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Presenlncin

En enero de 2008, el Consejo de Gobierno de la UA aprobd la creaciéon de la
Unidad de Igualdad. Desde entonces, el compromiso asumido tanto por los
equipos de direccion como por la propia comunidad universitaria, se ha con-
cretado en dos Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
que, en su conjunto, han arrojado indices de realizacién muy elevados.

La consecuencia inmediata en la implementacioén de estos dos Planes de Igual-
dad ha sido la reduccion de las brechas de género entre los tres colectivos uni-
versitarios: estudiantes, personal de administracion y servicios y personal do-
cente e investigador. Sin embargo, y a pesar de los logros alcanzados, continia
siendo necesario articular medidas que precipiten esta tendencia. No dispone-
mos de estimaciones de cuanto tiempo serd necesario que inviertan las univer-
sidades publicas espafiolas para alcanzar la igualdad en todos sus ambitos. Pero
si sabemos que en 2017 la brecha a nivel internacional entre mujeres y hombres
en salud, educacion, politica y economia se amplié, por primera vez desde que
en 2006 se iniciara la publicacién del Indice Global de Brecha de Género (Foro
Econémico Mundial). Es mas, con la tasa de progreso actual, la brecha global
de género se mantendra 100 afios mas, mientras que la igualdad en el lugar de
trabajo no se producira hasta dentro de 217 afios.

Hoy presentamos el III Plan de Igualdad de la Universidad de Alicante. Un
Plan que toma como referente la experiencia acumulada en politicas de igual-
dad, que integra las lecciones aprendidas de los aciertos, pero también de los
errores cometidos, y que se alinea a las estrategias que, con el objetivo de redu-
cir las desigualdades entre mujeres y hombres en la Ciencia, se vienen impul-
sando tanto a nivel nacional como internacional. Es un Plan ambicioso tanto
por el nimero como por el cambio estructural que se persigue con las acciones
que recoge; un Plan que persigue promover la igualdad de género a todos los
niveles de la institucién; un Plan con el que alcanzar la excelencia y la eficiencia
en la gobernanza universitaria.

El IIT Plan de Igualdad de la UA, lejos de mantener un enfoque continuista,
asume nuevos retos que, en materia de desigualdad de género, se vienen denun-
ciando. Asi, dedica un conjunto de acciones a incrementar la presencia de las
mujeres en las denominadas, por sus siglas en inglés, titulaciones STEM —Cien-
cia, Tecnologia, Ingenierfa y Matematicas-. De no iniciar medidas concretas en
esta direccion, no solo las desigualdades de género actuales persistiran -dado
que la empleabilidad inmediata se encuentra en nichos laborales que requieren
conocimientos ligados a las STEM- sino que se ralentizard el desarrollo de
nuestra region —pues los conocimientos STEM son los responsables de la in-
novacion y el desarrollo econémico y social-.

Manuel Palomar Sanz
Rector de la Universidad de Alicante



1. (@enlexle: 10 ANOS DE POLITICAS DE IGUALDAD
ENTA UNIVERSIDAD DE ALICANTE
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La Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres presenta
los planes de igualdad como el instrumento en torno al cual sistematizar me-
didas dirigidas, por un lado, a evitar cualquier tipo de discriminacion por razén
de sexo y, por otro, a establecer acciones con las que promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Para dar cumplimiento a esta norma
legal, 1a Universidad de Alicante se ha ido dotando a lo largo de esta ultima
década de una Unidad de Igualdad (6rgano técnico), una Comision de Igualdad
entre Mujeres y Hombres (6rgano de representacion de la comunidad univer-
sitaria) y dos Planes de Igualdad de Oportunidades (herramientas especificas):

0 El acuerdo por Consejo de Gobierno de 30 enero de 2008 (BOUA 1 de
febrero de 2008) de creacion de la Unidad de Igualdad de la UA, dando
cumplimiento a lo dispuesto en la Disposiciéon Adicional duodécima de la
Ley Otganica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orga-
nica 6/2001, de 21 de Diciembre de Universidades. En dicho acuerdo se
establecfa la composicion de la Unidad de Igualdad, las competencias del
Delegado o Delegada del Rector o Rectora para Politicas de Género y pre-
vefa la creacién de un Observatorio para la Igualdad, indicando, ademas,
sus funciones.

0 El acuerdo por Consejo de Gobierno de 31 de octubre de 2008 (BOUA
6 de noviembre de 2008) de creacion de la Comision de Igualdad de la
UA establecio, unicamente, su denominacion, su ambito de actuacion y su
composicién, con representacion de los diferentes colectivos de la UA y
con asesoramiento especializado.

0 La aprobacién por mayoria del Consejo de Gobierno de 26 de enero de
2010 BOUA 29 de enero de 2010), del I Plan de Igualdad de Oportu-
nidades entre Mujeres y Hombres de la UA

0 Laaprobacién por Consejo de Gobierno de 30 de octubre de 2012 (BOUA
31 de octubre de 2012), del Reglamento de la Unidad de Igualdad de
la UA. En el mismo, el articulo 5 se dedica a la Comisiéon de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, fijando en ella el 6rgano de
trabajo, consulta y participacién de la comunidad universitaria en la imple-
mentacién de Planes de Igualdad.

0 La aprobacion por unanimidad del Consejo de Gobierno de 17 de diciem-
bre de 2013 (BOUA 20 de diciembre de 2013), del IT Plan de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la UA.

Han transcurrido diez afios de politicas de igualdad y en este corto periodo de
tiempo hemos visto como las politicas de igualdad entre mujeres y hombres no
solo se han afianzado desde el punto de visto institucional universitario, sino

que se han instalado en la agenda politica universitaria en un doble sentido:



En primer lugar, es necesario subrayar la creacién del Vicerrectorado de
Responsabilidad Social, Inclusion e Igualdad en mayo de 2016.

En segundo lugar, se ha producido la transversalizaciéon de la perspectiva
de género en el conjunto de las politicas universitarias. A ello, a su vez, han
contribuido la adopcién de dos medidas: la presencia en el Consejo de Di-
reccion de la Delegada del Rector para las Politicas de Género en el primer
mandato como Rector de la UA de D. Manuel Palomar Sanz (2012-2016);
y ala elaboracién de Informes de Impacto de Género (como desarrollo de
una de las acciones incluidas en el II PIUA) de la normativa propia que el
Consejo de Direccion eleva al Consejo de Gobierno para su aprobacion.

Hoy, y asumiendo el camino que queda por recorrer, es necesario subrayar
que este compromiso politico, mantenido en el tiempo y no truncado con
la inexorable transicién natural de los Equipos de Direccién, ha permiti-
do una mayor sensibilizacién de la comunidad universitaria en torno a las
desigualdades que persisten entre las mujeres y los hombres también en
los entornos universitarios; y, desde este reconocimiento, se ha alcanzado
un mayor compromiso e implicacién en el trabajo de toda la comunidad
universitaria para reducir las brechas de género. Quiza sean estos los dos
mayores logros alcanzados en esta década de politicas de igualdad entre
mujeres y hombres en la UA: un fuerte y nitido liderazgo politico capaz de
comprometer en la tarea de reducir las diferencias de género al personal
docente e investigador, personal de administracién y servicios y al colectivo
de estudiantes.

El objetivo que se persigue con el III Plan de Igualdad entre Mujeres
y Hombres de la Universidad de Alicante (III PIUA) es, como en los
dos que le han precedido, establecer una linea estratégica de intervenciéon con
el fin de reducir las brechas que persisten, especificamente, entre mujeres y
hombres en la universidad. En su disefio se integran las lecciones aprendidas
en esta década de politicas de igualdad, asi como las recomendaciones y marcos
normativos que, presentados y aprobados durante el periodo de vigencia del 11
PIUA, deben ser contemplados en el disefio del III PIUA pues estan directa-
mente vinculados con dimensiones de intervencion en materia de igualdad en
entornos universitarios. En este sentido, son de obligada referencia:

0 La Orden de la Conselleria de Educacion, Investigacion, Cultura y Deporte por la que
se regula la subvencion del Programa para la promocion cientifica, el desa-
rrollo tecnolégico y la innovaciéon de la Comunidad Valenciana, en donde
se hace una apuesta clara por la inclusion de la perspectiva de género en
los proyectos de investigacion financiables a través de su convocatoria, asi
como en la promocién de las mujeres cientificas en el liderazgo de proyec-
tos de investigacion.

a Bl Programa Horizonte 2020, de la Comisién Europea, que sefiala que “ga-
rantizara la promocion eficaz de la igualdad entre hombres y mujeres y de
la dimension de género en el contenido de la investigacion y la innovacion”.

0 Las recomendaciones elaboradas por The European Institute for Gender



Equality (EIGE) (2016) y recogidas en Gender equality in academia and re-

search. Gear tool.

0 Los trabajos que en la evaluacién en la incorporacion de la perspectiva de
género en la docencia universitaria vienen realizando la Agencia per a la Qua-
litat del Sistema Universitari de Catalunya (AQU), asi como el grupo de trabajo de
Tgnaldad de Género de la Xarxa Vives d’Universitats.

0 Bl Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion (2017-2020)
que, a través de las actuaciones que financia, tendrd como objetivo pro-
mover el acceso abierto a resultados y datos de la investigacion asi como
impulsar un modelo de investigacién responsable y abierta a la sociedad a
través de: (1) la inclusion de la dimension de género en las actuaciones de
I+D+I financiadas asi como la aplicacion de criterios estrictos de paridad
en las distintas comisiones de evaluacion, comités y 6rganos de gestion y
gobernanza del Plan Estatal y las ayudas asociadas al mismo; y (2) el esti-
mulo de las vocaciones cientificas y tecnolégicas y el emprendimiento y la
cultura cientifica y tecnoldgica de la sociedad, prestando especial atencion
a medidas destinadas a corregir la brecha de género.

0 Las recomendaciones del Grupo de Helsinki sobre el Género en la Investigacion y
la Innovacidn (HG, por sus siglas en inglés) para memorar la transversaliza-
cion de género en H2020 y en el proximo programa marco (referido como
FP9): “Position paper on H2020 interim evaluation and preparation of FP9”

0 Sistema de acreditacioén en igualdad de género para organismos de inves-
tigacién (incluye a Universidades), desarrollado por el proyecto europeo
GENDER-NET y disponible en Framework and methodology to set up a joint
Award/ Incentive on gender policies in research institutions.

0 Los recientes articulos de investigaciéon que han abordado cuestiones di-
versas de las diferencias de género en el ambito universitatio.'

0 Asf como el recién aprobado Pacto Nacional contra la violencia de género
en el que se recogen medidas que tendran que asumir las propias universi-
dades como acciones para reducir el elevado nimero de mujeres victimas
de violencia de género.

1. Ver publicaciones en “Informes Externos” en el Observatorio para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres de la UA.



El 11T PIUA presta especial atencion al fomento de la mayor presencia de las
mujeres en las denominadas titulaciones STEM, siglas en inglés de las carreras
de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematica. La seccion “LAS STEM Y
LA UA FRENTE AL RETO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNI-
DADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA SOCIEDAD DEL
SIGLO XXI” recoge, a su vez, doce acciones adicionales sustentadas en las
recomendaciones apuntadas por organismos y centros de investigacion inter-
nacionales. Con ellas, se enfatiza la necesidad en promover el acceso de las mu-
jeres a las carreras STEM pues, como ha sefialado recientemente la UNESCO

(2017: 15), es necesario hacerlo desde una triple perspectiva:

0 Desde la perspectiva de los derechos humanos, porque todas las personas son
iguales y deben tener las mismas oportunidades, incluso para estudiar y
trabajar en el campo de su eleccion.

