentra la formacién de
Grado (28,2%) con 85 personas: 39 mujeresy 46 hombres. Y en tercer lugar el 12,6% del

personal con formacidn en Doctorado, 38 personas: 16 mujeres y 22 hombres.
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Distribucion por nivel de estudios

Nivel formativo Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres
138 163 301 100,00% 45,85% 54,15%
Doctorado 16 22 38 12,62% 42,11% 57,89%
Grado 39 46 85 28,24% 45,88% 54,12%
Grado Superior de FP o) 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Ingenieria superior 2 5 7 2,33% 28,57% 71,43%
Ingenieria técnica 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
Licenciatura 9 6 15 £4,98% 60,00% £40,00%
Master 42 46 88 29,24% 47,73% 52,27%
No consta 30 36 66 21,93% 45,45% 54,55%

Al analizar esta informacion desagregada por sexo se observa que el orden de
representacion formativa coincide con el orden general anteriormente analizado tanto

en hombres como en mujeres.

Tal y como marca la LOU (Ley Organica de Universidades) la representatividad global
de la URJC estd estructurada en Organos de Representacion de la plantilla PAS y PD],
laboral (PASL y PDIL) o funcionario (PASF y PDIF).

e Laboral: PASL y PDIL se denominan Comité.

e Funcionariado: PASF y PDIF se denominan Junta.

A continuacion, se muestra la representacion de estos érganos desagregados por sexo
a través de los datos y las graficas que han sido proporcionadas por la Unidad de

Igualdad de la Universidad.

En el ambito PDI, la representacion de las mujeres en el Comité casi duplica la de los

hombres mientras que en la Junta se encuentra una presencia equilibrada.
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Detalle de la representatividad PDI
8
Junta PDI
9
8
Comité PDI
15
0 2 4 6 8 10 12 14 16

B Hombres M Mujeres

En el caso del PAS, tanto Comité como Junta presentan mas presencia de hombres, en

el caso de la Junta de una manera mas marcada.

Detalle de la representatividad PAS

8
Junta PAS
5
5
4

Comité PAS

0 1 2 3 4 5 6 7 8

B Hombres MW Mujeres

Respecto a los 6rganos de gobierno colegiados, Consejo Social, Consejo de Gobierno,
Claustro Universitario, las Juntas de Facultades y Escuelas, se desagregan de forma
descompensada con amplia representacion por parte de los hombres en todas ellas
excepto en la Direccion de la Junta de Facultades y Escuelas que existe una presencia

totalmente paritaria.
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Consejo Social
6;
32%
13;
68%
m Mujeres = Hombres
Consejo de Gobierno Claustro
17
34% 129;
42%
33 177;
66% 58%
= Mujeres = Hombres = Mujeres = Hombres
Juntas de Facultadesy Direccion Junta de
Escuelas Facultades y Escuelas
182; 44%
3;50%
234; 56%
3;50%
= Mujeres = Hombres = Mujeres = Hombres
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La representatividad por especialidades esta dividida entre hombres y mujeres como
se observa en las siguientes tablas®. Es en el caso de la Escuela Técnica Superior de
Ingenieria de Telecomunicacion donde mas desequilibrio existe con tan solo un 28%
de mujeres.

Escuela superior de Ciencias Experimentales y Tecnologia 67
M 28 42%
H 39
Escuela Técnica Superior de Ingenieria de Telecomunicacion 57
M 16 28%
H 41
Escuela Técnica Superior de Ingenieria Informatica 66
M 24 36%
H 42
Facultad de Ciencias de la Comunicacion 56
M 22 39%
H 34
Facultad de Ciencias de la Salud 59
M 35  59%
H 24
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 111
M 57 51%
H 54
Total general 416

En los Consejos de departamento, se observa una presencia equilibrada que desaparece

al analizar la Direccion de estos Consejos, tal y como se observa en las siguientes

graficas:
Consejos de departamento Direccion Consejos de Departamento
8;38%
940; 843
% 43;

47%
13;
62%

= Mujeres = Hombres = Mujeres = Hombres

8 Los porcentajes sefialados en rojo son para identificar cuando las mujeres tienen menor representacién que los
hombres, por el contrario, los porcentajes azules sefalan cuando hay menor representacion por parte de los
hombres.
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Estos Consejos estan conformados por los siguientes hombres y mujeres en funcion de
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su especialidad:

Biologia y Geologia, Fisica y Quimica Inorganica 97

M 38 39%
H 59
Ciencias Basicas de la Salud 67

M 43 64%
H 24
Ciencias de la Computacion, Arquitectura de Computadores, Lenguajes y

Sistemas Informaticos y Estadistica e Investigacion Operativa 105

M 30 29%
H 75
Ciencias de la Comunicacion y Sociologia 192

M 92 48%
H 100
Ciencias de la Educacion, Lenguaje, Cultura y Artes, Ciencias Histdrico-Juridicasy

Humanisticas y Lenguas Modernas 202

M 86 43%
H 116
Derecho Privado, Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social 88

M 52 59%
H 36
Derecho publico | y Ciencia Politica 67

M 31 46%
H 36
Derecho Publico Il y Filologia | 60

M 3¢ 57%
H 26
Economia Aplicada I, Historia e Instituciones Econémicas 68

M 21 31%
H 47
Economia de la Empresa 120

M 76 63%
H A
Economia de la Empresa, Economia Aplicada Il y Fundamentos del Analisis

Econémico 63

M 35 56%
H 28
Economia Financiera y Contabilidad e Idioma Moderno 84

M 54 64%
H 30
Enfermeria y Estomatologia 38

M 28 74%
H 10
Especialidades Médicas y Salud Publica 103

M 39 38%
H 64
Fisioterapia, Terapia Ocupacional, Rehabilitacion y Medicina Fisica 48

M 31 65%
H 17
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Humanidades 67

M 31 46%
H 36
Matematica Aplicada, Ciencia e Ingenieria de los Materiales y Tecnologia

Electronica 96

M 39 41%
H 57
Psicologia 48

M 26 54%
H 22
Tecnologia Quimica y Ambiental 47

M 23 49%
H 24
Tecnologia Quimica, Energética y Mecanica 48

M 19 40%
H 29

Teoria de la Sefial y Comunicaciones y Sistemas Telematicos y Computacion 75

M 15 20%
H 60

Total general 1783

Y en Ultimo lugar, se observa la clasificacion del Consejo de Estudiantes desagregada
por sexo, donde en este caso, existe mas representacion de alumnas que de alumnos

con un 63% del total (25 mujeres y 15 hombres).

Consejo de Estudiantado

15; 37%

25; 63%

Mujeres = Hombres
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Se ha pedido a la plantilla de URJC que valore de o al 10 el grado de conocimiento sobre
el | Plan de Igualdad de la organizacion, siendo la puntuacion cero el desconocimiento

absoluto sobre el Plan y la puntuacion 10 el conocimiento total sobre él.

Mas de la mitad de los hombres (el 52%) que han respondido a los cuestionarios han
contestado que desconocen el | Plan de Igualdad de Oportunidades de la organizacion,
del mismo modo que el 37% de las mujeres y el 33,3% de Otros. Esto supone que el 42%

del total de personas que ha participado no conoce el | Plan.

En general, los porcentajes mas elevados se encuentran por debajo de la puntuacion 5
por lo que se observa un alto desconocimiento del | Plan de Igualdad en el personal
participante. Tan solo el 10,9% ha puntuado entre un 8-10 de conocimiento y el restante

11,8% entre un 6-7 de puntuacion.

Valora del 1 al 10 tu grado de conocimiento sobre el | Plan de

Igualdad
70% 66,7%
60%
52,0%
50%
0,
wo¥% IO,
30%
20,1% 9
0 ' 17,6%
20% 16,9% 14,2% 12,4% 8% 13,6%
0%
0-1 2-3 4-5 6-7 8-10

W Mujeres B Hombres M Otros

Se ha preguntado a la plantilla sobre si estan de acuerdo con la necesidad de realizar el
presente Plan de Igualdad sobre lo que se han obtenido los siguientes resultados. El

porcentaje mas elevado con un 86,4% ha sido el de las mujeres considerando que si es
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necesario a elaboracion de un Plan seqguido del 65,7% de los hombres que también estan

de acuerdo y el 33,3% de otros.

Por otro lado, el 8,8% de las mujeres, el 22,2% de los hombres y el 33% de otros

consideran que no es necesaria su elaboracion.

¢Estas de acuerdo con la necesidad de realizar un Plan de
Igualdad para la Universidad?

Mujeres

Hombres

mSi mNo m NS/NC

Otros

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80% 90%

También se ha preguntado a la plantilla si, en algun momento, alguna persona se ha
sentido discriminada por razon de sexo dentro de la organizacion. En las respuestas
obtenidas se observa que el 20,5% de las personas participantes se han sentido
discriminadas por esta razon, este porcentaje corresponde al 28,2% de las mujeres

(siendo el porcentaje mas alto) sequido del 33,3% de otros y el 6,9% de los hombres.

¢Te has sentido discriminado o discriminada por razon de
sexo en la Universidad?

Mujeres

I

mSi
Hombres
H No
B NS/NC
Otros

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80% 90% 100%
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Al hilo de la pregunta anterior, se ha preguntado a las personas que se han sentido
discriminadas si esta situacion se ha corregido o si, al menos, se han emprendido
medidas para consequir corregirlas. La gran mayoria de las respuestas se situan en el
Ns/Nc (68,4% de total) en los tres casos. Tan solo el 11,5% de las mujeres y el 13,2% de
los hombres han contestado que si se han corregido estas situaciones de

discriminacion.

¢Consideras que esta situacion de discriminacion se ha
corregido, o al menos, se han emprendido medidas para
consequirlo?

Mujeres -
mSi
Hombres
; m No
B NS/NC
Otros _
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

En Ultimo lugar, se ha pedido que en caso de haber respondido afirmativamente a la
pregunta anterior se indique por escrito de qué manera y qué medidas se han
emprendido para conseguirlo. A continuacion se muestran las respuestas que se han

obtenido:

e Es necesaria mas representacion de mujeres en Organos de Gobierno,
tribunales y cargos de gestion.

e Facilitar la contratacion de mujeres

e Cambioy concienciacion social (factor externo), la sociedad esta cambiando. El
contexto de la Universidad ha cambiado mucho en las Ultimas décadas. En este
sentido se alude a que el propio progreso social ha hecho que las personas se
atrevan mas a denunciarlo.

e Aprobaciony puesta en marcha del | Plan de Igualdad

e Facilitar medidas de conciliacion familiar y tener en cuenta las bajas maternales

como se hace ya en DOCENTIA.
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¢ Iniciativas como ‘Mujer y nifa en la ciencia’
e Se han puesto en conocimiento de la persona competente y han sido

escuchadas.

e Expulsion temporal de una persona del departamento.
A continuacion, se recoge una respuesta destacada por su implicacion:

"En referencia a la carrera profesional se han tomado medidas que palian los efectos de la
maternidad como tener en cuenta ésta para realizar un ajuste en los créditos impartidos
para la concesion del Docentia o del periodo para solicitar Sexenios. Ilgualmente, se sugiere
a los evaluadores de la ANEP que se tenga en cuenta la maternidad a la hora de valorar un
CV de investigacion, asi como se proporciona informacién que previene sobre posibles
sesgos de género. No obstante, dado que el fin ultimo debe ser la corresponsabilidad en los
cuidados, crear mecanismos que amortigien los efectos de la maternidad en la carrera del
PDI femenino y no crearlos en el PDI masculino que tenga un hijo, puede ser a medio y
largo plazo mds perjudicial para la igualdad que beneficioso, ya que plantea un escenario
donde, finalmente, se facilita unicamente el cuidado a la mujer y no al hombre de modo
que, sin quererlo, se genera el escenario contrario que se pretende cultivar. De igual forma,
la pretension del anteproyecto de ley de primar la contratacion de mujeres cuando haya
"empate" en los CV (o su posible traslado a otros ambitos de contratacion) generard a largo
plazo un detrimento de la implicacion del personal masculino en los cuidados (sies a ella a
la que van a amortiguar el impacto, la mejor estrategia familiar es que el impacto recaiga

en ella; lo que se torna en lo contrario que se pretende)”.

En este eje se analizaran con perspectiva de género los sesgos existentes en los

procesos de seleccion y contratacion efectuados en la URJC.

Este aspecto del diagndstico aborda los procesos y procedimientos de seleccion del
personal con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion de

personas que puedan dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y
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canales empleados, tipo de pruebas que se realizan, perfil contratante y personas que
intervienen con el fin de observar si estos son objetivos y estan relacionados al puesto
de trabajo y a la capacitacion profesional o en otros criterios de caracter subjetivo en

los que pueden intervenir los estereotipos.

En primer lugar, en el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se
realizard una exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la
Organizacion a través de una herramienta profesional. Este apartado se completara
con el andlisis de las entrevistas semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas

abiertas de las encuestas a la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la
informacion obtenida mediante la herramienta profesional cumplimentada por la
URJC. Posteriormente, se especificara el analisis de los cuestionarios cumplimentados

por la plantilla.

Estudio cualitativo

En este apartado se analiza la informacion proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la
organizacion para conocer su percepcion, y sus discursos, en torno al proceso de

seleccion.

Herramienta cualitativa

Por parte de la organizacion de la Universidad, se ha informado que los sistemas

utilizados para la seleccion de personal y contratacion estan basados en la objetividad.
Los sistemas de seleccion de personal vigentes dentro de la organizacion son:

e Concurso-oposicion

e Concurso de méritos
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e Publicacion en Boletines Oficiales

e Publicacion en la Web de la Universidad
Las estrategias de reclutamiento utilizadas son:

e Publicidad en medios de comunicacion

e Gestion directa por el drea de personal
La manera en la que se selecciona nuevo personal es:

e Realizacion de pruebas selectivas
e Concurso de méritos

e Entrevista personal

Y en cuanto a los factores determinantes para la apertura de un proceso de seleccion,

estos pueden ser multiples:

e Sustitucion otras/os trabajadoras/es

e Inicio de nuevas actividades/prestacion de nuevos servicios

e Subvenciones o incentivos de fomento al empleo

e Exigencias productivas coyunturales

e Desarrollo de campanas estacionales que hacen necesaria la incorporacion de

personal

Las personas que intervienen en los procesos de seleccion y gestion son el Personal
Directivo, el Departamento de Personal y los Tribunales y Comisiones de Valoracion.

Para el PPI, el érgano encargado de este proceso selectivo es la Comision Evaluadora.

Por otra parte, se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion

sea mixto.

La entidad realiza la seleccion y contratacion de acuerdo con criterios establecidos por

la direccion o el departamento de RRHH.
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informacion facilitada.

La informacion que se ha aportado al respecto de si se realizan convenios con otras
entidades publicas para incorporar en la plantilla a personas con dificultades en la
insercion laboral, es la siguiente:

Segun el Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid, la Universidad Rey Juan Carlos se
adscribe a la resolucion del 20 de noviembre de 2020, por la que se aprueba la oferta de
empleo publico de personal de administracidn y servicios. La oferta anual de empleo
publico se constituye como un instrumento de planificacion y publicidad de la
necesidad en materia de recursos humanos en el ambito de la administracion y los
servicios. En la oferta de 45 plazas, “se reserva el 7% necesario para cumplir la normativa
general, lo cual significa que al menos el 2% lo sea para personas que acredite
discapacidad intelectual y el resto para personas que acrediten cualquier otro tipo de
discapacidad.

En el eje anterior se ha constatado que el ambito PDI tiene 0,8% de personas con
discapacidad (22 personas) y PAS tiene 1,6%% (12 personas). La Universidad ha
argumentado que la normativa propone reservar el 7% de las plazas, pero no tienen por
qué cubrirse debido a que es posible que no se presente ninguna persona con
discapacidad a la convocatoria. En este sentido, se confecciona como un objetivo a
conseguir que, aunque no se llegue a alcanzar, no incumple la normativa vigente.
Ademas, se ha aclarado que estas plazas a las que no se presentan personas con

discapacidad no se pierden si no que se facilitan al sistema general.
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A tal efecto, tanto la Administracion como los érganos de seleccion podrin requerir
informe o colaboracion de los drganos técnicos competentes.

3.3. De las plazas ofertadas por la Universidad de Rey Juan Carlos, se reservard el 7
por 100 necesario para cumplir la normativa general, de manera que al menos el 2 por 100
lo sea para personas que acrediten discapacidad intelectual y el resto para personas que
acrediten cualquier otro tipo de discapacidad. A estos efectos podrin realizarse convocato-
nias especificas o incluirse un cupo en convocatorias generales.

3.4, Serd de aplicacidn a las convocatorias previstas en esta oferta lo dispuesto en el
Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso al empleo piibli-
co y la provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad.

3.5. La opcion a plazas reservadas habrd de formularse en la solicitud de participa-
cion en las convocatorias.

Desde el 6rgano de RRHH de la Universidad se considera que el lenguaje utilizado en
las ofertas de empleo y los formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccion es inclusivo y no sexista. Se ha indicado que las convocatorias son estudiadas
con detalles y negociadas con la representacion de las personas trabajadoras. Se ha
aportado un ejemplo de oferta de empleo con objetivo de verificar esta informacion y,
tras el analisis, se concluye que se hace un uso parcial del masculino genérico, y del
lenguaje inclusivo:

2.3.  Seincluye una plaza adicional de personal laboral de administracién y servicios
para la convocatoria del procedimiento de seleccién correspondiente, de acuerdo con lo
previsto en ¢l convenio colectivo de aplicacion, como consecuencia de la declaracién por
sentencia judicial del cardcter indefinido no fijo de la relacion laboral de un trabajador. El

nivel retributivo de esta plaza serd el D1 o el que corresponda, en funcién de la reclamacion
por el trabajador del reconocimiento de funciones de nivel superior.

Se integra en el Boletin Oficial un lenguaje inclusivo y no sexista al utilizar términos
como “personal laboral de administracidn y servicios”, sin embargo, el lenguaje se
descuida en el momento que interpela a “un trabajador”. En este Ultimo caso se hace
uso de un lenguaje masculino genérico adoptado en la sociedad y normalizado en los

medios.
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No es el Unico caso de oferta de empleo donde no se hace uso de un lenguaje inclusivo
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y no sexista. En el siguiente ejemplo se puede comprobar la repeticion de un masculino

genérico en el discurso:

— Cuerpos Docentes Universitarios: 30 plazas.
— Profesor contratado Doctor: 24 plazas.

El término Doctor en si mismo, como categoria profesional, podria adaptarse para la
identificacion de ambos sexos. En este caso “Profesor contratado Doctor” interpela
directamente al género masculino, aunque la plaza esté dirigida también a las mujeres
docentes, el lenguaje crea un simbolismo que construye identidades desagregadas. Por
ello, es altamente recomendable adaptar el lenguaje de forma inclusiva, sin excluir por

género, en toda oferta de empleo.

En los procesos de seleccion, gestion o retencion de talento interviene el personal
destinado en el Area de Personal, y, se ha comunicado que no se utiliza ningun tipo de
medida excepcional para la retencion del talento. La seleccidon y contratacion se
realizan de acuerdo con los criterios establecidos por la direccion o el departamento de

RRHH.

En la URJC se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea

mixto como se ha comentado anteriormente, y compuesto por:

Personal directivo
Departamento de Personal

Tribunales y Comisiones de valoracion

En los requisitos vigentes para la intervencion en el proceso de seleccion, gestion o
retencidn de talento la formacidn en materia de igualdad no esta contemplada. La
participacion de la representacion de las personas trabajadoras solo se establece en la
redaccion de las convocatorias, se ha informado que, la participacion en tribunales,

comisiones de valoracion se da a titulo personal.
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En la Universidad Rey Juan Carlos no esta previsto que en los procesos de seleccion de
nuevo personal se tenga en cuenta en idénticas condiciones de idoneidad a las personas
del sexo infrarrepresentado en el puesto que se vaya a cubrir, al igual que tampoco se
han incorporado medidas de accion positiva para que tengan preferencias las personas
del sexo infrarrepresentado para el acceso a la jornada a tiempo completo o a la
contratacion indefinida. En la misma linea, tampoco se ha producido una conversion de
contratos a tiempo parcial en jornada completa, ni en contratos temporales a

indefinidos.

