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PROLOGO

El Consejo de Gobierno de la Universidad de Castilla-La Man-
cha (UCLM) ratificaba el pasado 27 de mayo de este afio el |
Plan de Igualdad, instrumento que, mads alla de responder al
marco normativo, cumple con el compromiso de la institu-
cién académica de eliminar cualquier tipo de discriminacion
provocada por la desigualdad de género en nuestro ambito y
promover un conjunto de medidas encaminadas a su correc-
cion para asf garantizar la igualdad y no discriminacién para
todas las personas que conforman la comunidad universitaria

La Universidad de Castilla-La Mancha comparte que el avan-
ce, imparable, para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres es fundamental para lograr alcanzar, por un lado,
una sociedad mas justa, tolerante e igualitaria entre mujeres

y hombres, que favorezca su avance y desarrollo y en la que
se respeten los derechos fundamentales y libertades de todas
las personas; y, por otro, una Universidad mas democrética,
comprometida y responsable.

Por ello, se presenta este Plan de Igualdad cuyo plazo de
vigencia sera de cuatro afios y que es fruto de un proceso de
reflexidn, debate interno y negociacion, en el que se han visto
implicados personal de la propia institucion académica, asf
como las organizaciones sindicales con representacion en
ella. Ambicioso y transversal, parte de la situacion actual ela-
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borada a través del obligado diagndstico negociado y aproba-
do por unanimidad, establece 12 ejes de actuacion y concreta
85 acciones asentadas en la promocién de oportunidades
para la igualdad, la no discriminacidn, contra la violencia de
género y acoso laboral y el respeto a la diversidad.

Con el convencimiento de que solo se puede implementar un
Plan de Igualdad con la participacion y el compromiso activo
de todos y todas los que integramos la Universidad de Casti-
lla-La Mancha: estudiantes, personal docente e investigador
y personal de administracion y servicios, os animo a hacer de
éste un documento vivo, abierto y efectivo.

Queda mucho camino por recorrer, pero es firme el compromi-
so de este rector y de su equipo de Direccion,- como muestra
la creacion en el presente mandato de la Delegacion del Rec-
tor para Politicas de Igualdad-, avanzar en la consolidacion

de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, no
como una declaracién vacia de contenido ni como un princi-
pio Unicamente formal, sino como una realidad cotidiana y no
forzada que conduzca y guie nuestras acciones diarias.

Julian Garde L6pez-Brea
Rector de la Universidad de Castilla-La Mancha




PRESENTACION

La UCLM incorpora la igualdad de género y las politicas
necesarias para difundir los valores de igualdad en la comu-
nidad universitaria, cumpliendo asf con el marco normativo
imperante. La igualdad de género es un principio fundamental,
una parte integrante de los derechos humanos y una condi-
cion indispensable para garantizar los derechos de todas las
personas que integramos la UCLM. El logro de la igualdad real
y efectiva en la UCLM requiere no sélo del compromiso de los
sujetos legitimados en implantar el | Plan de Igualdad, sino
también de su promocién decidida por el PDI, PI, PAS y en
consecuencia por el estudiantado.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
de mujeres y hombres, presenta los planes de igualdad como

la herramienta de naturaleza juridico laboral a través del con-

junto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de

trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razon de sexo.

La UCLM se compromete a implantar y aplicar el | Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres en la Universidad (2020-
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2024), con el fin de erradicar cualquier reminiscencia de
discriminacién por razén de sexo directa, indirecta o social y
avanzar en la transversalidad de género e interseccionalidad
en sus politicas de igualdad.

La UCLM constituye un excelente espacio de progreso social,
de investigacion y de trabajo respetuoso con la igualdad y dig-
nidad de las personas, donde no se admita ninguna conducta
que implique discriminacién por razén de género y sexo. La
implantacion del | Plan de Igualdad, por tanto, supone una
mejora respecto la situacion presente, arbitrando mejoras
respecto la situacion actual con la finalidad de contribuir a la
consecucion de la igualdad real entre empleados y empleadas
enla UCLM vy, por extension en la sociedad, con el trabajo
conjunto de los sujetos legitimados como son las organizacio-
nes sindicales.

Por todo lo anterior, se da publicidad al presente | Plan de
Igualdad UCLM que se inicia con el compromiso de las partes
implicadas en el avance de la consecucion de la igualdad real
y de oportunidades entre mujeres y hombres en su dmbito
competencial y objetivo.




#ucLMigualdad

Como expresion de este compromiso en el Consejo de Gobier-
no, celebrado el dia 27 de mayo de 2021, y como Delegada

del Rector para Politicas de Igualdad de la UCLM, informé del

| Plan de Igualdad aprobado por unanimidad por la Comisién
Negociadora y el 13 de julio de 2021 quedd registrado en

la UCLM cumpliendo con lo previsto en el art. 11 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 Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo.

M2 José Romero Rédenas
Delegada del Rector para Politicas de Igualdad
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MARCO LEGAL
Y JURISPRUDENCIAL

En 2010, la Asamblea General de las Naciones Unidas cre6 ONU
Mujeres, la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad

de Género y el Empoderamiento de las Mujeres. Con este acto
constitutivo, los Estados Miembros dieron un paso histdrico
con el fin de avanzar en esos objetivos.

Su creacion surgié como parte del programa de reforma

de las Naciones Unidas, que reunié recursos y mandatos

Que generaran un mayor impacto. Se erige y se basa sobre

el importante trabajo de cuatro organismos anteriormente
independientes del sistema de las Naciones Unidas, que se
centraban exclusivamente en la igualdad de género y el empo-
deramiento de las mujeres, que por su importancia damos a
conocer: Division para el Adelanto de la Mujer (DAM), Instituto
Internacional de Investigaciones y Capacitacion para la Pro-
mocién de la Mujer (INSTRAW), Oficina del Asesor Especial en
Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer (OSAGI) y Fondo
de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM).

Adicionalmente, en el marco de la ONU se han dado pasos
hacia una regulacion de la defensa de los derechos de la
mujer. Asi, puede hacerse referencia a la Declaracion sobre
la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer de 1967,
a la Convencion para la Eliminacion de todas las formas

de Discriminacion contra la Mujer de 1979 y a la creacion
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del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra
la Mujer, que tiene como funcion vigilar la aplicacion de la
Convencion por los Estados que la han suscrito, entre ellos,
Espafia.

En la Convencidn para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion contra la Mujer, se declara que la discrimina-
cion contra las mujeres vulnera los principios de igualdad de
derechos y de respeto a la dignidad humana, ya que dificulta
la plena participacion de las mujeres en la vida politica, social,
econdmica y cultural.

Asimismo, han sido importantes los avances alcanzados

a través de las 4 Conferencias Mundiales sobre la mujer
celebradas en el marco de la ONU: México 1975, Copenhague
1980, Nairobi 1985 y Beijing 1995. Debemos subrayar también
la Declaracion y la Plataforma de Accién de la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer de 1995 por haber establecido las dos
estrategias fundamentales para el desarrollo eficaz de las
politicas de igualdad de mujeres y hombres: |a transversalidad

de género y la representacion equilibrada.

La igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del tra-
bajo esta consagrada en la Constitucién de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y proyectada en Convenios




y Recomendaciones. Entre los Convenios de la OIT cabe
destacar el Convenio nim. 100 (1951) sobre igualdad de
remuneracion, el Convenio nim. 111 (1958) sobre la dis-
criminacion en el empleo y la ocupacion, el Convenio ndm.
156 (1981) sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares y el Convenio nim. 183 (2000) sobre la proteccién
de la maternidad. La OIT cuenta también con numerosas
resoluciones en esta materia, entre las que cabe destacar
la Resolucidn relativa a la igualdad de género como eje del
trabajo decente, adoptada en junio de 2009, asi como la Re-
solucidn relativa a la promocion de la igualdad de género, la
igualdad de remuneracion y la proteccion de la maternidad,
adoptada en junio de 2004.

Finalmente, hay que destacar que el Objetivo (nimero 5) de
Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 llama a los Estados
a empoderar a las mujeres y promover la igualdad de género
como requisito fundamental para acelerar el desarrollo
sostenible.

Por su parte, la Unién Europea (UE), entonces Comunidad
Econdmica Europea constituida segun el Tratado de Roma
de 25 de marzo de 1957, se refiri6 a la igualdad de género
al aludir a la necesaria garantia de la igualdad retributiva de
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mujeres y hombres. Este aspecto adquirié mayor fuerza con
los Tratados de Maastricht (1992) y Amsterdam (1997), ya
que establecen un marco juridico favorable a la igualdad de
género en el empleo.

El Tratado de Maastricht lo hace fundamentalmente al legi-
timar la posible implantacion de medidas de accion positiva
orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad de la
mujer en aras de alcanzar la igualdad real de unos y otras.

El Tratado de Amsterdam, por su parte, es mas ambicioso y
fija como objetivo transversal comunitario el reconocimiento
de la igualdad, al exigir la “obligacion de adoptar medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos
de sexo, y entre otros, de orientacion sexual” (art. 13).

Ahora bien, la implicacion de la UE en materia de igualdad
no se ha limitado al derecho originario, sino que ha descen-
dido también al derecho derivado. En efecto, en un espacio
temporal de poco mas de 25 afios se han adoptado hasta 17
directivas comunitarias especificas de igualdad centradas en
las areas de acceso al empleo, retribucion, proteccion social,
dignidad en el trabajo y participacion equilibrada en la toma
de decisiones.




Es importante destacar, igualmente, la Carta de Derechos Fun-
damentales de la UE (2000), que dota de mayor visibilidad a los
derechos reconocidos por la UE y consagra tanto la igualdad

de todas las personas ante la ley, como la prohibicion de toda
discriminacion, especialmente la que se produce por razén de
sexo, raza, color, origenes étnicos, opiniones politicas o de cual-
quier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio,
nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

La labor de la UE y su compromiso con la igualdad real ha
sido determinante en la evolucién normativa dentro de este
ambito tanto por su legislacion en igualdad de trato, como por
la transversalidad o integracion de la perspectiva de género en
todas las politicas.

En Espafia, la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LQI), supone la transposicion de las Directivas europeas en
materia de igualdad real entre mujeres y hombres en el empleo.
En concreto, incorpora al ordenamiento espafiol dos Directivas
en materia de igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE, de
reforma de la Directiva 76/207/CEE, 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 formacion y a la promo-
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cién profesional, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios
y su suministro. Pero, sobre todo y fundamentalmente, supone
la obligacion para toda empresa de adoptar cuantas medidas
sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y
mujeres en las relaciones de trabajo.

No obstante, la LOI no es la primera referencia que existe en
nuestro ordenamiento juridico a propdsito de la igualdad. Ya
la Constitucion Espafiola de 1978 (CE) habia reconocido como
valor superior de su ordenamiento juridico la igualdad (art.
1.1) y habia fijado como principio que los poderes publicos
deben observar en su actuacion (art. 9.2). Igualmente, nadie
puede recibir un trato discriminatorio o desfavorable por razén
de sexo (art. 14 CE), algo que se enuncia también de forma
expresa en lo que respecta al salario (art. 35.1 CE).

La Ley 14/2011 de 1 de junio de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion incide también en la necesidad de aplicar la pers-
pectiva de género en este ambito, y la Disposicion Adicional
decimotercera se centra en ello, aunque el enfoque de género
se da en diferentes articulos de manera transversal, pues
entre los objetivos de la ley se halla “promover la inclusién




de la perspectiva de género como categoria transversal en la
ciencia, la tecnologia y la innovacion, asf como una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos del
Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion”.

Ademéds, la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que
se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de
Universidades en su disposicion adicional duodécima sefiala
que ‘[lflas universidades contaran entre sus estructuras de
organizacion con unidades de igualdad para el desarrollo de
las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre
mujeres y hombres”.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (ET) y el Real Decreto Legislativo 5/2015, de
30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) reiteran
el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo,
insistiendo en |a obligacion de negociar y adoptar medidas a
favor de la igualdad real y la erradicacion de la discriminacion
entre mujeres y hombres.

Con todo, y al entender que las medidas de naturaleza funda-
mentalmente promocional o de fomento de la LOI no obtuvie-
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ron las consecuencias esperadas, y que los resultados fueron
discretos, cuando no insignificantes, lo que de alguna manera
suponia contravenir la propia finalidad de la propia LOI, el 8 de
marzo de 2019 entr6 en vigor el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la iqualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion (en adelante, RD-Ley 6/2019), que modificd

la LOI en alguno de sus aspectos fundamentales en aras de
incrementar su efectividad. De entre ellos cabe destacar, por
lo que aqui interesa, la modificacion del nimero de empresas
obligadas a implantar un Plan de Igualdad -que se incremen-
ta-, la elaboracion del diagndstico de situacion -que pasa a te-
ner un contenido minimo y que siempre debe ser negociado-,
ademas de algunas otras cuestiones del contenido del Plan de
Igualdad que igualmente han sido objeto de reconsideracion.

Hay que partir, eso si, de una premisa: la negociacién de todo
Plan de Igualdad no forma parte de la libre disposicién de las
empresas de mas de 50 personas trabajadoras, sino que se
trata de un requisito sine qua non para poder formalizar las
medidas de igualdad y no discriminacién en el dmbito laboral.
Asi deriva, por ejemplo, de la STS de 14 de febrero de 2017,
que hace referencia a la comisién negociadora del plan de
igualdad y a como debe constituirse por acuerdo entre la
empresa y la representacion legal de los trabajadores, sin que




pueda ser sustituida por una comisién ad hoc. 0, en sentido
andlogo, la SAN de 10 diciembre 2019 resuelve un asunto

en el que el plan de igualdad no se elaboré conforme a lo
dispuesto en el articulo 45 LOI ni a las reglas de negociacion
de la representacion legal de los trabajadores de los articulos
87,88y 89 ET, por lo que se declart su nulidad de pleno dere-
cho, condenando a la empresa a iniciar de forma inmediata la
negociacion de un nuevo plan de igualdad.
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COMPROMISO
DE LA UCLM

La Universidad de Castilla-La Mancha (UCLM) se compromete
aimplantar y aplicar el | Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres en la Universidad en los términos que siguen, con

el fin de erradicar cualquier reminiscencia de discriminacion
por razon de sexo directa, indirecta o social en la misma. La
igualdad de género es un principio fundamental, una parte
integrante de los derechos humanos y una condicion indis-
pensable para que los derechos humanos sean aplicables y
gjercidos por todos y todas.

