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ANTECEDENTES

La Universidad Politécnica de Madrid cre¢ la Unidad de Igualdad, dependiente orga-
nicamente de Gerencia por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 27 de noviembre
de 2007 en base a la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, asi como a la Ley Organica 4/2007 de 12 de abril por la que se
modifica la Ley Organica de Universidades.

El objetivo principal de esta Unidad es favorecer politicas de igualdad de género en
el seno de nuestra Universidad a través de la elaboracion y puesta en marcha de un
Plan de Igualdad que abarcaré a toda la comunidad universitaria: profesorado, alum-
nado y personal de administracion y servicios.

Las funciones que tiene asignada la Unidad de Igualdad segun el art. 177 de los Es-
tatutos de la Universidad Politécnica de Madrid (Decreto de 21 de octubre, BOCM 15
noviembre 2010) son las siguientes:

- Elaborar, implantar, hacer el seguimiento y evaluar los Planes de Igualdad en
la Universidad.

- Informary asesorar a los drganos de gobierno de la Universidad en materia
de politicas de igualdad.

- Apoyar la realizacion de estudios con la finalidad de promover la igualdad
de género.

- Fomentar el conocimiento en la comunidad universitaria del alcance y sig-
nificado del principio de igualdad mediante la formulacion de propuestas de
acciones formativas.

FINALIDAD

La Universidad Politécnica de Madrid siempre ha estado vigilante por el cumplimiento
de la Igualdad en todas sus politicas de actuacion, asi en sus Estatutos (Decreto de
21 de octubre, BOCM 15 noviembre 2010), sigue haciendo referencia a la igualdad:

Disposiciones generales. Articulo 1. e) Equidad que se manifiesta en politicas de
igualdad de trato y de oportunidades en las condiciones de trabajo, en los modelos
de organizacion y en los servicios ofrecidos.



Disposiciones adicionales. Cuarta. Compromiso de igualdad de mujeres y hombres.
En consecuencia, con los principios de igualdad que ampara la vigente Ley Organi-
ca de Universidades, la Universidad Politécnica de Madrid propiciaréd una presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en sus 6rganos colegiados.

Los valores con los que se identifica la Universidad Politécnica de Madrid son de
libertad, solidaridad, paz, cooperacion, igualdad, asi como la promocién de los dere-
chos humanos, en especial el de expresion y difusion libres del pensamiento y el de
produccion y creacion cientifica, técnica y artistica igualmente libres. En este con-
texto, la principal finalidad del Plan de Igualdad es poner en préactica esos valores
a través de la integracion del enfoque de Género en toda la actividad universitaria
mediante la puesta en préactica de politicas efectivas de igualdad a través de dos
objetivos fundamentales:

- Cambiar la cultura cientifico-tecnoldgica para generar un nuevo modelo en
el que las mujeres puedan desarrollar su carrera académica y profesional en
igualdad de condiciones.

- Definiry poner a prueba un modelo integral para instituciones cientifico-tec-
noldgicas que pueda sistematizarse e implantarse de manera generalizada.

Igualmente, uno de los objetivos generales de La Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tec-
nologiay la Innovacion, se refiere a laimportancia de la transversalidad y representa-
tividad en cuestiones de género, asilo expresa en su articulo 2 k) del Titulo Preliminar:
Promover la inclusion de la perspectiva de género como categoria transversal en la
ciencia, la tecnologia y la innovacion, asi como una presencia equilibrada de mujeres
y hombres en todos los ambitos del Sistema Espariol de Ciencia, Tecnologia e Inno-
vacion. La ley desarrolla este objetivo en detalle a través de la Disposicion Adicional
Decimotercera, a la que haremos referencia especifica en este Plan en los lugares
correspondientes.

COMISION NEGOCIADORA

El grupo de trabajo que elabord el Diagnoéstico de situacion, conformado en Comi-
sion paritaria, procedente de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, con
competencias de Comision Negociadora, al estar representado por la Gerencia de la
Universidad, quien la preside, la Unidad de Igualdad de la UPM, que actta de Secreta-
ria, con voz y voto, dos representantes de la Red de Puntos de Contacto de Género
de la propia Universidad, la Delegada de Alumnos para Igualdad, un representante
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del profesorado invitado como experto en ODS y la parte social representada por las
organizaciones sindicales.

Este Il Plan de Igualdad tendra una doble difusion, por un lado, a nivel interno de la
propia universidad a través de correos electronicos a cada persona integrante de la
comunidad universitaria, a través de la Red de Puntos de Contacto de Género exis-
tentes en cada Escuela/Facultad, creados en su dia debido a la dispersion geogréfica
de los campus y a través de la publicacion en la pagina web de la Universidad, de la
Unidad de Igualdad, de Delegacion de Alumnos, de Agentes Sociales, y por otro lado,
a través de las redes sociales de las mismas partes anteriormente mencionadas y
las propias webs, que tienen caracter publico y donde se refleja el compromiso de
la Universidad con la igualdad de género, utilizando en todo momento un lenguaje
inclusivo, tanto a nivel visual como escrito.

CARACTERISTICAS

Este Il Plan de Igualdad parte de la elaboracion de un Diagndstico de situacion en
consonancia con los criterios actuales del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Rea Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colec-
tivos de trabajo, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Asi, las lineas de trabajo a seguir en el Plan de Igualdad seran:
- Promover laincorporacion de las mujeres a la Ingenieria, la Arquitectura y el
Deporte y sus carreras profesionales en la Universidad Politécnica de Ma-
drid a través de un cambio estructural y de la modernizacion de la gestion

de los recursos humanos considerando las dimensiones de género.

- Fomentar la incorporacién de la perspectiva de Género en todos los ambi-
tos laborales, académicos y de investigacion.

Abordando 3 areas prioritarias de accion:
- Entorno laboraly gestion de recursos humanos con perspectiva de género.
- Incorporacién de la perspectiva de género en el estudiantado.

- Incorporacion de la perspectiva de género en la investigacion y la docencia.



AMBITO DE INTERVENCION

Los d&mbitos de intervencion de este Il Plan de Igualdad abarcan toda la comunidad
universitaria de la UPM.

PUNTO DE PARTIDA

Il Diagndstico de la Situacion de las Mujeres en la UPM:

https://www.upm.es/UPM/Politicaslgualdad

RECURSOS

1. ACCIONES QUE REQUIEREN RECURSOS PRESUPUESTARIOS ESPECI-
FICOS

Segun el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Rea Decreto 713/2010, de 28 de mayo, so-
bre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, su art.8 apdo.
2.g dice: "Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las me-
didas y objetivos.”

En base a ello, el Rectorado y los Centros de la UPM asignaran el presupuesto ne-
cesario para el desarrollo de actividades y acciones que se lleven a cabo desde la
Unidad de Igualdad y los Puntos de Contacto de Género de las Escuelas y Facultad,
de acuerdo con los objetivos del Il Plan de Igualdad.

2. PERSONAL

Se dotaré a la Unidad de Igualdad de una estructura suficiente para el desarrollo de
las politicas de igualdad de género en la Universidad.


https://www.upm.es/UPM/PoliticasIgualdad

Il Plan de Igualdad | Universidad Politécnica de Madrid

REVISION Y ACTUALIZACION

El Plan tendré una vigencia de 4 afios y se revisara a los 2 afos de su aprobacion.

LEGISLACION PRINCIPAL

La legislacién mas relevante en materia de igualdad de género aplicable se resume a
continuacion, encontrandose ampliada al final de este Plan de Igualdad: Constitucion
espafiola (BOE n°311 de 29 de diciembre de 1978), Ley 14/2011 de la Ciencia, la
Tecnologia y la Innovacion, Ley Organica 4/2007 de 12 de abiril, por la que se mo-
difica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, Ley Orga-
nica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, Ley
7/2007 del Estatuto Basico del Empleado Publico, Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igual-
dad retributiva entre mujeres y hombres, asi como diversa Jurisprudencia del Tribu-
nal Constitucional, Directivas, jurisprudencia, y documentos europeos y Acuerdos de
Naciones Unidas (CEDAW), Estrategia Nacional de Ciencia y Tecnologia, Estrategia
Estatal de Innovacion e2i, Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
2016y Plan Nacional de [+D+i.
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LINEAS ESTRATEGICAS DE ACTUACION

1. EJE 1.ENTORNO LABORAL Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS CON
PERSPECTIVA DE GENERO

1.1 INTRODUCCION
En este Eje se tratara fundamentalmente la situacion del Personal de Administracion
y Servicios y del Personal Docente e Investigador de nuestra Universidad segun los
datos obtenidos del Il Diagnoéstico de situacion en la UPM.

1.2 DATOS DEL DIAGNOSTICO

1.2.1 Personal de Administracion y Servicios Funcionario

Porcentaje de mujeres dentro del Personal de Administracién
y Servicios Funcionario por categoria profesional de niveles.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

74,42%

Grupo C1 74167

58,28%
O

O O O O O O
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fig. 1.- Porcentaje de mujeres dentro del PAS Funcionario por categoria profesional y niveles
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
Nota: En 2007 la categoria profesional de Nivel B se convirtié en A2
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PAS Funcionario/Categorias

Grupo PAS 51,0% B Hombres
Al WY 19 0% B Mujeres

Grupo
A2

Grupo
c1 74,2%

Grupo
Cc2

Fig. 2.- PAS Funcionario por categorias
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

PAS Funcionario/Niveles

W Hombres

M Mujeres

15 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Fig. 3.- PAS Funcionario por niveles
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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de 60 o mas afios

de 45 a 49 afios de 50 a 54 afios de 55 a 59 afios

hasta 44 afios

2021
2020
2019
2018
2017
2016

2021
2020
2019
2018
2017
2016

2021
2020
2019
2018
2017
2016

2021
2020
2019
2018
2017
2016

2021
2020
2019
2018
2017
2016

PAS Funcionario por edades y sexo

109 46

109 71,2% a4
131 71,2% 53
152 &
183 65
203 71
206 68

177 64
177 63
177 63
179 62

134 63
147 69,3 65

144 6
143 61
144 61
101 59

74 a4
80 47
78 48
65 45
66 45
63 44

51 26
57 33
53 31
41 I b 23
40 23
76 23

250 150 50 50

Q
(=}
=2}

PAS Funcionario

= 1= =]

i
a

)

Fig. 4.- PAS Funcionario por edades y sexo
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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122 Personal de Administracion y Servicios Laboral

Porcentaje de mujeres dentro del Personal de Administraciéony
Servicios Laboral por categoria profesional de niveles.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

51,43%

45,83%

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fig. 6.- Porcentaje de mujeres dentro del PAS Laboral por categoria profesional de niveles
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

PAS Laboral/Grupos
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436 4% B Mujeres
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Fig. 7.- PAS Laboral por grupos
Observatorio Académico, UPM - Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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hasta 44 afios
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Acciones formativas 2021 PAS

B Mujeres
W Hombres

Fig. 8.- Acciones formativas PAS

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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PAS Laboral por edades y sexo
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Fig. 9.- PAS Laboral por edades y sexo