En la organizacion, se ha informado desde el departamento de RRHH que, no se ha
observado ningun tipo de barrera para la incorporacion de mujeres, ni se han aplicado
criterios de seleccion de caracter personal aplicados de manera particular a categorias

o0 puestos.

Se ha proporcionado a la organizacion una serie de criterios para tener en cuenta a la
hora de realizar un proceso de seleccion. Todos los que han sido marcados por carecer

de influencia son los siguientes:

Sexo femenino

Edad entre 25y 40 anos

Estado Civil de casada/o

Aspecto fisico agradable

Asertividad

Experiencia

Iniciativa

Capacidad de trabajo en equipo
AntigUedad en la organizacion (10 o mas afos)
Disponibilidad para viajar

Disponibilidad para cambiar de residencia
No afiliacion sindical

Docilidad

Capacidad de mando

Fuerza fisica
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Destreza Manual

Dotes para el liderazgo

Haber sido sancionada/o disciplinariamente en el seno de alguna
organizacion.

Habilidades en organizacion y coordinacion de equipos.

Afabilidad

Carencia de responsabilidades familiares

Esfuerzo formativo realizado

Desempeno de puestos de mando

Disponibilidad para trabajar a tiempo parcial

Disponibilidad de tiempo extra para dedicar a la organizacion (si se le
requiriera).

Disposicion de recursos técnicos para el teletrabajo en el domicilio.

Ademas, en cuanto a las posibles dificultades y diferencias detectadas para el proceso
de selecciony contratacion, se ha comunicado que llega un numero similar de curriculos
de mujeres que hombres, que ambos sexos superan con la misma dificultad o facilidad
el proceso y que no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa. Por esta razon la seleccion de mujeres y
hombres esta equilibrada.

Para la valoracion de las politicas de gestion se ha pedido a la organizacion que

facilitase la informacion sobre los Ultimos cuatro procesos de seleccion y cargos de
responsabilidad.

PROCESO DE
. 1 2 3 4
SELECCION
Direccion Personal
Gerente del Jefatura Asuntos
PUESTO Biblioteca arquitectura
Campus Generales .
Universitaria Area técnica
6 mujeres 4 mujeres 3 mujeres 2 mujeres
CANDIDATURA
5 hombres 9 hombres 1 hombre 1 hombre
ENTREVISTA o} o} o} 3
ADJUDICACION Hombre Mujer Mujer Mujer
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En materia de contratacion, la Universidad ha informado que, se utiliza un lenguaje
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inclusivo y no sexista en la comunicacion dirigida a terceros. En la valoracion de la
implementacion de politicas de igualdad en la contratacidn o en el trato a terceros se
ha dado una respuesta parcial, es decir; se tiene en cuenta tanto el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeresy hombres; como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Se informa sobre el cumplimiento de

esta ley, pero no se sale de los margenes de lo que rige.

Enla misma linea, para la valoracion de los procesos de contratacion externa en materia
de igualdad, se ha dejado un espacio libre en el que el personal responsable ha

comentado:

“Dentro de las limitaciones inherentes a la labor de servicio publico, se considera que aun
hoy el mainstreaming de género es la herramienta mds eficaz para lograr la igualdad
sustantiva. En este sentido, velamos por la «visibilizacion» del trabajo de las mujeres en
las empresas adjudicatarias poniendo de relieve su trabajo con las-os superiores de sus
respectivos centros; recabando informacion sobre posibles casos de segregacion vertical
valordndolos desde la perspectiva de género (no pocas veces se ha consultado a las
empresas por el escaso numero de trabajadoras, especialmente en puestos de mando ante
la evidente posibilidad de que existan techos de cristal); facilitando en la medida de lo
posible la conciliacion de la vida laboral y familiar, en aras de reducir la parcialidad
femenina (de hecho, asi se consigna en los pliegos de prescripciones técnicas de nuestros
contratos); solicitando la inclusion expresa, con independencia de que la ley lo exija, de
planes de igualdad a presentar en nuestros concursos; intentando facilitar el empleo a las
mujeres que se encuentran en grupos especialmente vulnerables (como en el caso del
pliego de cldusulas administrativas particulares de nuestro futuro contrato de auxiliares,
en el que exigimos que las nuevas contrataciones para retenes pertenezcan

obligatoriamente al colectivo de mujeres desempleadas de larga duracidn); etc.”
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Entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se muestran las principales conclusiones obtenidas en las entrevistas

semiestructuradas al personal clave de la Universidad.

En primer lugar, se ha planteado la cuestion en torno a si se considera que pueden existir

sesgos de género en el proceso de seleccion de la URJC.

Todas las personas que han participado en las entrevistas a la plantilla consideran que
los procesos de seleccion estan libres de sesgos que creen procesos desiguales para
hombres y mujeres debido a que esta reglado y se realiza conforme a la normativa
vigente. En ningun caso se considera que exista alguna barrera para las mujeres a la
hora de acceder a puestos de trabajo dentro de la Universidad debido a que se respetan

los principios de mérito y capacidad.

Sin embargo, una entrevistada ha afadido que las cuestiones que plantean que este
proceso no pueda ser del todo igualitario son los puestos de libre designacion, donde se
alude al caracter endogamico de la entidad que deja en muchas ocasiones fuera a las

mujeresy a menudo a aquellas que estén en “etapa critica” al decidir ser madres.

Por ello, tres de las mujeres entrevistadas resaltan que pese a tener procesos
igualitarios de seleccion, hombres y mujeres no acuden en las mismas circunstancias a
los procesos selectivos debido a que las cargas familiares y de cuidados son diferentes
en unos y otras por lo general y que la etapa de maternidad es critica para las mujeres

en dichos procesos.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.
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Herramienta cuantitativa

A continuacion, se presentan los datos especificos referentes a las incorporaciones de
los ambitos existentes: PDI, PAS, TEC e INV. Una vez realizado el analisis por ambito se

analizaran los ceses de una manera conjunta.

Seguidamente, se detallan las incorporaciones que se han producido en el ambito del
Personal Docente Investigador (PDI) en los Ultimos 4 afios. En este periodo se han

incorporado 984 personas: 464 mujeres (47,1%) y 517 hombres (52,9%).

El afo en el que ha habido menos incorporaciones ha sido el 2018 con 213
incorporaciones: 98 mujeres y 115 hombres mientras que el afio donde ha habido mas
contrataciones ha sido el afo 2017 con un total de 291 incorporaciones: 130 mujeres y

161 hombres.

Esta es una tasa de incorporacion alta que ha variado con el paso de los Ultimo cuatro
anos de manera ascendente y descendente, pero superando siempre las 200

incorporaciones al ano.

Incorporaciones Ultimos 4 anos
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Al analizar la vinculacion junto al nivel jerarquico de las personas que se han incorporado
se observa que en los 4 anos se ha incorporado, sobre todo, personal en los puestos

base, sin nivel jerarquico y cargos medios. En los puestos de supervision y coordinacion
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2018) y en los puestos de responsabilidad se observa una tendencia decreciente en la

incorporacion desde el afio 2017.

Fecha

Vinculacion Nivel jerarquico Mujeres Hombres  Total

2017 130 161 201
Cargo medio o) 3 3
Puesto base 85 104 189
Responsable 43 51 94
Sin nivel jerarquico 1 0 1
Supervision y
coordinacion 1 3 4

2018 98 115 213
Puesto base 58 83 141
Responsable 35 32 67
Sin nivel jerarquico 4 0 4
Supervision y
coordinacion 1 o 1

2019 126 139 265
Puesto base 106 128 234
Responsable 18 10 28
Sin nivel jerarquico 2 1 3

2020 110 105 215
Puesto base 99 93 192
Responsable 8 11 19
Sin nivel jerarquico 3 1 4

La totalidad de las personas incorporadas a la organizacion ha sido vinculada como
Personal laboral temporal excepto un hombre, que se incorporé como funcionario de

carrera en el ano 2017.

Fecha

Vinculaciéon  Tipo de vinculacion Mujeres Hombres  Total

2017 130 161 201
Funcionario de carrera 0 1 1
Personal laboral temporal 130 160 290

2018 98 115 213
Funcionario de carrera 0 1 1
Personal laboral temporal 98 114 212

2019 126 139 265
Personal laboral temporal 126 139 265

2020 110 105 215
Personal laboral temporal 110 105 215
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A continuacion, se detallaran las incorporaciones que ha recibido el Personal de
Administracion y Servicios (PAS) en los Ultimos 4 anos. En este periodo se han

incorporado 66 personas, 47 mujeres (71,2%) y 19 hombres (28,7%).

El afo que mas incorporaciones ha habido ha sido el aflo 2020 con 28 incorporaciones,
mayoritariamente de mujeres mientras que el afio con menos incorporaciones ha

habido ha sido el 2019 con un total de 6 incorporaciones.

Laincorporacion de los hombres tan solo ha superado la de las mujeres durante el afio 2017.

Incorporaciones Ultimos 4 anos
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Al observar el tipo de vinculacion de las personas que se han incorporado estos Ultimos
4 afos se muestra que el alto de porcentaje de mujeres incorporadas en este Ultimo afo
2020 tiene que ver con puestos de Interinidad mucho mas elevados que en los afos
anteriores, posiblemente debido a la COVID-19. Ademas, el tipo de vinculacion mas
elevada durante todos los 4 anos es el personal Interino. Por lo demas, las
incorporaciones como Funcionariado de carrera son muy escasas con menos de dos
todos los anos y el personal eventual por circunstancias aparece durante todos los anos

analizados con las cifras mas altas (4 personas) en el afo 2018.
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Fecha

Vinculacion Tipo de vinculacion Mujeres Hombres  Total

2017 9 17
Eventual por circunstancias o} 1 1
Interinidad 8 8 16

2018 10 5 15
Eventual por circunstancias 2 2 4
Funcionariado de carrera o 1 1
Interinidad 7 2 9
Personal laboral temporal 1 ) 1

2019 4 2 6
Eventual por circunstancias 1 0 1
Funcionariado de carrera 1 1 2
Interinidad 2 1 3

2020 25 3 28
Eventual por circunstancias 1 0 1
Funcionariado de carrera o 1 1
Interinidad 24 2 26

En ultimo lugar, se observa el nivel jerarquico que han adquirido las personas
incorporadas durante los Ultimos 4 afios. Los puestos base son el nivel jerarquico con
mas representacion seqguido de cargos medios y responsables tal y como se observa en

la siguiente tabla.

Fecha
Vinculacion Nivel jerarquico Mujeres Hombres Total

2017 8 9 17
Alto cargo 0 1
Cargo medio ) 2 2
Puesto base 8 4 12
Responsable o 2 2

2018 10 5 15
Alto cargo 1 1 2
Cargo medio 2 2 4
Puesto base 6 2 8
Responsable 1 o 1

2019 4 2 6
Alto cargo 1 1 2
Cargo medio 1 o 1
Puesto base 2 1 3

2020 25 3 28
Alto cargo 1 o 1
Cargo medio o 1 1
Puesto base 23 2 25
Responsable 1 0 1
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En cuanto al proceso de seleccidn y contratacion, se muestra a continuacion una grafica
referente a las incorporaciones de personal dentro del ambito de Personal Técnico de
Apoyo (TEC) en los ultimos 4 afios. Tal y como se observa, la incorporacion de los
hombres ha sucedido de una manera mas lineal que en el caso de las mujeres que
registran un pico de incorporacion en el afo 2019 con 19 mujeres incorporadas. En

ambos casos el 2020 fue un afo con un fuerte decrecimiento en las incorporaciones.

Incorporaciones Ultimos 4 anos
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Al analizar los tipos de jornada de las incorporaciones en los Ultimos 4 afios se observa
que los tipos abarcan desde las 15h hasta las 37,5h semanales. En todos los anos que se
analizan el tiempo completo a 37,5h es el mas representado. Sin embargo, es muy
superior en hombres que, en mujeres, que ocupan casi todas las jornadas a tiempo

parcial en el 2017y 2018, y mas adelante estabilizandose en 2019 y 2020.

Fecha Vinculacidn Tipo de jornada Mujeres Hombres Total
2017 8 8 16
Tiempo Completo 37,5h semanales 6 8 14
Tiempo Parcial De 16 Horas Semanales 2 0 2
2018 7 12 19
Tiempo Completo 37,5h semanales 4 11 15
Tiempo Parcial De 15 Horas Semanales 1 o 1
Tiempo Parcial De 18 Horas Semanales 1 1
Tiempo Parcial De 19 Horas Semanales 1 o 1
Tiempo Parcial De 20 Horas Semanales o 1 1
2019 19 14 33
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Tiempo Completo 37,5h semanales 18 11 29
Tiempo Parcial De 15 Horas Semanales o} 1 1
Tiempo Parcial De 19 Horas Semanales o 1 1
Tiempo Parcial De 20 Horas Semanales o} 1 1
Tiempo Parcial De 25 Horas Semanales 1 0 1
2020 8 9 17
Tiempo Completo 37,5h semanales 4 6 10
Tiempo Parcial De 15 Horas Semanales o 1 1
Tiempo Parcial De 20 Horas Semanales 2 2 4
Tiempo Parcial De 25 Horas Semanales 1 o 1
Tiempo Parcial De 35 Horas Semanales 1 o) 1

Al analizar los puestos de trabajo a los que se han incorporado estas personas en los
Ultimos cuatro afnos se observa que el personal Técnico de Apoyo a la Investigacion y
Personal Técnico de Apoyo son los puestos que mas incorporaciones han tenido

excepto en el afo 2020 que fue Personal Técnico de Laboratorio.

: Fecha. . Puesto de trabajo Mujeres Hombres Total
Vinculacion
2017 8 8 16
Personal Investigador de Apoyo a la Investigacion 1 1
Personal investigador de Apoyo a la Investigacion 1 0 1
Personal Investigador de Apoyo a la Investigacion C.
Madrid * © *
Personal Técnico de Apoyo o 3 3
Personal Técnico de Apoyo a la Investigacion 3 2 5
Personal Técnico de Laboratorio 0 1 1
Personal Técnico de laboratorio 0 1 1
Personal Técnico RR.II. 2 o 2
2018 7 12 19
Personal Investigador de Apoyo a la Investigacion C.
Madrid * © *
Personal Técnico de Apoyo 2 2 4
Personal Técnico de apoyo 1 o 1
Personal Técnico de Apoyo a la Investigacion 2 6 8
Personal Técnico de Gestion o 1 1
Personal Técnico de Laboratorio o 2 2
Personal Técnico de laboratorio 1 0 1
Personal Técnico de laboratorio Comunidad de
Madrid © * *
2019 19 14 33
Ayudante de investigacion 1 1 2
Personal Investigador de Apoyo 1 o)
Personal Investigador de Apoyo a la Investigacion 1 o)
Personal Técnico Ayudante de Investigacion 0 1
Personal Técnico de Apoyo 6 5 11
Personal Técnico de Apoyo - CAT Alcorcon 1 o) 1
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Personal Técnico de Apoyo a la Investigacion 3 4 7
Personal Técnico de Gestion 2 o) 2
Personal Técnico de Gestion CAM 1 o) 1
Personal Técnico de Laboratorio 3 3 6
2020 8 9 17
Personal Técnico de Apoyo 3 4 7
Personal Técnico de Apoyo a la Investigacion o 1 1
Personal Técnico de Gestion 1 o) 1
Personal Técnico de Laboratorio 4 4 8

A continuacion, se presentan las incorporaciones sucedidas en los Ultimos 4 anos (2017-
2020). El nUmero total de incorporaciones en el Personal Investigador es de 251, 117
mujeresy 134 hombres. Este resultado, sitUa al Personal Investigador en segundo lugar

después del PDI en cuento a incorporaciones dentro de la URJC.

Tal y como se muestra en la siguiente grafica, tanto mujeres como hombres han tenido
un proceso ascendente en sus incorporaciones, se sitUa el pico mas alto de las mujeres

y de los hombres en 2020 con 48 y 56 incorporaciones respectivamente.

Tansolo enelafio 2018 el personal incorporado de las mujeres supera al de los hombres.

Incorporaciones Ultimos 4 anos
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En Ultimo lugar, se observan los grupos profesionales que representan estas
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incorporaciones con gran predominancia en todos los afios analizados del grupo
profesional A los afios 2017, 2018 y 2019 y con tan solo una persona con grupo

profesional B en el afo 2018.

Fecha Grupo

Vinculacion Profesional Mujeres Hombres  Total

2017 12 18 30
A 11 13 24
A2 1 5 6

2018 32 29 61
A 29 26 55
A2 2 3 5
B 1 0

2019 25 31 56
A 19 21 40
A2 6 10 16

2020 48 56 104
A 24 23 47
A2 24 33 57

Antes de comenzar el analisis, es necesario aclarar que los ceses que se muestran a
continuacion no estan desagregados por ambito, sino que son generales tal y como se

facilitaron los datos a la Consultoria Externa.

Un total de 266 personas son las que han cesado su contrato con la URJC durante los
Ultimos 4 afios. De estas 266 personas: 119 eran mujeres (45%) y 147 eran hombres
(55%). Debido a que el porcentaje de hombres es elevado al de las mujeres, los

resultados de todas las graficas que se analizan se veran influenciados por ello.
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Ceses y excedencias en los Ulimos 4 anos

119; 45%
W Mujeres

147; 55% Hombres

De los 266 ceses, 3 fueron excedencias y suponen un 1,2% del total (todas ellas de
hombres). Ademas, sobre 22 personas no consta informacion al respecto de si son ceses

o excedencias, lo que supone un 8,2% del total.

El 9o,7% suman un total de 241 personas, de las cuales, 132 son hombres (54,7%) y 109

por mujeres (45,3%). Tal y como se muestra en la siguiente grafica.

Ceses y excedencias

12

NO CONSTA
M -

Hombres
Excedencia
W Mujeres

132

Cese

Los motivos por los cuales estas personas han cesado o han solicitado una excedencia
son muy diversos como se muestra a continuacion, pero los mas representados son ‘fin

del periodo de contrato’y ‘cese por renuncia’.
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Las personas que han finalizado el periodo de contrato son un total de 103: 47 mujeres

y 56 hombres, esto supone un 38,7% del total de los ceses.

Por otro lado, las personas que han cesado por renuncia son 77: 34 mujeres y 43

hombres, el 28,9% del total de los ceses.

También existe un porcentaje elevado (el tercer porcentaje mas elevado con un 8,2%)
de personas sobre las que no se describe el motivo del cese. Estas son 22 personas, 10

mujeresy 12 hombres.

En ambos casos, seria interesante conocer las causas o el motivo, para descontar que

sea por conductas inapropiadas.

Motivos de los ceses y excedencias

Suspension de contrato g 78

Serv. Otra A. P. proced. provision Pto. g %

S.E.PERSONAL EVENTUAL PUESTOS DE

Hombres B Mujeres

CONFIANZA

Obten. pto.procedi. normales provision
Motivo no descrito
Finalizacion de comision de servicios

Fin del periodo del contrato

Extincion del contrato causas legalmente
establecidas

Excedencia voluntaria por interes particular
Excedencia vol. por interes particular
Despido

Cese por renuncia

Cese por jubilacion voluntaria

Cese por jubilacion forzosa

Cese por fallecimiento

Anulacion nombram/contrato sent./resol.
admtva.
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En cuanto a la categoria profesional de las personas cesadas se observa la siguiente
tabla. En ella se puede ver que la categoria mas cesada es la de Profesorado Asociado e
Investigacion, ambas categorias desarrollan un trabajo temporal dentro de la
universidad y con dedicacion parcial de sus conocimientos y experiencias profesionales

a la Universidad.