El articulo 5.1 de los Estatutos de la UCLM, aprobados por su
Claustro Universitario el 15 de junio de 2015 (DOCM de 24 de
noviembre de 2015), reconoce expresamente como uno de
sus compromisos que la Universidad abogue “por la formacidn
en valores de todos sus miembros, en particular en la libertad,
la igualdad real entre mujeres y hombres, la ética investigadora,
la solidaridad, el respeto y el reconocimiento del valor de la
diversidad, el medioambiente y la sostenibilidad”.

Tal compromiso pretende garantizar, mas alld de la igualdad
formal prevista en los textos normativos, la igualdad real en
nuestra sociedad, asi como la eliminacion de cualquier tipo de
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discriminacion en la UCLM respecto a la seleccién y formacion
de su personal, las condiciones salariales, de trabajo y empleo,
la clasificacion profesional, asi como la ordenacién del tiempo
de trabajo y la conciliacion desde la corresponsabilidad.

A su vez, la LOI obliga a las universidades a aprobar e imple-
mentar un Plan de Igualdad, que tiene caracter de instrumento
juridico colectivo (convenio o pacto de empresa) y que ha de
ser definido mediante un proceso negociado.

Sin olvidar lo relevante que resulta, de un lado, cumplir con

la normativa de prevencion frente al acoso en el centro de
trabajo, objetivo que la UCLM cumplié en 2016 con la aproba-
cion Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso
por razén de sexo, al acoso discriminatorio y frente a todas las
formas de acoso y violencia en la UCLM. Y, de otro, procurar
un entorno en el que la dignidad de la persona sea respetada
y se garantice el derecho a la autodeterminacion de género de
las personas que manifiesten una identidad de género distinta
a la asignada al nacer, objetivo que la UCLM cumplié en 2019
con la aprobacion del Protocolo para el cambio de nombre de
las personas trans e intergénero de la UCLM.




Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se
informara de todas las medidas que se adopten a toda la
plantilla de la UCLM. Ademads, se proyectara una imagen de la
UCLM acorde con ese principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

La implantacion del Plan de Igualdad, por tanto, supone una
mejora respecto a la situacion presente y una necesidad
de dar cumplimiento a la normativa, arbitrando mejoras
respecto a la situacion actual con la finalidad de contribuir
a la consecucion de la igualdad real entre empleados y em-
pleadas en la UCLM vy, por extension, dentro de la sociedad
en su conjunto. Asi pues, la UCLM adopta el presente Plan
de Igualdad para que el conjunto de principios que rigen su
gestion diaria se traduzca en pautas que ordenen el com-
portamiento de las personas que integran la organizacion,
asi como los procesos que definan las formas de trabajar
en la Universidad, cumpliendo asi con el marco normativo
internacional, europeo y nacional.

Por todo lo anterior, se adopta el | Plan de Igualdad UCLM,
que se inicia con este compromiso de las partes implicadas
para con laigualdad real y de oportunidades entre mujeres
y hombres en su dmbito competencial. El documento se
compone de 12 Ejes y 85 acciones.
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Los Ejes son los siguientes:

Eje 1. Implementacion de la cultura y respeto al derecho
ala igualdad y no discriminacion.

Eje 2. Imagen institucional UCLM, informacidn,
comunicacion y sensibilizacion.

Eje 3. Proceso de seleccion y contratacion del personal.
Eje 4. Promocion y formacion.
Eje 5 Corresponsabilidad.

Eje 6. Docencia, investigacion y transferencia del
conocimiento.

Eje 7. Infrarrepresentacion.

Eje 8. Clasificacion profesional y retribucion.

Eje 9. Otras condiciones laborales: la prevencion de riesgos

laborales.
Eje 10. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Eje 11. Violencia de género.

Eje 12. Trabajo inclusivo con la orientacion sexual e
identidad y expresion de género: personas LGTBI.
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Y, a su vez, se incorporan 3 Anexos:

- Anexo |. Resumen ejecutivo del Diagndstico aprobado por
la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

+ Anexo Il. Enlace al Protocolo de actuacidn frente al acoso
sexual, al acoso por razén de sexo, al acoso discriminatorio
y frente a todas las formas de acoso y violencia en la UCLM
y al Protocolo para el cambio de nombre de las personas
trans e intergénero de la UCLM.

+ Anexo lll. Glosario de términos basicos en materia de
igualdad de género.
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El'l Plan de Igualdad UCLM ha sido fruto de dos fases hien
diferenciadas:

La Comision Negociadora del | Plan de Igualdad UCLM estuvo
constituida por las siguientes personas:

GRUPO DE PERSONAS EXPERTAS,
COMISION NEGOCIADORA

- Negociacion y aprobacion, en diciembre de 2019, del Diag- - Por parte de la UCLM:

Y COMISION DE IGUALDAD,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ndstico del Plan de Igualdad por la Comisién Negociadora,
a partir del dictamen-propuesta elaborado por un Grupo de
personas expertas integrado por:

- Joaquin Pérez Rey, Director de Departamento de Derecho
del Trabajo y Trabajo Social, UCLM, en servicios especiales
desde enero 2020 por su nombramiento como Secretario
de Estado de Empleo y Economia Social.

« Maria José Romero Rédenas, Catedratica de Derecho del
Trabajo y Sequridad Social, UCLM.

« Juana Marfa Serrano Garcia, Profesora Titular de Derecho
del Trabajo y Trabajo Social, UCLM.

- Gemma Fabregat Monfort, Catedratica de Derecho del
Trabajo y Seguridad Social, Universidad de Valencia.

- Andlisis, negociacion y aprobacion, entre los meses de

septiembre y noviembre de 2020, de las medidas confor-
madoras del Plan de Igualdad por la Comision Negociadora,
a partir del dictamen-propuesta elaborado por Maria José
Romero Rddenas, Juana Maria Serrano Garcia y Gemma
Fabregat Monfort.
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« Presidenta: Juana Morcillo Moreno, Directora Académica
del Vicerrectorado de Estudiantes y Responsabilidad Social
y Directora de la Unidad de Igualdad.

+ Secretaria: Ana Belén Ormefio Mendoza, Directora del
Area de Recursos Humanos y Vicegerente del Campus de
Ciudad Real.

+ Maria Isabel Berruga Fernandez, Directora del Instituto de
Desarrollo Regional.

« Luis Javier Sanchez Garcia, Director Ejecutivo de Extension
Universitaria.

« José Luis Prado Laguna, Director Académico del
Vicerrectorado de Profesorado, que sustituyo a Joaguin
Pérez Rey (Director del Departamento de Derecho del
Trabajo y Trabajo Social) tras su nombramiento como
Secretario de Estado de Empleo y Economia Social.

- Por parte de las organizaciones sindicales:

« José Arturo Calvo Gonzalez, representante de la
organizacion sindical CGT.
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+ Nunzia Castelli, representante de la organizacion sindical - Por parte de las organizaciones sindicales:
CC.00. - CC0O: Nunzia Castelli
+ Maria Emilia Garcia Perez, representante de la organizacion - CGT: Marfa Dolores Lépez Mengual.

sindical FETE-UGT.

- Carolina Medina Tordesillas, representante de la
organizacion sindical STE-CLM.

- Ester Luisa Nieto Moreno de Diezmas, representante de la
organizacion sindical CSIF.

« CSIF: Ester Luisa Moreno de Diezmas.
» STE: Virgilia Anton Antdn.
+ UGT: Olga Elwes Aguilar.

La Comision de Igualdad, Seguimiento y Evaluacion del Plan
de Igualdad UCLM, aprobada en Consejo de Gobierno de 27
de mayo de 2021, esta formada por las siguientes personas:

- Por parte de la UCLM:

- Presidenta: Delegada del Rector para Politicas de Igualdad
/ Directora Unidad de Igualdad.