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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1.2.3 Personal Docente Investigador

PDI/Categorias

Catedraticos

Titulares 71,5%
Grado C 68,3%
31,7%
Asociados 79,6%
SN 20,4%
8 9
o 1 fflf‘y/: B Hombres
Eméritos 11794,4% W Mujeres
5,6%

Fig. 11.- PDI por categorias

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

PDI Grado C/Categorias

Titular EUy
TU interino

o 72,6%
Ayudantes
LD. PRF. 64,2%
Contr. Doct. 35 8%
7’
L.D. PRF. 1361,9% B Hombres
Colaborador B Mujeres

838,1%

L.D. Investigador Senior y L.D. Invest. Técnico, no aparecen en el gréfico al haber desaparecido en el Grupo C
Fig. 12.- PDI Grado C por categorias
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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PDI convocatorias catedraticas y catedraticos 2021

CU Admitidos CU Asignados-Vacantes

Vacantes
| mujeres |
- |_Hombres |
19,2%

80,8%

8
22,2%
77,8%

3 3 9
18,2% | 18,2% | 25,7%
81,8% | 81.8% | 7 39,

95,5%

2015 2017 2018 2019 2020 2021 2015 2017 2018 2019 2020 2021

Fig. 13.- PDI Convocatorias Céatedras
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

PDI Convocatorias Titulares 2021

PTU Asignados-Vacantes

PTU Admitidos
Mujeres
Hombres. 14 Vacantes
Mujeres
Hombres

21,9%
78,1%

11 29,4%

70,6%
27,5%

72,5%

47,4%
52,6%

10

2015 2017 2018 2019 2020 2021 2015 2017 2018 2019 2020 2021

Fig. 14.- PDI Convocatorias PTU

Observatorio Académico UPM - Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Acciones Formativas 2021 PDI

B Hombres

W Mujeres

Formacion inicial

Formacion continua

Fig. 15.- Acciones formativas PDI
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

21



LS LLL 92 19AIN) VINVLISHIAINA VIINIS3 3A STHUVINLIL STHOSIH0dd

L1€L (£Z 1I2AIN) 'N'3 3@ SODILYHAALYD A AVAISHIAINN 3d STHVINLIL STHOSIH0¥d

69291 (6Z I2AIN) AVAISHIAINN 3A SODILYHAILYD
(uoroeBpsenul) TIOAVOIISIANT AVAIAILDY VT H0d AVATAILINT0Yd 30 OINIWITIW0D

(SoInpow) STINTOOT SOLTIIW HOJ OIADIIST OININTTANOD
- 19'6ze Q+l OY¥LN3D 3a yOLOFNIA
- 86'/€2 OI¥VLISYIAINN OLNLILSNI 30 ¥OL103¥Id
- 0z'€0z OI¥VLISHIAINN OLNLILSNI 30 OINVLINI3S
- 16'€Le “ OLNINV1HVd3Ad 30 ¥YOAVNIGYOO0D TV OLNNrayv / OLNINVLINVdIA 3d OlVLINI3S
8€'V8E 16'L6€ * OIMVLISHIAINN YOSNI43A TV OLNNIrAY A HOLOIYHIADIA OLNNrav
- 16°26€ " OLNINVL¥Vd3a 30 YOAVNIQYOO0D / OLNINVLYVdIA 3a ¥0L03¥Ia
ze'L8 51962 SOWSIN SO 30 OI¥VL1IYIIS A ¥OLD3HIAEANS ‘ONVIIAIADIA
12'9.€ 16'6VS " OIYVLISYIAINN 0193702 A 'N'3 “S'L'3 ‘AVLINIOV4 30 ¥OL23¥IA A ONVI3A
66'89€ 82'S0L INN ¥OSN3430 A I1INIGVO ¥OLA ‘YOLO3Y TV 0AVOIT13A A OLNNrAV “IVHO LYO3S ‘LOFUHIADIA
9z'9z¢ 80°095°) 40103

180 960
lensuapy lensuajy

‘0JINIAVIV 09¥VD ¥0d 0JE03dST OINIWI TdNOD

351'9Z€ =3 0012 VLNIWIYONI 3S ‘OINIX3S NN SONV 9 SOWILTN SOT NI 0AITdINND VH IS ‘OJTNONOINY OINIWITdWOD 13

6L'L2 zi'se 85°262°0¢ Le'svee §1'60€ 18752 18'v52 62'8€9 62'8€9 €8'G9L 90050°L oL ¥z ¥3TIVL 30 °LSAVN
s2'9 zi'oL 9e'zeeL 6'VYS £8'sy 00°0 000 zs'zeT z5'2eT 2291 0'€92 HE

€e's 0s'sl ¥2'e9L’6 98'GZL 01's9 000 000 0'0LE 0'0LE Zv'ale zL'08¢ HY

1ol 18'91 v8'€0Z°CL 1£°206 1818 000 000 528€ 6'28€ z5'0L2 (434 HS

0s°2L sz'oz 29'vv9 VL 11880°L §9'26 000 000 S0'59Y 5059 9'vee 10928 H9 ‘n3aa
58'82 17414 25'29Lv¢ 90°€65°C SL'soe 86'80€ 86'80€ YS'v9L YS'YoL 8€'6VL 6evizL J oL 9z SIUVINLIL '40¥d
s2'9 zi'oL 81°.22'8 20°609 £8'sy 00°0 000 SL'262 si'L62 €291 0'€92 HE

€e's 0s'sl 8¥'696°01 20218 01's9 00°0 0o0‘0 02'96€ 0Z'96€ zv'ale zL'08¢ HY

1ol 18'91 Z6'LLLEL €0'G1L0°L 1818 000 000 9z's6¥ 9Z's6Y z5'0L2 (&34 HS

0s°2L sz'oz ZL'PS 9L z081T’L §9'26 000 000 0€'V6S 0E'v6S 9'vee 10928 H9 ‘'3 30°03Lv0
58'82 17414 0.'6£6'8€ £V'168'C S1'60€ 9¥'00S 9v'005 V1.8 £v'1L8 8€'6VL ee'vizL Jor Lz ‘N 30 ¥YINLILH0¥d
s2'9 zi'oL $2'S0Z°01 1€05L £8'sy 00°0 000 vh'eey 1441734 z€e291 0'€92 HE

€e'8 0S‘€l 08'909°CL 0v'000°'L 0L's9 00°0 0o0‘0 85785 85'V8S zv'ale zL'08¢ HY

1ol 18'91 +9'800°L1 1s‘0sz’L 1818 00'0 000 v2°0€L V2'0€L z5'0L2 (434 HS

0s°2L sz'oz 2oLy oz 09°00S°L §9'26 000 000 88'9.8 8898 9'vee 10928 H9 avaisy3AINN
58'82 vi'oy $0'2L0°8Y vLEYS'E S1'soe vLTLO L vL2LO'L 9v'156 9v'156 8€'6VL 6evIZ’L | oL 6z 30 SOJILYNAILYD
M._M:“ SOINaRL lenue jejo lensuauw [ejo 8_...%“%3 = Sww.w“mw euﬁwnmm“u e.,“"mwa Ew“d%n oauans [aaapAN OdEND

(% 6°0 [oP EPIGNS) 1Z0Z ONV ONIYILNI 3 ORVYINNN

J1N3O0d TVNOSHId 13d SANOIONGI™LIN
$09Vd A SINOIONGIIITY 3d OIJIAYIS - AlgAVIN 30 VOINDFITTOd AVAISYIAINN

22



Il Plan de Igualdad | Universidad Politécnica de Madrid

1dd seuoionquiay -9 b1

%S€'9 %SS'€E 7191 89'L6 00’0 solualL ze'TE 9L'vEE'T (d1) sepnau]
%S€E'9 %S5 €€ or'LST 91'50€ 8'ITT + 95'9% 0z'ser'e (1) ey
%SE'9 %8S €€ 01T 89'L6 000 BpEpI|OSU0) JuY Te'TE 96'9€8'T (d1) 40320Q
%SE'9 %SG €€ 08'98C 9T'S0€ 9L'TET ueuos.sd py 959 08'€8€'C (2.) 403200
(1epos 8as) (1ewos ‘8as) wnonIay 02INONOLNY (I¥ "1v) SOIN3X3s (6€ "Hv) (6 (Lg1v) NOIVYNINONIG
VY3440 ¥Y10ND | T¥YNOY¥LYd Y10Nd vovd '0ldd AvIDNIdOQ dINI 'HOSEY ON 'S¥3d [Hv) OINI¥L| 0a1Ins 7

(2uodaq |2 A e21514 PepIARY €| eied peyjnoe e] 9p 0jusAUO) 3P [ei0qeT 23uBd0Q [BU0SIad) TZ0Z ONV STTVINYIVS SY18vL

soSed A s3UOINYLIIBY 3P OIDIAIBS - PLIPRIA 3P BIIUIBI|O4 PepISIBAIUN

23



S00I03INOD m_u__,_m_xwm 5 :.} N3N3IL _m 0 151" mNm =1 _u_u LZ ¢_._.Zm=._m_mn_z_ um D_Zuxum z_._ SONY 9 m_u_a_._..__”_ mDI_ N3 DaINdWng 5._ IS

o0’ 822129 69'LTC 00’0 697215 HE
Bed ws
00’0 [43 14 M4 9£'GED"T 00’0 9£'SEDL ‘HS9 ’ =) OLIH3I HOSI0Hd
ZLIo 8L'ZEGC EE'Eh 6T'G6E £8°8b 9£°9bE 9£"9bE HE
0S°EL 87 'E9E" L 19°85 68'9ZC oLr'sa BL19b BL19b H¥ O0VID0SY HOSI0Ud
18°91 0C'F0Z°6 GE'EL 19'BC9 €718 YELIS vE'LIS ‘HS
SZ°02 8CGF0TT a0’eg FE'OBL 5916 E9°ZE9 E9°Z69 H9
ilig} 98 TGY " GE 6P BEZ Z6'EDG"E oo ZB'E0SZ | Z6'EDSZ aL [ouwnuw] 3] NY1ISIA HOS340Hd
- - N . a N . - - . - . [0a'sgs = 000 =10 [gdw seanquiy] ssaepeBisa)
LILEL L9 9 0TE"2E SEEEE ¥riEZEE"E SL'SDE BZLZ0°Z : BEZLE0E 91 401900 00Y LY4LNDS HOSI404Hd
LS'LLL w1 ab ¥8'FILLE 99°bEL ET'966° T SL'S0E 86°069°L : 86'DEIL aL H00vd09Y 100 H0S3404d
w1 ab FE'E9RLE 107961 £B'GOO"E SL'S0E 29°00L°L : 89°00L1 aL d01300 S3LNYONnAY
w1 ab 08'TZ7 FE L1789l 667E9L"T SL'S0E $8°85PL | PE'BSPL aL SALNYONAY
soreors5. 0 | comon il - e |
uan) [l LU ebeg [ERsuIm jeIo ) coad enzs ehey | DO13NE  [UOIDEDIPpaQ odd3ana
enrg ebeg it} & d