Etiquetas de fila Mujeres = Hombres Total,
general
Catedratico/a de Escuela Univ. 1 1
Catedratico/a de Universidad 5 5
Doctor 2 2
E. Administrativa URJC 3 1 4
E. Auxiliar Administrativa URJC 2 2
E. Facultativa Archivos Y Biblioteca UCM 1 1
E. Gestion UCM 1 1
E.Tec.Superior de Administradores URJC 1 1
E. Tecnica Facultativa Superior URJC 1 2 3
Grupo Profesional | (Investigacion) 3 5 8
Grupo Profesional Il (Investigacion) 2 4 6
Grupo Profesional Ill (Investigacion) 3 2 5
Investigacion 33 25 58
Profesor/a Asociado/a 27 45 72
Profesor/a Asociado/a CC Salud (Vinc.) 7 6 13
Profesor/a Ayudante Doctor/a 5 8 13
Profesor/a Colaborador/a 1 1
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 1 1
Profesor/a Visitante 8 17 25
Técnico/a Auxiliar (D1) 1 2 3
Técnico/a Especialista | (C1) 1 1
Técnico/a Especialista |l 5 1 6
Técnico/a Especialista Il (C2) 1 1
Titulado/a Superior 2 2
Titulado/a Superior (A1) 1 1
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Titulado/a Superior (A2) 7 12 19
Titular de Universidad 2 7 9
Titular de Universidad interino 1 1
Titular Escuela Universitaria 1 1
Total, general 119 147 266

Las edades de las personas cesadas son muy variadas, desde los 24 a los 73 afos, tal y
como se muestra a continuacion, pero el rango de edad mas elevado en los ceses es el

mas joven (de los 24 a los 33 afos), sequido del siguiente rango de los 34 a los 43 afios.

Ceses por edad

60 55
49
50
40
31
29 27 W Mujeres
30 2
22 Hombres
20
12
10
10 7 I
. []
24-33 34-43 44-53 54-63 64-73

En cuanto a los tipos de jornada de las personas cesadas, la jornada mas representada
es la de tiempo completo con 37,5h semanales con 82 personas: 42 mujeres y 40

hombres.
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Ceses por tipo de jornada

Tiempo parcial de 8 horas semanales o, .

Tiempo parcial de 6 horas semanales vinc - 7 W Mujeres
Tiempo parcial de 6 horas semanales |EG—=-—-————l e 20 m Hombres
Tiempo parcial de 35 horas semanales ® 1
Tiempo parcial de 28 horas semanales ® 1
Tiempo parcial de 25 horas semanales 3
Tiempo parcial de 20 horas semanales -67
Tiempo parcial de 19 horas semanales g
Tiempo parcial de 16 horas semanales ™ 2

Tiempo parcial de 15 horas semanales M 1

Tiempo parcial de 12 horas semanales —GC 13
Tiempo completo, 8 horas lect. semanales [ 8 0 e 20
Tiempo completo, 37, 5 horas semanales | — 0 12
Tiempo completo, 12 horas lect.semanales [E—_0, .

o) 10 20 30 40
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Segun el tipo de responsabilidad, las personas cesadas mayoritariamente tenian una

responsabilidad baja (61,2%). El 22,5% tenia responsabilidad mediay el 16,3% restante

tenia una responsabilidad alta. Al desagregar el analisis por sexo se puede observar que

tan solo en los puestos medios los ceses de las mujeres han sido superiores a los de los

hombres.

Ceses por nivel de responsabilidad

Alta

R

N
w
[y

m Hombres

o

20 40 60 80 100
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Los niveles de estudios mas representativos de las personas cesadas han sido, en el

oy
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siguiente orden, Doctorado (28,5%) 31 mujeres y 45 hombres; Grado (22,5%) 25

mujeres y 35 hombres y Licenciatura (15,4%) 14 mujeres y 27 hombres.

Ceses por nivel de estudios

Méster  —
Licenciatura | 7 27
Ingenieria técnica g
Ingenieria superior o
Grado Superior FP 1
Grado Superiorde FP gt 2 Combres

Grado 35 B Mujeres

Doctorado | 3: “

Diplomado  py g

Danza Espafola E -

Bachillerato Superior -

1
No consta o — 1/

Taly como se ha reflejado en |a tabla de categorias profesionales, el tipo de vinculacion
de las personas cesadas era temporal por lo que cobra sentido que este sea el

porcentaje mas alto de personas cesadas con un 86% del total.

Las demas vinculaciones son variadas y con poca representacion del personal excepto

las personas cesadas con vinculacion como funcionariado de carrera (9,3%).
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Ceses por tipo de vinculacion

125

Personal laboral temporal
¥

Personal laboral indefinido I
2

Personal laboral fijo I-
Hombres

W Mujeres
Interinidad I i

Funcionario de carrera
K

Eventual por circunstancias I
1

Encuestas a la Plantilla

Las graficas de los cuestionarios a la plantilla sobre el eje de seleccion de personal y
contratacion se han desagregado por ambitos profesionales correspondientes a: PAS,
PDI y PPI, en este orden, debido a que se entiende que los procesos pueden ser

diferentes en cada uno de ellos.

En primer lugar, sobre si creen que la seleccion de personal en la Universidad se hace
desde criterios de igualdad, el personal de PAS ha contestado mayoritariamente que si
con un 58,6% de las mujeres que estan de acuerdo, un 55,3% de los hombres que

también lo estan y la totalidad de otros.

Por otro lado, el 21,6% de las mujeres de PAS consideran que no se realiza seleccion de

personal bajo criterios de igualdad, al igual que el 14,9% de los hombres.

Por Ultimo, el 19,8% de las mujeres ‘No sabe o No contesta’ a las preguntas, de la misma

manera que el 29,8% de los hombres de PAS.
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PAS: ;Crees que la seleccidn de personal en la
Universidad se hace desde criterios de igualdad de
mujeres y hombres?

Mujeres

|’|1

mSi
Homb
ombres = No
B NS/NC
Otros
0% 20% 4,0% 60% 80% 100%

Se ha dejado un espacio abierto para justificar sus respuestas. Las personas del ambito
PAS que han respondido afirmativamente a la cuestidon anterior han sido 47: 14

hombres, 32 mujeres y 1 otro y han justificado su respuesta de la siguiente manera:

e Nose mira el sexo de las personas candidatas.

e Seselecciona en base a criterios de idoneidad y conocimientos.
e LaUniversidad se rige por igualdad, mérito y capacidad.

e Seselecciona ala persona mejor formada, por curriculum.

e Serealizan examenes de acceso, oposiciones o bolsa de trabajo.

e Seseleccionade acuerdo a la Ley 3/2007

Las personas de PAS que han respondido que negativamente la pregunta anterior han
sido 21 personas: 14 mujeresy 7 hombresy han justificado sus respuestas de la siguiente

manera:

e Poreltecho de cristal existente.

e Enlos puestos de libre designacion no hay igualdad.

e Los puestos de maxima responsabilidad se dan a los hombres.

e En algunas ocasiones las mujeres han de demostrar mas méritos para ser

consideradas al mismo nivel.
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El dmbito de PDI sucede lo mismo que en el de PAS, mayoritariamente creen que si se
utilizan criterios de seleccion de personal desde criterios de igualdad aunque un 26,9%
de las mujeres y un 15,7% consideran que no se utilizan estos criterios y los hombres

opinan que si 16 puntos por encima de las mujeres.

PDI: ;Crees que la seleccion de personal en la
Universidad se hace desde criterios de igualdad de
mujeres y hombres?

Mujeres

mSi
Homb
ompres = No

B NS/NC

Otros

i

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

Las justificaciones a las respuestas afirmativas son 122 personas: 60 mujeres, 61

hombres y 1 otros y han respondido las siguientes afirmaciones:

e Semide el perfil académico y el curriculum.

e Los procesos son justos e igualitarios debido a que se valoran los méritos.

En cuanto a las personas de PDI que han respondido que no son un total de 69 personas:

49 mujeres y 20 hombres que han justificado de la siguiente manera su negacion:

e Existe un sistema de seleccion endogamico.

e Laseleccion se realiza por nombres y apellidos.

e Lasmujeres continvan paralizadas en la evaluacion de la actividad investigadora
en los casos de maternidad.

e No hay comisiones de seleccion paritarias.

e Existe el techo de cristal.

e Lasbajas de maternidad y la ausencia de medidas de conciliacion penalizan.
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e Lossesgos culturales no se corrigen.
e Las comisiones evaluadoras no son paritarias y eso puede influir.

En Ultimo lugar, en el ambito de PPI, el 11,1% de las mujeres considera que no se utilizan

criterios igualitarios en la seleccion de personal, en el caso de los hombres el porcentaje

es un 0%.
PPI: ;Crees que la seleccion de personal en la
Universidad se hace desde criterios de igualdad de
mujeres y hombres?
Mujeres -
] msi
H No
-]
Hombres mNS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

Las personas pertenecientes a PPl que han respondido afirmativamente justifican su
respuesta debido a que no han presenciado ninguna discriminacion de estas
caracteristicas o no conocen los criterios de seleccion. Por otro lado las personas que
han hecho referencia a que no se produce seleccion igualitaria hacen referencia a la

escasa presencia de mujeres en el personal docente y jefaturas administrativas.

En segundo lugar, se ha preguntado a la plantilla de la URJC sobre si tienen
conocimiento sobre lo que es una accion positiva, a continuacion se muestran las

respuestas desagregadas por ambitos profesionales.

En el ambito PAS, el 64,9% de las mujeres, el 51,1% de los hombres y el 100% de Otros
conocen lo que son las acciones positivas mientras que el 27% de las mujeresy el 44,7%
de los hombres las desconoce. Ademas, existen en ambos casos porcentajes muy bajos

de personal que Ns/Nc a la cuestion.
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PAS: ;Sabes qué son las acciones positivas?
Mujeres —
Hombres
H No
B NS/NC
.
Otros
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En cuanto al personal del ambito de PDI los porcentajes entre hombres (59,5%) y
mujeres (59%) que conocen lo que son las acciones positivas estan practicamente

igualados.

PDI: ;Sabes qué son las acciones positivas?

Mujeres

|H

mSi
Homb
ombres = No
mNS/NC
Otros
0% 20% £,0% 60% 80% 100%

Por Ultimo, el personal de PPl muestra un mayor conocimiento por parte de los

hombres (75%) que de las mujeres (44,4%).
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PPI: ;:Sabes qué son las acciones positivas?

Mujeres
mSi
m No
B NS/NC
Hombres
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

El Ultimo lugar respecto al eje de seleccion, se ha pedido al personal de la plantilla que
comente los criterios de seleccion o contratacion que se utilizan para acceder al puesto
de trabajo, si se produce algun tipo de discriminacion y lo que considere necesario al

respecto.

Las personas que han contestado a esta pregunta hacen referencia a que se tiene en
cuenta el curriculum, los méritos y la experiencia de las personas a la hora de
seleccionar. Que se establecen concursos y oposiciones que impiden que exista
desigualdad pero, sobre todo, que 24 mujeres de la plantilla han coincidido al comentar
que encuentran dificultades en los procesos de acreditacion y de evaluacion de
investigacion que apenas consideran los periodos de embarazo, postparto y lactanciay
las necesidades de conciliacidon que ralentizan y, en ocasiones, bloquean sus carreras

profesionales.

"En el PDI los criterios de acceso son fundamentalmente de CV, y eso dificulta solucionar las
desigualdades, porque tienden a ser estructurales mads que discriminaciones de individuos
concretos. Por ejemplo, la maternidad supone en la mayoria de los casos un periodo de baja
produccion investigativa, y lo mismo ocurre con las horas de docencia (aunque sea menos
relevante). Esto se traduce también en un perjuicio en otros méritos derivados, como trienios o
sexenios de investigacion o a la hora de acreditarse. Aunque ocurre también en el caso de los
hombres, se produce en mucha menor medida. ANECA ha establecido criterios compensatorios,

pero son poco eficaces”.
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Este eje aborda los procesos de promocion con el objetivo de identificar aquellos
aspectos de las politicas de la gestion de personas que pueden dar lugar a desequilibrios

o desigualdades entre mujeres y hombres.

Se detallan los criterios y canales de informacion para los procesos de promocion,
métodos empleados para promocionar, criterios objetivos en los procesos, los méritos
que se valoran y perfil de las personas que intervienen en dichos procesos. Sera
necesario para observar si los requisitos de acceso o la descripcion del puesto incluyen
elementos que puedan incidir de manera desigual sobre las y los trabajadores tales

como la movilidad geografica, dedicacion exclusiva o las necesidades de conciliacion.

En primer lugar, en el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se
realizara una exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la
URJC a través de una herramienta profesional. Este apartado se completara con el
analisis de las entrevistas semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de

las encuestas a la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la
informacion obtenida mediante la herramienta profesional cumplimentada por la
organizacion. Posteriormente, se especificara el analisis de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla de la organizacion.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la
organizacidon para conocer su percepcion en torno a la promocidn profesional. Por

Ultimo, aparecen las respuestas abiertas proporcionadas por la plantilla en la encuesta.
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Herramienta cualitativa

En primer lugar, para difundir e informar de procesos de promocion interna se publican
las convocatorias en los Boletines Oficiales, en la sede electrénica de la URJCy en un

espacio Web concreto.

En el caso del Personal de Administracion y Servicios se dispone de un Plan de Carrera

definido, pero no en el resto de las modalidades.

No se dispone de sistemas de evaluacion del personal de acuerdo con la promocion

interna.

Se han ofertado promociones en la organizacion en los Ultimos cuatro afios y se cuenta
con la cifra de promociones efectuadas desagregada por sexo. A continuacion, se

muestra una oferta de promocion de la URJC:
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En los formularios de solicitud para la promocion en la organizacion se ha comunicado
que se utiliza el lenguaje inclusivo y no sexista, algo que se ha comprobado en el analisis

de la oferta de promocion proporcionada.

No se prevé que en idénticas condiciones de idoneidad tengan preferencia las
trabajadoras para cubrir puestos en dreas o grupos masculinizados. No se cuenta con
medidas para promover candidaturas femeninas en los procesos de promocion
profesional a fin de fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres, y no
se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de mandos

intermedios o direccion.
La organizacion imparte formacion orientada a la promocion profesional.

Las promociones se producen mediante concurso-oposicion interna o concurso y las
personas intervinientes son los servicios de personal y los miembros de tribunales y

comisiones de valoracion.
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los Tribunales o Comisiones de Valoracion.

Desde la organizacion no se considera que las responsabilidades familiares puedan

influir en la promocion desde la organizacion.

Se detalla a continuacion las respuestas ofrecidas por el personal responsable de la

URJC ante las siguientes afirmaciones:

Si No
El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, X
regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional.
Cuando hay una posible promocion interna se informa a toda la plantilla de la X
empresa para que se presenten candidaturas a la promocion.
En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un X

sexo, la empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado

a la promocion

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de X

personal sea mixto..

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tiene X

formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta X
requerimientos objetivos para desempefar adecuadamente el puesto de

trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocidn estan

vinculadas a la movilidad geografica.

Los puestos de promocion pueden exigir dedicacion exclusiva. X

La disponibilidad para viajar es exigible para promocionar a determinados X

puestos de trabajo.
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y los méritos.

Personas ascendidas por prueba objetiva

Mujeres Hombres

76 86

Relacion de los Ultimos cuatro ascensos:
ASCENSO 1

Puesto: Catedratico/a de Universidad Adjudicataria: Mujer Antigledad en la URJC:
01/10/2001. Antigledad como TU: 27/12/2017. N.° total de personas que solicitaron la
plaza: 1 mujer. Requisitos requeridos: 2.1 Requisitos generales: a) Nacionalidad. Ser
espafnol o nacional de algun Estado miembro de la Union Europea, o nacional de
aquellos Estados a los que, en virtud de los Tratados Internacionales celebrados por la
Union Europea vy ratificados por Espafa, sea de aplicacion la libre circulacion de
trabajadores, asi como sus conyuges siempre que no estén separados de derecho, asi
como sus descendientes y los del conyuge, menores de veintiun afnos o mayores de
dicha edad que vivan a sus expensas. Asimismo, podran participar los aspirantes de
nacionalidad extranjera no comunitaria, cuando, en el Estado de su nacionalidad, a los
espafnoles se les reconozca aptitud legal para ocupar en la docencia universitaria
posiciones analogas a las de los funcionarios de los cuerpos docentes universitarios
espafnoles, a cuyo efecto el Consejo de Universidades recabara informe de los
Ministerios de Asuntos Exteriores y de Administraciones PUblicas. En el momento de
presentacion de la solicitud de participacion en el proceso selectivo, debera acreditarse
la nacionalidad, asi como en su caso, el vinculo de parentesco y la dependencia,
conforme a lo previsto en el articulo 8 del Real Decreto 543/2001, de 18 de mayo, sobre
acceso al empleo publico de la Administracion General del Estado y sus organismos
publicos de nacionales de otros Estados a los que es de aplicacion el derecho a la libre
circulacion de trabajadores. La acreditacion de la nacionalidad y demas requisitos

exigidos en la convocatoria se realizard por medio de los documentos
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traducidos al espafiol, que sera la lengua oficial en que tendra lugar el desarrollo de las
pruebas y cuyo conocimiento sera exigido a todos los participantes. A tal fin se
celebrara una prueba de conocimiento, de la que estaran exentos los concursantes de
nacionalidad espanola y los que acrediten estar en posesion del Diploma de Espanol
como Lengua Extrajera. b) Tener cumplidos dieciséis afos y no exceder, en su caso, de
la edad maxima de jubilacidn forzosa. c) No haber sido separado mediante expediente
disciplinario del servicio de cualquiera de las Administraciones Publicas o de los 6rganos
constitucionales o estatutarios de las Comunidades Autonomas, ni hallarse en
inhabilitacion absoluta o especial para empleos o cargos publicos por resolucion
judicial, para el acceso al cuerpo o escala de funcionario, o para ejercer funciones
similares a las que desempenaban en el caso del personal laboral, en el que hubiese sido
separado o inhabilitado. En el caso de ser nacional de otro Estado, no hallarse
inhabilitado o en situacion equivalente ni haber sido sometido a sancién disciplinaria o
equivalente que impida, en su Estado, en los mismos términos el acceso al empleo
publico. d) Estar en posesion del titulo de Doctor. e) No padecer enfermedad ni defecto
fisico o psiquico que impida el desempefio de las funciones correspondientes a Profesor
de Universidad. 2.2 Requisitos especificos: a) Hallarse acreditado para el cuerpo
docente de Catedraticos de Universidad, conforme a los supuestos previstos en el Real
Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, segun la redaccion dada por el Real Decreto
415/2015, de 29 de mayo, por el que se establece la acreditacion nacional para el acceso
a los cuerpos docentes universitarios. Asimismo, podran concursar quienes resultaran
habilitados conforme a lo establecido en el Real Decreto 774/2002, de 26 de julio, por el
que se regulaba el sistema de habilitacion nacional para el acceso a cuerpos de
funcionarios docentes universitarios y el régimen de los concursos de acceso, de
conformidad con lo establecido en el articulo 4 del Real Decreto 1313/2007, de 5 de
octubre, por el que se regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos docentes
universitarios. b) Ser funcionario de carrera del cuerpo de Profesores Titulares de
Universidad o de la Escala de Investigadores Cientificos de los Organismos Publicos de

Investigacion, y haber transcurrido al menos dos afnos desde la obtencion de una plaza
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estipulado en el articulo 9.4 del Real Decreto 1313/2007. Se cumplian con todos los

requisitos.