0 Desde la perspectiva cientifica, porque la inclusion de las mujeres promueve
la excelencia cientifica y aumenta la calidad de los resultados STEM, pues
diversas perspectivas agregan creatividad, reducen los posibles sesgos y
promueven conocimientos y soluciones mas solidas. Recientes informes
subrayan que las empresas con mayor equilibrio entre sexos tienen mejores
rendimientos y que las consecuencias de la infrarrepresentacion de la mujer
en ingenierfa las sufrimos con medidas de proteccion inseguras y tecnolo-
gfa discriminatoria.

0 Desde una perspectiva de desarrollo, porque si persisten las desigualdades de
género en educacion y empleo STEM se perpetuaran las desigualdades
de género actuales (estatus e ingresos), pues los nichos laborales a corto y
medio plazo pasan por asegurar que hombres y mujeres adquieren conoci-
mientos asociados a STEM.



1.1. E1II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la
Universidad de Alicante, punto de partida

El IIT Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2018-2020) da continuidad al II Plan (2014-2016). Respecto a este, el 111

PIUA:

O Mantiene los siete ejes de intervencion del 1T PIUA: 1. Visibilizaciéon y sen-
sibilizacién; II. Docencia; I11. Investigacion; IV. Acceso y promociéon pro-
fesional del PDI y PAS; V. Representacion; VI Trabajar y estudiar en la UA;
y VIIL. Formacioén);

0 Contempla 16 objetivos a desarrollar, integrando el Objetivo 4 (en el eje
de Visibilizacion y sensibilizacion), Promover la implicacion de los hombres en la
constitucion de la sociedad mds ignalitaria,

O Mantiene algunas de las acciones que, por distintas circunstancias, no se
llevaron a cabo durante el periodo de vigencia del IT PIUA;

o Contempla 99 acciones, 12 de las cuales se incorporan para incrementar la
matricula de mujeres en las titulaciones STEM.

O Asigna como responsables de la ejecucion del Plan de Igualdad a los distin-
tos Vicerrectorados, Gerencia, Secretaria General y Rectorado. Este dltimo
aspecto constituye una de las claves del éxito alcanzado con la implemen-
tacion del II PIUA en la medida en que ha propiciado la transversalizacion
de las politicas de igualdad y la incorporacion de la perspectiva de género
en la gobernanza universitaria.

Los resultados obtenidos en la fase de evaluacion del II PIUA constituyen uno
de los pilares fundamentales que se han tenido en cuenta en el disenio del III
PIUA. En este contexto hay que tener en cuenta que el alcance de la evaluacion
a la que se someti6 el II PIUA es doble: por un lado, permiti6é cuantificar el
nivel de realizacién de objetivos y acciones; y, por otro, orientar sobre futuras

estrategias a Seguir.



EJES DE INTERVENCION

El IT PIUA se articulaba en torno a siete ejes de intervencion con los que se
trataba de abarcar todos los ambitos de actividad de la UA. La experiencia de
implementacion del I PIUA aconseja mantener esta estructura en ejes:

Eje 1: Visibilizacion y Sensibilizacion
La UA como institucién con proyecciéon y compromiso so-

cial mas alla de lo estrictamente relacionado con la do-
cencia, la produccién y difusiéon de conocimiento

Eje 2: Docencia y Eje 3: Investigacion

La UA como productora y transmisora de conocimiento
Eje 4: Acceso y promocion profesional del PDI y del PAS
La UA como lugar de trabajo del PDI, PAS y estudiantes
Eje 5: Representacion

La UA como organismo que gestiona y contro-
la sus propios recursos con autonomia en la toma
de decisiones desde sus 6rganos de direccion

Eje 6: Trabajar y estudiar en la UA
Eje 7: Formacion

La UA comprometida con la formacion del
PDI y del PAS en materia de igualdad

10



OBJETIVOS PARA LA PROMOCION DE LA
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El analisis del II PIUA por ejes de intervencion implica abordar el grado de

consecucion de los dieciséis objetivos incluidos, ocho de los cuales se consi-

entre un 50 y 80%.

Grifico 1. Indice de ejecucion de los objetivos del IT PITUA

W Realizados ™ En Proceso ™ No Realizados
0BJ.16
08J.15
0BJ.14
0BJ.13
08J.12
0BJ.11
0BJ.10

08J.9
08J.8
08J.7
08J.6
0BJ.5
08J.4
08J.3
08J.2

08J.1

Si bien la mayoria de los objetivos recogidos en el II PIUA se mantienen en el
IIT PIUA hay que tener en cuenta que algunos de ellos se han omitido, otros
se han adecuado terminoldgicamente al contexto actual y uno de ellos es to-
talmente novedoso. El III PIUA se desarrolla en torno a los 16 objetivos que
adscritos a cada de uno de los siete ejes se presentan en el cuadro adjunto.

11



Eje 1: Visibilizacion y Sensibilizacion

Obj. 1. Implementar estrategias de impacto, en materia de
igualdad de género, mediante la programaciéon de actividades
propias, asi como en colaboracién con instituciones y
entidades sociales

Obj. 2. Sensibilizar a la comunidad universitaria sobre la ausen-
cia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la persistencia
del sexismo en la sociedad y la necesidad de contribuir a la iden-
tificacion y el rechazo de todas las formas de discriminacion de
género

Obj 3. Sensibilizar a la comunidad universitaria acerca de la per-
sistencia de estereotipos de género vinculados a la esfera pro-
fesional, y a la vida personal y familiar, con el fin de contribuir
a la construcciéon de una sociedad donde mujeres y hombres
compartan, en igualdad de condiciones y con las mismas opor-
tunidades, todos los ambitos de la vida

Obj. 4. Promover la implicacion de los hombres en la construc-
cién de una sociedad mas igualitaria

Eje 2: Docencia

Obj. 5. Promover, difundir y acreditar el conocimiento en ma-
teria de igualdad de género

Obj. 6. Integrar la perspectiva de género en la docencia univer-
sitaria

Eje 3: Investigacion

Obj. 7. Promover la participacion de las mujeres en la
investigacion y en la difusion del conocimiento

Obj. 8. Promover la aplicacion de la perspectiva de género
en la investigacion, de forma transversal

Obj. 9. Promover la investigacion en el marco de los estudios
de género, en los distintos ambitos del conocimiento, y difun-
dir sus resultados

12



Eje 4: Acceso y promocion profesional del PDI y del PAS

Obj. 10. Garantizar la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres del PDI y del PAS en los procesos de acceso
y promocion profesional en la UA

Eje 5: Representacion

Obj. 11. Conseguir una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos de direccion, de gobierno, consulti-
vos y de representacion de la UA

Eje 6: Trabajar y estudiar en la UA

Obj. 12. Promover la conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral del personal docente e investigador, del personal
de administracion y servicios y estudiantes de la UA

Obj. 13. Detectar, resolver y prevenir el acoso sexual y por
raz6n de sexo, y la violencia de género en el ambito de la UA
Obj 14. Incorporar la perspectiva de género en el disefo,
uso y gestion de los espacios de la UA y en la prevencion de
riesgos laborales

Obj. 15. Desarrollar la responsabilidad social de la universi-
dad de alicante (RSU) en materia de igualdad de género

Eje 7: Formacion

Obj. 16. Ofrecer a la comunidad universitaria—a través de la
formacion—, recursos y herramientas para la inclusion de la
perspectiva de género en la actividad docente e investigadora
y/o administrativa y de gestion

13



EJES DE INTERVENCION Y ACCIONES DIRIGIDAS A LA
PROMOCION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Finalizado el periodo de vigencia del II PIUA, el 86% de las acciones han
sido realizadas. Hay que valorar positivamente este porcentaje, pues supone

un incremento en 16 puntos respecto al nivel de ejecucion del I PIUA.

Grdfico 2. Indice de ejecucion de los gjes del TT PITUA

W Realizadas ™ En Proceso M No Realizadas

EJE 7. FORMACION

EJE 6. TRABAJAR Y ESTUDIAR
EJE 5. REPRESENTACION

EJE 4. ACCESO, PROMOCION
EJE 3. INVESTIGACION

EJE 2. DOCENCIA

EJE 1. SENSIBILIZACION

14



Eje 1: Visibilizacion y Sensibilizacion

El 87% de las acciones incluidas en el Eje de Visibilizacion
y sensibilizacién fueron realizadas. Los logros, en este eje,
se pueden concretar en la creacion del Observatorio para la
igualdad entre Mujeres y Hombres de la UA, la puesta en
marcha del programa “Secundando la igualdad”, la realiza-
ci6n de dos estudios especificos que permiten avanzar en el
conocimiento de las desigualdades de género en la UA, asi
como en la mayor implicacion de la comunidad universitaria
en las campafias de sensibilizacién en torno al 8 de marzo y
al 25 de noviembre.

Eje 2: Docencia

En el Eje de Docencia se realizaron el 100% de las ac-
ciones recogidas, un porcentaje que duplica al obtenido
en el I PIUA. Cabe destacar en este eje la amplia oferta ex-
tracurricular que incluye la perspectiva de género y aborda
cuestiones de género, as{ como la identificacién y prevencion
de la violencia contra las mujeres, la creaciéon de un sistema
homogéneo de ordenacion bibliografica en torno a la materia
“estudios de género”, y el disefio de gufas para la inclusion de
la perspectiva de género de forma transversal en la docencia
universitaria.

Eje 3: Investigacion

El1 80% de las acciones del Eje de Investigacion fueron rea-
lizadas. Entre las acciones realizadas hay que anotar la inclu-
sién de clausulas en la convocatoria propia de investigacion
que promueven la participaciéon de las mujeres en la inves-
tigacion y, en igualdad de mérito, aplica la accién positiva a
favor del sexo menos representado, la inclusion en la convo-
catoria propia de investigacion de financiacion de proyectos de
investigacion bdsica o aplicada relacionados con estudios de género y
la 7nclusion, como formacion transversal, de la perspectiva de
género en el Programa de la Escuela de Doctorado.

15



Eje 4: Acceso y promocion profesional
del PDI y PAS

El 100% de las acciones incluidas en este eje fueron rea-
lizadas. El desarrollo de este eje ha supuesto la aprobacion
de la propuesta de modificacién del baremo de la fase de
concurso en procesos selectivos y propuesta de resolucion
de empates en procesos selectivos y de provision a favor del
sexo menos representado; la aprobacion de la propuesta de
modificacién de la Normativa de 1a Universidad de Alicante
por la que se regulan los procesos de seleccion para la con-
tratacion de Ayudantes, Ayudantes Doctores o Doctoras y
Profesores Asociados o profesoras Asociadas; el acompana-
miento a todas las normativas propuestas por el Consejo de
Direcciéon del preceptivo Informe de Impacto de Género;
la inclusién en la oferta publica la infrarrepresentaciéon por
sexo acompafiado de un llamamiento al sexo infrarrepresen-
tado; y la inclusién, como criterio de desempate al sexo me-
nos representado, en la convocatoria del programa propia
para el fomento de las relaciones internacionales.