(3 6’0 BPTONS)

T20Z ONW SETVIOEVT OUWLWHLNOD
dILNEDOd TYNOSYHEd THd SIENOIDNIIFLEd

SOOWd X SHNOIONETHLEY €0 OIOIAHES

— QTHIVH 30 YOINDELITOL TWAISHIATHO

24



Il Plan de Igualdad | Universidad Politécnica de Madrid

PDI por edades, sexo y categorias (2021)

Menor de 54 De 54 afios 0 méas

Mujer [Hombre - Hombre

Contratado

Doctor Sy

Titulares EROEA 24,38% 46,87%

Catedraticos 68,25%

Fig. 17.- PDI por edades, sexo y categoria
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

PDI por sexo y edad frente al total de la categoria (2021)

68,25% 12,46% Catedraticas

19,35% Titulares

Contratadas

14,11% 8,76%
Doctoras

De 54 afios o més

Catedraticos 15,73% 3,56% Menor de 54 afios

Titulares 24,38% 9,40%

Contratados Doctores o) 27,01%

80,00% 60,00% 40,00% 20,00% 0,00% 20,00% 40,00%

Fig. 18.- PDI por sexo y edad frente al total de la categoria
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador



PDI por sexo frente al total por categoria y edad (2021)

84,56% ALYVl Catedraticas

72,19% 27,81% Titulares

61.70% = e Contratadas
De 54 afios o mas ‘ ’ Doctoras
Catedraticos 18,46% Menor de 54 afios

Titulares 15,44%

Contratados ) D/
Doctores 64,98% 35,02%
! T T T
85,00% 65,00% 45,00% 25,00% 5,00% 15,00% 35,00%

Fig. 19.- PDI por sexo frente al total por categoria y edad
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

Porcentaje de mujeres y hombres en carrera académica
distribuidos por sexo y nivel de estudios en
la Universidad Politécnica de Madrid (2003 y 2020)
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Fig. 20.- Porcentaje de mujeres y hombres en carrera académica

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Evolucion de mujeres catedraticas en UPM

TOTAL UPM (Catedraticos+Catedraticas)

Catedraticas UPM
381 377 380

3571337 333 338 340 331 337

313 /321

11,3%11,9% 12,4% 12,6%13,4% 13,4% 14,0% 14,1% 14,5%15,9% 16,3%16,0%
43 a5 | 47 | 45 | a5 | 42 | a5 | 47 | 49 | 54 | 54 | 54

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fig. 21.- Evolucién de mujeres catedraticas en UPM
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

Comparativa de mujeres catedraticas

% Catedraticas

v 0 O O v 00 O v 0 O w 0 O L 00 O

o o == ] == ] o o &N == s ]

o o o o o o o o o o o o o o o o o ©o o o

NN NN NN NN NN NN NN NN
SUE UPV UPM UPCT

Fig. 22.-Comparativa de mujeres catedraticas en la UPM

Fuentes: Ministerio Educacion, Cultura y Deporte. Observatorio Académico, UPM. Sistema Universitario Espafiol.
Universidad Politécnica Valencia. Universidad Politécnica Madrid. Universidad Politécnica Cartagena. Universidad
Politécnica Cataluna
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indice de techo de cristal.
Universidad Politécnica de Madrid (2021)

I/l indice de techo de cristal = 1 I

E.T.S. DE INGENIERIAY SIST. DE TELECOM. —
E.T.S DE ING. DE SISTEMAS INFORMATICOS |
E.T.S.I. MONTES, FORESTAL Y MEDIO NATUR. |
£, D INGeNIERiA civit |
E.T.5. DE INGENIEROS INDUSTRIALES [N 3,30
E.T.S. DE ARQUITECTURA _ 2,79
E.T.S. DE INGENIERIA Y DISENO INDUSTRIAL [ 2,55
E.T.S. DE ING. DE CAMINOS CANALES Y P. [N 2,52
E.T.S. DE EDIFICACION — 1,88
ET.S. DE INGENIEROS NAVALES [ 1,87
E.T.S. DE INGENIEROS DE MINAS YENERGIA [l 1,61
E.T.S. DE INGENIEROS DE TELECOMUNICACION - 1,49
ETSI AGRONOMICA, ALIMENT. ¥ BIOSISTEMAS [l 1,29
FACULTAD CC. ACTIVIDAD FISICAY DEPORTE [l 1,13
E.T.S.I. AERONAUTICA Y DEL ESPACIO ‘ 1,10
E.T.S. DE INGENIEROS INFORMATICOS [} 0,82
E.T.S.l. TOPOGRAFIA, GEODESIA, CARTOGRAFIA o:,oo

i
;
vev I 1,89

Fig. 23.- Indice de techo de cristal de la UPM
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Fig. 24.- Evolucién PAS - PDI
Observatorio Académico, UPM - Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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1.2.4 Representatividad Universitaria

Proporcién de mujeres y hombres en el Claustro.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

24
245]238]219

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
B Mujeres M Hombres

Fig. 25.- Proporcion de mujeres y hombres en el Claustro
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia UPM

Proporcién de mujeres y hombres en el Claustro por colectivos.
Universidad Politécnica de Madrid (2021)

38,98%
32,14%

23,20%

PDI PAS ESTUDIANTES

M Mujeres M Hombres

Fig. 26.- Proporcion de mujeres y hombres en el Claustro por colectivos
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia UPM
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Proporcién de mujeres y hombres en el Consejo de Gobierno.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

v 9,09%

6

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
B Mujeres B Hombres

Fig. 27.- Proporcién de mujeres y hombres en el Consejo de Gobierno
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia UPM

Proporcion de mujeres y hombres en el Consejo de Gobierno
por colectivos. Universidad Politécnica de Madrid (2021)

50,00% 50,00%

12,50%
5

PDI PAS ESTUDIANTES OTROS

B Mujeres M Hombres

Fig. 28.- Proporcién de mujeres y hombres en el Consejo de Gobierno por colectivos
Observatorio Académico, UPM - Fuente: Portal de transparencia UPM
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Proporcién de mujeres y hombres en el Consejo de Direccion
del Rector. Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

0

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

B Mujeres B Hombres

*Cambio de criterio de busqueda por el que se incluyen a Vicerrectorados Adjuntos
Fig. 29.- Proporcion de mujeres y hombres en el Consejo de Direccion del Rector

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

Proporcién de mujeres y hombres en Organos Unipersonales
de Gobierno. Universidad Politécnica de Madrid (2021)

Directores/as de Centro Subdirectores/as de Centro Directores/as de Departamento

W Mujeres M Hombres

Fig. 30.- Proporcién de mujeres y hombres en drganos unipersonales de gobierno

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Proporcién de mujeres y hombres en Direccién de Centros.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

1

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
B Mujeres B Hombres

Fig. 31.- Proporcién de mujeres y hombres en Direccion de Centros
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

Proporcién de mujeres y hombres en Subdirecciéon de Centros.
Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)
(*incluidos adjuntos/as desde 2018)

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018* 2019 2020 2021
M Mujeres M Hombres

Fig. 32.- Proporcion de mujeres y hombres en Subdireccion de Centros
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Proporcién de mujeres y hombres en Direccion de Departamentos
de Centros. Universidad Politécnica de Madrid (2003-2021)

1014102}103
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Fig. 33.- Proporcion de mujeres y hombres en Direccion de Departamentos
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigado

Organos de Representacién Sindical (RLT)

Organos de representacion sindical (RLT)
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Fig. 34.- Representacion legal de las personas trabajadoras. Representatividad hombres y mujeres en comités de
empresa y juntas de personal.

Datos actualizados de las Ultimas elecciones sindicales
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1.2.5 Prevenciony actuacion frente al Acoso sexual, acoso por razén de sexo,
ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad y/o expresién

de género (2021)
Tipo de acoso
p =O=-Hombre
8 =O~Mujer
6
55
4 4
3 3 3 3
2 2 2
2
1 o 11 1
1 1 o
w ™~ ()] - Ca) ™~ ()] - wn ™~ [=)] - wn ™~ [=)] -
2 2 & o 2 2 & 8 2 8 & 8§ g & & &
~ o~ ~ ~ o~ ~ ~ o~ ~ ~ o~ ~ ~ o~ o~ ~
Laboral ¢
Sexu al o por . / Ciberacoso Diversidad
razon de sexo Académico

Fig. 35.- Tipo de Acoso diferenciados
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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o o o o o o o o o o o o o o o o
8 @ 8 &8 @ & & &« 8 | R &8 & & & «

Sexual o por razon de sexo/ Laboral/Académico

Fig. 36.- Tipo de Acoso agrupados
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Denunciante
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Fig. 37.- Denunciante
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Fig. 38.- Denunciado/a
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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1.3 ORGANO RESPONSABLE

La Unidad de Igualdad sera el 6rgano encargado de supervisar este Primer Eje y de
coordinar las actuaciones de las Unidades implicadas.

1.4 OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLEMENTACIONES

1.4.1 Integrar la igualdad de oportunidades como principio transversal en
todas las actuaciones de la Universidad

a. Presencia equilibrada en todos los érganos de gobierno
Implementacion:
a.1 Actualizacion y adaptacion de la Normativa interna sobre cada
6rgano de gobierno e integrar el articulo 16 de la Ley Organica
3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
Responsables: Equipo de Direccion Rectorado y Centros.
b.  Presencia equilibrada en comités de seleccion y evaluacion del PDI
Implementacion:
b.1 Adaptacion de la Normativa interna sobre cada 6rgano de go-
bierno e integrar el articulo 16 de la Ley Orgénica 3/2007 para la
Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
b.2 Traslado de informacion sobre la legislacion aplicable a los
equipos directivos y personal con capacidad de decisién en nom-

bramientos.

b.3 Recomendar por Centros y Organo las proporciones minimas
de mujeres en las comisiones entre la comunidad de PDI.

Responsables: Equipo de Direccién de Centros y Departamentos.
c. Actualizacion de la Guia de Lenguaje inclusivo. Campafias y jornadas
de sensibilizacion y revision del lenguaje en documentacion oficial y

Medios de Comunicacion de UPM.

Implementacion:
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c.1 Actualizacion de la Guia de Lenguaje inclusivo.
¢.2 Campafias y Jornadas de difusion de la Guia.

¢.3 Aplicacion de la Guia. Revision de la documentacion oficial
y Web UPM.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.

Integracion del Plan de Igualdad en la politica de Calidad de la Univer-
sidad, de acuerdo con su Estrategia.

Implementacion:

d.1T Comprobacién de que los procedimientos integrados en el
Sistema de Garantia Interna de Calidad (SGIC) de los Centros de la
UPM se encuentran alineados con los objetivos del Plan de Igual-
dad, y la definicion y elaboracion de indicadores de género en los
procedimientos PR/SO/001 Gestion del PDIy PR/SO/002 Gestion
del PAS en las Escuelas, y el PR/ES/005 Direccion de Politica del
PDIy PR/ES/006 definicion de Politica del PAS.

Responsables: Vicerrectorado de Calidad y Eficiencia y Responsables
de Calidad en los Centros.