ASCENSO 2

Puesto: Catedratico/a de Universidad Adjudicataria: Hombre Antigiedad en la URJC:
01/07/2012. Antigiedad como TU: 28/12/2018. N.° total de personas que solicitaron la
plaza: 1 hombre. Requisitos requeridos: 2.1 Requisitos generales: a) Nacionalidad. Ser
espanol o nacional de algin Estado miembro de la Unidén Europea, o nacional de
aquellos Estados a los que, en virtud de los Tratados Internacionales celebrados por la
Union Europea y ratificados por Espafna, sea de aplicacion la libre circulacion de
trabajadores, asi como sus conyuges siempre que no estén separados de derecho, asi
como sus descendientes y los del conyuge, menores de veintiun afios o mayores de
dicha edad que vivan a sus expensas. Asimismo, podran participar los aspirantes de
nacionalidad extranjera no comunitaria, cuando, en el Estado de su nacionalidad, a los
espanoles se les reconozca aptitud legal para ocupar en la docencia universitaria
posiciones analogas a las de los funcionarios de los cuerpos docentes universitarios
espanoles, a cuyo efecto el Consejo de Universidades recabard informe de los
Ministerios de Asuntos Exteriores y de Administraciones Publicas. En el momento de
presentacion de la solicitud de participacion en el proceso selectivo, debera acreditarse
la nacionalidad, asi como en su caso, el vinculo de parentesco y la dependencia,
conforme a lo previsto en el articulo 8 del Real Decreto 543/2001, de 18 de mayo, sobre
acceso al empleo publico de la Administracion General del Estado y sus organismos
publicos de nacionales de otros Estados a los que es de aplicacion el derecho a la libre
circulacion de trabajadores. La acreditacion de la nacionalidad y demas requisitos
exigidos en la convocatoria se realizard por medio de los documentos
correspondientes, certificados por las autoridades competentes de su pais de origen 'y
traducidos al espaiol, que sera la lengua oficial en que tendra lugar el desarrollo de las

pruebas y cuyo conocimiento sera exigido a todos los participantes. A tal fin se
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nacionalidad espafiola y los que acrediten estar en posesion del Diploma de Espaiol
como Lengua Extrajera. b) Tener cumplidos dieciséis afos y no exceder, en su caso, de
la edad maxima de jubilacion forzosa. c) No haber sido separado mediante expediente
disciplinario del servicio de cualquiera de las Administraciones PUblicas o de los 6rganos
constitucionales o estatutarios de las Comunidades Autonomas, ni hallarse en
inhabilitacion absoluta o especial para empleos o cargos publicos por resolucion
judicial, para el acceso al cuerpo o escala de funcionario, o para ejercer funciones
similares a las que desempenaban en el caso del personal laboral, en el que hubiese sido
separado o inhabilitado. En el caso de ser nacional de otro Estado, no hallarse
inhabilitado o en situacion equivalente ni haber sido sometido a sancion disciplinaria o
equivalente que impida, en su Estado, en los mismos términos el acceso al empleo
publico. d) Estar en posesion del titulo de Doctor. e) No padecer enfermedad ni defecto
fisico o psiquico que impida el desempefio de las funciones correspondientes a Profesor
de Universidad. 2.2 Requisitos especificos: a) Hallarse acreditado para el cuerpo
docente de Catedraticos de Universidad, conforme a los supuestos previstos en el Real
Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, segun la redaccidon dada por el Real Decreto
415/2015, de 29 de mayo, por el que se establece la acreditacion nacional para el acceso
a los cuerpos docentes universitarios. Asimismo, podran concursar quienes resultaran
habilitados conforme a lo establecido en el Real Decreto 774/2002, de 26 de julio, por el
que se regulaba el sistema de habilitacion nacional para el acceso a cuerpos de
funcionarios docentes universitarios y el régimen de los concursos de acceso, de
conformidad con lo establecido en el articulo 4 del Real Decreto 1313/2007, de 5 de
octubre, por el que se regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos docentes
universitarios. b) Ser funcionario de carrera del cuerpo de Profesores Titulares de
Universidad o de la Escala de Investigadores Cientificos de los Organismos Publicos de
Investigacion, y haber transcurrido al menos dos afnos desde la obtencion de una plaza
de los cuerpos docentes universitarios tras un concurso de acceso, de acuerdo con lo
estipulado en el articulo 9.4 del Real Decreto 1313/2007. Se cumplian con todos los

requisitos
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ASCENSO 3

Puesto: Catedratico/a de Universidad Adjudicataria: Hombre Antigiedad en la URJC:
14/11/2002. Antigledad como TU: 11/02/2019. N.° total de personas que solicitaron la
plaza: 1 hombre. Requisitos requeridos: 2.1 Requisitos generales: a) Nacionalidad. Ser
espanol o nacional de algin Estado miembro de la Unidn Europea, o nacional de
aquellos Estados a los que, en virtud de los Tratados Internacionales celebrados por la
Union Europea y ratificados por Espafna, sea de aplicacion la libre circulacion de
trabajadores, asi como sus conyuges siempre que no estén separados de derecho, asi
como sus descendientes y los del conyuge, menores de veintiun afios o mayores de
dicha edad que vivan a sus expensas. Asimismo, podran participar los aspirantes de
nacionalidad extranjera no comunitaria, cuando, en el Estado de su nacionalidad, a los
espanoles se les reconozca aptitud legal para ocupar en la docencia universitaria
posiciones analogas a las de los funcionarios de los cuerpos docentes universitarios
espanoles, a cuyo efecto el Consejo de Universidades recabard informe de los
Ministerios de Asuntos Exteriores y de Administraciones Publicas. En el momento de
presentacion de la solicitud de participacion en el proceso selectivo, debera acreditarse
la nacionalidad, asi como en su caso, el vinculo de parentesco y la dependencia,
conforme a lo previsto en el articulo 8 del Real Decreto 543/2001, de 18 de mayo, sobre
acceso al empleo publico de la Administracion General del Estado y sus organismos
publicos de nacionales de otros Estados a los que es de aplicacion el derecho a la libre
circulacion de trabajadores. La acreditacion de la nacionalidad y demas requisitos
exigidos en la convocatoria se realizard por medio de los documentos
correspondientes, certificados por las autoridades competentes de su pais de origen y
traducidos al espaiiol, que sera la lengua oficial en que tendra lugar el desarrollo de las
pruebas y cuyo conocimiento serd exigido a todos los participantes. A tal fin se
celebrara una prueba de conocimiento, de la que estaran exentos los concursantes de
nacionalidad espafiola y los que acrediten estar en posesion del Diploma de Espaiol
como Lengua Extrajera. b) Tener cumplidos dieciséis afos y no exceder, en su caso, de

la edad maxima de jubilacion forzosa. c) No haber sido separado mediante expediente
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disciplinario del servicio de cualquiera de las Administraciones PUblicas o de los 6rganos
constitucionales o estatutarios de las Comunidades Autonomas, ni hallarse en
inhabilitacion absoluta o especial para empleos o cargos publicos por resolucion
judicial, para el acceso al cuerpo o escala de funcionario, o para ejercer funciones
similares a las que desempenaban en el caso del personal laboral, en el que hubiese sido
separado o inhabilitado. En el caso de ser nacional de otro Estado, no hallarse
inhabilitado o en situacion equivalente ni haber sido sometido a sancién disciplinaria o
equivalente que impida, en su Estado, en los mismos términos el acceso al empleo
publico. d) Estar en posesion del titulo de Doctor. e) No padecer enfermedad ni defecto
fisico o psiquico que impida el desempefio de las funciones correspondientes a Profesor
de Universidad. 2.2 Requisitos especificos: a) Hallarse acreditado para el cuerpo
docente de Catedraticos de Universidad, conforme a los supuestos previstos en el Real
Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, segun la redaccion dada por el Real Decreto
415/2015, de 29 de mayo, por el que se establece la acreditacion nacional para el acceso
a los cuerpos docentes universitarios. Asimismo, podran concursar quienes resultaran
habilitados conforme a lo establecido en el Real Decreto 774/2002, de 26 de julio, por el
que se regulaba el sistema de habilitacion nacional para el acceso a cuerpos de
funcionarios docentes universitarios y el régimen de los concursos de acceso, de
conformidad con lo establecido en el articulo 4 del Real Decreto 1313/2007, de 5 de
octubre, por el que se regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos docentes
universitarios. b) Ser funcionario de carrera del cuerpo de Profesores Titulares de
Universidad o de la Escala de Investigadores Cientificos de los Organismos Publicos de
Investigacion, y haber transcurrido al menos dos afnos desde la obtencidn de una plaza
de los cuerpos docentes universitarios tras un concurso de acceso, de acuerdo con lo
estipulado en el articulo 9.4 del Real Decreto 1313/2007. Se cumplian con todos los

requisitos
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ASCENSO 4

Puesto: Catedratico/a de Universidad Adjudicataria: Mujer Antigledad en la URJC:
14/02/2005. Antigiedad como TU: 30/01/2018. N.° total de personas que solicitaron la
plaza: 1 mujer. Requisitos requeridos: 2.1 Requisitos generales: a) Nacionalidad. Ser
espanol o nacional de algin Estado miembro de la Unidn Europea, o nacional de
aquellos Estados a los que, en virtud de los Tratados Internacionales celebrados por la
Union Europea y ratificados por Espafna, sea de aplicacion la libre circulacion de
trabajadores, asi como sus conyuges siempre que no estén separados de derecho, asi
como sus descendientes y los del conyuge, menores de veintiun afios o mayores de
dicha edad que vivan a sus expensas. Asimismo, podran participar los aspirantes de
nacionalidad extranjera no comunitaria, cuando, en el Estado de su nacionalidad, a los
espafoles se les reconozca aptitud legal para ocupar en la docencia universitaria
posiciones analogas a las de los funcionarios de los cuerpos docentes universitarios
espanoles, a cuyo efecto el Consejo de Universidades recabard informe de los
Ministerios de Asuntos Exteriores y de Administraciones Publicas. En el momento de
presentacion de la solicitud de participacion en el proceso selectivo, debera acreditarse
la nacionalidad, asi como en su caso, el vinculo de parentesco y la dependencia,
conforme a lo previsto en el articulo 8 del Real Decreto 543/2001, de 18 de mayo, sobre
acceso al empleo publico de la Administracion General del Estado y sus organismos
publicos de nacionales de otros Estados a los que es de aplicacion el derecho a la libre
circulacion de trabajadores. La acreditacion de la nacionalidad y demas requisitos
exigidos en la convocatoria se realizara por medio de los documentos
correspondientes, certificados por las autoridades competentes de su pais de origen y
traducidos al espaiiol, que sera la lengua oficial en que tendra lugar el desarrollo de las
pruebas y cuyo conocimiento serd exigido a todos los participantes. A tal fin se
celebrara una prueba de conocimiento, de la que estaran exentos los concursantes de
nacionalidad espafiola y los que acrediten estar en posesion del Diploma de Espaiol
como Lengua Extrajera. b) Tener cumplidos dieciséis afos y no exceder, en su caso, de
la edad maxima de jubilacion forzosa. c) No haber sido separado mediante expediente

disciplinario del servicio de cualquiera de las Administraciones PUblicas o de los 6rganos
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inhabilitacion absoluta o especial para empleos o cargos publicos por resolucion
judicial, para el acceso al cuerpo o escala de funcionario, o para ejercer funciones
similares a las que desempenaban en el caso del personal laboral, en el que hubiese sido
separado o inhabilitado. En el caso de ser nacional de otro Estado, no hallarse
inhabilitado o en situacion equivalente ni haber sido sometido a sancion disciplinaria o
equivalente que impida, en su Estado, en los mismos términos el acceso al empleo
publico. d) Estar en posesion del titulo de Doctor. e) No padecer enfermedad ni defecto
fisico o psiquico que impida el desempefio de las funciones correspondientes a Profesor
de Universidad. 2.2 Requisitos especificos: a) Hallarse acreditado para el cuerpo
docente de Catedraticos de Universidad, conforme a los supuestos previstos en el Real
Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, segun la redaccion dada por el Real Decreto
415/2015, de 29 de mayo, por el que se establece la acreditacion nacional para el acceso
a los cuerpos docentes universitarios. Asimismo, podran concursar quienes resultaran
habilitados conforme a lo establecido en el Real Decreto 774/2002, de 26 de julio, por el
que se regulaba el sistema de habilitacion nacional para el acceso a cuerpos de
funcionarios docentes universitarios y el régimen de los concursos de acceso, de
conformidad con lo establecido en el articulo 4 del Real Decreto 1313/2007, de 5 de
octubre, por el que se regula el régimen de los concursos de acceso a cuerpos docentes
universitarios. b) Ser funcionario de carrera del cuerpo de Profesores Titulares de
Universidad o de la Escala de Investigadores Cientificos de los Organismos Publicos de
Investigacion, y haber transcurrido al menos dos afos desde la obtencion de una plaza
de los cuerpos docentes universitarios tras un concurso de acceso, de acuerdo con lo
estipulado en el articulo 9.4 del Real Decreto 1313/2007. Se cumplian con todos los

requisitos.

Se observa, alolargo del escrito, el uso recurrente del masculino genérico en la mayoria

de las ocasiones.
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Entrevistas semiestructuradas

La plantilla entrevistada ha expresado su opinidn con respecto al proceso de promocion
profesional, valorando si se considera que puede haber algun sesgo de género de algun

tipo en el proceso.

En este caso, ocurre algo parecido a lo comentado anteriormente en los procesos de
seleccion, no existe ningun sesgo que cree procesos desiguales de por si debido a que
esta reglado por organismos oficiales, pero no se tiene en cuenta el punto de partida de
las personas y las cargas familiares que se pueden tener para promocionar tal y como

referencian las personas entrevistadas.

En el caso de PDI, se ha comentado que mientras las mujeres sigan teniendo un gran
peso dentro del ambito familiar se sequiran observando altos cargos copados por

hombres debido a que el desarrollo profesional no es el mismo.

"No se tienen en cuenta determinados procesos o determinadas cuestiones vitales que se

atraviesan en los procesos de seleccion, como puede ser la maternidad”

Una de las mujeres entrevistadas comenta que existen mujeres que han podido
progresar profesionalmente en su carrera debido a volcarse Unicamente en ello. Es por
esta razon por la que se reclama entender los procesos vitales de las personas (y en
concreto de las mujeres) y que estas realidades se vuelquen en los procesos de

promocion para que de esta manera sean mas justos y equitativos.

Las personas entrevistadas del ambito PAS coinciden en que la promocidn se realiza
segun los méritos que tenga cada una de las personas, aunque una persona anade que

para promocionar es necesario estar dentro del sindicato.
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallar, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

En primer lugar, se recoge el total de promociones realizadas en los Ultimos 4 afios
referente a todos los ambitos de la organizacidn, y a continuacion se detallaran las

caracteristicas de cada uno de ellos.

El porcentaje de personas que ha promocionado en los Ultimos 4 afos dentro de la
organizacion es de un 7,57% (289 personas: 147 mujeres y 142 hombres) mientras que

el porcentaje de personas que no ha promocionado corresponde a un 92,4% del total.

Promociones Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
1.897 1.923 3.820 100,00% 49,66% 50,34%

Si 147 142 289 7,57% 50,87% 49,13%

No 1.750 1.781 3.531 92,43% 49,56% 50,44%

A continuacion, se presentan los datos especificos sobre promocion profesional de los

4mbitos PDI, PAS, TEC e INV.

Dentro del PDI han promocionado un total Promocidn por sexo
de 167 personas (6,2%), 78 mujeres y 89

hombres de los cuales no consta

informacion sobre los aflos de promocion. 78; 47%
De 14 personas no consta informacion al e

respecto y el personal restante 2.497

personas no ha promocionado. = Mujeres = Hombres
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Los afos que mas promociones se han producido han sido los afios 2018 y 2019 con 51
promociones cada uno de ellos, afios en los que las mujeres han superado las cifras de
promociones de los hombres que han tenido una evolucidon mucho mas lineal durante

estos Ultimos 4 afos.

Promociones por sexo Ultimos 4 anos

35
29
30 26
24
25 22
2
>0 18 5 17
Hombres
15 — \Ujeres
10 6
5
0
2017 2018 2019 2020

Debido a que no consta informacion sobre la promocidn horizontal, se muestra en la
siguiente tabla el tipo de vinculacidn de las personas que han promocionado de manera
vertical. De las 167 personas promocionadas, 146 estan vinculadas como Funcionariado
de Carrera (72 mujeres y 74 hombres) y supone la vinculacion mas representada. 1
hombre esta vinculado como Interino, 10 personas como Personal laboral indefinido (2
mujeresy 8 hombres) y otras 10 personas como personal laboral temporal (4 mujeres y

6 hombres).

Tipo de promocidn Tipo de vinculacion Mujeres Hombres
Funcionariado de carrera 174 278
Interinidad 49 31
No promocion Personal laboral indefinido 121 53
Personal laboral temporal 844 961
Total 1.188 1.323
Funcionariado de carrera 72 74
Interinidad o 1
Vertical Personal laboral indefinido 2
Personal laboral temporal 4 6
Total 78 89
Total 1.266 1.412
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Los puestos de origen de estas personas han sido diversos y variados, pero sobre todo
han correspondido a puestos de Ayudantes/as, Investigador/a, Ayudantes/as de Escuela

Universitaria (LRU), Profesorado Asociado (LRU) y Profesorado Asociado.

Los puestos de destino se representan mayoritariamente en puestos de Titularidad

Universitaria (95,2%) con 159, 83 mujeres y 79 hombres.

PUESTO DE DESTINO HOMBRES MUJERES TOTAL
CATEDRATICO/A 2 1 3
PROF. EMERITO 2 0 2
PROF. ASOCIADO 0 1 1
PROF. CONTRATADO/A DOCTOR/A 1 0 1
TIT. UNIVERSIDAD 83 79 159
TIT. UNIVERSIDAD INTERINIDAD 1 0 1
TOTAL 89 78 167

En ultimo lugar, se observa la cantidad de hijos e hijas que tienen las personas que han
promocionado. Hay un total de 76 personas (45%) que han promocionado teniendo
responsabilidades familiares con 1 0 mas hijos hasta llegar al maximo de 10, tal y como se
muestra en la tabla. Sin embargo, las personas que han promocionado sin

responsabilidades familiares son mayores con un 54% del total, 91 personas: 45 mujeres y

46 hombres.
Mujeres Hombres
Tipo de promocion o 1 2 3 4 6 Total o 1 2 3 4 10 Total
Vertical 45 18 112 2 1 1 78 46 15 18 8 1 1 89
Mujeres promocionadas los Hombres promocionados
ultimos 4 afos los Ultimos 4 anos
33; 43;
42% 48%
46;
45; 52%
58%
Sin descendencia  ®m Con descendencia Sin descendencia  m Con descendencia
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Dentro del PAS han promocionado 131 personas, o lo que es lo mismo, un 18% del total

del ambito. Existen 3 personas sobre las que no consta informacion al respecto.

Al desagregar las personas promocionadas por sexo se observa que, de las 131

personas, 75 son mujeres (57%) y 56 son hombres (43%).

Personal promocionado

56; 43%

75; 57%

m Mujeres = Hombres

Sobre las 131 personas promocionadas, se ha obtenido informacion sobre el tipo de
promocion de 116, todas ellas promociones verticales tal y como se muestra en la

siguiente grafica, 66 mujeres y 5o hombres.

Distribucion de las Promociones por Tipo

Mujeres
369 Hombres

No promocion

Vertical

Tipo de promocion

241

50

100 150 200 250 300 350 400

[
w
[=1

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 254 de 558



L]
gy
—~— 3
OV h:
. =
ey :
<

El nivel formativo de las personas que han promocionado corresponde sobre todo a
personas con Licenciatura: 44 personas, 15 mujeresy 29 hombres, sequido de personas

con pruebas de acceso a la universidad y personas con Bachillerato.

NIVEL FORMATIVO MUJERES HOMBRES TOTAL
Bachiller 2 6 8
Bachillerato o grado superior FP 2 0 2
Bachillerato superior 2 Y 2
Diplomado 3 6 9
Doctorado o 6 6
Experiencia profesional equivalente 1 1 2
Grado 5 4 9
Grado superior de FP 1 3 4
Ingenieria superior 5 1 6
Ingenieria técnica 2 4 6
Licenciatura 15 29 44
Master 4 4 8
No consta 8 6 14
Pruebas de acceso a la universidad 6 4 10
Tres cursos de estudios superiores universitarios © a a
TOTAL 56 75 131

A continuacion, se muestra el tipo de vinculacion de las personas promocionadas
verticalmente. Mayoritariamente ha promocionado funcionariado de carrera (54,3%) y

personal laboral indefinido (18,1%).