Eje 5: Representacion

Finalizado el periodo de vigencia del II PIUA el numero de
acciones realizadas en el Eje de Representacion fue del
75%. De las acciones realizadas hay que senalar la aproba-
cién de la Normativa en materia de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los 6rganos de gobierno y la inclu-
sién en el Reglamento de Régimen Interno del Consejo de
Estudiantes de la UA, de articulos tendentes a promover la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en sus 6rganos
de representacion.

16



Eje 6. Trabajar y Estudiar

El nimero de acciones realizadas en el Eje Trabajar y estu-
diar en la UA alcanza al 78% de las acciones. Entre los avan-
ces logrados en este eje de intervencion se pueden sefialar la
inclusién de clausulas de igualdad entre mujeres y hombres
tanto en los criterios de valoracién como en los de obliga-
do cumplimiento en los contratos con entidades externas;
la aprobacién del Reglamento de adaptaciéon curricular en
el que se contempla, entre otras, adaptaciones al alumnado
victima de violencia de género y con personas dependientes
a su cargo; la aprobaciéon del Reglamento para la evaluacion
de los aprendizajes en el que se contempla, entre otras, eva-
luaciones alternativas en casos de estudiantes victima de vio-
lencia de género y con personas dependientes a su cargo; y
la elaboracién de un protocolo especifico de actuaciéon ante
supuestos de sexzing, ciberacoso y grooming entre miembros de la
comunidad universitaria.

Eje 7. Formacion

Finalizado el periodo de vigencia del II PIUA, el 80% de las
acciones de este eje se encontraban realizadas. La oferta
formativa especifica se ha dirigido al Servicio de prevencion,
al Centro de Apoyo al Estudiante y al PDI, para la preven-
cién del acoso sexual, acoso por razén de sexo y por otien-
tacion sexual.

El IIT Plan de Igualdad de Oportunidades de la UA ha definido un total de
99 acciones, 13 acciones mas que su predecesor. Los ejes de Sensibilizacion y
Visibilizacién (1) asi como el de Trabajar y estudiar en la UA (6) son los que
concentran el mayor nimero de acciones
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1.2. ElIII diagnoéstico de la situacion de la mujeres y hombres en la UA

A partir del III Informe diagnéstico de la situacion de Mujeres y
Hombres en la UA (2013-2016) podemos extraer algunas conclusiones sobre
la evolucién que han seguido los principales indicadores que en el entorno
universitario permiten analizar las diferencias entre mujeres y hombres en
sus tres colectivos: Estudiantes, PDI y PAS. Los tres informes diagnésticos
realizados hasta ahora ofrecen una radiograffa de la situaciéon de las
mujeres y hombres de la UA en tres momentos: 2008, 2012 y 2016. El
analisis de la evolucién que describen los principales indicadores de
género en Jla  UA ofrece una primera aproximacién sobre el
impacto de la implementaciéon del II PIUA. Las reflexiones que
derivan del analisis comparativo de los indicadores de estructura y
composiciéon de los colectivos del PDI, PAS y estudiantes en los tres
momentos indicados, constituyen el segundo pilar tenido en cuenta en el
diseno del III PIUA. Especificamente, las conclusiones extraidas, y
que quedan recogidas en los cuadros que siguen, se han tenido en cuanta
en la concreciéon de los objetivos y acciones finalmente incluidas.
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ESTUDIANTES

La presencia de mujeres en los dltimos afios ha continuado la misma
tendencia que en afos anteriores; esto es, se ha incrementado la pro-
porciéon de alumnas a lo largo de estos afios. El ultimo curso 2016-
2017 es el periodo con mayor presencia de mujeres matriculadas en
estudios oficiales de grado (60%) de los dltimos siete afos.

Los datos reflejan una segregacion horizontal segin sexo que se manifies-
ta, fundamentalmente, en la escasa proporcion de mujeres que optan
por la eleccion de titulaciones de la rama de Ingenierfa y Arquitectura
(8%), reduciéndose significativamente respecto al curso 2012-2013 en
el que representaban en 11,3%, y su mayor concentraciéon en este cur-
so en la rama de Ciencias Sociales y Juridicas, en la que estd matricula-
do el 64,4% de las alumnas.

Los datos sugieren que, a pesar de apreciar un cambio de tendencia,
los estereotipos de género quedan reflejados en la eleccion de estu-
dios. La rama de Ingenierfa y Arquitectura cuenta con una estructura
masculinizada. Al igual que ha sucedido en la rama de Ciencias de la
Salud, también se ha producido un incremento de la matricula de mu-
jeres, aunque con un impacto menor, cifrado en 1,3%. En las ramas
de Ciencias Sociales y Juridicas y Arte y Humanidades, las mujeres
son mayoria sin alcanzar el umbral del 70%, que define a un colectivo
como feminigado. No obstante, en la rama de Arte y Humanidades sélo
le separan del umbral 0,2 puntos porcentuales, por lo que podiamos
considerar que sf esta feminizada

Al igual que en el caso de los estudios de grado, el nimero de alumnas que
finalizan sus estudios de posgrado (masteres oficiales) es superior al de los
alumnos, si bien presenta fluctuaciones pues se aprecia un descenso
en la proporcion de alumnas que se titulan en masteres oficiales. En
este sentido, se invierte la tendencia anterior: mientras que en 2008 las
alumnas alcanzaban el 63,3%, en 2015 retrocedi6 para situarse en el
57,6%

La situacion descrita y caracterizada por la mayor representacion de las
mujeres entre el alumnado matriculado y egresado en los estudios de
grado y masteres oficiales se modifica en los estudios de Tercer Ciclo,
donde la presencia de mujeres alcanza el 50% tanto en la matricula
como en la defensa de tesis.

El porcentaje de tesis doctorales defendidas por mujeres ha ido fluc-
tuando a lo largo del periodo analizado. Para el curso 2015-2016, ulti-
mo dato disponible, el porcentaje de tesis defendidas por mujeres ha
disminuido respecto al curso anterior (2014-2015), pasando a repre-
sentar un 47,8%

Las tasas de rendimiento académico continuan la tendencia que se
observaba en los periodos anteriores. Respecto al curso 2015-2016,
los alumnos presentan una mayor Zasa de abandono del titulo, mientras
que las mujeres presentan mayores tasas de rendimiento, de eficiencia’y de
graduacion.
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PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR

Si en 2008, en la Universidad de Alicante, todavia no se habia alcanza-
do una estructura equilibrada por sexo entre el PDI, en 2016, esta ten-
dencia ha cambiado de tal modo que la presencia de las mujeres PDI
casi alcanza el 40%, valor en torno al cual se define esta condicién.
Los datos de la evoluciéon en la composicion del PDI por sexo y ramas
de conocimiento permiten concluir que también para este colectivo se
producen sesgos de género relevantes que reflejan la vigencia de los
estereotipos de género. La composicién equilibrada se mantiene en
las ramas de conocimiento de Artes y Humanidades, y Ciencias Sociales y
Juridicas. Ciencias de la Salud es 1a Gnica rama en la que las mujeres tienen
una mayor presencia que los hombres. Y las ramas de conocimiento de
Ciencias e Ingenieria y Tecnologia presentan un importante desequilibrio,
especialmente ésta ultima, que mantiene una estructura masculinizada.
Cabe destacar que la tendencia al alza en la categoria laboral de Ca-
tedra Universitaria se ha mantenido a favor de las mujeres, aunque
tanto en el caso de hombres como de mujeres el incremento se ha
ralentizado respecto al que se produjo entre 2008 y 2012. A pesar de
esta tendencia, la concentracion de los hombres PDI en esta categoria
supera en casi 7 puntos porcentuales a la presencia de sus homodlogas
(el 11,5% de los hombres frente al 4,6% de las mujeres).

Los hombres son mayoria en todas las categorias laborales y las dife-
rencias son mas notorias segun se asciende en el escalafén jerarquico
de la carrera profesional. Por categorfas, un 20,8% de las Catedras
de Universidad estan ocupadas por mujeres, lo que ha significado un
incremento de 1,9 puntos en cuatro afios (en 2013 representaban el
18,9%) y su duplicacién en una década (en 2007 las mujeres Catedrati-
cas de Universidad suponian el 11,4%).

A pesar del incremento del nimero de mujeres en las direcciones de
grupos de investigacion, su presencia es en la actualidad del 27%. Por
ramas de conocimiento, en el area de Ciencias Sociales y Juridicas se ha
incrementado la presencia de mujeres en la direcciéon de grupos hasta
alcanzar el 46,6%. En contra, la rama de conocimiento que continda
con menor presencia de mujeres en la direcciéon de grupos de investi-
gacion continua siendo la de Ingenierfa y Arquitectura que, en 2012;
presenté un incremento de mas de tres puntos respecto de 2011. Sin
embargo, en 2013 inici6 de nuevo un descenso que se ha mantenido
hasta 2016, afio en el que su presencia es del 7%. El incremento mas
notable en la direccién de grupos de investigaciéon por mujeres PDI
se ha producido en el area de Ciencias de la Salud, que a pesar de
estar feminizada en 2013 solo el 22% de los grupos de investigacion
los lideraban mujeres PDI y que en 2016 ascendi6 hasta el 30,8%. En
Ciencias, el 18% de los grupos de investigacion de la UA son liderados
por mujeres.

La evolucién de las ayudas I+D+1 europeas no sigue una tendencia
definida. En 2016, el 30,8% de la investigacién financiada con fon-
dos de la Comisiéon Europea fue liderada por mujeres (en 2014 fue el
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50%) mientras que los grupos de investigaciéon que desarrollaron la
investigacion las mujeres representaban el 54,3% (en 2014 ascendio
al 65,5%).

Al introducir el analisis de la distribuciéon del complemento econé-
mico autonémico se aprecia una nueva dimensioén de los sesgos de
género entre el colectivo del PDI no contemplada en los dos infor-
mes diagnodsticos precedentes. Los datos evidencian que, frente a una
creencia generalizada de que las desigualdades de género se explican
por la edad (obedecen a un efecto generacional) y que el paso del
tiempo las corregira sin mediar ninguna politica activa, las mujeres co-
bran menos que los hombres en todos los segmentos de edad. Al ser
un complemento acumulativo, el porcentaje que perciben las mujeres
respecto a los hombres es mayor en los segmentos de mayor edad,
pero siempre en una cantidad inferior a sus compafieros. Asimismo, y
atendiendo al nivel de antigiiedad en la Universidad, los datos mues-
tran que con el mismo nimero de afios en la universidad los hombres,
con excepciones puntuales, cobran mas que las mujeres. Asi, y mien-
tras los hombres cobran 1.769.222,06€ (el 71,3% del total), las mujeres
perciben 711.551,22€ (el 28,7%). De este modo, la media salarial de los
hombres se sitia en 2.988,55€, y la de las mujeres es de 2.216,67€, per-
cibiendo las segundas un 74,5% de la media que cobran los hombres.

21



PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS

El Personal de Administracion y Servicios lo forman el 44,9% de hom-
bres y el 55,1% de mujeres, un 4% de mujeres PAS por debajo de las
cifras publicadas por el Ministerio de Educacion relativos al conjunto
nacional para el curso 2014-2015.

La tendencia experimentada en los dltimos afios por el PAS segin
grupos de titulacién, permiten concluir que en todos ellos se ha al-
canzado una composicién equilibrada si bien los hombres mantienen
una mayor presencia en las dos categorias superiores (59,1% y 51,7%,
respectivamente en el grupo Al y A2). Solo en la categoria inferior las
mujeres superan el umbral del 60%. Se pone de manifiesto —a pesar de
los cambios que se han producido en los dltimo cinco afios—, la persis-
tencia de una segregacion vertical.