Elaboracion periddica de informes de seguimiento del cumplimiento
de las Politicas de Igualdad.

Implementacion:

e.1 Realizacion de informes sobre las implementaciones del
apartado “a’.

e.2 Informe sobre la implementacion del resto de medidas del
Plan incluyendo los indicadores.

Responsables: Vicerrectorado de Calidad y Eficiencia, Secretaria Ge-
neral y Gerencia-Unidad de Igualdad.

Igualdad retributiva para evitar la Brecha Salarial

Implementacion:
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f.1 Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una perspecti-
va de género, los criterios de atribucion de los diferentes compo-
nentes del salario y las percepciones extrasalariales.

f.2 Presentar a la comision de seguimiento l0s registros retri-
butivos anuales obligatorios. En caso de identificarse una bre-
cha superior al 20%, se deberan analizar y justificar los motivos
de la misma.

Responsables: Gerencia y Responsable del Profesorado y Vicerrecto-
rado de Asuntos Econdmicos.

1.4.2 Formacién en materia de igualdad de género entre el personal de la UPM

a. Acciones formativas dirigidas a todo el personal (PAS, PDI y Alumnado)
asi como estamentos (Equipos directivos, Servicios, Secciones, plan-
tilla en general).

Implementacion:

a.1 Las sesiones formativas iran dirigidas a cada uno de los colec-
tivos, siendo las acciones formativas reconocibles para convoca-
torias de acceso, promocion y méritos.

a.2 Se convocaran sesiones especificas para todo el personal fa-
cilitando su asistencia.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.

b. Acciones formativas especificas al personal de Medios de Comuni-
cacion y Web institucional, en Centros y Redes Sociales para asegu-
rar gue no se producen sesgos de género en la imagen exterior de la
UPM, que el lenguaje sea inclusivo, y que se promueve la visibilidad de
mujeres referentes para promover las vocaciones.

Implementacion:

b.1 Se convocaran tres sesiones especificas para el personal res-
ponsable del contenido de la web institucional y Redes Sociales,
recomendando la asistencia a las personas integradas en Medios
de Comunicacion
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C.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.
Acciones formativas especificas y técnicas en Género.
Implementacion:

c.1 Formacioén externa de caracter reglado y no reglado imparti-
das en instituciones de Administraciones Publicas.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.

1.4.3 Promover la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y la
corresponsabilidad

Jornadas de sensibilizacion.
Implementacion:

a.1 Se organizaran por el Servicio de Personal con la asesoria de
la Unidad de Igualdad.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.

Apoyo al Personal Docente e Investigador y al Personal de Administra-
cion y Servicios que tengan personas a su cargo.

Implementacion:

b.1 Se informara sobre los derechos y posibilidades de solicitu-
des que asisten a este personal.

b.2 Revisar cualquier otro aspecto referente a carreras académi-
cas y del personal de administracién y servicios, en el cual pueda
tener un impacto por tener personas dependientes a cargo.

Responsables: Gerencia/Responsable de Profesorado, Unidad de
Igualdad, Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado,
Vicerrectorado de Estrategia y Ordenacion Académica, Direcciones
de los Centros.

Medidas de flexibilidad en la distribucion del tiempo de trabajo.
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Implementacion:
¢.1T Convocar reuniones dentro del horario de jornada laboral.

c.2 Flexibilidad a la hora de entrada y salida del puesto de trabajo,
respecto al control horario al personal con personas dependien-
tes a su cargo.

¢.3 Comprobar anualmente el cumplimiento efectivo de la nor-
mativa minima, y ampliada si la hubiera, respecto de las medidas
de conciliacion (encuesta on-line al personal preguntado si se ha
solicitado alguna medida y si se ha hecho efectiva).

c.4 Incluir en los pliegos de las clausulas administrativas de los
contratos con empresas externas, entre los criterios de adjudi-
cacion, el cumplimiento de las directrices sobre igualdad efec-
tiva, en los términos establecidos en los articulos 33 y 34 de la
LO 3/2007.

¢.5 Incluir entre los criterios para la determinacion de la jorna-
da laboral, la posibilidad de adaptacion a las particulares nece-
sidades de conciliacion del PDI y PAS, en la medida en que las
razones académicas y las necesidades objetivas de los servicios
lo permitan.

c.6 Cuantificar los recursos de la propia institucion destinados a
facilitar la conciliacion: ayudas econémicas por concepto de guar-
deria, natalidad y adopcion, comedores, campus de verano, etc.

c.7 Promover los servicios necesarios para facilitar a la comuni-
dad universitaria la atencion y cuidado de menores y personas
dependientes (Escuela Infantil, Escuela de Verano), con su corres-
pondiente aumento de recursos de la propia institucion.

c.8 Ampliar y flexibilizar el plazo de solicitud de excedencia por
cuidado de hijo/a menor de 3 afios, hasta los 6 afios de edad, que
es cuando comienza la ensefianza obligatoria, con una duracion
méaxima de excedencia tres afios, segun establece la legisla-
cion vigente.

Responsables: Gerencia y Responsable de Profesorado, Vicegerencia,
Vicerrectorado de Asuntos Econdmicos.
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1.4.4 Prevenir y actuar eficazmente en materia de violencia de género/acoso
sexual /acoso por razdén de sexo/ciberacoso sexual/acoso por orientacién
sexual e identidad y/o expresion de género

a. Aplicary difundir el Il Protocolo de Acoso sexual, acoso por razon de
sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad y/o
expresion de género
Implementacion:

a.1 Aplicacion y difusion del Il Protocolo de Acoso sexual, acoso
por razén de sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion se-

xual e identidad y/o expresion de género.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales.

b. Campafias de sensibilizacion.
Implementacion:
b.1 Acto conmemorativo del Dia para la Eliminacion de la Violen-
cia contra las Mujeres y acciones complementarias (exposicio-

nes, conferencias, etc.).

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Estu-
diantes y Extension Universitaria.

c.  Cursos de formacion.
Implementacion:
c.1 Realizar cursos de formaciéon en materia de violencia y acoso.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Estu-
diantes y Extensién Universitaria.

d. Asesoramiento y acompafiamiento a las personas victimas.

Implementacion:
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d.1 Asesoramiento sobre actuaciones administrativas vy juridicas,
asi como facilitar apoyo psicolégico.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Defensor Universitario,
Gabinete de Asesoria Juridica, Servicio de Prevencion de Riesgos La-
borales.

e. Ayuda alas victimas de violencia de género.
Implementacion:

e.1 Considerar ayuda asistencial a las victimas de violencia de gé-
nero cuyos ingresos superan el minimo legal para acudir al turno
de oficio, pero no son suficientes para costear ese tipo de gastos
sin que ello suponga duras restricciones a su calidad de vida.

Responsables: Gerencia y Responsable de Profesorado, Vicegerencia,
Vicerrectorado de Asuntos Econémicos.

1.4.5 Sensibilizacién de entorno laboral igualitario entre hombres y mujeres

a. Difusiéon de todas las actividades y/o acciones relacionadas con la
igualdad de oportunidades que se realicen dentro y fuera de nuestra
Universidad (investigaciones, mujeres de referencia, becas, premios,
campafas, acciones formativas, carteles, exposiciones, teatros, con-
ciertos, etc.).

Implementacion:
a.1 Realizar campafas especificas a través de eventos, notas de
prensa y acciones en redes sociales y medios de comunicacion

de la UPM.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Co-
municacion y Relaciones Institucionales.

b.  Asegurar la visibilidad de las Politicas de Igualdad de nuestra Universi-
dad en la estructura de la web.

Implementacion:
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b.1 Ajustar la visibilidad de las Politicas de Igualdad en la revision
de la web-UPM.

Responsables: Vicerrectorado de Estrategia y Transformacion Digital,
Vicerrectorado de Comunicacion y Relaciones Institucionales.

Sensibilizar a la comunidad universitaria en materia de sesgos de gé-
neroy suimpacto en las oportunidades de promocion profesional y en
los procesos de evaluacion.

Implementacion:

c.1 Desarrollar acciones y actividades concretas como eventos,
folletos, videos, formacion, etc.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Co-
municacion y Relaciones Institucionales.

1.4.6 Crearlas siguientes estructuras organizativas para laimplementaciény el
seguimiento del Plan de Igualdad

Fomentar la actividad del grupo de trabajo Gender 4UP (Grupo inter-
locutor de las Unidades de Igualdad creado por cuatro Universidades
Politécnicas: UPC, UPCt, UPM y UPV, para tratar todo lo referente a
cuestiones de género).
Implementacion:

a.1 Disefar programa de actuacion conjunta.
Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.
Colaboracion y participacion entre los Punto de Contacto de Género
de los Centros bajo la coordinacion de la Unidad de Igualdad en la
implementacion y seguimiento de las medidas incluidas en este Plan.
Implementacion:

b.1 Coordinacion de la Unidad de Igualdad.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.
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c. Comision de Seguimiento y Evaluacion del Il Plan.
Implementacion:
c.1 La Comision tendra como miembros a las personas que han
redactado el Il Plan y una representacion de cinco personas de
entre los Puntos de Contacto de Género de cada Centro.
Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.
1.4.7 Evitar impactos negativos de género de la normativa universitaria
a. Revision de la normativa y recomendaciones de mejora.
Implementacion:
a.1 En Estatutos, Convocatorias de becas y contratos, Normati-
vas de Centros y Departamentos, Normativa electoral, Normati-
vas de acceso y promocion del PDI, Relaciones de Puestos de

Trabajo (RPT), Reglamentos.

Responsables: Secretaria General, Gerencia-Unidad de Igualdad.
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2 EJE2.INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL
ESTUDIANTADO

2.1 INTRODUCCION

En este Eje se tratara fundamentalmente la situacion del alumnado de nuestra Uni-
versidad segln los datos obtenidos del Il Diagndstico de situacion en la UPM.