Tipo de promocion Tipo de vinculacion Mujeres Hombres
Eventual por circunstancias 3 1
Funcionariado de carrera 34 29
Interinidad 5 4
Vertical Personal laboral fijo 8
Personal laboral indefinido 14 7
Personal laboral por obra o servicio 2
Total 66 50

Por Ultimo, las personas que han promocionado pertenecian mayoritariamente al

departamento de Rectorado (56,4%; 74 personas).
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Tipo de promocion

Vertical

Departamento

Campus de Alcorcén
Campus de Aranjuez
Campus de Fuenlabrada
Campus de Madrid
Campus de Méstoles
Rectorado

Total

L

A [ et}
U e
e
Mujeres Hombres
3 1
2 0
5 3
6 8
6 8
44 30
66 50

El nUmero de personas que han promocionado dentro del dmbito TEC son 3 mujeresy

todas ellas han promocionado de manera vertical. A continuacion, se muestra el grupo

profesional de origen y de destino al que han promocionado estas tres mujeres, todas

ellas en el afo 2020. Ninguna de las personas que ha promocionado tiene

responsabilidades familiares a su cargo.

Sexo Ano GP origen GP destino | Fecha de vinculacion
Mujer 2020 A A2 19/05/2008
Mujer 2020 C 14/04/2016
Mujer 2020 C2 A 09/02/2016

Las promociones profesionales que han sucedido en los Ultimos cuatro afos dentro del

personal investigador han sido un total de 10 personas, 6 hombres y 4 mujeres, lo que

supone que ha promocionado un 3,3% del total.

Promociones en los Ultimos cuatro afios

157

No

134
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Sobre estas promociones tan solo se tiene datos del tipo de las promociones verticales
debido a que son las promociones sobre las que se registran datos, es por esta razon
por la que solo se tienen datos de 3 personas, todas ellas hombres que han
promocionado verticalmente. Estas promociones han ocurrido todas ellas en el afo

2020.

Tipo de promocion

Vertical
_ 3

sindatos NN
—_F

B Mujeres ® Hombres

Encuestas a la Plantilla

En cuanto a los procesos de promocion de la Universidad Rey Juan Carlos se ha
preguntado a la plantilla si conocen los procedimientos para promocionar en la
organizacion a lo que la mayoria del personal ha contestado afirmativamente tal y
como se muestra en la grafica. En el caso de las mujeres, el 74,9% de ellas los conoce,

el 75,5% de los hombres y el 66,7% de otros también son conocedores.

¢Conoces el procedimiento para promocionar
profesionalmente en la Universidad?

Mujeres

mSi
Homb
ombres = No
B NS/NC
Otros

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%
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Tan solo en el ambito de PP, las personas que desconocen los procesos de promocion
superan en porcentaje a las que si los conocen. Por consiguiente, como se observa en
la siguiente gréfica, un 77,8% de las mujeres y un 50% de los hombres desconocen el
procedimiento.

PPI: ;Conoces el procedimiento para promocionar
profesionalmente en la Universidad?

Hombres ,
uSi m No B NS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

En cuanto asi se cree que la promocion interna dentro de la Universidad se realiza desde
criterios igualitarios, los porcentajes mas elevados se encuentran en la respuesta
afirmativa en caso de los hombres y las mujeres, pero ella en menor proporcion (16
puntos). La respuesta ‘Ns/Nc’ es la segunda respuesta mas representada con un 28,8%
de las mujeres, un 25,5% de los hombres y un 33% de otros dejando en ultimo lugar la
respuesta negativa a la afirmacion con un 22,9% de mujeres, un 10,3% de hombres y un

33% de otros.

;Crees que la promocion interna en la Universidad se hace
desde criterios de igualdad de mujeres y hombres?

Mujeres

IM

Hombres S
m No
B NS/NC
Otros
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%
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En este caso, en el Unico ambito en el cual no se repite el mismo patrén de respuestas
es en el dmbito de PPI, donde, en el caso de las mujeres el porcentaje mas elevado se
encuentra en ‘Ns/Nc’ (77,7%) frente al 22,2% que no conoce el proceso de promocion. Y
en caso de los hombres los porcentajes estan equiparados al 50% entre los que creen

que el proceso es igualitario y los que lo desconocen.

PPI: ;Crees que la promocidn interna en la Universidad
se hace desde criterios de igualdad de mujeresy
hombres?

Mujeres

uSi
m No
Hombres
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

En Ultimo lugar, se ha dejado un espacio en blanco para que toda la plantilla tenga la
oportunidad de razonar la respuesta anterior, de la que se han extraido las siguientes
afirmaciones. Las personas que han respondido afirmativamente han sido 127: 67

mujeres, 59 hombresy 1 otros y han justificado sus respuestas de la siguiente manera:

e Haaumentado la promocidn de las mujeres en los Ultimos afos.
e Se promociona por méritos académicos y no se tiene en cuenta el sexo de las
personas.

e Loscriterios son iguales para hombres y mujeres.

Las personas que han respondido negativamente han sido un total de 49 personas: 39

mujeres y 10 hombres y han comentado que:

e Los comentarios mas frecuentes tienen que ver nuevamente con los requisitos

en que ocasiones son irreconciliables con la maternidad, las cargas familiares

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 259 de 558



u

que, en su mayoria, asumen las mujeres. Esto tiene que ver con el techo de
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cristal y el suelo pegajoso.

e Se promociona por criterios diferentes a la igualdad, de manera subjetiva,
favoritismos o amistad.

¢ Sigue habiendo desigualdad en todos los ambitos y no se tiene en cuenta que se

parte de esta desigualdad y se prioriza a los hombres.

En este eje, el diagnostico aborda los procedimientos relativos a la formacion con el
objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestidon del personal de la
plantilla que pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre hombres y

mujeres.

Sera necesario analizar las personas que han recibido formacion y su contenido, en qué
horario tienen lugar estas formaciones, si existen diferencias de contenidos, si se
distribuye igual el nUmero de horas formativas, si estas formaciones estan vinculadas a
la promocion, los canales de informacion a través de los cuales se comunica y, en

definitiva, si se garantiza el acceso igualitario a los programas formativos.

En primer lugar, en el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se
realizard una exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la
URJC a través de una herramienta profesional y se completara con el analisis de las
entrevistas semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de las encuestas a

la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la
informacion obtenida mediante la herramienta profesional cumplimentada por el
departamento de RRHH de la organizacion y se completara con el analisis de los

cuestionarios cumplimentados por la plantilla.
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Estudio cualitativo

En este apartado se analizara lainformacidn proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la
organizacidn para conocer su percepcion en torno a la formacion. Por Ultimo, aparecen

las respuestas abiertas proporcionadas por la plantilla en la encuesta.

Herramienta cualitativa

La URJC cuenta con Plan Formativo y disfruta de convenios especiales con otras

organizaciones o administraciones para que el personal pueda realizar formacion.

La formacion no esta planifica con perspectiva de género segun la informacion
proporcionada. No se contempla, ademds, formacion especifica para el personal

directivo y de mandos intermedios en materia de igualdad.

La URJC permite que la plantilla reciba formacion que no esté directamente relacionada
con el puesto de trabajo por lo que se entiende que cualquier persona que quiera

obtener formacion en esta materia puede hacerlo.

No se establece el acceso prioritario de trabajadoras a acciones formativas que

fomenten su insercion en areas de trabajo masculinizadas.

En cuanto al horario de las formaciones, se establece que se imparta dentro del horario
laboral. Ademas, se tiene en cuenta la adaptacion del horario de las acciones formativas
para garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de jornada. Por
otro lado, la Universidad otorga permisos para la concurrencia a examenes y adapta la

jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion.

Se ha declarado que las formaciones se realizan casi siempre en el lugar de trabajo, en
jornada laboral y de manera telepresencial. Aunque a veces se realizan fuera del lugar

de trabajo, en formato telepresencial o fuera de la jornada laboral.

El canal de comunicacion empleado para publicitar las formaciones es la Intranet. No se

emplean formularios de solicitud para participar en formaciones.
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En los Ultimos cuatro afos, se han realizado informes para indagar en las necesidades
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formativas de la plantilla, detectandose una participacion muy superior en las

actividades formativas por parte de las mujeres, bastante mas del doble.

Mujeres
Ayuda econdmica para formacion externa o} 0
Participantes en el Plan de desarrollo profesional 1.100 413
Personas que han modificado su puesto de trabajo para
o} o

recibir formacion

Personas que han recibido formacién en competencias
NO CONSTA NO CONSTA
clave: Informatica, Gestion de Tiempo

Por Ultimo, se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas
de formacion para su desarrollo profesional y se procura que la formacion sea en horario

laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir.

Sin embargo, no todas las personas de la plantilla han tenido alguna formacién sobre

igualdad entre mujeres y hombres.

En los cursos de formacion en habilidades directivas no se procura que asistan mujeres

y hombres en proporcion equilibrada.

En la imparticion de la formacion no se pide a la empresa o persona que los imparte que
tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje inclusivo, imagenes y ejemplos

que incluyan a los dos sexos.

Entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se muestran las principales conclusiones obtenidas en las entrevistas
semiestructuradas al personal clave de la organizacion para conocer su percepcion

sobre la formacion ofertada por la URJC.

Con respecto al Plan Formativo, tres de las personas entrevistadas han contestado que

lo desconocen y que, por lo tanto, no pueden valorarlo debido a que no han cursado
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ninguna formacion dentro de la organizacion. Una de estas personas anade que la
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formacion no es obligatoria.

"No hay plan formativo como tal, la oferta de cursos es infinita y cada persona

se lo disefia como quiere”

En cuanto a las personas que si han valorado la formacion de la URJC y han asistido a
algun curso, una persona indica que la formacion es bastante Util y practica, tal y como
observd en un curso de informatica y otra comenta que existe bastante libertad a la
hora de elegir las formaciones que desean recibir pero que la oferta con perspectiva de

género €S escasa.

Cuatro personas entrevistadas han comentado que han asistido a cursos formativos
sobre Igualdad debido a que existe oferta de cursos sobre Violencia de Género, Acoso,
Desarrollo Sostenible o como incluir dentro del planteamiento de una asignatura la
perspectiva de género. Otra compafera comenta que ha asistido a jornadas que
trataban la materia y a cursos relacionados pero que por su tipo de trabajo no puede

asistir a todos los que le gustaria.
"Hago los cursos que puedo hacer dentro de las posibilidades en el puesto de trabajo”

Y, en Ultimo lugar, un compafiero que ha comentado haber acudido a cuatro
formaciones relacionadas con la materia comenta que Ultimamente se ha paralizado
todo en este aspecto debido a problemas internos de la organizacion y sugiere que debe
activarse todo nuevamente con propuestas mas arriesgadas para que las formaciones

tengan realmente consecuencias en la comunidad Universitaria.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.
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Herramienta cuantitativa

En cuanto a la asistencia a cursos del Personal Docente Investigador en los Ultimos 4
afnos, tan solo se ha obtenido informacion sobre la formacion interna, de la cual, 2.660
personas no han recibido formacion. Sobre 14 personas no consta dicha informacion y
4 personas si han recibido formacion interna. Las personas que si han recibido
formacion interna, un 75% son mujeres y un 25% son hombres. El aflo donde se han
realizado mas cursos internos ha sido el 2018 y todos ellos han sido realizados por

hombres.

Formacion interna Ultimos 4 afos

4; 0% 14; 1%

|

mSi mNo = Noconsta

No existen permisos de concurrencia a examenes y tampoco hay permisos de

adaptacion de jornada para acudir a formaciones ni externas ni internas.

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 264 de 558



ANIVERSARIO

Cl

Con respecto a la asistencia a formacion por parte del Personal de Administracion y
Servicios, tan solo se han registrado datos sobre la formacion interna del personal, de

la formacion externa no consta informacion.

Las personas que han asistido a formacion interna son un total de 561 personas (77%)
mientras que las personas que no han asistido a formacion interna son 162 (22%). Hay

3 personas sobre las que no consta si se ha asistido o no a formacion.

Asistencia a formacion interna
3; 1%

162;
22%

561;
77%

mSi mNo = Noconsta

Al observar lainformacion desagregada por sexo se obtienen las siguientes graficas que
muestran como el porcentaje de mujeres con formacion (79%) es 4 puntos superior al

de los hombres (75%).

Formacion Mujeres Formacion Hombres

89;
21%

344;
79%

= Si mNo

= Si mNo
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El nUmero de cursos a los que se ha asistido por afio muestra que el afio en que mas
cursos se han realizado ha sido el afio 2020 con 828 cursos. Al desagregar estos datos
por sexo se observa como las mujeres han asistido a mas cursos de formacion interna

durante los Ultimos cuatro afos.

Ne° de cursos formacion interna en los ultimos 4 anos

559
550

00 Mujeres
Hombres a8
450

400
350
300

269

250
222

200
161

2017 2018 2019 2020

En el ambito PAS no constan permisos de concurrencia a examenes, asi como tampoco

constan adaptaciones de jornada para recibir formacion.

En cuanto a las horas de formacion, tan solo una mujer ha recibido formacion interna a

través de dos cursos realizados en afos diferentes (2019 y 2020).

Ademas, ninguna de las personas pertenecientes a este ambito ha utilizado los

permisos de concurrencia a examenes.

Formacion

Interna Mujeres  Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%
2 1 o 1 0,87% 100,00% 0,00%
0 57 57 114 99,13% 50,00% 50,00%
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El personal investigador no ha acudido a ningun tipo de formacion, niinterna ni externa.

Encuestas a la Plantilla

El conocimiento sobre el Plan de Formacion que tienen las personas de la plantilla que
han participado en los cuestionarios es de un 75% en el caso de las mujeres, 70% en el
caso de los hombres y un 33% en el caso de otros. Esto supone que 412 personas, el
73,44% de las que han participado conocen el Plan Formativo. Su desconocimiento es,
en el caso de las mujeres de un 19,5%, en el caso de los hombres 26,5% y en el caso de

otros un 33%.

;Conoces el Plan de Formacion de la Universidad?

Mujeres —

msSi
Hombres —

H No

B NS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

Estos resultados solo se invierten en el ambito de PPI donde el porcentaje de mujeres
que desconoce el Plan formativo (66,7%: 6 personas) es altamente superior al que lo
conocen (11,1%: 1). En el caso de los hombres el 50% conoce el Plan, lo que corresponde

a dos personas y un 25% lo desconoce, una persona.

PPI: ;Conoces el Plan de Formacion de la Universidad?

Mujeres h
mSi

H No

Hombres m NS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%
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Para poder reunir la opinidn que tiene la plantilla sobre el Plan de Formacién se han
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establecido diferentes baremos para obtener la opinion que se tiene al respecto: buena,
mejorable, escasa, positiva o diferente a las anteriores, sobre los que se han obtenido

los siguientes porcentajes:

e El 28,41% de las personas que han argumentado su valoracidn al respecto
consideran que el Plan Formativo es bueno. (75 personas: 51 mujeres y 24
hombres).

e El18,82% considera que la formacion es mejorable, incluso al menos 7 personas
han indicado que ha mejorado considerablemente los Ultimos dos afios. (49
personas: 33 mujeres y 17 hombres).

e El19,91% considera que la formacion de la URJC es escasa, un total de 46 personas:
30 mujeresy 16).

e Se encuentran también porcentajes menos elevados pero frecuentes como por
ejemplo que el Plan Formativo es positivo (5,8%) y correcto (3,6%) aunque también
existe un porcentaje similar para personas que lo desconocen (4,41%).

e Losrestantes porcentajes se diversifican de manera muy amplia entre personas que
consideran que la formacion debe difundirse mas, que es insuficiente, que no se
adapta a las necesidades o que no se tiene tiempo para dedicarle. Ademas, un
1,48% de las personas han considerado que la formacion en igualdad es escasa e

incluso que deberia establecerse como obligatoria en todos los dmbitos de la URJC.

En cuanto a si la plantilla ha recibido formacion en igualdad de oportunidades o
formacion con perspectiva de género el 69,5% del total (390 personas) ha respondido
que no frente al 28,5% ha comentado que si ha recibido formacion en esta materia, lo

que supone un total de 160 personas.

Al desagregar estos datos por sexo se observa como el 31% de las mujeres, el 24,02%

de los hombres y e 33% de otros han recibido formacion en la materia.

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 268 de 558



2 | AnE:
u OV Uh
eV :
¢Has recibido formacion en igualdad de oportunidades o
perspectiva de género?
Mujeres F
mSi
Hombres h
m No
B NS/NC
orro: e ——
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

El dmbito que mas formacion tiene en la materia es el ambito de PAS con un porcentaje
de un 35,8% sobre el total, o lo que es lo mismo, 57 personas de 159 que conforman las

respuestas en este ambito.

La formacion en igualdad de las personas que han recibido horas de formacion en esta

materia consistia en lo siguiente:

e El32,6% de las personas han recibido sensibilizacidn en igualdad de manera
genérica sobre diferentes aspectos relacionados con la materia. Lo que equivale
a 34 personas: 25 mujeres 'y 8 hombres.

e El18,2% han asistido a conferencias o seminarios organizados con la materia
de igualdad. 19 personas: 14 mujeres y 5 hombres.

e El 10,5% ha recibido formacidn sobre legislacion e igualdad. 11 personas: 8
mujeresy 3 hombres.

e Un 4,8% del personal tiene formacion propia acreditada en esta materia, 5
personas: 3 mujeresy 2 hombres.

e Y los porcentajes restantes se reparten en materias variadas como coeducacion,
lenguaje inclusivo, mujeres en la ciencia, perspectiva de género en la

investigacion, planes de igualdad y Violencia de Género.
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En este eje se analizaran los canales de comunicacion de la URJC, asi como si el lenguaje

y las imagenes utilizadas son incluyentes y no sexistas.

Respecto a la comunicacion interna, se contemplard la documentacion general que se
utiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados, correos

electronicos, etc., y se analizaran los canales utilizados.

Se detallara si en las imagenes de la Universidad Rey Juan Carlos (web, logo,
fotografias, infografias...) hay equilibrio entre la representacion de mujeres y hombres
y el lenguaje utilizado. Asimismo, tanto en el lenguaje como en las imagenes, se

revisara si se profundiza en estereotipos de género.

Para la consecucion de los objetivos de este eje, en primer lugar, en el apartado
destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se realizara una exposicion de la
informacion facilitada por el personal responsable de la URJC a través de una
herramienta profesional y se completara con el analisis de las entrevistas

semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de las encuestas a la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara el

analisis de los cuestionarios cumplimentados por la plantilla de la organizacion.

Por Ultimo, se ha analizado la comunicacion externa emitida por la Universidad a través

de su pagina web para identificar la tipologia de lenguaje utilizado con caracter general.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara lainformacidn proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la
organizacion para conocer su percepcion en torno a la comunicacion. Por Ultimo,

aparecen las respuestas abiertas proporcionadas por la plantilla en la encuesta.
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Herramienta cualitativa

Los canales de comunicacion utilizados por la organizacion son:

e Pagina Web Oficial de la Universidad
e URICTV

e Canalde YouTube

e LinkedIn

e Facebook

e Twitter

e Instagram

e Pantallas fijas

e E-mail

El personal encargado de las redes sociales y la comunicacion externa no cuenta con

formacion en igualdad, segun la informacidn proporcionada.

Se ha comunicado que, aun asi, se emplea un uso del lenguaje inclusivo y no sexista en
los canales de comunicacion externay se hace uso de imagenes inclusivas y no sexistas.
Se considera, ademas, que tanto la imagen externa como la interna transmite valores

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La URJC no dispone, hasta la fecha, de una Guia de uso del lenguaje no sexista.