« Secretaria: Ana Belén Ormefio Mendoza.
- Maria Isabel Berruga Ferndndez.

- José Antonio Castellanos Lopez.

« Emilio José Gémez Ciriano.

+ Juana Maria Serrano Garcia.
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EJES Y ACCIONES PROPUESTAS

10 acciones propuestas:

1

Implementar/revisar en todo el marco normativo de la
UCLM el valor y respeto al derecho a la igualdad y no
discriminacion, promoviendo la igualdad de género en
sus politicas y acciones.

Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Revision y, en su caso, reforma de la normativa
oportuna.

Organismo/ Todos los 6rganos de direccion.

Servicio

Indicadores Acciones adoptadas en el sentido indicado.

Concienciar a toda la comunidad universitaria y,
especialmente, al estudiantado en materia de igualdad
de género.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Cursos, jornadas, seminarios, charlas
informativas, etc.

Organismo/ Todos los 6rganos de direccion, Vicerrectorado

Servicio de Estudiantes y Delegada del Rector para
Politicas de Igualdad.

Indicadores Acciones adoptadas en el sentido indicado.
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EJE1.DESARROLLODELACULTURAYRESPETOALDERECHOALAIGUALDADYNODISCRIMINACION

Apoyar a las asociaciones, grupos y redes estudiantiles
que tengan entre sus objetivos promover la igualdad entre
mujeres y hombres y la diversidad sexual.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Asesoramiento, disponibilidad de espacios y
medios técnicos, recursos econémicos y/o
humanos.

Organismo/ Vicerrectorado de Estudiantes.

Servicio

Indicadores Numero de asociaciones que solicitan apoyo y
que lo reciben.

Visibilizar a las mujeres en las modificaciones o
ampliaciones que se lleven a cabo en el nomenclator oficial
de edificios/centros/aulas y espacios de la Universidad.
Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Cambio de nomenclatura.
Organismo/ Vicerrectorado de Sostenibilidad e Infraestruc-
Servicio turas, Secretaria General y Gerencia.
Indicadores Numero de nuevos espacios en los que se
cumpla.




Incluir en los pliegos de clausulas administrativas de las
licitaciones, para resolver el empate entre varias ofertas
tras la aplicacion de los criterios de adjudicacion, clau-
sulas especificas que primen la mayor aproximacion a la
composicion equilibrada de mujeres y hombres (60/40)
y/o posean, en su caso, Planes de Igualdad y/o sellos de
calidad.

Calendario A partir del primer afio del Plan de Igualdad.

Mecanismo Inclusion de clausulas de los pliegos de
contratacion.

Organismo/ Gerencia, Secretaria General y Vicerrectorado
Servicio de Sostenibilidad e Infraestructuras.

Indicadores Numero de empresas contratadas que lo
cumplan.

Dar visibilidad a los datos del diagnéstico y al Plan de
Igualdad de la Universidad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Difusion de informacion y actividades.

Organismo/ Gerencia, Secretaria General y Vicerrectorado
Servicio de Coordinacion, Comunicacion y Promocion.

Indicadores Acciones -jornadas, seminarios, cursos, web,
etc.- que se organicen con este fin o noticias

que den cuenta de los documentos indicados.
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Crear una Comision de Control y Seguimiento institucional

para la implementacion del Plan de Igualdad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Nombramiento de miembros.

Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad

Servicio y Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores La creacion de la Comision y verificacion de su
actividad.

Incluir el término “igualdad” en la estructura organica del
Consejo de Direccion UCLM.

Calendario  Un afio.

Mecanismo Incorporacion del término “igualdad” en el nom-
bre de algun Vicerrectorado con competencia
en la materia.

Organismo/ Rectorado.

Servicio

Indicadores Creacion de esa érea e informe anual de su
actividad.
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9 Crear una Comision de Igualdad en cada centro que vele
por el respeto de este principio en las diversas actividades

que se organicen.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Creacion de las Comisiones.

Organismo/ Secretaria General.

Servicio

Indicadores Porcentaje de Centros con Comision de
Igualdad y verificacion de su actividad.

1 o Se realizaran institucionalmente actos conmemorativos
(especialmente en torno al 11 de febrero, al 8 de marzo y al
25 de noviembre) que den visibilidad al papel de las mujeres
en la sociedad en general y en la UCLM en particular.

Calendario  Cada afio.

Mecanismo A través de jornadas, conferencias, seminarios,
etc.

Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad y

Servicio Unidad de Igualdad y Diversidad.

Indicadores Numero de actos realizados y, cuando sea
posible, también de participantes.
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EJE 2. IMAGEN INSTITUCIONAL UCLM, INFORMACION, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

14 acciones propuesta:

1

La UCLM incorporara el principio de igualdad en su
proyeccion institucional.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Incorporacion de iconos identificativos.

Organismo/ Secretaria General, Vicerrectorado de Coordina-
Servicio cion, Comunicacion y Promocion, y Unidad de
Igualdad y Diversidad.

Indicadores Visibilizacion en la imagen institucional.

1 2 Adoptar una guia en el ambito del uso del lenguaje e

impartir instrucciones a todas las Facultades, Escuelas,
Departamentos, Institutos y Unidades Administrativas para
corregir la utilizacion de un lenguaje sexista.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Elaboracion y difusion de los documentos
indicados.

Organismo/ Secretaria General, todos los Vicerrectorados y
Servicio Delegada del Rector para Politicas de Igualdad.

Indicadores Numero de comunicaciones realizadas.
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14

En todas las comunicaciones internas y externas, orales
y escritas, la UCLM se compromete a fomentar un uso no
sexista del lenguaje, inclusivo y no estereotipado.

Calendario Durante la vigencia de Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.
Organismo/ Centros universitarios, Secretaria General,
Servicio Vicerrectorado de Coordinacion, Comunicacion
y Promocion, y todos los Vicerrectorados en sus
comunicaciones. Unidad de Igualdad y Diversidad.
Indicadores Valoracion de las comunicaciones escritas y,
en la medida de lo posible, de las verbales para
comprobar el uso no sexista del lenguaje.

La UCLM promovera el cambio de denominacion de las
titulaciones universitarias que no sean inclusivas.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Cambio de denominacion.
Organismo/ Centros universitarios, Secretaria General,
Servicio Vicerrectorado de Coordinacion, Comunicacion
y Promocion, y todos los Vicerrectorados en sus
comunicaciones. Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Porcentaje de titulaciones con denominacion
adecuada.
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1

La UCLM velara por la transmision de unos valores
igualitarios, plurales y no estereotipados.
Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Actos, jornadas, seminarios, etc. organizados
por la UCLM o en colaboracién con otras
instituciones.

Organismo/ Secretaria General, todos los Vicerrectorados y
Servicio

Indicadores Numero de acciones realizadas con este fin.

La UCLM velara por el cumplimiento del principio de
igualdad en la concesion de honores y distinciones.
Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Mayor equilibrio en el otorgamiento de
reconocimientos.

Organismo/ Secretaria General, todos los Vicerrectorados y
Servicio Gerencia.

Indicadores Ndmero de acciones en este sentido.
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Velar por que no se difundan imagenes sexistas en la
UCLM.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Formacion y seguimiento de las actividades y
naoticias.