2.2 DATOS DEL DIAGNOSTICO

Alumnas matriculadas por &mbitos (2009-2021)

100,09
o Porcentaje de alumnas Disefio y Moda
matriculadas por dmbitos
80,0
70,0
60,09 54,3% SUE 56,1%
50,09 Tecnologias Agroforestales y Medioambientales
Tecnologias en la Arquitectura, Ingenierfa Civil =—
40,0% emm——
32,1% UPM 32,3%
30,01 Tecnologias Industriales
— Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
20,0% —_— e
Deporte
10,0¢
0,0 T T T T T
09-10 10-11 11-12 1213 13-14 14-15 1516 1617 17-18 1819 19-20 2021

Fig. 39.- Alumnas matriculadas por @mbitos
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia



Porcentaje de alumnas en todas las solicitudes de preinscripcion
en 12 opcidén

(Datos desde el curso académico 2015-16, por un problema en el area de Admision (DW) no estan disponibles los
datos de cursos anteriores) actualizado a 31-12-2021

ro Superior de Disefo [o[=H\[efsF}

ETS Arquitectura
Alimentaria y de Biosistemas
ETS Edificacion
ETSI Montes, Forestal y del Medio Natural
ETSI Telecomunicacién
ETSI Caminos, Canales y Puertos
ETS Civil
ETSI Topografia, Geodesia y Cartografia
ETSI Industriales
ETSI Minas y Energia
23,5% ETS Ingenieria y Disefio Industrial
ETSI Navales
ETS Ingenieria y Sistemas de Telecomunicacién
ETSI Aeronautica y del Espacio
Facultad CC de la Actividad Fisica y del Deporte

6,9% ETSI Informaticos

KWL ETSI| Sistemas Informaticos

Porcentaje de alumnas en todas las solicitudes
de preinscripcion en 12 opcion

Fig. 40.- Porcentaje de alumnas en todas las solicitudes de preinscripcion en 12 opcion
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia
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Tasa de rendimiento 2010-2021

Alumnas 83,61%
o 7735%  77,70%  76,80% 76,78% 77.57%  77,36% 75,95%
72,36% 72,3002 10% 5 2 2270
77,19%
68,67% 67,049 1095% TL8T%  7209%  7053%  7057%  71,06%  70,64% 68,89%
Alumnos
Rendimiento: aprobados/matriculados
*
i . . . . . : . . . )
10-11 11-12 1213 13-14 14-15 15-16 16-17 17-18 18-19 19-20 20-21
* pandemia COVID
Fig. 41.- Tasa de rendimiento
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia
Tasa de éxito 2010-2021
Alumnas
88,19%
83,74%  82,00% 83,96%  8429%  8422% 8310%  83,05% 83,60% 8418% 82,66%
83,92%
8182%  goa4s%  80,97%  8124%  8091%  793gy  7945%  79,74%  80,23% 78,08%
Alumnos
Exito: aprobados/presentados
*
1011 11-12 1213 1314 14-15 15-16 1617 17-18 1819 19-20 2021
* pandemia COVID

Fig. 42.- Tasa de éxito
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia
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Tasa de Absentismo 2010-2021

Alumnos

16,07%  15,54%

12,38%
C1153%  j0909  11,14%  1118%  10989% 0% 11,77%
13,58% S
%
12,78% 802%
9,84%
8,23% 7,74% 7,58% 7,55% 721% 8,10% 8,12%
Absentismo: no presentados/matriculados 5,20%
Alumnas
10-11 11-12 1213 13-14 14-15 1516 1617 17-18 1819 1920 20-21
*pandemia COVID
Fig. 43.- Tasa de absentismo
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia
Tasa de abandono Primer afio Grado
Alumnos. Abandono de
primer afio
19,45%
18,68%  18,80%
171% 1B09%  1775%  q746 1808% 17,97%
14,91%
13,34% 1376% 13349 % 13,40% 12,3%  1H82% 43459
11,99%

Alumnas. Abandono de
primer afio

2010-11  2011-12  2012-13 201314 201415 201516 201617 2017-18 2018-19 2019-20

Fig. 44.- Tasa de abandono primer afio Grado
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Portal de transparencia
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Tasa de abandono de Grado

Alumnos. Tasa de abandono

9
32,15% 31,00%

soass  2089%  3041%  og97s  3034%
26,N
19,95% 24,34%

= 22,11% 23,06% 22,33%

21,57%

20,83% 20,60%
Alumnas. Tasa de
abandono
10-11 11-12 12-13 13-14 1415 15-16 16-17 17-18

Fig. 45.- Tasa de abandono Grado
Observatorio Académico, UPM - Fuente: Portal de transparencia

2.3 REPRESENTATIVIDAD UNIVERSITARIA

Representantes de Estudiantes en Junta de Escuela
(Curso 2020-21)

9 Facultad CC de la A« dad a y del Deporte
8 ETS Arquitectui

7 ETSI Telecomunicacion

6 ETSI Minasy Energia

6 ETS Edificacién

6 ETSI Navales

6 ETS Civil

5 ETS Ingenieria y Sistemas de Telecomunicacion
4 ETSI Agrénomica, Alimentaria y de Biosistemas
4 ETSI Aeronduticay del Espacio

4 ETS | Montes, Forestal y del Medio Natural

4 ETSI Caminos, Canales y Puertos

4 ETSI Sistemas Informaticos.

4 ETSI Topografia, Geodesia y Cartografia
3 ETS Ingenieria y Disefio Industriajiies

3 ETSI Industriales:

2 ETSI Informaticos

Fig. 46.- Representantes de estudiantes en Junta de Escuela
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Delegacion de Alumnos

55



56

Estudiantes de Junta de Representantes (Curso 2020-21)

57,58%

42,42%

Hombres Mujeres

Fig. 47.- Estudiantes en Junta de Representantes
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Delegacion de Alumnos

2.4 ORGANOS RESPONSABLES
El Vicerrectorado de Estudiantes y Extension Universitaria seré el rgano responsa-
ble de desarrollar este segundo Eje y de coordinar las actuaciones de las Unidades
implicadas.

2.5 OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLEMENTACIONES

2.5.1 Promover vocaciones para incrementar la proporciéon de mujeres

a. Disefiar contenidos y acciones especificas dirigidas a la captacion de
estudiantes favoreciendo el acceso de las mujeres.

Implementacion:
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a.1 Realizar Jornadas de Orientacion, Jornadas de Puertas Abier-
tas, Feria de Ingenieria, Talleres y Ferias en Centros de Secundaria.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Es-
tudiantes y Extension Universitaria, Vicerrectorado de Investigacion,
Innovacion y Doctorado, Vicerrectorado de Calidad y Eficiencia, Sub-
directores responsables de la promocion en los Centros.

2.5.2 Concienciar a los/las estudiantes de la necesidad de implementar la
normativa de Igualdad

a. Implementar programas de mentorizacién a estudiantes de nuevo in-
greso (Grado/Postgrado).

Implementacion:

a.1 informar de las politicas de igualdad a los/las estudiantes de
nuevo ingreso a través de voluntarios/as.

Responsables: Direcciones de Centros en colaboracion con Delega-
ciones de Alumnos.

b.  Potenciar la presencia de mujeres en la pagina web de la UPM.
Implementacion:

b.1 Creacién de una Guia de procedimiento de visibilidad de las
mujeres en la estrategia de comunicacion de la UPM.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Es-
trategia y Ordenacion Académica, Vicerrectorado de Comunicacion
y Relaciones Institucionales, Vicerrectorado de Estudiantes y Exten-
sion Universitaria, Vicerrectorado de Calidad y Eficiencia.

c. Realizar actividades sobre Mujeres en la ingenieria, la arquitectura y el
deporte dirigido a jovenes.

Implementacion:

c.1 Realizar actividad anual con mujeres profesionales invitadas
ofreciendo un computo de créditos.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad.
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2.5.3 Evitarposiblesimpactos negativos de género de lanormativa universitaria
b.  Revision de la normativa y recomendaciones de mejora.
Implementacion:
a.1 En Estatutos, Convocatorias de becas y contratos, Normati-
vas de Centros y Departamentos, Normativa electoral, Normati-
vas de acceso y promocion del PDI, Relaciones de Puestos de

Trabajo (RPT), Reglamentos.

Responsables: Secretaria General, Gerencia-Unidad de Igualdad.
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3 EJE 3.INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA
INVESTIGACION Y LA DOCENCIA

3.1 INTRODUCCION

Con este Eje se procurara proponer objetivos, medidas y formas de implementacion
para que la incorporacion de la perspectiva de género en la investigaciéon y la docen-
Cia sea una realidad en el &mbito académico e investigador, lo que repercutira en la
excelente formacion de los futuros egresados y egresadas de nuestra Universidad al
ambito publico y empresarial.

3.2 DATOS DEL DIAGNOSTICO

Quinquenios (2021)

CATED

CATED! 6
CATEDRATICOS 14797 519
CATEDRATICAS 5,28
D. AYUDANTE (Homb
L.D. UD.
L.D. PRF.AYUDANTE
L.D. PRF.AYUDANTE
L.D. 1,58
1,89
Hombres
Mujeres
Quinquenios
Quinquenios por PDI
TITULAR E.U. (Hombres) 52
TITULAR E.U. (Mujeres) 548
ITULAR E.U. INTERINOS 1
ITULAR E.U. INTERINAS
TITULAR UNIVERSIDAD (Ho! 27981 4,27
ULAR UNIVERSIDAD (Muje 4,56

ITULAR UNIVE
TITULAR UNIVE

DAD INTE S
DAD INTERINAS

Fig. 48.- Quinquenios por categorias
Observatorio Académico UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador
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Sexenios (2021)

11357 3,88

E (Hombres)
DANTE (Mujeres

Sexenios

Sexenios por PDI

ITULAR E.U. INTERINAS

TULAR UN 126011,92

Fig. 49.- Sexenios por categorias
Observatorio Académico, UPM — Fuente: Gerencia y Personal Docente Investigador

% de IPS (mujeres/hombres) % de IPS (mujeres/hombres)
en Proyectos de Investigacion  en Proyectos de Investigacion
de convocatorias competitivas  de convocatorias competitivas

de los afios 2011 a 2019 de los afios 2020 a 2021

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
W Mujeres W Hombres Hombres W Mujeres

“Los datos de 2019 y anteriores se tomaron de las memorias de investigacion, datos aportados por los
investigadores de grupos, centros, institutos.... A partir de 2020 se toman los datos de la base de datos del
Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Doctorado, donde se tienen registros de las propuestas solicitadas,
proyectos concedidos, cuantia, participantes, etc.”

Fig. 50.- Porcentaje de IPs en proyectos de investigacion de convocatorias competitivas

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Doctorado
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% de IPS (mujeres/hombres) en Proyectos de Investigacién
de convocatorias competitivas de los afos 2016 a 2019
por area tecnolégica

Hombres

Mujeres

0,005

u

i
© N ©® @le KN © @l N ® alo N~ ® o ~ © o
SN 2 218 5 ¥ 28 3 3 2832 283 203
S g 8 8'g 8 8 818 8 8 8!8 8 8 83 s 3
S 8 R R'8 8 8 R'R 8 8 R'’R | R |&8'R &8 r RQ”
AGRO.FOREST. CONSTRUCCION INDUSTRIAL IC OTRA/SIN DETERMINAR

“Los datos de 2019 y anteriores se tomaron de las memorias de investigacion, datos aportados por los
investigadores de grupos, centros, institutos.... A partir de 2020 se toman los datos de la base de datos del
Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado, donde se tienen registros de las propuestas solicitadas,
proyectos concedidos, cuantia, participantes, etc.”

Fig. 51.- Porcentaje de IPs en proyectos de investigacion de convocatorias competitivas por drea tecnoldgica
Observatorio Académico, UPM - Fuente: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Doctorado

% de IPS (mujeres/hombres) en Proyectos de Investigacién
de convocatorias competitivas de los afios 2020 a 2021
por area tecnolégica

B Mujeres B Hombres

o = o - | o = o = o —
< N < N < I < I & N
o o o S | ] o 1 o o o o
i x & & | & & | & I & &
| |
AGRONOMICA CONSTRUCCION } INDUSTRIAL } Tic OTRA/SIN DETERMINAR
| |

“Los datos de 2019 y anteriores se tomaron de las memorias de investigacion, datos aportados por los
investigadores de grupos, centros, institutos.... A partir de 2020 se toman los datos de la base de datos del
Vicerrectorado de Investigacién, Innovacion y Doctorado, donde se tienen registros de las propuestas solicitadas,
proyectos concedidos, cuantia, participantes, etc.”