Entrevistas semiestructuradas

En cuanto a la percepcion del uso y la importancia de la comunicacion inclusiva y no
sexista, se ha comentado que en la universidad se continvUa utilizando el masculino
genérico por defecto y que esta utilizacion correcta del lenguaje depende mucho de la
sensibilizacion de las personas que lo usen y si desean utilizar un lenguaje no sexista e

inclusivo. Tres mujeres han comentado lo siguiente:
"Cuesta mucho utilizarlo, no sale de manera natural y hay que pensarlo”
"No lo considero prioritario, me suena mal el desdoblamiento”

"No me doy cuenta a la hora de hablar”
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tema en la comunidad universitaria, un companero resalta que sigue existiendo temario
sexista dentro de las aulas y otra entrevistada comenta que se desconoce la politica a

seqguir por la universidad al respecto en este tema.

En cuanto a la importancia y valoracion del lenguaje inclusivo son cinco las personas
que han indicado que el lenguaje inclusivo se debe garantizar dentro de la universidad

y que por lo tanto la formacidn en esta materia es necesaria para ponerlo en practica

Dos personas han comentado que cuidar el lenguaje es muy importante y que deberia

existir formacion basica para que todo el personal lo utilizara:

"Una Guia de lenguaje inclusivo para quien ya lo utilicé y formacion para las personas que se

encuentran un poco mds perdidas”

Ademas, una persona ha comentado que es muy necesario hacer hincapié con esta
materia en las disciplinas cientificas y técnicas para poner en valor el papel de las

mujeres que tan invisibilizadas estan en estos ambitos.

En Ultimo lugar, una persona ha comentado sobre las férmulas neutras que es necesario
realizar formacion en esta materia para hablar de formainclusiva pero también correcta

debido a que:

"A veces se pueden romper un poco los mdrgenes, pero hay que buscar la correccidn lingiistica”

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara el analisis realizado a partir de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla de la organizacion, en su vertiente cuantitativa.

Encuestas a la Plantilla

En lo referente a la comunicacion externa de la URJC, un 54,9% de las personas que han
participado en los cuestionarios consideran que si se utiliza un lenguaje inclusivo hacia
ambos sexos frente al 19,8% que considera que noy el 25,3% que no sabe o no contesta

ala pregunta. Esto supone el 52,8% de las mujeres y el 59,3% de los hombres.
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En segundo lugar, los porcentajes mas elevados se encuentran en el ‘Ns/Nc’, igualado

en el caso de mujeres (24,9%) y hombres (25,5%), y mas elevado en el caso de otros

(66,7%).
¢Ellenguaje utilizado en la organizacion a efectos
EXTERNOS (impresos, formularios, comunicaciones,
pagina web...) es inclusivo hacia ambos sexos?
Mujeres _
mSi
Hombres - = No
ot B NS/NC
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

En cuanto al lenguaje interno el 58,6% del personal que ha contestado considera que si
se utiliza un lenguaje inclusivo hacia ambos sexos. Esto supone un 56,8% de las mujeres

y un 62,7% de los hombres.

Aligual que en la grafica anterior, la respuesta ‘Ns/Nc’ (22,1%) ha obtenido porcentajes

mas elevados que el no (19,3%).

¢Ellenguaje utilizado en la organizacion a efectos
INTERNOS (normativa, documentacion contractual,
descripcion de los puestos de trabajo...) es inclusivo hacia
ambos sexos?

Mujeres -
uSi
Hombres -
m No
B NS/NC
Otros _
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%
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Se ha dejado un espacio abierto para que se justifiquen las respuestas obtenidas en los
casos en los que se ha indicado que no se utiliza un lenguaje inclusivo hacia ambos sexos

de las cuales se extraen las siguientes conclusiones:

e El 62,8% de las personas que han contestado que no se utiliza el lenguaje
inclusivo y apuntan que se utiliza el masculino genérico como normal.

e El 22,8% indica que aunque existen personas concienciadas que intentan
cambiar su manera de comunicarse generando un lenguaje inclusivo todavia
prevalece el masculino genérico.

e Un 4,2% comunica que es algo que se esta introduciendo de manera muy
paulatina.

e Yel1,6% comenta que existen algunas resistencias para utilizarlo.

e Las respuestas restantes varian entre contestaciones diferentes como que el
lenguaje no esta adaptado a la realidad social, que no se incluye a las personas
trans, que depende mucho de quien emita cualquier comunicacion y que, por

normal, la universidad establece el masculino como genérico neutro.

Analisis de la comunicacion externa

Se ha examinado con detenimiento la pagina web de la Universidad Rey Juan Carlos
para determinar si se esta realizando un uso del lenguaje inclusivo

en texto y en imagen.

Sobre la comunicacidn escrita se ha detectado que se utiliza el masculino genérico en
algunos apartados de la pagina web como, por ejemplo, en el apartado 'Universidad’ se
hace referencia a 'Profesores e Investigadores’, asi como dentro del area ‘Internacional’

donde se hace referencia a 'Estudiantes Internacionales y Profesores’.

Ademas, al acceder a los diferentes campus que conforman la Universidad: Mostoles,
Madrid, Alcorcon, Aranjuez... se observa como en todos ellos se da la bienvenida

utilizando también el masculino genérico tal y como se muestra en la siguiente imagen:
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Bienvenido a la pagina web del Campus de Mostoles.

Localizado en el municipio de Mostoles, en el sur de Madnd, el cam
laboratorios docentes y de investigacion, asi como el Centro de Apc
Universidad.

Fuente: https://www.urjc.es/universidad/campus

Se ha utilizado la asistencia virtual llamada ‘Alex’ que aparece en la pagina web de la
URJC cuando llevas algunos minutos navegando para solicitar informacion sobre la
matriculacion en la organizacidon. Aunque se indica desde el comienzo que la asistencia
virtual es un proyecto piloto que esta en proceso de adaptacion a las cuestiones que se
le puedan preguntar se observa como Alex utiliza el masculino genérico para dirigirse a

las personas que soliciten informacion.

Matricula EVaU

Soy estudiante veterano. ;Donde me
matriculo?

Como matricularse

¢ Sieres nuevo en la URJC, |a
matricula se hace desde el dia de la lista
de admitidos. Debes obtener la carta de
admisién mediante alguna de las vias de
acceso.

¢ Si eres estudiante veterano, debes
consultar la fecha en la que te tienes

gue matricular haciendo clic en el botdn
inferior.

MAS INFORMACION
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Al ampliar la informacion que nos ofrece el asistente virtual y acudir a la informacion de
la pagina que facilita la URJC se observa utilizacion nuevamente del masculino genérico

para, en este caso, avisar a la totalidad del estudiantado sobre el proceso de

matriculacion.

MUY IMPORTANTE:

AQUELLDS ALUMNCS QUE QUIERAN SOLICITAR RECONOGIMIENTO-CONVALIDAGION DE ASIGNATURAS ENTRE UNA
TITULACION DE ORIGEN URIC (SIN FINALIZAR) Y DESTINO URJC ¥ EN LAS QUE EXISTATARLA DE RECONOCIMIENTO-
CONVALIDACION, DEBEN SOLICITAR EL RECONOCIMIENTO-CONVALIDACION AUTOMATICA EN LA SIGUIENTE PLATAFORMA
ANTES DE REALIZAR LA AUTOMATRICULA

£ Acceso a convalidacion automatica (Disponible desde el 16 de julio al 15 de octubre de 2021)

En cuanto a las imagenes, se ha observado que en plataformas como Instagram o
Twitter se utiliza de manera adecuada el lenguaje inclusivo y que se publican imagenes
no estereotipadas tanto de hombres como de mujeres y que existe un compromiso
firme a través de los posts con fechas clave para trabajar esta materia como el dia de

las mujeres y la ciencia o la diversidad sexual.

U uric_uni u uric_uni

- .

Qv

Les gusta a Yy mas personas

urjc_uni Por una sociedad mas inclusiva,
tolerante y diversa.

#DialnternacionalOrgulloLGTB #0rgullo2018
#Pride #Loveislove #Lovewins #Urjc

O Q V m Ver los 3 comentarios

28 de junio de 2018 - Ver traduccion
405 Me gusta

Fuente: Red Social Instagram: @urjc_uni
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Ademas, la Universidad Rey Juan Carlos, cuenta con su propia cuenta de Instagram
dedicada a la Unidad de Igualdad de esta (@igualdadurjc) donde promociona las
distintas campafas que se celebran en los campus de la Universidad, asi como la
conmemoracion de dias reivindicativos como el 25N o el 8M. Tal y como se observa en

los siguientes post extraidos de la pagina:

= C,h) = = =
@ igualdadurjc s = igusidadutic

-
>
25 mayo - 3 junio :
AReumAa o “Salud en Igualdad 1” .
“La Perspectiva Feminista
de la Emergencia - ;15

Climatica”

Organiza: Unidad de Igualdad y Oficina verde URIC

Organiza: Unidad de Igualdad URIC

En calabaracidn con el Servicio de prevencidn y el pragrama
de Universidad Saludable UR)C

[ wnviskinel dgneatelimed s s o=

O Qv - [N}
C? O a4 s III Les gusta a ¥ mas personas
Les gusta a y mas personas igualdadurjc Desde la Unidad de Igualdad

impulsamos las jornadas "Salud en Igualdad”

s : . .
igualdadurjc Bl { @ Continuando con las en colaboracidn con el Servicio de Prevencién

actividades propuestas para el mes de marzo de la URJC v el Programa de Universidad
os presentamos “La Perspectiva... mas Saludable, en conmemoracion del “Dia
16 de marzo de 2021 - Ver traduccion Internacional de accion por la salud de las

mujeres” que se celebra cada afio el 28 de

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres del 22 de
marzo, en su articulo 14, establece como uno de los criterios generales de actuacion de
los poderes publicos la implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito
administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y

artisticas.

Se recomienda por lo tanto revisar el contenido descriptivo de la pagina web de la
Universidad para poder generar un lenguaje inclusivo en toda su plataformay continuar

trabajando en la misma linea que se esta haciendo actualmente en las redes sociales.
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En este eje se recopila mediante un estudio cuantitativo y cualitativo la informacion
relativa a las condiciones de trabajo de todo el personal, considerando los aspectos
generales que afecten al tiempo y horas de trabajo, el uso del teletrabajo, la estabilidad
laboral y el acceso a recursos e infraestructuras con perspectiva critica de género. Se
analizan datos relativos al régimen de trabajo a turnos, jornada de trabajo, intimidad
en relacion con el entorno digital y desconexion, tipos de suspensiones y extinciones
del contrato o modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo en los Ultimos

anos, entre otras cuestiones.

En primer lugar, en el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se
realizard una exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la
URJC a través de una herramienta profesional. Este apartado se completara con el
analisis de las entrevistas semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de

las encuestas a la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la
informacion obtenida mediante la herramienta profesional cumplimentada por el
departamento de la Universidad. Posteriormente, se especificara el analisis de los

cuestionarios cumplimentados por la plantilla.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la

organizacidn para conocer su percepcion en torno a las condiciones de trabajo.

Herramienta cualitativa

En cuanto a las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que se han
producido en la URJC en los Ultimos tres aiios, la situacion de pandemia debido al covid-

19 obligd a la entidad a realizar teletrabajo. A raiz de esta situacion, se esta

[ PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 278 de 558



u

comenzando a implantar un programa de teletrabajo voluntario para el PAS, segun la

|
ov"
L[]

ANIVERSARIO

informacion proporcionada. El Personal Docente e Investigador puede realizar parte de

su trabajo a distancia.

No se han identificado los puestos realizables a distancia y telepresencial, de acuerdo
con el Real Decreto-ley 10/2021, de g de julio, de trabajo a distancia y no se han
realizado evaluaciones sobre la satisfaccion de la plantilla en materia de teletrabajo. Si

se garantiza a la plantillalaintimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

En cuanto a los recursos para la plantilla, se proporcionan teléfonos moviles y

ordenadores portatiles a las personas con puestos que lo requieran.

Ha sido constituido el Comité de Seguridad y Salud, pero no existe una Comision Anti-

aCoso.

La evaluacion de los riesgos laborales comprende los riesgos vinculados al sexo de las
personas trabajadoras para algunos riesgos como manipulacion de cargas, ergonomia

o riesgos psicosociales.

Se han adaptado puestos de trabajo técnicamente por razén de riesgo durante el
embarazo y durante la lactancia, también se ha reducido el tiempo de trabajo por riesgo
durante embarazoy lactancia. Se han identificado, ademas, puestos de trabajo exentos
de riesgo para el embarazo y la lactancia y se han concedido permisos disfrutados por

riesgo durante el embarazo.

Por Ultimo, no existen medidas relativas a la PRL que supongan una mejora con

respecto a lo establecido por ley o convenio colectivo.

Entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos a partir de las entrevistas
semiestructuradas al personal clave de la Universidad con relacion a la percepcion de

las condiciones de trabajo.
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se esta realizando con perspectiva de género y contempla las necesidades especificas

de las mujeres sobre la que hay diversidad de opiniones.

Dos mujeres han hecho referencia a que en los reconocimientos de salud tienen incluida
la revision ginecoldgica a parte del reconocimiento médico anual, algo que se valora
muy positivamente, aunque se anade ‘"deberia mejorar en general, no se realiza con

perspectiva de género”.

Otro entrevistado menciona que las entrevistas estan estandarizadas y que en ningun
se plantea la posibilidad de adaptar este reconocimiento a personas transexuales por lo

que deberia valorarse esta posibilidad y ampliarse.

Ademas, una persona ha destacado la necesidad de incluir en estos reconocimientos
médicos la salud emocional como un apartado que forma parte dentro de los riesgos
laborales y especifica que ademas este reconocimiento de la salud mental deberia

hacerse desde la perspectiva de género.

En cuanto al mobiliario del que se dispone en el area profesional, la totalidad de
personas entrevistadas ha valorado positivamente los espacios, materiales y

herramientas proporcionadas para el trabajo.

Y en Ultimo lugar, respecto al teletrabajo, han comentado dos personas que se ha
experimentado de forma negativa debido al estrés y la fusion de dos espacios diferentes
que ahora se entrelazan (espacio personal y espacio profesional) y supone que se
entrelacen las tareas del hogary las tareas profesionales. Se destaca que no se ha tenido

en cuenta como ha afectado el teletrabajo al personal de la plantilla.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 280 de 558



I..:_ i
ANIVERSARIO

Cl

Herramienta cuantitativa

El PDI se distribuye en 5 tipologias diferentes de horas semanales teniendo en cuenta
que sobre 8 personas no consta esta informacion tal y como se muestra en la siguiente
grafica. La mayoria de las trabajadoras (813) y trabajadores (820) se aglutinan en el
rango de 37,5 horas semanales, seguidas de las personas que realizan 6 horas semanales
que son 236 mujeresy 261 hombres y las personas que realizan 12 horas semanales con

143 mujeres y 188 hombres.

Los rangos de 8 y 10 horas semanales son los menos representados.

Distribucion segtin Horas de dedicacion semanales Hombres
Mujeres
813 820
261
236 188
125 143
1 7 87 6 11
e ]
No consta 6 8 10 12 37,5

Horas de la jornada

Se observa que en todos los rangos horarios la representacion de los hombres es
mayor que la de las mujeres tal y como se muestra en la siguiente tabla.

Jornada (H) Mujeres Hombres Total % Total % Mujeres % Hombres
1265 1405 2670 99,70% 47,38% 52,62%
Deoa1o 309 397 706 100,00% 43,77% 56,23%
De11a20 143 188 331 100,00% 43,20% 56,80%
De31a40 813 820 1633 100,00% 49,79% 50,21%

Existen dos tipologias de jornada diferentes: a tiempo completo y a tiempo parcial.
Sobre 8 personas, al igual que ocurria en el apartado anterior, no consta informacion al

respecto.

En cuanto a la distribucion a tiempo completo, se observa que esta representada por
1.633 personas, 813 mujeres y 820 hombres mientras la jornada a tiempo parcial esta

representada por 1.037 personas, 452 mujeresy 585 hombres.
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ademas se observa que la jornada completa contempla a 596 personas mas que la

jornada parcial.

Distribucién segun Tipo Jornada * Sexo (G) E M“ielres
Hombres
No Consta Tiempo Completo Tiempo Parcial

1

7 - . y 452
| | 820 | | 813 i :
A VA 585 \

En este sentido, las personas que no constan suponen un 0,3% del total, las personas
que estan a tiempo completo un 60,9% y las personas que estan a tiempo parcial un

38,7% tal y como se muestra en la siguiente tabla.

Ademas, en esta gréfica se puede observar los grupos profesionales (A y A1) a los que

pertenecen el PDI segun el tipo de jornada.

Total Total 1.266 1.412 2.678 100,00% 47,27% 52,73%
No Consta 1 7 8 0,30% 12,50% 87,50%
PDIL 1 6 7 0,26% 14,29% 85,71%
PDIF o 1 1 0,04% 0,00% 100,00%
Tiempo Completo 813 820 1633 60,98% 49,79% 50,21%
PDIL 528 467 995 37,15% 53,07% 46,93%
PDIF 285 353 638 23,82% 44,67% 55,33%
Tiempo Parcial 452 585 1037 38,72% 43,59% 56,41%
PDIL 452 567 1019 38,05% 44,36% 55,64%
PDIF o} 18 18 0,67% 0,00% 100,00%
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Al desagregar estos porcentajes por sexo se observa que las mujeres tienen un

porcentaje mas alto (64%) de jornadas completas que los hombres (58%).

Jornada de trabajo Jornada de trabajo
(Mujeres) (Hombres)
1;, 0% 7; 1%

452; 36%
585; 41%

820; 58%
813; 64%

= No consta m No consta
m Jornada parcial m Jornada parcial
= Jornada completa = Jornada completa

En Ultimo lugar, se analiza el nUmero de ausencias justificadas de este ambito que, tal
y como se muestra en la tabla, existen hasta un total de 5 ausencias justificadas. El
numero de personas que no ha solicitado ninguna ausencia es de 2.334, lo que supone

un 87,1% del personal, el porcentaje mas elevado.

Con respecto a las personas que si han solicitado ausencias justificadas se observa que
en los porcentajes mas elevados: 1 ausencia con un 9,2% y 2 ausencias con 2,3% las
mujeres con las que mas ausencias justificadas han solicitado. Esto ocurre en todos los
casos restantes excepto en el grupo o y numero 5, los porcentajes de mujeres son
superiores o muy superiores a los de los hombres. Se propone averiguar las causas,

aunque se intuye que esta relacionado con el rol reproductivo.

N © Ausencias justificadas Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

1266 1412 2678 100,00% 47,27% 52,73%

6 1 o} 1 0,04% 100,00% 0,00%

3 10 2 12 0,45% 83,33% 16,67%

4 3 1 4 0,15% 75,00% 25,00%

2 43 19 62 2,32% 69,35% 30,65%

1 132 116 248 9,26% 53,23% 46,77%

o} 1072 1262 2334 87,15% 45,93% 54,07%

5 1 2 3 0,11% 33,33% 66,67%

NO CONSTA 4 10 14 0,52% 28,57% 71,43%
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Todo el personal de PAS al completo realiza las mismas horas de la jornada, 37,5h, lo

que supone el 100% de la jornada laboral.

El personal se distribuye en seis tipologias diferentes de jornada: Tiempo completo,
Mananas, Tardes, Disponibilidad horaria, Jornada partida de mananas y Jornada
partida de tardes. En la siguiente tabla se observa una tipologia mas debido a que hay
personas sobre las que no consta esta informacion (suponen un o,5% del total: 4

personas).

Las personas que realizan Jornada partida de mafnanas son las que representan mas
porcentaje del total de PAS con un 76,5%: 556 personas, de ellas un 60,79% son mujeres
mientra que los hombres representan un 39,21. Seguido de las personas con

Disponibilidad horaria que suponen un 11%: 8o personas.