Se mantiene la infrarrepresentacion de mujeres en los servicios de In-
formatica, Prevencion, Infraestructuras y Servicios Técnicos de inves-
tigacion. En el resto, las mujeres cuentan con sobrerrepresentacion.
Los datos muestran una tendencia general al equilibrio entre los sexos,
si bien hay una presencia mayor de mujeres en las subdirecciones.

En lo que respecta a las empresas externas, el desequilibrio entre
sexos es significativo, aunque se ha producido un aumento de mujeres
en la contrata de seguridad y en el conjunto de las empresas de restau-
racion. Sin embargo, la contrata de limpieza permanece fuertemente
feminizada y la de mantenimiento y jardinerfa masculinizada.
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PARTICIPACION Y ORGANOS DE GOBIERNO

La composicion del Claustro actual ha experimentado un incremento
de mujeres en el periodo 2012 y 2016 en 5 puntos porcentuales al que,
sin duda, ha contribuido la aprobacién del Reglamento electoral de
2013 y que se adecuo a los requerimientos de la Disposicion adicional
segunda de la Ley de Igualdad efectiva 3/2007 y que con el objeto de
promover la representacion equilibrada entre mujeres y hombres in-
trodujo los articulos 44.2 y 46.2.

En el Consejo de Gobierno, la representacion femenina ha continuado su
tendencia al alza iniciada en 2007. En 2016 se produce un incremento
de la presencia de mujeres alcanzando el 36,3%. Este 6rgano, a dife-
rencia del Claustro, que esta formado integramente por personas vin-
culadas con la universidad, contempla tanto a personal propio como
externo (3 miembros del Consejo Social no vinculados con la UA). La
representacion de las mujeres en el Consejo Social se incrementé entre
2007 y 2010. Sin embargo, a partir de 2011 las mujeres han visto re-
ducida su presencia a un 25%, situaciéon que se corrige en 2013 pero
entre 2014 y 2016 se vuelve a reducir considerablemente.

En los ultimos afios, el Consejo de Direccion ha transformado su com-
posicion por sexo. En 2007 partia de una composicion claramente
masculinizada y desde entonces, y principalmente a partir de 2008, ha
alcanzado una composicion equilibrada por sexo.

Los equipos de direccion de centro (Decanatos y Direccion de la
Escuela Politécnica Superior) mantienen, considerados en conjun-
to, una estructura paritaria. Con la reciente aprobacion de la Norwativa
de la universidad de Alicante en materia de presencia equilibrada de nmujeres y
drganos en los organos de gobierno (de aplicacion al consejo de direccion
que asiste al Rector o Rectora y a los consejos de direccion que asisten
alos Decanos y Decanas y Director de la Escuela Superior Politécnica)
(BOUA, 28/02/2017) la composicién equilibrada de mujeres y hom-
bres en este 6rgano esta garantizada.

Al igual que en afios anteriores, en la direccion de los Departamentos
prevalece la presencia de los hombres. No obstante, se ha producido
un incremento considerable: en 2016, un 32,8% de los departamentos
contaba con una mujer en la direccién.
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1.3. Impacto de las politicas de igualdad: las trayectorias profesionales en
la UA (2007-2016)

Después de una década de politicas de igualdad en la UA resulta pertinente determinar
su impacto en las trayectorias académicas y profesionales de estudiantes y PAS y PDI.
Habitualmente, los sesgos de género en los tres colectivos se visualizan a través de
un grafico que muestra la presencia de mujeres y hombres en los respectivos
hitos que dibujan sus trayectorias académicas y profesionales. En los graficos
que siguen se superponen la tendencia, para cada uno de los tres colectivos, de
2007 (primer informe diagnoéstico) y de 2016 (tercer informe diagnostico). Al
representar la evolucién en la carrera académica y profesional en esta dltima
década, el grafico tiene la virtud de reflejar el denominado “efecto tijera” que
hace referencia a que a pesar de que en las primeras etapas de la carrera acadé-
mica, investigadora y administrativa hay un mayor nimero de mujeres, confor-
me se va ascendiendo en las responsabilidades y cargos -como doctorandos,
catedras o direcciones de servicios, por ejemplo-, aumenta el nimero de hom-
bres y desciende el de mujeres. La grafica, para los tres colectivos, dibuja una
tendencia favorable para las mujeres. A pesar de ello la tijera sigue muy abierta,
esto es persisten sesgos relevantes, especialmente para el colectivo docente e
investigador.

Grdfico 3. Presencia de estudiantes por sexo en los distintos niveles académicos
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Grifico 4. Presencia de mujeres y hombres en las distintas categorias
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2. Process de elohoracisn del TTT PTUA (2018-2020)
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El proceso de elaboraciéon del III PIUA ha buscado la participacion de la
comunidad universitaria. La Comisién de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres de la UA que “se constituye como érgano de
trabajo, consulta y participacion de la comunidad universitaria en la implemen-
tacion de Planes de Igualdad”, —como asi queda recogido en el Reglamento
de la Unidad de Igualdad (BOUA 31/10/2012)—acuerda el 18/06/2016 que
se constituya una Subcomisiéon o Grupo de Trabajo en el que se encuentren
representados todos los colectivos de la UA asi como las secciones sindicales.
El 22 de julio de 2016 se reune por primera vez el Grupo de Trabajo forma-
do por una persona en representaciéon de los siguientes colectivos, 6rganos
o sindicatos: Gerencia, Vicerrectorado de Campus y Tecnologia, Consejo de
Estudiantes, Instituto Universitario de Estudios de Género, Facultades y EPS,
CC.O0, UGT, SEP, STEPV, CGT, CSIF y Unidad de Igualdad.

Con el objetivo de facilitar la participacion directa en el disefio del 111 PIUA de
de la comunidad universitaria, se disefié un formulario para recoger las apor-
taciones y sugerencias del personal docente e investigador, del personal de ad-
ministracién y servicios y del alumnado de la UA. El formulario se aloj6 en un
blog que fue distribuido a través de un Administrador de correo, y de su inser-
ci6bn como anuncio en campus virtual, para su conocimiento por el alumnado.
A través de este mecanismo se recogieron diecinueve participaciones, algunas
de las cuales se han tenido en cuenta en el documento final. Las sugerencias
de la comunidad universitaria se han distribuido de la siguiente manera: 15
corresponden a mujeres y 4 a hombres. Por colectivos la participacion fue: PDI
(13 mujeres y 3 hombres), PAS (2 mujeres y 1 hombre).

En las sucesivas reuniones del Grupo de Trabajo se fueron concretando los
objetivos y las acciones a incluir en el III PIUA teniendo en consideracion el
IIT Informe Diagndstico, el informe ejecutivo de Evaluacion del II PIUA, la
relacién de las acciones no realizadas y las sugerencias aportadas en el proceso
participativo. Adicionalmente, se contemplaron las nuevas referencias norma-
tivas aprobadas durante el periodo de vigencia del II PIUA asi como las reco-
mendaciones internacionales en materia de promocién de los estudios STEM
entre el colectivo de futuras alumnas.

Finalizado el trabajo en el seno del Grupo de Trabajo, el 8 de febrero de
2018 el Proyecto del III PIUA se presentd para su aprobacion por la
Comision de Igualdad. Tras ser presentado, el 16 de febrero en la Mesa
Negociadora, con representacion de todos los sindicatos, el III Plan de
Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Universidad de Alicante
(2018-2020) se aprobo en el Consejo de Gobierno de 26 de febrero de 2018
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3. []] Plowm de | de Oporiunidndes entre
Mujeres y Hombres de 1a UA (2018-2020)
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3.1. Ejes y objetivos

EJES

1. VISIBILIZACION Y SEN-
SIBILIZACION

2. DOCENCIA

29

OBJETIVOS

1.1. Implementar estrategias de impacto,
en materia de igualdad de género, me-
diante la programacién de actividades pro-
pias asi como en colaboracién con institu-
ciones y entidades sociales

1.2. Sensibilizar a la comunidad universita-
ria sobre la ausencia de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, la persistencia
del sexismo en la sociedad y la necesidad de
contribuir a la identificacion y el rechazo
de todas las formas de discriminacion de
género

1.3. Sensibilizar a la comunidad universita-
ria acerca de la persistencia de estereotipos
de género vinculados a la esfera profe-
sional, y a la vida personal y familiar, con
el fin de contribuir a la construccién de una
sociedad donde mujeres y hombres com-
partan, en igualdad de condiciones y con las
mismas oportunidades, todos los ambitos de
la vida

1.4. Promover la implicacion de los hom-
bres en la construccion de una sociedad mas
igualitaria

2.1. Promover, difundir y acreditar el conoci-
miento en materia de igualdad de género

2.2. Integrar la perspectiva de género en la
docencia universitaria



3. INVESTIGACION

4. ACCESO Y PROMOCION
PROFESIONAL DEL PDI'Y
DEL PAS

5. REPRESENTACION

6. TRABAJARY ESTUDIAR
EN LA UA

30

3.1. Promover la participaciéon de las mu-
jeres en la investigacion y en la difusion del
conocimiento

3.2. Promover la aplicacion de la perspecti-
va de género en la investigacion, de forma
transversal

3.3. Promover la investigaciéon en el mar-
co de los estudios de género, en los distintos
ambitos del conocimiento, y difundir sus re-
sultados

4.1. Garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres del PDI y del PAS
en los procesos de acceso y promocion
profesional en la UA

5.1. Conseguir una presencia equilibrada
de mujeres y hombres en los 6rganos de
direccion, de gobierno, consultivos y de
representacion de la UA

6.1. Promover la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral de profesorado, PAS
y estudiantes de la UA

6.2. Detectar, resolver y prevenir el acoso
sexual y por razén de sexo, y la violencia de
género en el ambito de la UA

6.3. Incorporar la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales

6.4. Desarrollar la responsabilidad social de la
Universidad de Alicante (RSU) en materia
de igualdad de género



7. FORMACION

31

7.1. Ofrecer a la comunidad universitaria —a
través de la formacion—, recursos y herra-
mientas para la inclusion de la perspectiva
de género en la actividad docente e investi-
gadora y/o administrativa y de gestion



3.2. Acciones por Ejes de Intervencion

EJE 1. VISIBILIZACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO 1

Implementar estrategias de impacto,
en materia de igualdad de género, me-
diante la programacion de actividades

propias asi como en colaboracién con

instituciones y entidades sociales

ACCIONES

1.01ganizar campafas institucionales de sen-
sibilizacién en torno a la celebracion de los dias
11 de febrero (Dia Internacional de la Mujer y
la Nifia en la Ciencia), 8 de marzo (Dia Interna-
cional de la Mujer) y el 25 de noviembre (Dia
internacional por la eliminacién de la violencia
contra las mujeres)

2. Efectuar campafias de sensibilizacion sobre
aspectos especificos de las desigualdades de
género entre mujeres y hombres

3. Desarrollar programas vy actividades que
contribuyan a la consecucién de la igualdad de
género y a la sensibilizaciéon en cuestiones de
género en las Sedes universitarias de la UA