Fig. 52.- Porcentaje de IPs en proyectos de investigacion de convocatorias competitivas por area tecnoldgica

Observatorio Académico, UPM - Fuente: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado
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% de mujeres y hombres % de mujeres y hombres
en equipos de investigacion de en equipos de investigacion
convocatorias competitivasy = de convocatorias competitivas
no competitivas 2011 a 2019 y no competitivas de los anos
2020 a 2021

30,5%

943

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
W Mujeres M Hombres W Mujeres M Hombres

“Los datos de 2019 y anteriores se tomaron de las memorias de investigacion, datos aportados por los
investigadores de grupos, centros, institutos.... A partir de 2020 se toman los datos de la base de datos del
Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Doctorado, donde se tienen registros de las propuestas solicitadas,
proyectos concedidos, cuantia, participantes, etc.”

Fig. 53.- Porcentaje de mujeres y hombres en Equipos de investigacion de convocatorias competitivas y no
competitivas

Observatorio Académico, UPM — Fuente: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Doctorado

En cuanto a los equipos de investigacion de convocatorias competitivas y no com-
petitivas en el periodo 2011-2015 se observan datos parecidos en todos los afos,
descendiendo ligeramente en 2015 la representatividad de las mujeres en esos equi-
pos, encontrandose en ese afio en un 21,89%.

Y respecto a los datos de los/las investigadores/as principales (IPs), también se ob-

servan resultados similares para el periodo 2011-2015, existiendo poca variacion y
encontrandose los IPs con una representatividad de un 20,11% en 2015.
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3.3 ORGANO RESPONSABLE

Los 6rganos competentes en desarrollar este tercer Eje y de coordinar las actuacio-
nes de las Unidades implicadas corresponderan al Vicerrectorado de Investigacion,
Innovacién y Doctorado y al Gerente y Responsable de Profesorado.

3.4 OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLEMENTACIONES
3.4.1 Promover la integracion de la perspectiva de género en la docencia
a. Incorporar contenidos de género en los programas existentes.
Implementacion:

a.1 Revisar por Centro los planes de estudio y determinar aspec-
tos a incluir con tematica de Género.

a.2 Proponer curso de formacion al profesorado para incorporar
contenidos de género en la docencia.

a.3 Elaborar un listado de asignaturas y profesorado, incluyendo el
ODS 5 (igualdad de género y empoderamiento de la mujer).

a.4 Elaborar un listado de TFG, TFM y Tesis Doctorales, que inclu-
yan la perspectiva de género, de acuerdo con el ODS 5.

a.5 Incluir una oferta apropiada de materias relacionadas con los
Estudios de género y la Igualdad en la formacion vinculada al Re-
conocimiento Académico de Créditos (RAC).

a.6 Incluir la incorporacion de la perspectiva de género en las
Guias docentes y en los materiales como una actividad de inno-
vacion docente a efectos de la evaluacion y el reconocimiento de
la actividad docente del profesorado (Docentia, Acredita, etc.), de
acuerdo al ODS5.

Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacién y Docto-
rado, Vicerrectorado de Estrategia y Ordenacion Académica, Direccio-
nes y Subdirecciones de los Centros, Gerencia y Personal Docente e
Investigador, Profesorado interesado y Gerencia-Unidad de Igualdad.
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b.  Promover la creacion de nuevas asignaturas y actividades docen-
tes con perspectiva de género, en programas de Grado, Postgrado y
Doctorado.

Implementacion:

b.1 Elaborar un listado de actividades con perspectiva de géne-
ro que se desarrollen en los programas de Grado, Postgrado y
Doctorado.

b.2 Promover y difundir la formacion especifica en igualdad de
género en los estudios de grado mediante la convocatoria de un
premio para los Trabajos Fin de Grado y Trabajo Fin de Méaster de
excelencia en los que se aborden contenidos relativos a los Estu-
dios de Género e igualdad.

b.3 Promover la realizacion de actividades formativas en Estudios
de Género e Igualdad en la Escuela Internacional de Doctorado.

b.4 Fomentar la inclusion de la perspectiva de género en el proce-
so de evaluacion .de los materiales docentes que publica el Ser-
vicio de Publicaciones.
Responsables: Gerencia y Responsable de Profesorado, Vicerrectora-
do de Estrategia y Ordenacion Académica, Vicerrectorado de Investi-
gacion, Innovacion y Doctorado, Vicerrectorado de Calidad y Eficien-
ciay Vicerrectorado de Comunicacion y Relaciones Institucionales.
3.4.2 Apoyar laintegracion del andlisis de género en la investigacion
a. Dar publicidad a las estadisticas de la Universidad bianualmente.
Implementacion:
a.1 Dar publicidad con caracter bianual.
Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado.
b.  Proporcionar apoyo / asesoramiento técnico a proyectos competiti-

VOS europeos en materia de género en la investigacion, dentro y fuera
de la UPM.
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Implementacion:

b.1 Se realizara el apoyo y/o asesoramiento técnico a demanda
de solicitudes.

Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado.

Informar de las convocatorias que existan y fomentar a la participa-
cién en las mismas.

Implementacion:

¢.1 Proporcionar informacion.
Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado.
Promover y difundir la formacion especifica en igualdad de género
en los estudios de postgrado mediante la convocatoria de un premio
para las Tesis Doctorales de excelencia en los que se aborden conte-
nidos relativos a los Estudios de Género e igualdad en base al ODS5.

Implementacion:

d.1 Fomento y difusién de la Convocatoria de Premio para Te-
sis Doctoral

Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Docto-
rado, Vicerrectorado de Comunicacién y Relaciones Institucionales.

Disefio y aplicacion de un plan estratégico para fomentar la paridad
entre las y los investigadores/as principales (IP).

Implementacion:
e.1 Realizacion del Plan estratégico
Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado.

Incorporar investigadoras especializadas en Estudios de Género en los
6rganos de evaluacion de las convocatorias de investigacion de la UPM.

Implementacion:



Il Plan de Igualdad | Universidad Politécnica de Madrid

f.1 Incorporacioén de investigadoras/es
Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Doctorado.

g. Promover la convocatoria de un Premio de investigacion en Estudios
de Género en la UPM.

Implementacion:

g.1 Fomento y difusion de la Convocatoria de Premio para Pro-
yectos de Investigacion

Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Docto-
rado, Vicerrectorado de Comunicacién y Relaciones Institucionales.

3.4.3 Promover el liderazgo de mujeres

a. Incrementar la presencia de mujeres en puestos de toma de decisio-
nesy en los puestos altos de la carrera académica.

Implementacion:

a.1 Que se cumpla la normativa vigente informando de los crite-
rios llevados a cabo para su cumplimiento.

Responsables: Gerencia y Responsable de Profesorado.

b.  Promover y apoyar la participacion de mujeres jovenes y senior en
conferencias, comités y reuniones de alto nivel.

Implementacion:

b.1 Se haréd una comunicacion institucional del Rector donde ani-
mara a las Direcciones de los Centros y Departamentos que bus-
quen y consideren candidatas para participar en conferencias,
comités y reuniones de alto nivel de las que tengan noticia.

b.2 Creacién de una base de datos donde se puedan presentar

perfiles de mujeres candidatas vinculada a las acciones de visibi-
lizacion de la Universidad.
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Responsables: Vicerrectorado de Investigacion Innovacion y Docto-
rado, Direcciones de los Centros, Gerencia-Unidad de Igualdad.

En el Apartado de Personajes llustres de la web UPM incorporar ma-
yor presencia de mujeres.

Implementacion:

¢.1 Se incluirén perfiles de mujeres relevantes de nuestra Univer-
sidad siguiendo el criterio del orden cronoldgico.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Es-
trategia y Transformacion Digital, Vicerrectorado de Comunicacion y
Relaciones Institucionales.

Realizacion del Libro de Mujeres llustres de la UPM.

Implementacion:

d.1 Recabar datos, redactar y editar libro.

Responsables: Gerencia-Unidad de Igualdad, Vicerrectorado de Co-
municacion y Relaciones Institucionales.

Promover la paridad de mujeres y hombres en las propuestas de
nombramientos “honoris causa” y entre las personas en las que re-
caen distinciones y honores

Implementacion:

e.1 Hacer propuestas paritarias por parte de los érganos de go-
bierno correspondientes.

Responsables: Direcciones Centros, Equipo Direccion Rectorado
Promover la paridad entre el PDI que imparte las lecciones inaugurales
Implementacion:

f.1 Hacer propuestas paritarias por parte de los érganos de go-
bierno correspondientes.
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Responsables: Direcciones Centros, Equipo Direccion Rectorado
3.4.4 Evitarposiblesimpactos negativos de género de lanormativa universitaria
a. Revision de la normativa y recomendaciones de mejora.
Implementacion:
a.1 En Estatutos, Convocatorias de becas y contratos, Normati-
vas de Centros y Departamentos, Normativa electoral, Normati-
vas de acceso y promocion del PDI, Relaciones de puestos de
trabajo (RPT), Reglamentos.
Responsables: Secretaria General, Gerencia-Unidad de Igualdad.
3.4.5 Actividades de difusién
a. Difusion de las mujeres investigadoras.
Implementacion:

a.1 Proporcionar difusion.

Responsables: Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Docto-
rado, Vicerrectorado de Comunicacion y Relaciones Institucionales
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MARCO NORMATIVO

A continuacion, se detallan los articulos de la legislacion vigente y jurisprudencia re-
levantes en materia de Igualdad de Género

Constitucion espanola (BOE n°311 de 29 de diciembre de 1978)

- Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su ple-
nitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
economica, cultural y social (art.9.2).

- Ladignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los
demas son fundamento del orden politico y de la paz social.

- Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la
Constitucién reconoce se interpretaran de conformidad con la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacio-
nales sobre las mismas materias ratificados por Espafa (art. 10.71-2).

- Losesparioles son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discrimina-
cion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social (art.14).

Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién

- Elpersonal investigador que preste servicios en Universidades publicas, en
Organismos Publicos de Investigacion de la Administracion General del Es-
tado o en Organismos de Investigacion de otras Administraciones Publicas
tendra los siguientes derechos:.....d) Al respeto al principio de igualdad de
género en el desemperio de sus funciones investigadoras, en la contrata-
cién de personal y en el desarrollo de su carrera profesional (art. 14 d)).