Tipo de jornada Mujeres Hombres Total T?t.{al Mu;/:res Hon(:/Obres

435 201 726 100,00% 59,92% 40,08%
No Consta 3 1 7 0,55% 75,00% 25,00%
M: Manhana 36 15 51 7,02% 70,59% 29,41%
Jp1: Jornada partida de mananas 339 218 557 76,72% 60,79% 39,21%
Dh: Disp. Horaria. 47 33 8o 11,02% 58,75% 41,25%
Jp2: Jornada partida de tardes 4 8 12 1,65% 33,33% 66,67%
T: Tarde 6 16 22 3,03% 27,27% 72,73%

En cuanto a la distribucion de la jornada por sexo, se observa que en todas ellas el
porcentaje de mujeres es mayor al de hombres, algo normal teniendo en cuenta que en
este dmbito hay mas presencia de mujeres que de hombres, menos en la tipologia de
Tardes y Jornada partida de tardes. 36 mujeres (un 70,59%), realizan el trabajo en la
jornada de mafnanas, momento del dia que corresponde con la incorporacion de los
nifios y las nifas a la jornada escolar. Puede ser esta una explicacion a las diferencias
tan marcadas entre jornadas. Respecto a las ausencias justificadas, el porcentaje mas
alto (74,4%) lo encontramos en cero, es decir, en las personas que no han solicitado
ninguna ausencia justificada.Existen tres personas sobre las que no consta informacion

al respecto sobre ausencias justificadas y suponen un 0,4%, un porcentaje muy bajo.
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Por lo que el porcentaje de ausencias justificadas demandadas mas alto se encuentra
en 1 ausencia, con un 17,4% del total (127 personas: 77 mujeres y 5o hombres). Por
Ultimo, el nUmero de ausencias justificadas mas altos son 4y 6, conun 0,14% Yy un 0,28%

del PAS respectivamente, todas ellas utilizadas por hombres.

N © Ausencias justificadas Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

435 201 726  100,00% 59,92% 40,08%

3 7 2 9 1,24% 77,78% 22,22%

NO CONSTA 2 1 3 0,41% 66,67% 33,33%
77 50 127 17,49% 60,63% 39,37%

o 328 220 548 75,48% 59,85% 40,15%

2 21 15 36 £4,96% 58,33% 41,67%

A 1 1 0,14% 0,00% 100,00%

6 2 0,28% 0,00% 100,00%

La distribucion de las horas semanales del personal del ambito TEC se divide en tres
rangos: de 11 a 20 horas semanales, de 21 a 30y, la mas representada, de 31 a 40 horas

semanales donde se encuentra el 80% del total de personas.

Distribucion segiin Horas de dedicacion semanales (Tramos) i Hombres
Mujeres

47

] 8

(— 4 2
S

De11a20 De 21a30 De 31340

lornada

A continuacidn, se muestra una grafica mas desglosada segun las horas de dedicacion
semanales. Tal y como se observa, la diversidad de horas y la distribucion por sexo es

altamente variada desde las 15 a las 35 horas semanales.
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Distribucion segun Horas de dedicacion semanales Hombres
Mujeres
47
44
4 5
1 2 2 1 101 3 2 1 1
15 16 18 19 20 25 28 35 37,5

Horas de la jornada

En la siguiente tabla se puede observar las categorias profesionales a las que
corresponden estas horas de dedicacion semanales. En la franja correspondiente a mas
horas semanales es en la que mayor diversidad de Categorias se observan debido a que

es la que mas representacion de personal tiene.

Jornada  Categoria . 0 % %
(H) e Mujeres Hombres Total %/ Total Mujeres  Hombres
Total 58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%
Total 9 8 17  14,78% 52,94% 47,06%
Investigador/a 1 1 2 1,74% 50,00% 50,00%
Titulado/a  Superior 5 ) A 3,48% 50,00% 50,00%
(A2)
De 11 a Grupol Pro.f’e5|onal ! 2 0 2 1,74%  100,00% 0,00%
20 (Investigacion)
Grupo Profesional llI 0 . 0
(Investigacion) * 3 4 3,:48% 25,00% 75,/00%
Técnico/a 0 0 0
Especialista Il * 2 3 2,62% 33:33% 66,67%
Titulado/a Superior 2 o 2 1,74%  100,00% 0,00%
Total 4 2 6 5,22%  66,67% 33,33%
Investigador/a 1 o 1 0,87%  100,00% 0,00%
Titulado/a  Superior 0 0 .
De 21 a (A2) 1 0 1 0,87%  100,00% 0,00%
o .
3 Grupo. Prgfesmnal ! o} 2 2 1,74% 0,00%  100,00%
(Investigacion)
Técnico/a 0 0 .
Especialista Il 2 o 2 1,74%  100,00% 0,00%
Total 45 47 92 80,00% 48,91% 51,09%
Investigador/a 9 3 12 10,43% 75,00% 25,00%
Titulado/a  Superior 0 0 .
De 31 a (A2) 4 2 6 522%  66,67% 33,33%
40 Grupo Profesional | 0 . 0
(Investigacion) 10 14 24 20,87% 41,67% 58,33%
Grupo Profesional IV o J J 0,87% 0,00%  100,00%

(Investigacion)
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Grupo Profesional llI . . .
(Investigacién) 8 14 22 19,13% 36,36% 63,64%
Técnico/a 0 0 N
Especialista |l 0 5 5 13,04% 66,67% 33,33%
Grupo.Pro.f,esmnaI Il 5 6 8 6,96% 25 00% 75 00%
(Investigacion)
Titulado/a Superior 2 2 4 3,48% 50,00% 50,00%

Al observar la distribucion segun el tipo de jornada se muestra como el 48,3% de las
personas a tiempo completo son mujeres y el 51,6% restante son hombres. Por otro

lado, las personas a tiempo parcial son el 58,3% mujeres y el 41,6% hombres.

Distribucion por Tipo Jornada * Sexo

Tipo de jornada

Hombres
Mujeres

Tiempo Completo 48,35% 51,65%

Tiempo Parcial 41,67%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Sobre el personal del ambito TEC no constan horas extras, ni turnos de nocturnidad, ni
ausencias justificadas, asi como tampoco la constancia de que hayan practicado el

teletrabajo.

Al analizar la distribucion del personal por horas semanales se observa que casi la
mayoria, el 92,6% del personal investigador realiza 35,50 horas semanales, 126 mujeres
y 153 hombres. El personal restante se diversifica en 16, 18, 20, 25, 28 y 30 horas
semanales con escasa representacion por lo que el sequndo rango de horas semanales

con mas representacion con un 4,85% del total es el de 20 horas semanales.

[ PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 287 de 558



ANIVERSARIO

Horas de dedicacion semanales

Horas Semanales Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

138 163 301 100,00% 45,85% 54,15%
16,00 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%
18,00 o) 1 1 0,33% 0,00% 100,00%
20,00 8 7 15 £4,98% 53,33% 46,67%
25,00 1 1 0,66% 50,00% 50,00%
28,00 1 o 0,33% 100,00% 0,00%
30,00 1 o 0,33% 100,00% 0,00%
37,50 126 153 279 92,69% 45,16% 54,84%

Al analizar estos datos por tramos de horas semanales se aprecia que tan solo en el

tramo de 21 a 30 horas semanales no hay presencia equilibrada entre hombres y

mujeres.
Distribucion por Horas de dedicacion semanales (Tramos) ! Mujeres
Hombres
larnada
Della20 50,00%

De21a30 75,00% 25,00%
De 31 a 40 45,16% 54,84%

En cuanto a la distribucion por tipos de jornada, el 92% del personal se encuentra a

tiempo completo, el 7,3% a tiempo parcial y el 0,6% tiene una jornada de becaria/o.

No se realizan turnos, no se registran horas extras y tampoco se realizan jornadas

nocturnas.
Distribucion por tipo de jornada
. . . %/ % %

Tipo de jornada Mujeres Hombres Total Total Viires | ol

138 163 301 100,00% 45,85% 54,15%
Tiempo Parcial 12 10 22 7,31% 54,55% 45,45%
Jornada Becario/a RD 1493/2011 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%
Tiempo Completo 125 152 277 92,03% 45,13% 54,87%
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Distribucidn segtin Tipo Jornada * Sexo (G) E Mujeres
Hombres
Jornada Becario/A Rd 1493/201 Tiempo Completo Tiempo Parcial

f f ' 125 10 |
1 1
152 | _ 12

Al analizar el tipo de jornada junto al grupo profesional, se observa que donde mas
personal se concentra, a tiempo completo, se compone de grupos profesionales A, A2
y B. La siguiente jornada con mas representacion, a tiempo parcial, registra grupos
profesionales de A y A2y, por uUltimo, las personas contratadas con jornada como

becarios/as pertenecen ambas a grupo profesional A.

Tipo de jornada por grupo profesional

1 0, 0, 0,
TIpO de Grupo?' Mujeres Hombres Total %l .A) %
jornada profesionales Total Mujeres Hombres
Total Total 138 163 301 100,00%  45,85% 54,15%
Jornada
Becario/a RD 1 1 2 0,66%  50,00% 50,00%
1493/2011
A 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%

Tiempo

C om:, oto 125 152 277 92,03%  4513%  54,87%
A 95 106 201 66,78% 47,26% 52,74%
A2 29 46 75  24,92%  38,67% 61,33%
B 1 o} 1 0,33% 100,00% 0,00%

Tiempo

Parci:I 12 10 22 7:31%  54,55%  45,45%
A 5 1 6 1,99% 83,33% 16,67%
A2 7 9 16 532%  43,75% 56,25%

Al analizar el tipo de jornada segun la categoria profesional se observa que dentro del
personal becario/a tan solo existe categoria profesional de investigacion. Las personas
a tiempo parcial cuentan con categorias profesionales de investigacion y titulados/as

superiores (A2) y las personas a tiempo completo presentan una alta diversidad de

I PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 289 de 558



u

categorias profesionales, siendo el personal investigador con un 62,1% el mas

1
o
e

ANIVERSARIO

representado seguido de un 24,9% de titulados/as superiores (A2)

Tipo de jornada por categoria profesional

. . Categoria %/ % %
Tipo de jornada profesional M H | Total Total Mujeres  Hombres
Total Total 138 163 301 100,00%  45,85% 54,15%
Jornada Becario/a o o o
RD 1493/2011 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%

Investigador/a 1 1 2 0,66% 50,00% 50,00%
Tiempo o G e
Completo 125 152 277 92,03%  45,13% 54,87%
Investigador/a 89 98 187 62,13% 47,59% 52,41%
Doctor/a 2 2 4 1,33% 50,00% 50,00%
Grupo .Prof.e,smnal ! 1 o} 1 0,33%  100,00% 0,00%
(Investigacion)
Grupo Profesional | . . .
(Investigacién) 2 5 7 2,33%  28,57% 71,43%
(T)\tf)ladola Superior 29 46 75  24,92%  38,67% 61,33%
Titulado/a Superior 2 1 3 1,00% 66,67% 33,33%
Tiempo Parcial 12 10 22 7,31% 54,55% 45,45%
Investigador/a 5 1 6 1,99% 83,33% 16,67%
(T;\t;;adola Superior 7 9 16 532%  43,75% 56,25%

En cuanto a las horas de jornada por grupo profesional se observa que los grupos
profesionales A y A2 estan representados en todas las horas de la jornada y que, en el

rango de 31 a 40 horas aparece también una persona con grupo profesional B.

Horas de jornada por grupo profesional

0, 0,
Jomada Sl Mujeres Hombres Total 9%/ Total & /0

(H) profesionales Mujeres ~ Hombres
Total Total 138 163 301 100,00% 45,85% 54,15%
De11a20 9 9 18 5,98% 50,00% 50,00%
A 4 1 5 1,66% 80,00% 20,00%
A2 5 8 13 4,32% 38,46% 61,54%
De21a30 3 1 4 1,33% 75,00% 25,00%
A 1 o} 1 0,33%  100,00% 0,00%
A2 2 1 1,00% 66,67% 33,33%
De31a 40 126 153 279 92,69% 45,16% 54,84%
A 96 107 203 67,44% 47,29% 52,71%
A2 29 46 75 24,92% 38,67% 61,33%
B 1 o} 1 0,33%  100,00% 0,00%
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En cuanto a las horas de la jornada cruzadas con la categoria profesional vuelve a
ocurrir lo mismo que con anterioridad. En el rango de 11 a 20 horas y de 21 a 30 horas
estan representadas las categorias profesionales de Investigacion y Titulados/as
Superiores mientras que en el rango de 31 a 40 horas existe mas variedad de categorias

profesionales como Doctor/a y Grupos Profesionales.

Horas de jornada por categoria profesional

1 0, 0,
ot Categ?rla Mujeres Hombres Total %/ Total AJ %
(H) profesional Mujeres =~ Hombres
Total 138 163 301 100,00%  45,85% 54,15%
Total 9 9 18 5,98%  50,00% 50,00%
Dei1a Investigador/a 4 1 5 1,66% 80,00% 20,00%
20 i i
;I';\t;)lado/a Superior . 8 » 432% 38,46% 61,54%
Total 3 1 4 1,33%  75,00% 25,00%
De21a Investigador/a 1 o) 1 0,33% 100,00% 0,00%
o . .
3 Titulado/a Superior 5 ) . 1,00% 66,67% 33,33%
(A2)
Total 126 153 279 92,69%  45,16% 54,84%
Investigador/a 90 99 189 62,79% 47,62% 52,38%
Doctor/a 2 2 4 1,33% 50,00% 50,00%
Grupo .Prof.e,smnal ! 1 o} 1 0,33%  100,00% 0,00%
De31a (Investigacion)
o .
4 Grupo Profesional | 5 s . 2,33% 28,57% 71,43%

(Investigacion)
Titulado/a Superior
(A2)

Titulado/a Superior 2 1 3 1,00% 66,67% 33,33%

29 46 75  24,92%  38,67% 61,33%

Por Ultimo, no constan ausencias no justificadas en el personal investigador de la
plantilla de la Universidad Rey Juan Carlos y tampoco se han producido suspensiones

de contrato.

Encuestas a la Plantilla

Con respecto al eje de Condiciones Laborales y el analisis de las personas que han
participado en los cuestionarios a la plantilla, se observa que el 46,9% de las mujeres
considera que si se contemplan las necesidades especificas de las mujeres por el hecho

de serlo en cuanto a salud laboral y prevencion de riesgos laborales, frente al 32,8% que
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considera que no y el 20,3% que no sabe o no contesta. En el caso de los hombres, el
porcentaje es similar en cuanto a los que consideran que si se contemplan (47,5%) frente

a un 8,3% que no lo considera asi y un 44,1 que no sabe o no contesta.

;Consideras que la salud laboral y la prevencion de
riesgos laborales en la Universidad contemplan las
necesidades especificas de las mujeres?

mSi
Hombres
m No
B NS/NC
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

Sobre la utilizacion del teletrabajo, un 84,5% de las personas que han contestado al
cuestionario han indicado que han podido disfrutar de esta modalidad frente al 15,5%
que no han podido hacerlo. Al desagregar estos datos por sexo se observa como el
83,9% de las mujeres ha podido disfrutar de él, asi como el 85,5% de los hombres y el

66,7% de otros, tal y como se muestra en la siguiente grafica.

¢Has disfrutado de la modalidad telepresencial de tu
puesto de trabajo durante el afo 20207

Mujeres —
Hombres — msi
H No

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80% 90%
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valoren del o al 10 su experiencia en esta modalidad. Los resultados muestran que un
60,9% del total han puntuado entre un 8 y un 10 la experiencia teletrabajando que

corresponde al 62,3% de las mujeres y el 59,2% de los hombres.

UNICAMENTE si has tenido modalidad telepresencial,
VALORA del o al 10 tu experiencia de trabajo en la
modalidad telepresencial.

e
8-10
I
6-7
|
[ ]
4-5
|
[
2-3
01 [ B Mujeres ® Hombres M Otros
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

En ultimo lugar, se ha pedido a las personas que anadan lo que consideren oportuno al

respecto del teletrabajo sobre lo cual se han obtenido las siguientes respuestas:

o EL 473% de las personas que han contestado consideran que la
telepresencialidad ha sido algo beneficioso, que se ha realizado bien y que les
ha permitido conciliar y no gastar recursos en transporte y tiempo en
desplazamientos. (100 personas: 27 hombres y 73 mujeres).

e El29,7% considera que hay que seguir puliendo esta técnica debido a que ha
habido cierto descontrol y poco respaldo, se ha perdido el contacto con el
alumnadoy la esencia de la docencia, la socializacidon y la comunicacion directa.

Se han dedicado mas horas de trabajo y ha existido descoordinacion, poco
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mujeres y 23 hombres)

e El 9% considera que han trabajado mucho mas de manera telepresencial que
de manera presencial por la escasez de recursos y técnicas para aplicar la
docencia a las sesiones de docencia. (20 personas: 14 mujeres, 5 hombresy 1
otro)

* Y el13,2% considera que el teletrabajo ha dificultado su conciliacion debido a
que no han tenido espacios en casa o materiales adecuados para desarrollar su
profesion en casa y a la carga que supone el cuidado de hijos/as menores. ( 28

personas: 22 mujeres y 6 hombres).

"Creo que el teletrabajo puede ser perjudicial para las mujeres porque al permanecer en casa se
ven mds presionadas para ocuparse ellas de las tareas domésticas, mientras que si se ausentan

de casa para trabajar alguien mas tiene que hacerlas”

En este punto del diagndstico se abordan aspectos relativos a la conciliacion y el grado
de corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos de la vida personal,
familiar y laboral. Se analizan las medidas implantadas por la entidad para facilitar la
conciliacion y promover el ejercicio responsable de dichos derechos, los canales y
criterios de informacion y comunicacion utilizados para informar al personal sobre los
derechos de conciliacion, los permisos y excedencias utilizados en el Ultimo afio y el
analisis del modo en que afectan a las personas con responsabilidades con ascendientes

o descendientes, entre otras cuestiones.

En primer lugar, en el apartado destinado al estudio cualitativo de la realidad social, se

realizara una exposicion de la informacion facilitada por el personal responsable de la
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analisis de las entrevistas semiestructuradas a Agentes Clave y respuestas abiertas de

las encuestas a la plantilla.

En segundo lugar, en el apartado destinado al estudio cuantitativo, se detallara la
informacion obtenida mediante la herramienta profesional cumplimentada por la
organizacion. Posteriormente, se especificara el analisis de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla.

En este apartado, se pretende ademas visibilizar que mecanismos de conciliacion
tienen factor promocional y econdmica, y quien usa los mismos, en funcidn de sus roles

de género.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal responsable
a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la
organizacidn para conocer su percepcion en torno al ejercicio corresponsable de la vida
personal, laboral y familiar. Por Ultimo, aparecen las respuestas abiertas

proporcionadas por la plantilla en la encuesta.

Herramienta cualitativa

Las herramientas utilizadas por la Universidad en materia de conciliacion de la vida
laboral y familiar se recogen son las establecidas en el ‘Estatuto de los Trabajadores y
Trabajadoras’ RDL 2/2015 y las recogidas en el RDL 5/2015 ‘Ley de Estatuto Basico del

empleado publico’.

Ademas, la Universidad Rey Juan Carlos ha comunicado que se preocupa por la
divulgacion de los mecanismos de conciliacion, llegando incluso a regular los dias
maximos de comunicacion de la peticion de medida para conciliar dentro del marco

legal que se establece.
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Juan Carlos establece una bolsa horaria o dias personales de libre disposicion.

Del mismo modo, existen mecanismos para mejorar la conciliacion, como es el hecho
de la regulacion de los permisos retribuidos respecto a la normativa vigente, siendo la

flexibilizacion su manera de regularlo.

Por otro lado, al preguntar sobre si se incorporan medidas que fomenten la

corresponsabilidad de los trabajadores varones, la respuesta es negativa.

En cuanto a las promociones efectuadas en los Ultimos afios en la Universidad Rey Juan
Carlos en materia de responsabilidades familiares o personales, se observa que la

respuesta es afirmativa.