Organismo/ Secretaria General, todos los Vicerrectorados,

Servicio Gerencia y Delegada del Rector para Politicas
de Igualdad.

Indicadores La adopcidn, en su caso, de medidas
correctoras en el sentido apuntado.

Visibilizar la participacion de las mujeres en actividades
institucionales, académicas, culturales, cientificas,
deportivas, etc.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Incluir la presencia de mujeres en
inauguraciones, foros de expertos/as, mesas de
debate, seminarios, etc.

Organismo/ Secretaria General, todos los Vicerrectorados,

Servicio Gerencia y Delegada del Rector para Politicas
de Igualdad.

Indicadores Porcentaje de actividades en que la presencia
de mujeres es, al menos, del 40%.
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20

Concienciar sobre los desequilibrios de género en ciencia
y promover acciones para corregirlos.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Organizar seminarios periédicamente en
los que se invite a mujeres profesionales de
todos los @&mbitos cientificos para aumentar el
ndmero de referentes femeninos.

Organismo/ Todos los Vicerrectorados y Delegada del Rector

Servicio para Politicas de Igualdad.

Indicadores NuUmero de seminarios organizados al afio.

La UCLM impulsara y fomentara estudios sobre la situa-
cion de las mujeres y hombres en la universidad y en la
sociedad en general.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Incentivos propios o colaboracion con otras
entidades.

Organismo/ Todos los Vicerrectorados y Delegada del
Servicio Rector para Politicas de Igualdad.

Indicadores Numero de estudios impulsados.
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La UCLM potenciara la difusion de informaciones relativas

a cuestiones de género e igualdad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Inclusion en su pagina web, blog, redes
sociales, etc.

Organismo/ Delegada del rector para Politicas de Igualdad

Servicio y Unidad de Igualdad y Diversidad.

Indicadores Numero de actuaciones en este sentido.

Incorporar en la pagina web institucional un apartado
especifico que publicite los actos, actividades y
cualesquiera acciones que organice o en que colabore
la UCLM en materia de igualdad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Inclusién de un apartado especifico en la web
de la UCLM.

Organismo/ Vicerrectorado de Coordinacion, Comunicacion y

Servicio Promocion y Delegada del Rector para Politicas
de Igualdad.

Indicadores Numero de actuaciones en este sentido.
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Colaborar con los centros de secundaria para combatir
estereotipos de género en la eleccion de estudios
universitarios (especialmente en grados STEM).

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Campafas y actividades de promocion dirigidas
al alumnado y profesorado de secundaria.
Organismo/ Vicerrectorado de Estudiantes, Delegada
Servicio del Rector para Politicas de Igualdad y
Vicerrectorado de Palitica Cientifica.
Indicadores Numero de actividades realizadas.

Plan de Igualdad. UCLM

2

sucLMigualdad

Sensibilizar en igualdad, erradicacion del acoso y preven-

cion de la violencia a todo el estudiantado de la UCLM.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Organizacion de actos, seminarios, jornadas
institucionales, etc., asi como de campafias de
difusion.

Organismo/ Todos los 6rganos y centros UCLM.

Servicio

Indicadores Numero de acciones realizadas.
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EJE 3. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL

5 acciones propuestas:

2

Vigilar el cumplimiento del principio de igualdad en los
procesos de seleccion, acceso y promocion de sus trabaja-
dores/as para detectar posibles desigualdades y causas y
aplicar las medidas correctoras del Plan de Igualdad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Respeto al principio de igualdad en la normativa
de la UCLM.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional y Gerencia.

Indicadores Ningun proceso denunciado por discriminacion.

2 6 Procurar la composicion equilibrada en cada una de

las comisiones evaluadoras de las plazas convocadas
para el personal, de acuerdo con la legislacion vigente.
En aquellos casos en que la composicion propuesta no
cumpla este requisito, se enviara un informe razonado a
la Unidad de Igualdad para valorar dicha situacion.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Comprobacién del cumplimiento de lanormativa.

Organismo/ Todos los vicerrectorados y Gerencia.
Servicio

Indicadores Porcentaje de comisiones paritarias creadas.
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28

Garantizar la composicion equilibrada en los tribunales

de acceso y contratacion. En aquellos casos en que la
composicion propuesta no cumpla este requisito, se enviara
un informe razonado a la Unidad de Igualdad para valorar
dicha situacion.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Comprobacion del cumplimiento de la normativa.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional y Gerencia.

Indicadores Porcentaje de comisiones paritarias creadas.

Informar a la Unidad de Igualdad de los datos
desagregados por sexo de las personas candidatas que
superen el proceso de seleccion.

Calendario  Anual

Mecanismo Recopilacién de los datos indicados por la
Oficina de Planificacion y Calidad.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo

Servicio Profesional, Gerencia y Vicerrectorado de
Economia y Planificacion

Indicadores Numero de informes realizados.
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29 Realizar el seguimiento estadistico sobre el acceso a

la carrera académica del personal 14D, atendiendo a
la variable sexo de cara a la adopcion, en su caso, de
medidas correctoras.

Calendario  Anual.

Mecanismo Recopilacién de los datos indicados por la
Oficina de Planificacion y Calidad.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo

Servicio Profesional, Vicerrectorado de Economia y
Planificacion y Vicerrectorado de Politica
Cientifica.

Indicadores Realizacion del estudio indicado.
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EJE 4. PROMOCION Y FORMACION

5 acciones propuestas para la promocién:

3

Fomentar la composicion equilibrada de mujeres y
hombres en tareas de coordinacion de masteres oficiales
y direccion de tesis doctorales.

Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Estrategia de la UCLM (por ejemplo:
alternancia, como maximo cada cuatro afios,
en la coordinacion siempre que sea posible,
compensar, de existir, el desequilibrio de mujeres
y hombres en la comisién académica, etc.).

Organismo/ Vicerrectorado de Estudios, Calidad y

Servicio Acreditacion y Vicerrectorado de Politica
Cientifica.

Indicadores Porcentaje de mujeres en estas tareas
durante el Plan de Igualdad para comprobar la
composicion equilibrada.
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Estudiar la aplicacion de medidas de accion positiva en
las convocatorias de investigacion/docencia de la UCLM
para favorecer la composicion equilibrada de mujeres y
hombres en estos ambitos.

Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo  Incluir medidas de discriminacion positiva en la
baremacion de las convocatorias.

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica y

Servicio Vicerrectorado de Estudios, Calidad y
Acreditacion.

Indicadores Porcentaje de mujeres en estas convocatorias
durante el Plan de Igualdad para comprobar la
composicién equilibrada.
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33

Realizar encuestas, desagregadas por sexos, en el colectivo
del PAS funcionario para conocer por qué las mujeres
promocionan menos a los grupos A1/A2 a pesar de tener la
titulacion requerida.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Encuestas.

Organismo/ Gerencia y OPC.

Servicio

Indicadores Umero de encuestas realizadas o informe al
efecto.

Realizar encuestas, desagregadas por sexos, en el colectivo

del PDI funcionario para conocer por qué las mujeres se

promocionan menos a la categoria de catedratica.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Encuestas.

Organismo/ OPC.

Servicio

Indicadores Ndmero de encuestas realizadas o informe al
efecto.
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Realizar el seguimiento estadistico sobre la promocion
ala carrera académica del personal 14D, atendiendo a
la variable sexo de cara a la adopcion, en su caso, de
medidas correctoras.

Calendario  Anual.

Mecanismo Recopilacion de los datos indicados por la OPC.