4. Incluir en la programacion cultural

estable de la UA actividades, actuaciones,
programas,
contribuyan a la consecucién de la igualdad de

talleres de  cultura..., que

género y a la sensibilizaciéon frente a la
discriminacion por razén de género

32

Organo responsable
Rectorado, Centros
Organo(s) Ejecutor(es)
Unidad de Igualdad, Unidad

de Comunicacion, Centro

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Lenguas

Organo ejecutor
Secretariado de Sedes Uni-
versitarias

Organo responsable
Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Lenguas
Organo ejecutor
Secretariado de Promociéon
Cultural y Lingiiistica



5. Incluir en la programacién del Museo de
la Universidad de Alicante (MUA) y en todos
los espacios expositivos de la UA, muestras que
contribuyan a la sensibilizaciéon y a la consecu-
ci6n de la igualdad de género

0. Incluir la perspectiva de género en el pro-
grama formativo del Plan del Voluntariado
Contigo+UA
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Organo responsable
Vicerrectorado de Cultura,
Deporte y Lenguas
Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado de Promociéon
Cultural y Lingtistica, MUA

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad

Organo ejecutor
Secretariado de Responsabi-
lidad Social y entidades coor-
dinadoras de los programas
de voluntariado



OBJETIVO 2

Sensibilizar a la comunidad uni-

versitaria sobre la ausencia de
igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres, la persistencia del sexismo
en la sociedad y la necesidad de
contribuir a la identificacién y el
rechazo de todas las formas de

discriminacion de género

ACCIONES

7. Difusiéon entre la comunidad universitaria
del “IIT Informe diagnéstico de la situacion
de mujeres y hombres en la UA (2016)” y
del “Informe de impacto de las politicas de
igualdad 2007-2016”

8. Incluir en “La UA en cifras” referencia al
“Observatorio para la igualdad entre muje-
res y hombres de la UA”

9. Realizar, un estudio cualitativo que reco-
ja la experiencia académica y profesional
de estudiantes, PDI y PAS con perspectiva
de género que complemente el III infor-
me diagnoéstico estadistico y que contribuya a
avanzar en la implementacion de las politicas de
igualdad en la UA

10. Incluir en el sistema de indicadores del “Ob-
servatorio para la Igualdad entre mujeres y
hombres de la UA”, indicadores que reflejen la
distribucién por sexo de las distinciones ho-
norificas y Doctores Honoris Causa”

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Calidad e
Innovaciéon Educativa
Organo ejecutor
Secretariado de Calidad, Uni-
dad Técnica de Calidad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad, Vicerrectorado de
Calidad e Innovacion Edu-
cativa

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Unidad
Técnica de Calidad

Organo(s) responsable(s)
Rectorado, Vicerrectorado de
Responsabilidad Social, In-
clusion e Igualdad
Organo(s) ejecutor(es)
Unidad de Igualdad
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11. Publicar el procedimiento para la elabora-
cién de informes de impacto de género, pre-
vio a la aprobacion de las disposiciones norma-
tivas

12. Promover el uso del lenguaje inclusivo
en las paginas web de Vicerrectorados, Centros,
Unidades y Servicios, asi como actualizar las di-
recciones electronicas de los cargos institucio-
nales

13. Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo
y no sexista en las disposiciones normativas

14. Publicar un documento de consulta rapi-
da a partir de la “Guia de uso de lenguaje no
sexista en la Universidad de Alicante” y darle di-
fusion entre la comunidad universitaria
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Organo(s) responsable(s)
Rectorado, Vicerrectorado
de Responsabilidad Social,
Inclusion e Igualdad
Organo(s) ejecutore(s)
Unidad de Igualdad

Organo(s) responsable(s)
Rectorado, Vicerrectorados,
Gerencia y Centros
Organo(s) ejecutor(es)
Oficina del Rector, Vicerrec-
torados, Gerencia, Centros y
Unidad de Igualdad

Organo responsable
Secretaria General
Organo ejecutor
Servicio Juridico

Organo responsable
Rectorado

Organo ejecutor
Unidad de Igualdad



Sensibilizar a la comunidad universitatia

acerca de la persistencia de estereotipos de
género vinculados a la esfera profesional,
y a la vida personal y familiar, con el fin de

OBJETIVO 3

contribuir a la construccion de una sociedad

donde mujeres y hombres compartan, en
igualdad de condiciones y con las mismas
oportunidades, todos los ambitos de la vida

ACCIONES

15. Realizar campanas especificas de sensibili-
zacion dirigidas al alumnado de secundaria,
orientadas a combatir estereotipos de género en
la eleccién de estudios universitarios

16. Disefiar un material de promocion de las
titulaciones que no transmita una imagen y un
lenguaje sexista

17. Publicar y distribuir entre los centros de se-
cundaria, bachiller y formaciéon profesional de
la provincia de alicante la “Guia para la orien-
tacion universitaria inclusiva” disefiada por
PDI de 1a UA

18.  Otganizar actividades dirigidas a las
egresadas de la UA con el fin de facilitar su ac-
ceso al mercado laboral y promover la creacion
de redes y el asociacionismo
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Organo responsable
Vicerrectorado de Estudian-
tes y Empleo

Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado de Acceso y Orien-
tacién Universitaria, Facultades
y Escuela Politécnica Superior

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudian-
tes y Empleo

Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado de Acceso y Orien-
tacién Universitaria, Facultades
y Escuela Politécnica Supetior

Organo responsable
Rectorado

Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado  de  Acceso v
Orientacion Universitaria, Uni-
dad de Igualdad, Unidad de

Comunicacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudiantes
y empleo

Organo ejecutor

Secretariado de Empleo y Apo-
yo al Estudiante



19. Desarrollar un programa de liderazgo acti-
vo destinado a las alumnas de la UA

20. Reconocer a los centros educativos no
universitarios de la provincia de Alicante que
implementen proyectos co-educativos en los
que se difunda el principio de igualdad entre
mujeres y hombres

21. Convocar un concurso de cortos/audio-
visual que recoja las desigualdades entre mu-
jeres y hombres y las discriminaciones multi-
ples que sufren las mujeres en las sociedades
contemporaneas

22. Adaptar a un lenguaje no sexista la sefia-
lética correspondiente a la nomenclatura de las
Facultades, Escuela Politécnica Superior, cen-
tros, servicios, unidades y estructuras de la UA

23. Identificar con el nombre de académicas
relevantes espacios de la UA
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Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad, Centros

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Centros

Organo responsable
Rectorado

Organo ejecutor
Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Responsabili-
dad Social, Inclusion e Igualdad
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo(s) responsable(s)
Rectorado

Organo(s) ejecutor(es)
Unidad de comunicacién y
quien corresponda en cada
€caso

Organo responsable
Vicerrectorado de Campus y
Tecnologia

Organo ejecutor
Secretariado de Desarrollo de
Campus



OBJETIVO 4

Promover la implicaciéon de los hom-

bres en la construccion de una socie-

dad mas igualitaria

ACCIONES

24. Creacion de una pagina web para la sensi-
bilizacion del colectivo de hombres de la comu-
nidad universitaria, con informacién sistematiza
de recursos para hombres por la igualdad

25. Promover la creaciéon de un grupo de hom-
bres por la igualdad en la UA

26. Efectuar campanas de sensibilizacion
dirigidas al colectivo de hombres, visibilizan-
do los beneficios que mujeres y hombres obte-
nemos con la igualdad

27. Acoger campanas de sensibilizacion y
ruptura de estereotipos promovidas por
grupos de hombres por la igualdad

28. Elaboracion y difusiéon de un decalogo de
hombres por la igualdad

38

Organo responsable
Vicerrectorado de Responsabili-
dad Social, Inclusion e Igualdad
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Responsabili-
dad Social, Inclusion e Igualdad
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Unidad
de comunicacion

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Unidad
de comunicacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Responsabili-
dad Social, Inclusion e Igualdad
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad



29. Incluir en la programacion de la RA- Organo responsable
DIO-UA programas dirigidos a sensibilizar a Vicerrectorado de Cultura,
los hombres por la igualdad Deporte y Lenguas
Organo ejecutor
Secretariado de Promocion
Cultural y Lingtistica
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EJE 2. DOCENCIA

Promover, difundir y acreditar el

OBJETIVO 1 conocimiento en materia de igual-
dad de género
ACCIONES
1. Ofertar una asignatura especifica para Organo responsable
cada Facultad y para la Escuela Politécnica Vicerrectorado de Estudios y
Superior, en materia de igualdad de género, Formacion
de acuerdo con la normativa de Consejo de Organo(s) ejecutor(es)
Gobierno (BOUA 5/10/2009) sobte recono- Secretariado de Estudios, Uni-
cimiento de créditos dad de Igualdad, Centros
2. Promover posgrados especificos y/o titulos Organo responsable
propios que contemple contenidos especificos Vicerrectorado de Estudios y
sobre la promocion del principio de igualdad en- Formacion
tre mujeres y hombres y/o la violencia de género Organo(s) ejecutor(es)

Centros, Departamentos, Ins-
titutos de Investigacion

3. Fomentar que la oferta de asignaturas ex- Organo(s) responsable(s)

tracurriculares, seminarios, incluya la pers- Vicerrectorado de Estudios y

pectiva de género Formacion, Vicerrectorado de
Cultura, Deporte y Lenguas

Organo(s) ejecutor(es)
IUEG, Departamentos, Ins-
titutos de Investigacion

4. Considerar entre los criterios de evaluacion Organo responsable
de la calidad docente la inclusion de la perspec- Vicerrectorado de Calidad e
tiva de género Innovacién Educativa

Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado de Calidad, Uni-
dad de Igualdad
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OBJETIVO 2

Integrar la perspectiva de género
en la docencia universitaria

ACCIONES

5. Realizar un informe diagndstico de la trans-
versalizacion de la perspectiva de género en
los titulos de grado implementados en la Uni-
versidad de Alicante

0. Incluir en los planes de estudio de las titula-
ciones que habilitan para la docencia en los nive-
les educativos de Infantil, Primaria, Secundaria y
Bachiller, formacion especifica en materia de
igualdad de género

7. Impulsar el diseho de Guias Docentes de
asignaturas de titulos de grado de la UA con
perspectiva de género

8. Mantener actualizado un ‘Portal web de re-
cursos docentes con perspectiva de género’
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Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudios y
Formacion

Organo(s) ejecutor(es)
Unidad de Igualdad, Faculta-
des y EPS

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudios y
Formacién y Vicerrectorado
de Calidad e Innovacién Edu-
cativa

Organo(s) ejecutor(es)
Secretariado de Estudios de
Grado, Unidad de Igualdad,
Facultades y EPS

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudios y
Formacién y Vicerrectorado
de Calidad e Innovacién Edu-
cativa

Organo(s) ejecutor(es)

Unidad de Igualdad



9. Publicar una convocatoria de premios para
reconocer la elaboracion de materiales y re-
cursos docentes con perspectiva de género

10. Publicar una convocatoria de premios para
reconocer los Trabajos Fin de Grado y Tra-
bajos Fin de Master que incorporen la pers-
pectiva de género y/o desarrolle estudios de
género

11. Incluir en las Comisiones de Grado a una
persona experta en estudios de género del area
de conocimiento correspondiente

12. Impulsar la figura de ‘dinamizador/a’ de
Centro como elemento promotor en la incor-
poracion de la perspectiva de género en la
formacién universitaria

13. Incluir en el plan de formacién del PDI for-
macion dirigida a la inclusion de la perspec-
tiva de género en la docencia universitaria
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Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Instituto
de Estudios de Género

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Secreta-
rio de Calidad

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudios y
Formacién

Organo(s) ejecutor(es)
Centros

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusiéon e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad y Vicerrectorado de
Calidad e Innovacién Educativa
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Secreta-
rio de Calidad



EJE 3. INVESTIGACION

OBJETIVO 1

Promover la participaciéon de las

mujeres en la investigaciéon y en la

difusién del conocimiento

ACCIONES

1. Desagregar por sexo la informacion relativa
a la concesion de ayudas a la investigacion se-
gun tipo de convocatoria (propia, autonémica,
nacional y europea)

2. Impulsar la utilizacién de normas de cita-
cion bibliografica, tipo Chicago, con el fin de
visibilizar a las mujeres autoras

3. Crear un catalogo de Trabajos Fin de Gra-
do y Trabajos Fin de Master, presentados en
titulaciones de la UA, y Tesis Doctorales de-
fendidas en la UA que hayan sido objeto de re-
conocimiento académico
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Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
ci6on y Transferencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor

Servicio de Publicaciones

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad



OBJETIVO 2

Promover la aplicaciéon de la pers-

pectiva de género en la investiga-

cion, de forma transversal

ACCIONES

4. Promover la elaboracion de un sistema de
indicadores para la evaluacion de proyectos
de investigacion desde la perspectiva de género

5. Publicar una convocatoria de premios para
reconocer las mejores Tesis Doctorales defendi-
das en la UA que incorporen la perspectiva de
género y/o desarrolle estudios de género.