- Medidas para la inclusion de la perspectiva de género como categoria
transversal en la ciencia, la tecnologia y la innovacion, y para impulsar una
presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos del Siste-
ma Espariol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (art.33 ).
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Los procedimientos de seleccion y evaluacion del personal investigador al
servicio de las Universidades publicas y de los Organismos Publicos de In-
vestigacion de la Administracion General del Estado, y los procedimientos
de concesion de ayudas y subvenciones por parte de los agentes de finan-
ciacion de la investigacion, estableceran mecanismos para eliminar los ses-
gos de género que incluiran, siempre que ello sea posible, la introduccion de
procesos de evaluacion confidencial.

Dichos procesos habran de suponer que la persona evaluadora desconozca
caracteristicas personales de la persona evaluada, para eliminar cualquier
discriminacion por razon de nacimiento, raza, sexo, religion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social (Disposicion Decimotercera .4).

La composicion de los 6rganos, consejos y comités regulados en esta ley,
asicomo de los érganos de evaluacion y seleccion del Sistema Espafiol de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion, se ajustara a los principios de composi-
cion y presencia equilibrada entre mujeres y hombres establecidos por la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (Disposicion Adicional Decimotercera . ).

La Estrategia Espariola de Ciencia y Tecnologia y el Plan Estatal de Investi-
gacion Cientifica y Técnica promoveran la incorporacion de la perspectiva
de género como una categoria transversal en la investigacion y la tecnolo-
gia, de manera que su relevancia sea considerada en todos los aspectos del
proceso, incluidos la definicion de las prioridades de la investigacion cien-
tifico-técnica, los problemas de investigacion, los marcos tedricos y expli-
cativos, los métodos, la recogida e interpretacion de datos, las conclusio-
nes, las aplicaciones y los desarrollos tecnoldgicos, y las propuestas para
estudios futuros. Promoveran igualmente los estudios de género y de las
mujeres, asi como medidas concretas para estimular y dar reconocimiento
a la presencia de mujeres en los equipos de investigacion (Disposicion Adi-
cional Decimotercera. 2).

El Sistema de Informacion sobre Ciencia, Tecnologia e Innovacion recogera,
tratara y difundira los datos desagregados por sexo e incluird indicadores
de presencia y productividad (Disposicion Decimotercera .3).

La Estrategia Espariola de Innovacion y el Plan Estatal de Innovacion pro-
moveran la incorporacion de la perspectiva de género como una categoria
transversal en todos los aspectos de su desarrollo (Disposicion Adicional
Decimotercera. 5).



Il Plan de Igualdad | Universidad Politécnica de Madrid

Los Organismos publicos de investigacion adoptaran Planes de Igualdad
en un plazo méaximo de dos afos tras la publicacion de esta Ley, que serén
objeto de seguimiento anual (Disposicion Adicional Decimotercera .6).

Ley Organica 4/2007 de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica
6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades

...establecimientos de sistemas que permitan alcanzar la paridad en los or-
ganos de representacion y una mayor participacion de la mujer en los gru-
pos de investigacion (Preambulo).

Los Poderes Publicos deben promover los obstaculos que impiden a las
mujeres alcanzar una presencia en los drganos de gobierno de las univer-
sidades y en el nivel mas elevado de la funcion publica docente e inves-
tigadora acorde con el porcentaje que representan entre los licenciados
universitarios (Preambulo).

...creacion de programas especificos sobre la igualdad de género (Preambulo).

...Los estatutos estableceran las normas electorales aplicables, las cuales
deberan propiciar en los drganos colegiados la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres (art. 13).

La Conferencia General de Politica Universitaria, sin perjuicio de las funcio-
nes atribuidas a los drganos de coordinacion universitaria de las Comunida-
des Auténomas, es el 6rgano de concertacion, coordinacion y cooperacion
de la politica general universitaria al que le corresponden las funciones de:

...... Coordinar la elaboracion y seguimiento de informes sobre la aplicacion
del principio de igualdad de mujeres y hombres en la universidad (art.27 bis e).

La universidad desarrollara una investigacion de calidad y una gestion eficaz
de la transferencia del conocimiento y la tecnologia, con los objetivos de
contribuir al avance del conocimiento y del desarrollo tecnoldgico, la inno-
vacion y la competitividad de las empresas, la mejora de la calidad de vida
de la ciudadania, el progreso econdmico y social y un desarrollo responsa-
ble equitativo y sostenible, asi como garantizar el fomento y la consecucion
de la igualdad (art.39.7).

Se promovera que los equipos de investigacion desarrollen su carrera pro-
fesional fomentando una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
todos sus ambitos (art.41.4).

77
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...En todos los casos, se prestara especial atencion a las personas con car-
gas familiares, victimas de la violencia de género y personas con depen-
dencia y discapacidad, garantizando asi su acceso y permanencia a los es-
tudios universitarios (art. 45.4).

Laigualdad de oportunidades y no discriminacion por razones de sexo, raza,
religion o discapacidad o cualquier otra condicion o circunstancia personal
0 social en el acceso a la universidad, ingreso en los centros, permanencia
en la universidad y ejercicio de sus derechos académicos (art.46.b).

La contratacion de Ayudantes, Profesoras y Profesores Doctores, se ajus-
tara a las siguientes reglas:

..Las situaciones de incapacidad temporal, maternidad y adopcion o acogi-
miento durante el periodo de duracion del contrato, interrumpiran su com-
puto (art.49.d) y art.50 d)).

Concursos para el acceso a plazas de los cuerpos docentes universitarios.

Los estatutos de cada universidad regularén la composicion de las com-
posiciones de seleccion de las plazas convocadas y garantizaran, en todo
caso, la necesaria aptitud cientifica y docente de sus componentes. Dicha
composicion debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesio-
nalidad de sus miembros, procurando una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres, salvo que no sea posible por razones fundadas y obje-
tivas debidamente motivadas (art.62.3).

Los estatutos de cada universidad regularan la composicion de las comisio-
nes de seleccion de las plazas convocadas y garantizaran, en todo caso, la
necesaria aptitud cientifica y docente de sus componentes. Dicha compo-
sicion debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad
de sus miembros, procurando una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres, salvo que no sea posible por razones fundadas y objetivas debi-
damente motivadas (art.64.3).

Las Administraciones publicas competentes, en coordinacion con las res-
pectivas universidades, estableceran programas especificos para que las
victimas del terrorismo y de la violencia de género, asi como las personas
con discapacidad, puedan recibir la ayuda personalizada, los apoyos y las
adaptaciones en el régimen docente (Disposicion Adicional Cuarta).
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Las universidades contaran entre sus estructuras de organizacion con uni-
dades de igualdad para desarrollar las funciones relacionadas con el princi-
pio de igualdad entre mujeres y hombres (Disposicion adicional duodécima).

Las situaciones de incapacidad temporal, maternidad y adopcion o acogi-
miento durante el periodo de duracion del contrato, interrumpiran su com-
puto (Disposicion final tercera).

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informar, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Pu-
blicos. Las Administraciones Publicas lo integraran, de forma activa, en la
adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y
presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarro-
llo del conjunto de todas sus actividades (art.15).

Los Poderes Publicos procuraran atender al principio de presencia equili-
brada de mujeres y hombres en los nombramientos y designaciones de los
cargos de responsabilidad que les correspondan (art.16).

En el ambito de la educacion superior, las Administraciones publicas en el
gjercicio de sus respectivas competencias fomentaréan la ensefanza y la
investigacion sobre el significado y alcance de la igualdad entre mujeres y
hombres (art.25.1).

En particular, y con tal finalidad, las Administraciones publicas promoveran:

a. Lainclusién, en los planes de estudio en que proceda, de ense-
Aanzas en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

b. La creacidn de postgrados especificos.

c. Larealizacion de estudios e investigaciones especializadas en
la materia (art.25.2).

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportu-
nidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medi-
das dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en
la legislacion laboral (art.45.1).
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Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de me-
didas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tenden-
tes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcan-
zar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados (art.46.1).

Las Administraciones Publicas, en el ambito de sus respectivas compe-
tencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
deberan (art.51):

a. Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cual-
quier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b.  Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocion profesional.

c. Fomentar la formacidn en igualdad, tanto en el acceso al em-
pleo publico como a lo largo de la carrera profesional.

d.  Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
dérganos de seleccién y valoracion.

e. Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso se-
xual y al acoso por razon de sexo.

f.  Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier tipo de
discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razon de sexo.

g. Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad
en sus respectivos ambitos de actuacion.

Todas las pruebas de acceso al empleo publico de la Administracion Gene-
ral del Estado y de los Organismos Publicos vinculados o dependientes de
ella, contemplaran el estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los diversos ambitos de la Funcion Puablica (art. 61.17).
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- La Administracion General del Estado y los Organismos Publicos vincula-
dos o dependientes de ella impartiran cursos de formacion sobre la igual-
dad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion
de la violencia de género, que se dirigirén a todo su personal (art. 61.2).

Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género

- Garantizar el principio de transversalidad de las medidas, de manera que en
su aplicacion se tengan en cuenta las necesidades y demandas especificas
de todas las mujeres victimas de violencia de género (art.2 k).

- Las Administraciones educativas adoptaran las medidas necesarias para
que los planes de formacion inicial y permanente del profesorado se inclu-
ya una formacion especifica en materia de igualdad, con el fin de asegurar
que adquieren los conocimientos y las técnicas necesarias que les habiliten
para:

a. La educacion en el respeto de los derechos y libertades fun-
damentales y de la igualdad entre hombres y mujeres y en el
gjercicio de la tolerancia y de la libertad dentro de los principios
democraticos de convivencia.

b. La educacién en la prevencion de conflictos y en la resolucién
pacifica de los mismos, en todos los ambitos de la vida perso-
nal, familiar y social.

c. Ladeteccidn precoz de la violencia en el ambito familiar, espe-
cialmente sobre la mujer y los hijos e hijas.

d. Elfomento de actitudes encaminadas al ejercicio de iguales de-
rechos y obligaciones por parte de mujeres y hombres, tanto en
el ambito publico como privado, y la corresponsabilidad entre
los mismos en el ambito doméstico (art.7).

Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre, del texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico

- Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres (Disposicion Adicional Séptima . 1).
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Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal fun-
cionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo (Disposi-
cion Adicional Séptima .2).

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién

Las medidas aprobadas tienen el objetivo de garantizar la efectividad de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombre en el empleo
y la ocupacion, asi como asegurar la llamada corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral entre hombres y mujeres.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

El presente Real Decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los
planes de igualdad, asi como su diagnostico, incluidas las obligaciones de
registro, depdsito y acceso, conforme lo previsto en la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la pre-
visiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que
establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del ambito de sus
competencias. (art.1)

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres

El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mu-
Jjeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacidn en este ambito y luchar contra la mis-
ma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de
la Constitucion Espariola y de acuerdo con lo establecido en el Reglamen-
to (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de
2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos y por
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el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion
de datos), y la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Jurisprudencia del Tribunal Constitucional

- Sentencias del Tribunal Constitucional STC 128/1987, 216/91, 28/92,
16/1995, que dan legitimidad plena a la accion positiva en el ordenamiento
Juridico espafiol, pudiendo considerarse incluso exigible en tanto que ins-
trumento indispensable para lograr las condiciones de igualdad que pro-
pugna el articulo 9.2 de la Constitucion Espariola (CE). Se justifica a partir
de la interpretacion conjunta de esta disposicion y el art. 14 CE y la obligada
toma en consideracion (art.70.2 CE) de las normas internacionales sobre
discriminacion por razén de sexo (la Convencion de Naciones Unidas de
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra las Mujeres —
CEDAW y la normativa comunitaria).