Los canales de comunicacion que utiliza la Universidad Rey Juan Carlos para informar a
la plantilla sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
corresponden a personal, telefonia y, por Ultimo, e-mail. Con lo cual se muestra una
diversidad de aportaciones a la comunicacion que, ademas, se fundamentan con la
publicacion de las medidas de conciliacion en algun lugar de la INTRANET o en su portal
interno de la plantilla, para que asi las trabajadoras y los trabadores los tengan a su
disposicion.

Por ultimo, en relacion con los cambios en las funciones, distribuciones irregulares de
jornadas, cambios de centro sin cambio de residencia o modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo y los desplazamientos, de personas con responsabilidades de
cuidado dentro de la Universidad Rey Juan Carlos, se muestra que existen cambios

relacionados con una adaptacion de la jornada laboral a sus necesidades.

Entrevistas semiestructuradas

En cuanto a la valoracion del ejercicio responsable de los derechos de la vida laboral,
familiar y personal por parte de las personas entrevistadas, todas ellas han coincidido
en que la corresponsabilidad no se fomenta dentro de la organizacion, incluso una de
las personas entrevistadas afnade que la corresponsabilidad no solo no se fomenta, sino

que “estd mal vista”.

[ PLAN DE IGUALDAD URJC Pagina 296 de 558



u

Existen mecanismos de conciliacion que se utilizan y que estan instaurados como la
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flexibilidad o, en algunos ambitos, el teletrabajo, aunque se sefiala que con dificultades

para mantener la desconexion digital.

Tres mujeres entrevistadas han hecho referencia a que las medidas y los permisos de
conciliacion son mas utilizados por ellas debido al origen cultural y educacional de
asumir los cuidados como una tarea propia de las mujeres. Esto, como ya hemos visto
en los procesos de seleccion y promocion, afecta directamente en la carrera de las

mujeres debido que:
"La carrera académica es eterna”

Por ello se considera que se debe tener presente en las convocatorias estas

circunstancias.

Como propuestas para este apartado, las personas entrevistadas han comentado las
siguientes sugerencias: la necesidad de apoyo para el cuidado en épocas vacacionales,
mejorar la flexibilidad horaria en los horarios de entrada y salida para personas con
hijos/as menores de 14 afios, creacion de escuelas infantiles (guarderias) para aquellas
personas que lo necesiten, apoyo escolar y continuar fomentando el teletrabajo en

aquellos casos que sea posible.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

En este apartado se detallan los mecanismos de conciliacion utilizados por el personal

de la URJC en el periodo de referencia.
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Los mecanismos existentes son:
1. Flexibilidad
2. Lactancia
3. Reduccion Jornada

4. Maternidad/Paternidad

A continuacidn, se desarrolla el analisis de estos mecanismos en funcion del ambito

profesional de la organizacion.

Dentro del ambito PDI el numero de personal que tiene descendencia a cargo es 1.241
personas (46,3%) frente a 1.437 personas (53,6%) que no tienen descendencia a cargo.
Al desagregarlo por sexo se muestra como son los hombres los que acumulan el

porcentaje mas elevado en descendencia con un 53,4%.

Descendencia a cargo Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

1266 1.412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
No 688 749  1.437 53,66% 47,88% 52,12%
Si 578 663 1.241 46,34% 46,58% 53,42%

El nUmero de hijos/as oscila entre los o y los 10. El porcentaje mas elevado es el de las
personas que no tienen hijos/as con un 53,6% seguido del 21% que tiene dos hijos/as y

el 16% que tiene un hijo/a.

Hijas/os  Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres

1266 1.412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
1 222 209 431 16,09% 51,51% 48,49%
0 688 749 1437 53,66% 47,88% 52,12%
2 253 310 563 21,02% 44,94% 55,06%
5 4 5 9 0,34% 44,44% 55,56%
6 3 4 7 0,26% 42,86% 57,14%
3 80 108 188 7,02% 42,55% 57,45%
4 16 26 42 1,57% 38,10% 61,90%
10 0 1 1 0,04% 0,00% 100,00%
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Por otro lado, el numero de personas que tiene responsabilidades con personas no
menores dependientes es de 27 personas, un 1% de la plantilla, de las cuales 10 son

mujeres (37%) y 17 son hombres (62,9%).

Dependientes (no menores) Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

1266 1412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
No 1.256 1.395 2651 98,99% 47,38% 52,62%
Si 10 17 27 1,01% 37,04% 62,96%

Al analizar la naturaleza de los mecanismos de conciliacion utilizados, y valoramos el
impacto que los mismos tienen en las retribuciones, las promociones, las condiciones
de trabajo, las categorias profesionales, y en definitiva la carrera profesional, se observa
que no todos los mecanismos de conciliacion tienen la misma incidencia. Se ha
establecido una clasificacion para diferenciar los distintos mecanismos de conciliacion

existentes.

Permisos de conciliacion que no tendran consecuencias en las
MECANISMOS | retribuciones, la promocion, las condiciones de trabajo, la
BLANDOS categoria profesional ni en la carrera profesional de quien los
utilice, como son la maternidad, paternidad, lactancia,

flexibilidad, bolsas de horas, dias 0 mecanismos analogos, etc.

Mecanismos de conciliacion cuyo impacto en las retribuciones, la
promocion, las condiciones de trabajo, la categoria profesional y la
MECANISMOS | carrera profesional de quien los utilice todavia no se conoce, ya que
estan pendientes de analisis en la organizacidn o entidad
INTERMEDIOS . . , ) ) .
diagnosticada, y todavia no existen conclusiones académicas post-
covid contundentes, como por ejemplo el teletrabajo y el trabajo a

distancia.

Permisos de conciliacion que tendran consecuencias en las
MECANISMOS | retribuciones, la promocion, las condiciones de trabajo, la
categoria profesional y la carrera profesional de quien los utilice,

DUROS . . .
como son las reducciones de jornada, las excedencias no

remuneradas por cuidados, etc.

Alanalizar las medidas de conciliacion utilizadas, llama la atencion que ninguna persona

de la plantilla ha utilizado flexibilidad o permisos de lactancia por lo que no se aportan
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datos cuantitativos al respecto. Sin embargo, si que se ha sido utilizado el permiso de
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reduccion de jornada por una persona, tan solo una mujer (0,04%) y el permiso que mas
se ha utilizado, el permiso de Maternidad/Paternidad con un 2,58% de la plantilla, 69

personas: 45 mujeresy 24 hombres.

En ambos casos son las mujeres las que mas medidas de conciliacion han utilizado.

0,
Reduccion de jornada Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres %
Hombres
1.266 1412 2678 100,00% 47,27% 52,73%
No 1265 1.412 2.677 99,96% 47,25% 52,75%
Si 1 0 1 0,04% 100,00% 0,00%
. . . . %
Maternidad/Paternidad Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres
Hombres
1.266 1412 2.678 100,00% 47,27% 52,73%
No 1221 1.388 2.609 97,42% 46,80% 53,20%
Si 45 24 69 2,58% 65,22% 34,78%

A partir de esta clasificacion, los mecanismos de conciliacion utilizados por el PDI se

distribuyen por sexo del siguiente modo:

El personal de PDI de la organizacion utiliza mecanismos blandos:
maternidad/paternidad, flexibilidad y lactancia y mecanismos duros: reduccion de
jornada. Pese a que solo se han registrado datos sobre dos de ellos, tal y como se ha
observado, son mayoritariamente utilizados por las mujeres. Por lo tanto, en el caso de
los mecanismos duros que son los que mayor impacto tienen sobre retribuciones,

promocion y carrera profesional se veran mas afectadas las mujeres.

Desde el ambito de PAS, se ha observado que el niUmero de personas que tiene

descendencia a cargo con 387: 243 mujeres y 144 hombres, lo que supone mas de la

mitad del personal de este ambito con un 53,3% del total.

Descendencia a cargo Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

435 201 726  100,00% 59,92% 40,08%
Si 243 144 387 53,31% 62,79% 37,21%
No 192 147 339 46,69% 56,64% 43,36%
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Sobre las personas que tienen descendencia a cargo, se observan el n © de hijos/as a
cargo ordenados de mayor a menor. El 26,7% del dmbito PAS tiene dos hijos/as, el

22,1% tiene tan solo un hijo/a, el 3,9% tiene tres hijos/as y tan solo el 0,4% tiene cuatro

hijos/as.

Hijas/os Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
435 2091 726 100,00% 59,92% 40,08%

4 3 o 3 0,41% 100,00% 0,00%

2 123 71 194 26,72% 63,40% 36,60%

3 18 11 29 3,99% 62,07% 37,93%

1 99 62 161 22,18% 61,49% 38,51%

0 192 147 339 46,69% 56,64% 43,36%

Por otro lado, el numero de personas que cuidan de personas dependientes son 6; 4

mujeres y 2 hombres y suponen un porcentaje del 0,8% del total d la plantilla.

Dependientes (no menores) Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

435 291 726  100,00% 59,92% 40,08%
Si 4 2 6 0,83% 66,67% 33,33%
No 431 289 720 99,17% 59,86% 40,14%

Con respecto a las medidas de conciliacion, existe un porcentaje mas alto de personas
que no han utilizado medidas (63,5%) de las que si lo han utilizado (36,5%) y, de estas

personas que los han utilizado, 265, 158 son mujeres y 107 son hombres.

Conciliacion Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres
435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%

No 277 184 461 63,50% 60,09% 39,91%

Si 158 107 265 36,50% 59,62% 40,38%

Respecto a la primera medida de conciliacion, la flexibilidad horaria, ha sido utilizada
por 216 personas: 138 mujeres y 78 hombres y supone un 29,7% del PAS. Esta medida

de conciliacion es una medida mas utilizada por mujeres que por hombres.

Flexibilidad Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%

No 297 213 510 70,25% 58,24% 41,76%

Si 138 78 216 29,75% 63,89% 36,11%
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Respecto a la sequnda medida de conciliacion, la lactancia, tan solo ha sido utilizada
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por 4 personas: 3 mujeresy 1 hombre, lo que supone un o,5% del personal. Esta medida

también ha sido utilizada por mas mujeres que por hombres.

Lactancia Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%

No 432 290 722 99,45% 59,83% 40,17%

Si 3 1 4 0,55% 75,00% 25,00%

Respecto a la reduccion de jornada, es la que ha alcanzado el porcentaje mas alto de
todas las medidas de conciliacion con un 12,9% del total de la plantilla y 94 personas

que la han utilizado: 51 mujeres y 43 hombres. Esta medida, de nuevo, es mas utilizada

por mujeres que por hombres.

Reduccion de jornada Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

435 291 726 100,00% 59,92% 40,08%
No 384 248 632 87,05% 60,76% 39,24%
Si 51 43 94 12,95% 54,26% 45,74%

En Ultimo lugar, el permiso de Maternidad/Paternidad ha sido utilizado por 11 personas,

4 mujeres y 7 hombres (1,5%) y es el Unico permiso que ha sido mas utilizado por

hombres que por mujeres en el ambito PAS.

Maternidad/Paternidad Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

435 291 726  100,00% 59,92% 40,08%
No 431 284 715 98,48% 60,28% 39,72%
Si 4 7 11 1,52% 36,36% 63,64%

A partir de esta clasificacion y una vez analizadas todas las graficas, se observa que el
ambito PAS es el que mas medidas de conciliacion utiliza dentro de la Universidad.
Estos mecanismos de conciliacion se clasifican en blandos como la flexibilidad horaria,
la lactancia y la maternidad/paternidad, los mas utilizados por el personal y
mecanismos de conciliacion duros como la reduccion de la jornada, con un porcentaje

elevado del personal y con presencia equilibrada entre hombres y mujeres del ambito

al utilizarlo.
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Sobre las responsabilidades familiares del personal del ambito TEC se observa que el
13,4% asumen actualmente responsabilidades familiares, esto supone 15 personas, 9

mujeres 'y 6 hombres. EI 86,9% restante no cuenta con responsabilidades actualmente.

Responsabilidades . % % %
famri,liares Mujeres | Hombres | Total Totél Mujeres Hombres
58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%
Si 9 6 15 13,04% 60,00% 40,00%
No 49 51 100 86,96% 49,00% 51,00%

De la misma manera, lo porcentajes de las personas que tiene responsabilidades
coinciden con los de las personas que tienen descendencia a cargo hijos/as debido a que

no consta que alguien del personal cuide de dependientes no menores.

Descendencia a cargo Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%
Si 9 6 15 13,04% 60,00% £40,00%
No 49 51 100 86,96% £49,00% 51,00%

En cuanto a las medidas de conciliacion utilizadas, tal y como se observa en la tabla, tan

solo 3 mujeres (2,61%) han utilizado el permiso de maternidad.

Maternidad/Paternidad Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

58 57 115 100,00% 50,43% 49,57%
No 55 57 112 97,39% 49,11% 50,89%
Si 3 o) 3 2,61% 100,00% 0,00%

El personal TEC utiliza mecanismos de conciliacion denominados blandos debido a que
son permisos que no tendran consecuencias en las retribuciones, la promocion, las
condiciones de trabajo, la categoria profesional ni en la carrera profesional de quien los

utilice, como son la maternidad y la paternidad.
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El personal investigador que tiene personas descendientes a su cargo es un 5,3% del
total, mas en concreto 16 personas: 7 mujeres y 9 hombres. El porcentaje de personas

que no tienen descendientes a su cargo es mucho mas elevado con un 94,6% del total.

Distribucion por descendientes a cargo

Descendencia a cargo Mujeres Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres

138 163 301  100,00% 45,85% 54,15%
No 131 154 285 94,68% 45,96% 54,04%
Si 7 9 16 532% 43,75% 56,25%

Se representa de la siguiente manera teniendo en cuenta el nUmero de hijos e hijas. Hay

6 personas que tienen un hijo/a, 8 personas que tienen 2 hijos/as y 2 personas (2

hombres) que tienen 3 hijos/as.

Ne de hijas/os

154
131

W Mujeres

Hombres

A continuacion, se muestran los afos de nacimiento de las personas descendientes a
cargo del personal investigador. Estos afios estan comprendidos entre el 1997y el 2019

y los afios que mas incidencia tienen son los afnos 2014 y el 2013, con tres personas en

cada uno.
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Fecha nacimiento descendientes

2018 B Mujeres

2017, 2019 1 Hombres
2016, 2019
2016
2015
2014, 2019
2014, 2017
2013, 2015
2013
2012, 2014

2011, 2016

2009, 2010, 2018

[EnN

2004, 2006

1997 2

Ninguna persona del personal investigador cuida de personas dependientes.

Ademas, no consta que se haya teletrabajado en estos puestos sobre los datos que se

han aportado y no existen excedencias.

Llama la atencion que el personal Investigador no ha utilizado mecanismos de
conciliacion. El personal de este ambito experimenta una situacion particular, con
personas con contratos para proyectos de investigacion con vinculacion temporal para

el proyecto.

Encuestas a la Plantilla

Respecto al eje corresponsable, se ha preguntado a la plantilla de la URJC a través de
los cuestionarios sobre si han encontrado dificultades para conciliar la vida personal,

familiar y laboral.

Un 42,8% del total de la plantilla ha contestado si encuentra dificultades para conciliar

frente a un 55,3% que considera que no las encuentra y un 2% que no sabe o no contesta
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a la pregunta. Tal y como se observa en la grafica, las mujeres son las que encuentran
mas dificultades en la conciliacion con un 45,5% frente al 38,2% de los hombres y el 33%

de otros.

¢;Tienes dificultad para conciliar la vida personal,
familiar y laboral?

m Si mNo mNS/NC

Mujeres

Hombres

Otros
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

El Unico ambito que difiere de los datos generales anteriormente mostrados es el
ambito de PDI, en concreto en el caso de las mujeres, donde el porcentaje que considera
que existen dificultades para la conciliacion (55,1%) es mas elevado que el de las

mujeres que consideran que no existen dichas dificultades (44%).

PDI: ;Tienes dificultad para conciliar la vida personal,
familiar y laboral?

Mujeres

Hombres

Otros

ESi ENo ENS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60%
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Se ha preguntado también si tienen dificultades para compatibilizar el trabajo con las
responsabilidades sociales y aficiones personales a lo que el 54,4% considera que no
tiene dificultades para compatibilizarlo, el 43,3% afirma que si tiene dificultades vy el
2,3% no sabe o no contesta a la pregunta. Nuevamente, el porcentaje de mujeres que
considera que tiene dificultades para compatibilizar es mas alto con un 45,5%. En el

caso de los hombres el porcentaje es de 39,7% y en el de otros un 33,3%.

¢(Tienes dificultades para compatibilizar tu actual trabajo
con tus responsabilidades sociales y aficiones personales?

mSi
H No
Hombres
B NS/NC
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%

Nuevamente es el ambito de PDl el que considera, en el caso de las mujeres, que existen
dificultades para compatibilizar su actual trabajo con sus responsabilidades sociales y

aficiones personales con un 56%, 131 de ellas.

PDI: ;Tienes dificultades para compatibilizar tu actual
trabajo con tus responsabilidades sociales y aficiones
personales?

Mujeres

mSi

Hombres
H No

B NS/NC

Otros

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60%
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En cuanto a si se conocen las medidas de conciliacidon de la vida personal, familiar y
laboral que proporciona la organizacion, el porcentaje mas elevado se observa en las
personas que no las conocen con un 60,1% frente al 34,6% que afirma conocerlas y un

5,3% que no sabe o no contesta.

¢Conoces las medidas para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral que te proporciona tu
organizacion?

Mujeres

mSi
Hombres
H No
B NS/NC
Otros
0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

Es nuevamente el personal del ambito de PDI el que tiene los porcentajes mas elevados
sobre el desconocimiento sobre estas medidas. En concreto, las mujeres son el
porcentaje mas elevado con un 75,6%, seguido de los hombres con un 68,6% y un 50%

en el caso de otros.

PDI: ;Conoces las medidas para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral que te proporciona tu
organizacion?

Mujeres

|

Hombres
mSi
H No
Otros
B NS/NC

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70% 80%
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Se ha preguntado también sobre si se cree que la organizacion realiza una difusion
adecuada de los mecanismos de conciliacion sobre los que un 63,8% considera que no
se realiza una buena difusion frente al 15,5% que considera que si y un 20,7% que no

sabe o no contesta a la pregunta.

Al desagregar los datos por sexo se observa como el 66,1% de las mujeres considera

que no se realiza una adecuada difusion al igual que un 60,3% de los hombres y un 33,3%

de otros.
¢;Crees que tu organizacion realiza una difusion
adecuada de los mecanismos de conciliacion?
Mujeres H
mSi
Hombres = No
B NS/NC
Otros _

0% 10% 20% 30% 4,0% 50% 60% 70%

A la pregunta si se considera que desde la Universidad se fomente la corresponsabilidad
el porcentaje mas elevado es el de las personas que no saben o no contestan a la
pregunta con un 41%. Las personas que consideran que si se fomenta la

corresponsabilidad son un 22,6% y las personas que consideran que no son un 36,4%.

En ultimo lugar, se ha abierto un espacio para que el personal de la Universidad pueda

plasmar sus sugerencias al respecto:

e El30% de las personas que han propuesto sugerencias que hacen referencia a la
necesidad de mejorar los horarios existentes. Se comenta que los horarios son,
a menudo, incompatibles con la crianza debido a que las clases no estan
aglutinadas en un horario continuo. Ademas, se ha comentado que las sesiones

estan distribuidas por diversos campus y esto supone la utilizacion de gran parte
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y 10 hombres)

El 25% considera que es necesario mejorar las medidas de conciliacion y
ampliarlas mas alld de la norma y mas alla de las personas que tienen
descendencia. Para ello se proponen guarderias, escuelas de verano, ayuda para
personal con personas dependientes a su cargo y salas de lactancia. (30
personas: 24 mujeres, 5 hombres 1 otros).

El 25% han propuesto fomentar y visibilizar mas los permisos de conciliacion
existentes en la organizacion. De esta manera