0. Incorporar en los criterios de valoracion de
la concesion de las Ayudas para la realizacion de
proyectos de investigacion emergentes, del
Programa Propio para el fomento del I+D+1en
la UA, una puntuaciéon adicional en la eva-
luacién de aquellas solicitudes que incorpo-
ren la perspectiva de género en el contenido
del proyecto de investigaciéon a desarrollar, se-
gun lo dispuesto en la Orden de la Conselleria
de Educacion, Investigacion, Cultura y deporte
por la que se regula la subvencion del Programa
para la promocioén cientifica, el desarrollo tec-
nolégico y la innovaciéon de la Comunidad Va-
lenciana
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Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transterencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion,
Unidad de Igualdad, Instituto
Universitario de Investigacion
de Estudios de Género

Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
cion y Transferencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transferencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion



7. Considerar, en caso que durante el periodo
de ejecucion del proyecto de investigacion
emergente, financiado a través del Programa

Propio para el fomento del I+D+I de la UA,
la persona investigadora principal acredite
el disfrute de un permiso derivado de ma-
ternidad o paternidad, con arreglo a las situa-
ciones protegidas que se recogen en el régimen
general de la Seguridad Social o en el caso de
atencion a personas en situacion de dependen-
cia, la ampliaciéon del periodo de ejecucion
del proyecto

9. Crea un espacio web en el que recojan re-
cursos y buenas practicas para la inclusion de
la perspectiva de género en la investigacion con
acceso en linea
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Organo responsable
Vicerrectorado de Investiga-
cién y Transferencia de Cono-
cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad y Vicerrectorado de
Calidad e Innovacion Educativa
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Instituto
Universitario de Investigacion
de Estudios de Género



Promover la investigacion en el
OBJETIVO 3 marco de los estudios de género,

en los distintos ambitos del cono-

cimiento, y difundir sus resultados

ACCIONES
10. Realizar seminarios o talleres que tengan Organo responsable
como objetivo la inclusién de la perspectiva Vicerrectorado de Investiga-
de género en la investigacion de forma gene- cion y Transterencia de Cono-
ral y especifica, segun area de conocimiento cimiento

Organo ejecutor
Secretariado de Investigacion,
Unidad de Igualdad, Instituto
Universitario de Investigacion
de Estudios de Género
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EJE 4. ACCESO Y PROMOCION PROFESIONAL

DEL PDIY PAS

OBJETIVO 1

Garantizar la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres
del PDI y del PAS en los procesos
de acceso y promocién profesional

ACCIONES

1. Desarrollar un programa para el fomento
de la actividad investigadora el PDI con me-
notres a su cargo

2. Implementaciéon de un programa de lide-
razgo dirigido a las mujeres PDI y PAS de la UA

3. Aplicar al Personal Docente e Investigador
que por causa de maternidad, adopcion y
acogimiento reduzcan su actividad docente e
investigadora durante los permisos correspon-
dientes o excedencias para el cuidado de hijas e
hijos legalmente reconocidos, la ampliacion en
los periodos objetos de evaluacion ligados a
programas propios
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Organo responsable
Vicerrectorado de Ordena-
ci6on Académica y Profesorado
Organo ejecutor

Secretariado de Profesorado
Unidad de Igualdad

bl

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Ordena-
ci6on Académica y Profesorado
Organo ejecutor

Secretariado de Profesorado,
Unidad de Igualdad



EJE 5. REPRESENTACION

OBJETIVO 1

Conseguir una presencia equili-
brada de mujeres y hombres en los
6rganos de direccion, de gobierno,
consultivos y de representacion de la

UA

ACCIONES

1. Promover la presencia equilibrada de muje-

res y hombres en los érganos unipersonales de
direccion de la UA

2. Promover que en los procesos electorales
con listas cerradas las candidaturas tengan una
composicion equilibrada de mujeres y hombres

3. Modificar el “Reglamento de simbolos,
distinciones honorificas y precedencias de
la UA” para que promueva la paridad entre mu-
jeres y hombres en las propuestas de nombra-
mientos “honoris causa”, entre el profesorado
que imparte lecciones inaugurales y, en general,
entre las personas sobre las que recaen distin-
ciones y honores

4. Incluir en el Observatorio para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres de la UA un indica-
dor en el que se recoja desagregado por sexo el
numero de distinciones que anualmente otorga
la UA
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Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Secretaria General
Organo ejecutor
Vicesecretaria General

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad



EJE 6. TRABAJAR Y ESTUDIAR EN LA UA

OBJETIVO 1

Promover la conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral del per-

sonal docente e investigador, del

personal de administracién y set-

vicios y estudiantes de la UA

ACCIONES

1. Promover la implementacién de un progra-
ma de ludoteca destinado a hijas e hijos del
PDI, PAS y estudiantes de la UA

2. Realizar una campaifa especifica de infor-
macion y sensibilizacion dirigida al colectivo de
hombres PAS y al PDI, para que hagan efectivo
sus derechos en materia de permisos de pater-
nidad, excedencias, atencion y cuidados a perso-
nas dependientes

3. Realizar una campafia especifica entre el
PDI que informe sobre la no redistribucion de
la carga docente en situaciones de permiso o
reduccion de la jornada por maternidad/patet-

nidad

4. Incluir entre los criterios para la asignacion
de horario de docencia las particulares
necesidades de conciliaciéon del PDI, en la
medida en que las razones académicas y las
necesidades objetivas del servicio lo permitan
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Organo responsable
Vicerrectorado de Campus y
Tecnologia

Organo ejecutor
Secretariado de Desarrollo de
Campus

Organo responsable
Rectorado
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor
Servicio de Personal

Organo(s) responsable(s)
Departamentos,  Facultades
Escuela Politécnica Superior,
Institutos de Investigacion
Organo(s) ejecutor(es)
Departamentos, Facultades, Es-
cuela Politécnica Superior, Insti-

b

tutos de Investigacién



5. Organizar los cursos de promocion del
PAS en horarios o modalidades que faciliten la
conciliacion

6. Incrementar la oferta formativa online diri-
gida al PDI, al PAS y al alumnado

7. Equiparar, entre el personal funcionario y
laboral de la UA, el permiso por cuidado de
hijo o hija menor afectado por cancer u otra
enfermedad grave o durante la hospitaliza-
cion de larga duracion y la necesidad acredi-
tada de cuidado directo, continuo y permanente
sin ingreso hospitalario, de forma que el mismo
pueda llegar al 100% de la jornada laboral

8. Recoger en el Observatorio para la Igualdad
entre mujeres y hombres de la UA indicadores
adicionales relativos al cuidado de personas
dependientes (Flexibilidad horaria, reduccion
de jornada por conciliacién,...)
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Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor
Servicio de Personal

Organo responsable
Getrencia, Vicerrectorado de
Estudios, Formacion y Calidad
Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y For-
macién, ICE, Facultades, Es-
cuela Politécnica  Superior,
Departamentos, Institutos de
Investigacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Gestion de Personal

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Gestiéon de Personal



Detectar, resolver y prevenir el
acoso sexual y por razén de sexo, y la

OBJETIVO 2

violencia de género en el ambito de la

UA

ACCIONES

9. Estudiar la inclusiéon en el cuestionario de
clima laboral de la UA de preguntas que per-
mitan detectar situaciones o conductas de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y por orienta-
cion sexual

10.  Incluir en el sistema de indicadores del
“Observatorio para la Igualdad entre
mujeres y hombres de la UA”, indicadores
que reflejen la actuacion realizada por la UA en
materia de acoso sexual, acoso por razén de
SEX0 y acoso por orientacion sexual

11.  Diseno y difusion de una guia para la
prevencion, detecciéon y actuacion frente
al acoso sexual, acoso por razén de sexo en
el entorno universitario

12. Creacién de una Red de profesorado, per-
sonal de administracién y servicio y alumnado
para la detecciéon y apoyo del acoso sexual,
acoso por razén de sexo y violencia de gé-
nero
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Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Servicio de

Prevencion

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad



13. Creacién de una Red de Espacios Uni-
versitarios Libres de Violencia contra las
mujeres

14. Disefio de una campafa contra el acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y la violencia
de género para difundir en las fiestas estudian-
tiles

15. Disefio de una campafia contra el acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y la violencia
de género dirigido al colectivo Erasmus
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Organo responsable

Oficina del Rector, Vicerrec-
torados, Facultades y Centros,
Gerencia

Organo ejecutor

Oficina del Rector, Vicerrec-
torados, Facultades y Centros,
Gerencia, Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad, Consejo de Estu-
diantes.

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, Consejo
de Estudiantes.