En este sentido el Tribunal Constitucional ha indicado en varias ocasiones
que “la tutela antidiscriminatoria no sélo es compatible, sino que incluso, en
ocasiones, impone compensar la desigualdad de oportunidades entre los
sexos mediante accion positiva”. Sefiala asi mismo (STC 128/87) que ‘no
toda desigualdad de trato resulta contraria al principio de igualdad (...) se
trata de dar tratamiento distinto a situaciones verdaderamente distintas”.
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La desigualdad juridica de trato no toma
aparentemente en consideracion el sexo como
criterio diferenciador, pero perjudica en su
aplicacién a uno de los sexos....

...Se trata de discriminacién indirecta,
prohibida por el art.14 CE

Esa desigualdad supone un trato diferente y
perjudicial por razén de sexo...

...Se trata de discriminacion directa,
prohibida por el art. 14 CE

Esa desigualdad supone un trato diferente y
prima facie favorable a las mujeres hay que
cuestionarse si:

La desigualdad es contraria a la igualdad de
La desigualdad es una medida dirigida a
fomentar la igualdad de oportunidades de las

mujeres...

La desigualdad adopta forma de cuota y

La desigualdad adopta forma de cuota y no

oportunidades y ha perdido ya su razén de ser...

cumple las condiciones exigidas a las mismas...

cumple las condiciones exigidas a las mismas...

...Se trata de discriminacion directa,
prohibida por el art. 14 CE

...Se trata de una accion positiva legitima

...Se trata de una medida de discriminacion
inversa legitima

...Se trata de una discriminacion directa,
prohibida por el art. 14 CE
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Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016

- La promocion de la igualdad de trato y oportunidades, a todos los niveles,
debe extenderse a todos aquellos ambitos en que se genera conocimiento
y en particular, el ambito investigador y universitario.

- Las medidas para dar cumplimiento a este objetivo en el Plan, se articularan
a través de las siguientes lineas de actuacion:

- Reforzar la integracion del principio de Igualdad de Oportunida-
des en el ambito universitario.

- Incrementar la participacion de las mujeres en el ambito cientifi-
Co, tecnoldgico e investigador.

- Disponer de la informacion estadistica necesaria desagregada
pOr Sexos.

- Desarrollar las herramientas de difusion con perspectiva de género.
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021
Tiene los siguientes objetivos estratégicos:

- Reducir las desigualdades entre mujeres y hombres que aun existen en el
ambito laboral y econdmico, con mayor hincapié en las desigualdades que
existen en cuanto a la retribucion, asi como impulsar el emprendimiento fe-
menino y avanzar en igualdad para afrontar el reto demografico, con espe-
cial atencion a la conciliacion y a la corresponsabilidad.

- Erradicar la violencia que sufren las mujeres por el hecho de serlo.

- Favorecer el empoderamiento politico y econdmico y promover la partici-
pacion social de las mujeres.

- Impulsar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
mediante el sistema educativo y en la investigacion.

- Evitar el sexismo en los medios de comunicacion y la publicidad, promover
imagenes de diversidad de mujeres y fomentar el Observatorio de la Imagen
de las Mujeres.



- Promover y consolidar la igualdad de oportunidades y los derechos huma-
nos en la politica exterior y de cooperacion internacional.

- Fomentar mayores niveles de igualdad en la salud, el deporte, la cultura, el
ambito rural y pesquero y el acceso a la sociedad de la informacion.

Estrategia Nacional de Ciencia y Tecnologia

- Los Principios Basicos de la Estrategia Espafiola de Ciencia, Tecnologia y
de Innovacion conforman los criterios compartidos por todos los agentes y
que habran de observarse en la definicion e implementacion de las politicas
de [+D+i. Son:

.V La Incorporacién de la Perspectiva de Género en las politicas publicas de
[+D+i para corregir la pérdida de capital humano asociada a la desigual incor-
poracion de las mujeres y su desarrollo profesional en los ambitos de la in-
vestigacion cientifica y técnica, tanto en el sector puablico como en el empre-
sarial. Este principio conlleva la incorporacion de la perspectiva de género en
los contenidos de la investigacion cientifica, técnica y de la innovacion para
que enriquezca el proceso creativo y la obtencion de resultados.

Plan Nacional de I+D+i

- ElPlan Nacional de I+D+i es el instrumento de programacion con que cuen-
ta el Sistema Espariol de Ciencia y Tecnologia y en el que se establecen los
objetivos y prioridades de la politica de Investigacion, Desarrollo e Innova-
cién a medio plazo.

La siguiente pregunta se ha incluido en el formulario de solicitud que los
investigadores/as tienen que rellenar en linea a la hora de solicitar financia-
cion para la investigacion del Plan Nacional de [+D+i:

"Si su proyecto investiga los seres humanos, ;cree que el sexo (hombre/
mujer) de los temas analizados puede afectar a los resultados de la investi-
gacién? SIINO”.

Estrategia Estatal de Innovacién e2i
- Eje 5 Capital Humano: En el marco de este €je, la e2i promueve la mejora de

la formacion de los recursos humanos y de la provision de talento investiga-
dor e innovador al sector empresarial.
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Los objetivos de este eje deben contribuir a mejorar la presencia de las
mujeres (su integracién horizontal en ciencias experimentales e ingenieria
y la integracion vertical en todos los campos) a través de programas espe-
cificos que tomen en cuenta la dimension de género como transversal a
cualquier politica de recursos humanos.

Directivas, jurisprudencia, y documentos europeos

Tratado de Amsterdam de 1998, especialmente el articulo 141 apartados 3
y 4. El objetivo de igualdad entre hombres y mujeres adquiere un caracter
transversal a todas las politicas y acciones asumidas por la CE, siendo su
caracter no solo declarativo sino también positivo al consagrar la promo-
cion activa de este derecho.

Directiva 75/117/CEE sobre igualdad de retribucion entre trabajadores y
trabajadoras establece que se permiten las medidas encaminadas a pro-
mover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, en particu-
lar para corregir las desigualdades de hecho que afecten a las oportuni-
dades de las mujeres en las materias contempladas en el apartado 1 del
articulo 1. (art.2.4).

Directiva 76/207 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la pro-
mocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo, especialmente los ar-
ticulos 2 ap. 4, 3, 4, 5y 6 declara la compatibilidad de la accion positiva con
la prohibicion de discriminacion por razon de sexo.

Directiva 97/80/CEE sobre la carga de la prueba en casos de discrimina-
cion laboral

Directiva 2006/54/CE relativa a la igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion

Sentencia del 17 de octubre de 1995 (as.C-450/93, Eckhard Kalanke v. Freie
Hansestadt Bremen) que respalda una disposicién nacional que favorece
automaticamente, a igual capacitacion, el ascenso de mujeres que compi-
ten con hombres, en caso de infrarrepresentacion de las primeras.

Sentencia de 6 de julio de 2000 (as. C-407/98, Katarina Abrahamsson, Leif
Anderson v. Elisabet Fogelqvist). que establece la compatibilidad con el de-
recho comunitario de la accion positiva en favor de las mujeres.
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La Comunicacion sobre el Espacio Europeo de Comunicacion (E.R.A., por
sus siglas en inglés) de la Comision Europea de 2012, incluye el Género
como una de sus cinco areas prioritarias de accion. Esta Comunicacion in-
vita a los estados miembros de la Union europea y a las universidades y
organismos de investigacion a poner en practica medidas para promover a
las mujeres y la igualdad de género en la investigacion y la innovacion.

La Regulacion del Programa Marco de Investigacion Europeo Horizonte
2020, en el cual el Género es una de las prioridades de actuacion horizontal.
El Programa Horizonte 2020 incluye objetivos de representacion equilibra-
da de género en todos los comités de expertos y comisiones de evaluacion
en los equipos de investigacion, asi como mecanismos para la integracion
de la dimension de género en los contenidos de la investigacion y la inno-
vacion. En su conjunto, el Nuevo Programa Marco de Investigacion Europeo
Horizonte 2020 supone un importante avance con respecto al Programa
Marco anterior, y es un modelo de referencia para los Programas de Investi-
gacion Nacionales de los estados miembros europeos.

Para la comunidad cientifica de la UPM, una participacion efectiva en el Pro-
grama Marco nos invita a avanzar en la integracion de medidas de igualdad
de género en nuestra propia comunidad universitaria.

Un tercer elemento de referencia a nivel europeo es el Structural Change in
research institutions: Enhancing excellence, gender equality and efficiency
in research and innovation, que constituye la hoja de ruta de la Comision Eu-
ropea dirigida a estados miembros, universidades, instituciones cientificas
y otros actores relevantes. Este Informe incluye recomendaciones especi-
ficas ordenadas tanto tematicamente como por agente responsable y una
seleccion de buenas practicas a nivel internacional que ofrecen una herra-
mienta fundamental para las organizaciones de ciencia y tecnologia en el
proceso de implementar actuaciones para promover la igualdad de género.

Por ultimo, son también documentos de referencia importantes en Europa los
dos informes publicados por LERU (Liga Europea de Universidades de Investi-
gacion). Estos dos informes estan dirigidos especificamente a las Universida-
des de primer nivel en Europa. Estos dos informes se refieren respectivamen-
te a como implementar planes de igualdad en las universidades (1) y a como
integrar la dimension de género en la investigacion en campos cientificos y
tecnoldgicos (2). Su pablico objetivo son las universidades con un fuerte com-
ponente de investigacion y por tanto las recomendaciones que ofrecen son de
especial importancia para la UPM, que es una de las universidades esparfolas
como mayor participacion en los programas de investigacion europeos.
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Acuerdos de Naciones Unidas: la CEDAW

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer, CEDAW, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en 1979, en particular los articulos 2 b/2e/3, 4, 7y 10. La CEDAW
admite la legitimidad de adoptar medidas temporales orientadas a lograr
cuanto antes la igualdad de facto entre hombres y mujeres. El articulo 4 se-
Aala que las medidas que tomen los Estados y que estén encaminadas a
acelerar la consecucion de la igualdad de hecho entre hombres y mujeres
(medidas de accion afirmativa) no deben ser consideradas discriminatorias.

El Articulo 2.b obliga a los Estados a adoptar medidas legislativas y otras
acciones, incluyendo medidas sancionadoras, y prohibe todo tipo de discri-
minacion contra las mujeres. El Articulo 2.e obliga a tomar todo tipo de me-
didas para eliminar la discriminacion contra las mujeres por cualquier tipo
de empresa, persona u organizacion. El Articulo 3 reafirma las disposiciones
anteriores y el compromiso de llevar a cabo las acciones necesarias para
aseqgurar el completo desarrollo y avance de las mujeres.
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