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica,
Servicio Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Profesional y OPC.

Indicadores Realizacion del estudio indicado.
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4 acciones propuestas para la formacion:

3 5 Aumentar la oferta formativa institucional en materia 37 Fomentar la participacion del personal en los cursos de
de igualdad y, especialmente, con relacion a la formacion en materia de igualdad.
normativa aplicable, uso inclusivo del lenguaje, sesgos y

estereotipos de género, liderazgo, etc. Calendario Toda la vigencia del Plan de Igualdad.

A o Mecanismo Estrategia UCLM.
Calendario  Toda la vigencia del Plan de Igualdad. Organismo/ Gerencia y todos los Vicerrectorados.
Mecanismo Organizacion de cursos. Servicio
Organismo/ Gerencia, Vicerrectorado de Estudios, Calidad Indicadores Numero de personas que reciban la formacién.
Servicio y Acreditacion y Delegada del Rector para
Politicas de Igualdad.

Indicadores NUmero de cursos ofertados. . . .
3 8 Organizar los cursos de formacion en horarios o

modalidades que faciliten la conciliacién familiar.

. . . . Calendario  En la siguiente convocatoria de cursos.
3 6 Incorporar, siempre que sea posible, contenidos en materia Mecani p o dof . I
de igualdad en la oferta formativa institucional. Eeanisine] ixoieheacehlsiotemaleelpimeonlINE T
. . - Organismo/ Vicerrectorado Estudios, Calidad y Acreditacion
Calendario Toda la vigencia del Plan de Igualdad. Servicio y Gerencia.

Mecanismo  Organizacion de cursos. . _ Indicadores Ndmero de cursos de formacion que faciliten la
Organismo/ Gerencia, Vicerrectorado de Estudios, Calidad conciliacion familiar.

Servicio y Acreditacion y Delegada del Rector para
Politicas de Igualdad.

Indicadores Numero de cursos ofertados que incluyan estos
contenidos.
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EJE 5. CORRESPONSABILIDAD
12 Acciones propuestas:

3 9 Priorizar, entre el PDI, la eleccion de horarios docentes a

las personas que tengan a su cargo menores de 12 afios

y/o personas dependientes, siempre que se acredite

fehacientemente el motivo que justifique la necesidad de

conciliacion.

Calendario  En el curso siguiente a la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Mecanismo Justificacion de la necesidad de conciliacion.

Organismo/ Centros Universitarios y Unidad de Igualdad y

Servicio Diversidad.

Indicadores Ndmero de solicitudes atendidas.

40 Favorecer, entre el PAS y PI, los intercambios de turnos

entre compaiieras/os por motivos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Calendario Toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Impulso de acuerdos voluntarios y mediacion.

Organismo/ Gerencia.
Servicio

Indicadores Numero de solicitudes y de concesiones.
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Tomar en consideracion el tiempo de disfrute de permisos

o excedencias dedicado a la atencion de responsabilidades
familiares como tiempo de trabajo efectivo, de manera que no
influya negativamente en las evaluaciones para la promocién
profesional del personal.

Calendario En el curso siguiente a la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Mecanismo Justificacion del permiso o excedencia.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo

Servicio Profesional y Gerencia.

Indicadores Numero de casos en los que se haya realizado
la accion.

Fomentar que los horarios de las reuniones internas en

la UCLM no interfieran con la vida personal y/o familiar,
recomendandose acordar previamente su duracion y hora
de conclusion, preferiblemente, no mas alla de las 18:00 h.

Calendario  En el curso siguiente a la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Mecanismo Ajuste de horarios.

Organismo/ Todos los 6rganos y centros de la UCLM

Servicio

Indicadores Porcentaje de reuniones realizadas en un
horario corresponsable.
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Promover convenios entre la Universidad y centros
asistenciales de dia, escuelas infantiles, Ayuntamientos,
etc. para la prestacion preferente de servicios de atencion
para familiares dependientes, cuyo cuidado esté a cargo
del personal.

Calendario  En el afio siguiente a la aprobacion del Plan de
Igualdad.

Mecanismo Acuerdos bilaterales.

Organismo/ Vicerrectorado de Innovacion, Empleo y

Servicio Emprendimiento, y Gerencia.

Indicadores Numero de acuerdos alcanzados durante el
Plan de Igualdad.

Otorgar preferencia, durante un aiio, en la adjudicacion de
plazas para participar en los cursos de formacién a quienes
se hayan incorporado al servicio activo procedentes del per-
miso de cuidado de menor, paternidad o hayan reingresado
desde la situacion de excedencia por razones de guarda le-
gal y atencion a personas mayores dependientes o personas
con discapacidad.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Incluir en convocatoria de plan de formacién.

Organismo/ Gerencia y todos los Vicerrectorados.
Servicio

Indicadores Numero de casos.
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Fomentar que todos los permisos por nacimiento y cuidado
de menor entre el PDI se cubran con personal sustituto o
personal de la UCLM con capacidad docente, evitando asi
que las personas con este derecho renuncien parcialmente
al mismo por evitar que compaiieros/as tengan que asumir
sus responsabilidades.

Calendario  Enun afio desde la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Cobertura de los puestos en el modo indicado.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional

Indicadores NUmero de sustituciones realizadas.

Estudiar en qué puestos puede realizarse el teletrabajo
como una modalidad mas de organizacion del trabajo y de
prestacion horaria como medida de conciliacion.
Calendario  Toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Realizacién del correspondiente informe.

Organismo/ Gerencia
Servicio

Indicadores NUmero de casos.
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Revisar y, en su caso, actualizar el Acuerdo sobre
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los
empleados publicos de la UCLM del colectivo PAS.

Calendario  Seis meses desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Mecanismo Aprobacién del citado documento.

Organismo/ Gerencia

Servicio

Indicadores Revision del documento.

Recopilar en un documento las medidas de
corresponsabilidad aplicables al personal no incluido en
el Acuerdo sobre conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de los empleados piiblicos de la UCLM del
colectivo PAS (Concilia UCLM).

Calendario ~ Seis meses desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.
Mecanismo Aprobacion del citado documento.
Organismo/ Gerencia, Vicerrectorado de Profesorado
Servicio y Desarrollo Profesional, Vicerrectorado
de Politica Cientifica y Vicerrectorado de
Innovacion, Empleo y Emprendimiento.
Indicadores Adopcion del documento.
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Difundir entre todo el personal todas las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad que se pueden solicitar
en la UCLM.

Calendario  Tras la firma del Plan de Igualdad.

Mecanismo Publicacion en web institucional.

Organismo/ Gerencia y Unidad de Igualdad y Diversidad.
Servicio

Indicadores Anuncios o publicacién al efecto.

Seguimiento estadistico desagregado de las medidas de
corresponsabilidad solicitadas por el personal de la UCLM.

Calendario  Un afio desde la entrada en vigor del Plan de
Igualdad.

Mecanismo Aportacion de los datos oportunos por la
Oficina de Planificacion y Calidad.

Organismo/ Gerencia y Unidad de Igualdad y Diversidad.
Servicio

Indicadores Valoracion de las medidas.
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EJE 6. DOCENCIA, INVESTIGACION Y TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO

2 acciones propuestas en docencia:

5 1 Estudiar la creacion de programas de doctorado en 52 Fomentar y garantizar la existencia de una competencia
estudios de género. transversal sobre “género, igualdad y no discriminacién”

} } en las titulaciones.
Calendario Ao largo de la vida del Plan de Igualdad.