Organo responsable
Vicerrectorado de Relaciones
Internacionales, Vicerrectora-
do de Responsabilidad Social,
Inclusiéon e Igualdad

Organo ejecutor
Secretariado de Movilidad,
Unidad de Igualdad, Consejo
de Estudiantes



Incorporar la perspectiva de género

en la prevencién de riesgos la-
OBJETIVO 3

borales
ACCIONES
16. Considerar las posibles diferencias por ra- Organo responsable
z6n de sexo entre trabajadoras y trabajadores en Vicerrectorado de Campus y
el analisis de las condiciones de trabajo y la Sostenibilidad
exposicion al riesgo Organo ejecutor
Secretariado de Desarrollo de
Campus y Servicio de Preven-
cion
17. Aplicar la perspectiva de género en el dise- Organo responsable
fio, uso y gestion de los espacios de la UA Vicerrectorado de Campus y
Sostenibilidad
Organo ejecutor
Secretariado de Desarrollo de
Campus
18. Identificar con el nombre de académicas Organo responsable
relevantes espacios de la UA Vicerrectorado de Campus y
Sostenibilidad

Organo ejecutor
Secretariado de Desarrollo de
Campus
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OBJETIVO 4

Desarrollar la  responsabilidad so-
cial de la universidad de Alicante

(RSU) en materia de Igualdad de
Género

ACCIONES

19. Elaborar una Guia de recomendaciones
para la inclusién de las clausulas de igualdad
de género en la contratacion publica de la UA

20. Impulsar la implementacién de Planes de
Igualdad en las entidades dependientes de
la UA (Fundacién General, Fundacion Univer-
sitaria I.’Alcudia, Fundaciéon Parque Cientifico,
Centro Superior de Idiomas y Taller Digital)
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Organo responsable
Vicerrectorado de Campus y
Tecnologia

Organo ejecutor

Secretariado de Desarrollo de
Campus, Oficina Técnica

Organo(s) responsable(s)
Vicerrectorado de Planifica-
cion Econémica y Vicerrecto-
rado de Responsabilidad So-
cial, Inclusion e Igualdad
Organo(s) ejecutor(es)
Fundaciéon General, Funda-
cion ’Alcudia, Fundacion Pat-
que Cientifico, Centro Supe-
rior de Idiomas, Taller Digital
y Unidad de Igualdad



EJE 7. FORMACION

OBJETIVO 1

Ofrecer a la comunidad universi-
taria —a través de la formacion—,
recursos y herramientas para la in-
clusion de la perspectiva de género en
la actividad docente e investigadora y/
o administrativa y de gestion

ACCIONES

1. Incluir materias relativas a la igualdad de gé-
nero en el Plan de Formacion del PAS, y es-
pecificamente, organizar cursos de formacion
sobre el III Plan de Igualdad de Mujeres y
Hombres de 1a UA

2. Incluir en el Plan de Formacion del PAS,
cursos relativos al lenguaje y disefio web in-
clusivo

3. Incluir, en el Plan de Formacion del PAS,
cursos que especialmente destinados  al
personal vinculado con la Subdirecciéon de
Cooperacion, promuevan la inclusion de la
perspectiva de género en la estrategia de
cooperacion de la UA

4. Incluir, en el Plan de Formacion del PAS,
cursos que especialmente destinados  al
personal vinculado al Servicio de Deportes,
promuevan la inclusién de la perspectiva de
género en la gestion de la actividad fisico-
deportiva de la UA

5. Incluir, en el Plan de Formacion del PAS,
cursos relativos a mejorar la formacién en ma-
teria de actuacion y prevencion del acoso se-
xual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacion sexual en la UA
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Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccion y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccion y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y Formacion



6. Incluir, en el Plan de Formacion del PAS,
cursos que especialmente destinados al
personal vinculado con la contratacion
publica, promuevan la inclusién y desarrollo
de las clausulas de igualdad de género

7. Incluir, en el Plan de Formacion del PAS,
cursos que especialmente destinados al personal
vinculado con los vicerrectorados, Secretaria
General y Gerencia, promuevan el significado
y alcance de las evaluaciones de impacto de
género en la normativa de la UA

8. Incluit, en el Plan de Formacion del PDI,
cursos relativos a mejorar la formaciéon en ma-
teria de actuacion y prevencion del acoso se-
xual, acoso por razon de sexo y acoso por
orientacion sexual en la UA. Facilitar forma-
cion especifica al PDI para la inclusion de la
perspectiva de género en la docencia y en la in-
vestigacion

9. Incluir, en el Plan de Formacion del PDI,
cursos relativos a promover la inclusion de la
perspectiva de género en la docencia y en la
investigacion
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Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccién y Formacion

Organo responsable
Gerencia

Organo ejecutor

Servicio de Seleccion y Formacion

Organo responsable
Vicerrectorado de Responsabi-
lidad Social, Inclusion e Igual-
dad, Consejo de Estudiantes
y Vicerrectorado de Calidad e
Innovacién Educativa
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad, ICE



4. Jng §TEM Y LA UA FRENTE AL RETO DE
LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

DEL SIGLO XXI
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PROMOVER LA PARTICIPACION DE MUJERES
EN LOS ESTUDIOS DE CIENCIA, TECNOLOGIA,
INGENIERIA Y MATEMATICA (STEM)

DESIGUALDAD, GENERO Y STEM

Las mujeres, en general, han incrementado su presencia en el ambito universi-
tario dirigiendo su eleccién hacia estudios relacionados con ciencias de la salud
(medicina o farmacia) y el ambito judicial, en especial derecho. Los estudios
menos atractivos para las mujeres se encuentran en las carreras de Ciencia,
Tecnologia, Ingenierfa y Matematica (mas conocidas por sus siglas en inglés,
STEM). Esta dualidad en la elecciéon de estudios universitarios muestra otra
dimension de la desigualdad entre mujeres y hombres.

En la eleccién de los estudios universitarios los estereotipos de género conti-
nudan muy presentes. Desde la etapa educativa, en especial en la infancia, los es-
tereotipos y roles de género contintan siendo determinantes en las decisiones
que se adoptan. Asi, y ya en la edad adulta y debido al rol de cuidado que social-
mente recae sobre las mujeres, estas eligen estudios ligados el ambito sanitario
y social, mientras que los hombres dirigen su atenciéon hacia las ingenierfas y
telecomunicaciones. Este hecho, unido a la ausencia de referentes femeninos,
se vienen utilizando como factores explicativos de la realidad universitaria en
donde unas carreras se encuentran masculinizadas, y otras, feminizadas.

Desde hace afios se trabaja para conseguir la equidad entre ambos sexos den-
tro del ambito universitario. A nivel internacional, debemos destacar que ya en
1979 se contemplaba por Naciones Unidas la necesidad de incorporar a la
mujer en todos los ambitos debido a que “.../z mdxima participacion de la mujer, en
igualdad de condiciones con el hombre, en todos los campos, es indispensable para el desarrollo
Ppleno y completo de un pais, el bienestar del mundo y la cansa de la pazg.” Asimismo, la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer teco-
ge en su articulo 10, apartado c) que “La eliminacion de todo concepto estereotipado de
los papeles masculino y femenino en todos los niveles y en todas las formas de enseiianza, mre-
diante el estimulo de la edncacion mixta y de otros tipos de educacion que contribuyan a lograr
este objetivo y, en particular, mediante la modificacion de los libros y programas escolares y la
adaptacion de los métodos en enserianga”. En Espafia, la [ey Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la ignaldad efectiva de mujeres y hombres, con respecto a la educacion
en el articulo 23, indica que “E/ sistema educativo incluird entre sus fines la educacion
en el respeto de los derechos y libertades fundamentales y en la igualdad de derechos y opor-
tunidades entre mujeres y hombres. Asimismo, el sistema educativo incluird, dentro de sus
principios de calidad, la eliminacion de los obstdaculos que dificultan la ignaldad efectiva entre
mujeres y hombres y el fomento de la ignaldad plena entre unas y otros”.
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A pesar de haber hecho avances significativos en muchos campos tradicional-
mente dominados por los hombres, como el derecho y la medicina, las mujeres
siguen estando muy poco representadas en campos como la informatica. Se
han presentado muchas teorfas para explicar la subrepresentacion de las mu-
jeres en las STEM vy, particularmente, en las carreras ligadas a ciencias de la
computacioén, que van desde la inferioridad femenina innata en habilidades
cuantitativas — a pesar de que académicamente las mujeres alcanzan e incluso
en algunos casos superan las notas de corte para seleccionar ciertos grados-,
hasta la falta de voluntad de las mujeres para sacrificar tiempo con la familia.

La investigacion que viene desarrollando Szercorypes, Identity, and
Belonging I.ab (Universidad de Washington) introduce una nueva linea de
indagaciéon y examina si es la imagen del area de las TICs, alimentada por
estereotipos inexactos, interfiere con la capacidad de las mujeres para verse a
si mismas desempeflando su carrera profesional en el ambito de la
informatica. Esta linea de investigacién ha sido muy fructifera siendo algunas
de sus conclusiones:

0 Han identificado estereotipos claros en los estudiantes de informatica
como personas que, por ejemplo, “permanecen hasta tarde codificando y
bebiendo bebidas energéticas” y no tienen “vida social” (Cheryan, Plaut,
Handron y Hudson, 2013).

O A través de varios experimentos conductuales (Cheryan, Plaut, Davies y
Steele, 2009; Cheryan, Meltzoff y Kim, 2011), han identificado que las
mujeres que ingresan a un entorno de informatica con objetos estereo-
tipicamente asociados con el area (por ejemplo, carteles de Star Trek, los
videojuegos) son menos propensas a considerar la busqueda de ciencias de
la computacion que las mujeres que ingresan a un entorno informatico con
objetos no estereotipicos (por ejemplo, carteles de arte, botellas de agua).

0 En cursos de pre-universitarios, han apreciado que las aulas de informatica
que no se ajustan a los estereotipos actuales de la informatica aumentan el
interés de las estudiantes de secundaria en la informatica sin disuadit a los
nifios (Master, Cheryan y Meltzoff, 2016).

0 Los modelos que exhiben el estereotipo de la informatica en el vestir
disminuy6 el interés de las mujeres y el éxito esperado en la informatica
(Cheryan, Siy, Vichayapai, Drury y Kim, 2011; Cheryan, Drury y Vicha-
yapai, 2013).

O Para este grupo de investigacion algunos campos STEM, como la biologia,
quimica y matematica, tienen mas ¢éxito en la incorporaciéon de mujeres y

niflas que otros campos STEM, como la informatica, ingenieria y fisica,
porque en los segundos predominan dos factores: una cultura mascu-
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lina y oportunidades limitadas para la experiencia preuniversitaria.
En primer grado, nifias y nifios ya creen que los nifios son mejores que
las nifias en informatica (“programaciéon”) e ingenieria (“robots”), y estos
estereotipos son mas fuertes que sus estereotipos sobre “matematicas” y
“ciencia” (Maestro, Cheryan, y Meltzoff, 2017). Sin embargo, permitir que
las nifias de primer grado jugaran con un juguete de programacién de ro-
bots durante 20 minutos aument su interés en aprender ciencias de la
computacion e ingenierfa y no tuvo un efecto similar en los nifios (Master,
Cheryan y Meltzoff, 2017).

A raiz de los dltimos informes cuantitativos sobre la situacion de los estudios
universitarios (ver apartado que sigue), la UNESCO ha enfatizado la necesidad
en promover el acceso de las mujeres a las carreras STEM (2017: 15):

O

Desde 1a perspectiva de los derechos humanos, porque todas las personas son
iguales y deben tener las mismas oportunidades, incluso para estudiar y
trabajar en el campo de su eleccién.

Desde la perspectiva cientifica, porque la inclusiéon de las mujeres promueve
la excelencia cientifica y aumenta la calidad de los resultados STEM pues
diversas perspectivas agregan creatividad, reducen los posibles sesgos y
promueven conocimientos y soluciones mas solidas. Recientes informes
subrayan que las empresas con mayor equilibrio entre sexos tienen mejores
rendimientos y que las consecuencias de la infrarrepresentacion de la mujer
en ingenierfa las sufrimos con medidas de proteccion inseguras y tecnolo-
gfa discriminatoria.

Desde una perspectiva de desarrollo, porque si persisten las desigualdades de
género en educacion y empleo STEM se perpetuaran las desigualdades
de género actuales (estatus e ingresos) pues los nichos laborales a corto y
medio plazo pasan por asegurar que hombres y mujeres adquieren conoci-
mientos asociados a STEM.

Conscientes de esta necesidad, actualmente contamos con diversas estrategias

de diverso alcance y cuya finalidad es promover la participacion de las mujeres
en las STEM.

60



Estrategias internacionales para captar el talento de
mujeres en las titulaciones STEM

Instituto Anita Borg de la Mujer y la Tecnologia.

En memoria de Anita Borg, cientifica informatica estadounidense (1949-
2003) que trabaj6 apasionadamente por una mayor presencia de las mujeres
en la tecnologfa. Su objetivo era lograr que en 2020 las mujeres fueran el
50% de la profesion informatica. Se esforzé para que las mujeres estuvieran
representadas en igualdad con respecto a los varones en todos los campos
técnicos y a todos los niveles y tuvieran presencia en aquellos espacios donde
la tecnologia causara impacto, para que pudieran beneficiarse de ella. Google
establecié en 2004 la Anita Borg Memorial Scholarship Google, una de las
becas de mayor cuantia para mujeres apasionadas por las ciencias de la com-
putaciéon Anita Borg.

SRR RERY)

DO COOL THINGS THAT S MATTER

To be eligible to apply,
applicants must:

+ Be a female student enrolled in
a Bachelor's, Master's or PhD
program for the 2015/2016
academic year

- Be enrolled at a university in
Europe, the Middle East
or Africa

- Be studying Computer Science,
Computer Engineering,
Informatics or a closely related
technical field

- Maintain a strong
academic record

Google

Google Anita Borg
Memorial Scholarship 2015
Europe, the Middle East and Africa

Dr. Anita Borg (1949-2003) devoted her adult life to revolutionizing
the way we think about technelogy by dismantling barriers that keep
women and minorities from entering computing and technology
fields. In honor of her vision, Google is proud to announce the
Google EMEA Anita Borg Memorial scholarship, which awards a
group of female students a € 7,000 scholarship for the 20152016
academic year. All recipients will also be invited to attend a
networking retreat.

Deadline to apply: February 2, 2015

For full details, please visit Us at; www.google.com/anitaborg/emea/

©2014 Ganglednc. Allrighls reserved . Grog e and the Gaogle lga are rademarks of Gaogle Inc
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Google ha desarrolla su programa “Made With Code” con el objetivo de motivar
a las nifias a acceder a estudios vinculados con la ingenierfa informatica que
son los que congregan el menor nimero de matricula de mujeres. En este caso,
la apuesta es presentar los estudios de informatica rompiendo los estereotipos
asociados a estos estudios. La iniciativa se presentd en Nueva York y contéd con
la presencia de Chelsea Clinton y Mindy Kaling: “hacer e/ mundo mds hermoso, mas
usable, mas seguro, mds amable, mas saludable y mas divertido”

Comisién Europea. El organismo cuenta con la pagina web ‘7.z ciencia es cosa
de chicas!”. En ella se incluyen: el cuestionario “Descubre la investigadora que hay en ti.
Tu trabajo de ensueno, ja solo tres clies!”, el apartado “Por qué la ciencia te va a
encantar” y presenta las seis razones por las que la ciencia necesita el talento
de las mujeres

iLA (JENQA ES (OSA PE (HIAS!

L
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IMPACTO SOCIAL DE BRECHA DE GENERO EN
LAS TITULACIONES STEM

Segun el dltimo informe The ABC of gender equality in education, elabo-
rado por la OCDE (2015), el 79% de la nueva matricula la realizan las mujeres.
Sin embargo, la cifra de matricula de las titulaciones ligadas a las tecnologias
de la informacién y la comunicacion (TIC) desciende para situarse en Espafa
en el 12 %. Desde una perspectiva diacronica, estas cifras adquieren un valor
adicional dado que esta no ha sido la tendencia histérica. Si nos centramos en
el campo de la computacion, hasta los afios 80 la participacion y el interés de
la mujer en este campo presentaba porcentajes y crecimientos paralelos al res-
to de areas, y al de los hombres. Sin embargo, con la apariciéon del ordenador
personal y su campafia publicitaria para introducirlo en los hogares, orientada
exclusivamente al publico masculino, este interés se vio seriamente afectado

(Henn, 2014).

Sobre esta brecha de género ha alertado la OCDE, pues si bien la presencia de
mujeres es reducida a nivel internacional, su media de los estados de la OCDE
es del 19%. Su impacto se ha cuantificado con muchos indicadores. Uno de
ellos es el que indica su incidencia en el empleo constatandose, para el caso
espafiol, que la tasa media de empleo es mayor en siete puntos para quienes
se graduan en carreras TIC que para los que tienen un titulo universitario de
ambito educativo.

El Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional (CEDEFOP) ha
destacado que para el 2020 la demanda de perfiles profesionales vinculados al
STEM alcanzara el 14%, porcentaje que no se corresponde con las matricula-
ciones en estas carreras, que de acuerdo con el mismo informe han descendido
un 25% en la Unién Europea. En Espafa, por su parte, la matricula en carreras
STEM se ha reducido un 40% en los dltimos afios, generando una bolsa per-
manente de demanda de profesionales en el sector.

Estos informes vienen subrayando que aquellos paises que no desarrollen estas
areas veran reducidas sus oportunidades pues las STEM son las responsables
de la innovacioén y el crecimiento econémico. Promover la matriculacién en
carreras de STEM resulta un objetivo extremadamente necesario para quienes
no deseen estancarse.
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BRECHA DE GENERO EN LAS TITULACIONES
DE CIENCIAS DE LA COMPUTACION DE LA UA’

En la Universidad de Alicante los Grados con menor matricula de mujeres en
el curso 2016-17 fueron el Grado de Ingenieria informatica, con un porcentaje
de 14,0% de mujeres frente a un 86,0% de hombres, y el doble Grado en Inge-
nierfa informatica y ADE, siendo el porcentaje de mujeres de un 15,5% frente
a un 84,5%. La matricula de mujeres aumenta en los grados relacionados con
la tecnologia de la informacion para la salud, alcanzando en el curso 2016-17 el
57,0% frente a un 43,0% de hombres, y en Ingenieria en Sonido e Imagen en
Telecomunicaciones donde la presencia de mujeres supera el 20%.

Si consideramos el numero de egresadas en el Grado de Ingenierfa Infor-
matica, cabe destacar su incremento paulatino de tal modo que en el curso
2016-2017 alcanzd6 el 19,0%. El patrén contrario se aprecia en las tituladas en
el Grado de Ingenierfa Multimedia, que pasa de un 27,0% de egresadas en el
curso 2014-2015 a un 10,0% en el curso 2016-2017. Por su parte, en el curso
2016-2017 los Grados de Ingenieria en Sonido e Imagen en Telecomunica-
ciones, Ingenieria Técnica en Informatica de Gestion e Ingenieria técnica en
informatica de sistemas, no conté con ninguna egresada.

El III Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de la Universidad de
Alicante incluye un conjunto de acciones relacionadas con el fomento de la
igualdad en las STEM vy, especificamente con las titulaciones adscritas a las
Ciencias de la Computacion dado que son estas las que cuentan con la menor
presencia de mujeres. La finalidad es:

0 Introducir la perspectiva de género en la estructura, programas, proyectos
y actividades que la Universidad de Alicante desarrolla estas titulaciones.

0 Facilitar informacién a la comunidad universitaria y preuniversitaria sobre
estas titulaciones de tal modo que despierten el interés hacia las mismas a
todo el alumnado, promoviendo la presencia de las mujeres en todos los
ambitos.

A continuacion, se recogen 12 acciones especificas. Estas desarrollan las reco-

mendaciones que desde distintos sectores se han sefialado:

0 Utlizar entornos y medios de comunicacién que proyecten una imagen
(cultura) que haga que las mujeres sientan que les pertenece.

0 Los prejuicios y estereotipos que acompafian a estas carreras deben ser
combatidos mejorando la confianza de las mujeres sobre su desempefio en
matematica y ciencias.

0 Incrementar las figuras representativas del género femenino (modelos de
referencia) en los ambientes cientificos y tecnologicos.

O Presentar los trabajos a los que habilita el estudio de cualquier ingenieria
visibilizando su utilidad social

1. Consultar diagnéstico completo de la situacion de las mujeres y los hombres en las titulaciones
de ciencias de la computacion de la UA en el 1l Informe diagndstico de la situacion de mujeres y
hombres de la Universidad de Alicante (apartado 7. “Las STEM y la UA frente al reto de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la sociedad del siglo XXI”)
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ACCIONES

1. Adecuar la publicidad/folletos /promocion
de titulaciones STEM de la UA de tal modo que
proyecten una imagen (cultura) que haga que las
mujeres sientan que les pertenece.

2. Convocar Premios a los TEFG Y TFM que
desarrollen “Soluciones tecnolégicas a retos
sociales”

3. Convocar Premios de reconocimiento a los
proyectos o iniciativas que desarrollen los cen-
tros educativos de secundaria y bachiller
de la provincia de Alicante cuyo objeto sea la
ruptura de estereotipos ligados a los estudios
STEM.

4. Realizar campanas de visibilizacion de
mujeres relevantes en el ambito de las STEM

65

Organo responsable
Vicerrectorado de Estudios y
Formacion

Organo ejecutor

Secretariado de Estudios de Gra-
do, Escuela Politécnica y Unidad
de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusiéon e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Secretariado de Estudios de Gra-
do, Escuela Politécnica y Unidad
de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Secretariado de Estudios de Gra-
do, Escuela Politécnica y Unidad
de Igualdad



5. Realizar campafnas de visibilizacion de
mujeres en el ambito de las STEM

0. Apoyar la realizaciéon de talleres, conferen-
cias y eventos de grupo que se centran en ca-
rreras universitarias STEM, experiencias y
desafios que enfrentan las mujeres tecnoélogicas

7. Disefiar una pagina web que recoja informa-
cién y recursos con perspectiva de género sobre
las titulaciones STEM.

8. Diseno y difusion entre los centros educati-
vos no universitarios de la provincia de Alicante
de una guia para la orientacién universitaria
sin sesgos de género

9. Realizar una campana de ruptura de este-
reotipos en carreras profesionales ligadas a los
estudios universitarios de STEM en centros
educativos no universitario
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Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusion e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Escuela Politécnica y Unidad de

Igualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Escuela Politécnica y Unidad de

Toualdad

Organo responsable
Vicerrectorado de Campus y
Tecnologia, Vicerrectorado de
Responsabilidad Social, Inclu-
sion e Igualdad y Escuela Po-
litécnica

Organo ejecutor

Escuela Politécnica, Unidad de
Igualdad y Servicio de Informatica

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusiéon e
Igualdad

Organo ejecutor

Unidad de Igualdad y Oficina del
Rector

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad, Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad y Escuela Po-

litécnica



10. Desarrollo de un programa de mentoring
con centros no universitarios de la provincia de
Alicante

11. Desarrollo de un programa de mentoring
con las alumnas de la UA matriculadas en titula-
ciones STEM

12. Crear una cartera de entidades y empre-
sas que ligadas a las carreras STEM con-
templen entre sus objetivos la visibilidad de los
beneficios de la diversidad de género y la pro-
mocioén de la igualdad
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Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusiéon e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad y Escuela Po-

litécnica

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad y Escuela Po-

litécnica

Organo responsable
Vicerrectorado de Respon-
sabilidad Social, Inclusién e
Igualdad y Escuela Politécnica
Organo ejecutor

Unidad de Igualdad y Escuela Po-

litécnica
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