Mecanismo Convocatoria de propuestas. Calendario  Cada afio.
Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica (EID) Mecanismo Oferta de cursos en el Aula de Competencias
Servicio Transversales y/o incorporacion de la referida
Indicadores Anélisis y, en su caso, puesta en marcha del competencia en los planes de estudio de nueva
programa. creacion o cuando se modifiquen.
Organismo/ Vicerrectorado de Estudios, Calidad y Acreditacion
Servicio

Indicadores Numero de personas que participen en cursas,
actividades realizadas y/o porcentaje de titula-
ciones que recojan la referida competencia.
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4 acciones propuestas en investigacion:

95

%4

Favorecer la presencia de mujeres en los drganos y
comisiones en materia de investigacion, impulsando la
introduccion de la perspectiva de género en todas las
ramas cientificas.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Fomento de la participacion de la mujer.

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica

Servicio

Indicadores Porcentaje de comisiones con composicion
equilibrada.

Promover la presencia y liderazgo de mujeres como IP
(Investigadora Principal) en los proyectos de investigacion
internos.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Otorgando puntuacion extra cuando el proyecto
lo presente una mujer.

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica

Servicio

Indicadores Porcentaje de proyectos en los que sea IP una

mujer.
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Promover la inclusion de las mujeres como fuente
(autoras) y objeto de estudio de la investigacion en los
campos cientificos mas masculinizados.

Calendario  Un afio desde la vigencia Plan de Igualdad.

Mecanismo Creacion de un reconocimiento a las mejores
investigaciones en materia de igualdad (TFG,
TFM, tesis doctorales, etc.).

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica,

Servicio Vicerrectorado de Estudios, Calidad y
Acreditacion y Delegada del Rector para
Politicas de Igualdad.

Indicadores Ndmero de reconocimientos, investigaciones
efectuadas y autoria de las mismas desglosada
por sexo.

Elaborar estadisticas de resultados de la labor

investigadora, diferenciando puntuaciones globales de

mujeres y hombres.

Calendario  Un afio desde la vigencia Plan de Igualdad.

Mecanismo Recopilacién de datos por la Oficina de
Planificacion y Calidad.

Organismo/ Vicerrectorado de Politica Cientifica y Centros

Servicio de Investigacion.

Indicadores Numero de estadisticas efectuadas.




3 acciones propuestas en transferencia de conocimiento:

Proporcionar informacion estadistica acerca de los

resultados de la transferencia de conocimiento segiin sexo.

Calendario A partir de un afio desde la aprobacién del Plan
de Igualdad.
Mecanismo Informe estadistico que incluya:
- % de mujeres que son IP de contratos art. 83.
- % de mujeres contratadas con cargo a
contratos art. 83.
- % de mujeres que son IP de convenios de
transferencia.
- % de mujeres que dirigen catedras/aulas
Universidad-Empresa.
- % de solicitudes de sexenio de transferencia
por mujeres.
- Tasa de éxito en sexenios de transferencia por
SEex0.
Organismo/ Vicerrectorado de Innovacion, Empleo y
Servicio Emprendimiento

Indicadores NUmero de estadisticas proporcionadas.
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Promover la presencia y liderazgo de mujeres como IP en
los contratos art. 83 y convenios de transferencia.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Sistemas de discriminacion positiva el evaluar
los contratos art. 83 y convenios de transferen-
cia en las convocatorias internas de financia-
cion (por ejemplo, otorgar puntuacion extra al
baremar las ayudas a grupos de investigacion
cuando el IP del contrato sea una mujer o
aumentar el porcentaje de costes indirectos que
revierten a los contratos firmados por mujeres).
Organismo/ Vicerrectorado de Innovacion, Empleo y Emprendi-
Servicio miento, Vicerrectorado de Economia y Planifica-
cion y Vicerrectorado de Politica Cientifica.
Indicadores Porcentaje de contratos art. 83 y convenios de
transferencia liderados por mujeres.

Dar visibilidad a las investigadoras en el ambito de la
transferencia.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Inclusion de mujeres en los paneles de expertos/
as a través de encuentros de investigacion y con
empresas.

Organismo/ Vicerrectorado de Innovacion, Empleo y

Servicio Emprendimiento.

Indicadores Porcentaje de mujeres participantes en los
encuentros de transferencia.




61

60 Procurar la composicion equilibrada en los cargos electos

de la UCLM.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Modificacion de los Estatutos de la UCLM para
incorporar una accion positiva que dirima empa-
tes técnicos en procesos electorales, otorgando
el puesto al sexo infrarrepresentado en el nivel
que se quiera cubrir con esa eleccion.

Organismo/ Secretaria General

Servicio

Indicadores Numero de casos en que se aplique la accion
positiva.

Procurar, siempre que se pueda, la composicion equilibrada
de mujeres y hombres en las mesas electorales y al completar
los escaiios sin cubrir en los diferentes procesos electorales.

Calendario  Procesos electorales tras Plan de Igualdad.

Mecanismo Control del cumplimiento del Reglamento
Electoral de la UCLM.

Organismo/ Secretaria General.

Servicio

Indicadores NUmero de mesas electorales con composicion
equilibrada.
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EJE 7. INFRARREPRESENTACION

4 acciones propuestas:

Garantizar, siempre que sea posible, la presencia equili-
brada de mujeres y hombres en la composicion de todas
las comisiones de la UCLM.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistemética.

Organismo/ Todos los 6rganos de gobierno
Servicio

Indicadores Porcentaje de comisiones con composicion
equilibrada.

En las mesas de negociacion colectiva se fomentara la

presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Todos los 6rganos de gobierno.

Servicio

Indicadores Numero de mesas de negociacion con
composicion equilibrada.
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EJE 8. CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCION

5 acciones propuestas:

6

Se analizara la nomenclatura del sistema de clasificacion
profesional del personal en la UCLM y, de resultar
pertinente por concurrir discriminacion, se modificara en
aras de garantizar la igualdad de género.

Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores El nimero de nomenclaturas cambiadas.

6 5 Se revisaran los elementos constitutivos y definitorios

de cada grupo profesional. Si se apreciase que concurre
discriminacion directa o indirecta, se reconsideraran con
el fin de adecuarlos a la igualdad real entre mujeres y
hombres.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Gerencia.
Servicio

Indicadores Numero de revisiones efectuadas.
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La UCLM llevara un registro retributivo con la media
aritmética y la mediana de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales, niveles, puestos o
cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Recopilacion de datos por la Oficina de
Planificacion y Calidad.

Organismo/ Gerenciay OPC.
Servicio

Indicadores Realizacion de ese registro.

La UCLM realizara periodicamente un analisis estadistico
y comparativo sobre las retribuciones medias,

medianas, fijas y variables de hombres y mujeres y, en

su caso, se propondra la correccion de las desviaciones
discriminatorias que se pudieran detectar.

Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Gerencia y OPC.
Servicio

Indicadores Numero de correcciones que se propongan.
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6 8 La UCLM pondra a disposicion de los/as representantes
de las personas trabajadoras el registro salarial referido.
Calendario Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Gerencia y OPC.
Servicio

Indicadores La entrega del documento.
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3 acciones propuestas:

69 Se garantizara la perspectiva de género en la evaluacion

de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva.
Esta evaluacion debera comprender la determinacion de
la naturaleza, grado y duracion de la exposicion de las
trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente

a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que
puedan influir negativamente en su salud o en la del feto,
en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo
especifico.

Calendario Durante toda la vigencia Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Gerencia y Servicio de Prevencion UCLM.
Servicio

Indicadores La evaluacion requerida.
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EJE 9. OTRAS CONDICIONES LABORALES: LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La UCLM adoptara las medidas de adaptacion de puesto,
cambio de puesto y suspension del contrato de trabajo
cuando la evaluacion del puesto revele un riesgo para la
seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el
embarazo o periodo de lactancia de sus trabajadoras.

Calendario Durante toda la vigencia Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Gerenciay Servicio de Prevencion UCLM.
Servicio

Indicadores Adaptaciones que sean necesarias.

La UCLM debera determinar, previa consulta con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, la
relacion de puestos de trabajo que estén exentos de
riesgos.

Calendario Durante toda la vigencia Plan de Igualdad.
Mecanismo Revision sistematica.

Organismo/ Servicio de Prevencion UCLM.
Servicio

Indicadores La identificacion de los puestos.
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EJE 10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEX0

3 acciones propuestas:

7

73

Revision del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual,
al acoso por razon de sexo, al acoso discriminatorio y
frente a todas las formas de acoso y violencia en la UCLM
a partir de los resultados mostrados del Diagnéstico del
Plan de Igualdad.

Calendario  Seis meses desde la vigencia del Plan de
Igualdad.

Mecanismo Revision sistemética.

Organismo/ Gerencia, Defensoria Universitaria y Secretaria
Servicio General.

Indicadores Redaccion revisada del Protocolo.

Difusion especifica del Protocolo, con especial referencia
a las garantias que el mismo ofrece frente a todas las
formas de acoso y violencia en la UCLM.

Calendario Toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Realizacion de actividades de difusion.

Organismo/ Gerencia, Defensoria Universitaria, Secretaria
Servicio General y Delegada del Rector para Politicas de
Igualdad.

Indicadores Numero de acciones realizadas.
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Difusion de buenas practicas y elaboracion de campaiias
para prevenir, detectar y erradicar el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

Calendario  Toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Realizacion de actividades.

Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad,
Servicio Gerencia y Defensorfa Universitaria.

Indicadores Numero de acciones realizadas.
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EJE 11. VIOLENCIA DE GENERO

6 acciones propuestas:

7

Atribuir a la mujer victima de violencia de género (MVVG)
el derecho a decidir el porcentaje de jornada que puede
reducir y la duracion temporal de la misma. Se mantendran
las retribuciones integras cuando la reduccion de la
jornada sea igual o inferior a un tercio.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Adopcion de la medida por el 6rgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.
Indicadores NUmero de casos en que se realice la accion.

7 6 Otorgar a la MVVG el derecho a realizar su trabajo total o

parcialmente a distancia, siempre que esta modalidad de
prestacion de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Adopcion de lamedida por el drgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores Numero de casos en que se realice la accion.
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Reconocer a la MVVG su derecho a elegir y obtener el
turno de trabajo y horario de clases, asi como reconocerle
su derecho a acogerse a un régimen de jornada flexible.
Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Adopcion de lamedida por el drgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores Numero de casos en que se realice la accion.

Comunicacion a las MVVG de la existencia de vacantes,
presentes o futuras de las que se tenga conocimiento,
en la misma localidad o en otras que la interesada haya
solicitado para hacer efectivo, en su caso, el derecho al
traslado.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Adopcion de lamedida por el drgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores Numero de comunicaciones que se realicen.




7

Mantener el caracter justificado de las ausencias, totales
o parciales, al trabajo, con origen en la violencia ejercida
sobre la mujer trabajadora, a efectos de la percepciéon de
incentivos o retribuciones variables por objetivos.
Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Adopcion de lamedida por el drgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores Numero de casos en que se realice la accion.
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Excedencia por razon de violencia de género, a toda
trabajadora de la UCLM, sin necesidad de haber prestado
un tiempo de servicios previos y sin que resulte necesario
ningun plazo de permanencia en la misma:

- Durante 6 meses, derecho a reserva del puesto de trabajo
(computable a efectos de ascensos, trienios y derecho
pasivos).

- Durante dos meses se recibiran las retribuciones
integras.

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Mecanismo Adopcion de lamedida por el drgano competente.

Organismo/ Vicerrectorado de Profesorado y Desarrollo
Servicio Profesional, y Gerencia.

Indicadores Numero de casos en los que se realice la accion
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EJE 12. TRABAJO INCLUSIVO CON LA ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO:

PERSONAS LGTBI

8 Organizar y apoyar actividades formativas y de
sensibilizacion con motivo de la celebracion del Dia
Internacional del Orgullo LGTB.

5 acciones propuestas:

8 1 Difundir el Protocolo para el cambio de nombre de las personas

transexuales, transgénero e intersexuales en la UCLM. Calendario"| Durante/la vigencia del Plan de'lgualdad.

Mecanismo Asesoramiento, cesién de espacios, recursos

Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad. técnicos o humanos, etc.

Mecanismo Publicidad enla weby organizacion de seminarios, Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad,
jornadas, charlas informativas, etc. Servicio  Unidad de Igualdad y Diversidad, y Vicerrectorado

Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad de Estudiantes.

Servicio Y, Unidad de Igualdad y Diversidad. Indicadores Numero de actividades realizadas.

Indicadores Numero de acciones/actividades realizadas.

8 4 Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que

82 Fomentar la sensibilizacién, formacion y prevencion de conlleven cualquier tipo de discriminacion por razén de la
comportamientos leshofébicos, homofébicos, bifébicos, orientacion sexual, identidad o expresion de género.
transfébicos e interfébicos, dirigidos a la comunidad

R Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
universitaria.

Mecanismo Difusion del Protocolo de actuacion frente

Calendario Durante la vigencia del Plan de Igualdad. al acoso sexual, al acoso por razén de sexo,
Mecanismo QOrganizar y/o participar en campanas y otras al acoso discriminatorio y frente a todas las
acciones a los fines indicados. formas de acoso y violencia en la UCLM.
Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad, Organismo/ Delegada del Rector para Politicas de Igualdad,
Servicio Unidad de Igualdad y Diversidad, y Vicerrectorado Servicio Unidad de Igualdad y Diversidad, y
de Estudiantes. Vicerrectorado de Estudiantes.
Indicadores Numero de actividades realizadas. Indicadores  Numero de actuaciones efectuadas.
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8 Colaborar en el ambito sanitario, social, institucional y
asociativo en la promocion y defensa del derecho a la vida,

alaigualdad, ala libertad y a la no discriminacion de las
personas LGTBI.
Calendario  Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Mecanismo Acciones y proyectos en el sentido apuntado.
Organismo/ Todos los érganos de gobierno.
Servicio
Indicadores  Ndmero de colaboraciones.
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PRESUPUESTO La implantacion de las medidas del futuro Plan de Igualdad serd

objeto de asignacion de los recursos econémicos y materiales
necesarios para el desarrollo del mismo y para cada accion
disefiada en los presupuestos de la UCLM durante su vigencia.
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DURACION, EVALUACION
Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 LOI establece la obligatoriedad del estableci-
miento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.

La Unidad de Igualdad de Género en la UCLM se cred al
amparo de lo dispuesto en la disposicion adicional 122 de la
Ley Orgdnica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica

la Ley Orgénica de Universidades, que establece que "[l]as
universidades contaran entre sus estructuras de organizacion
con unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones
relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y
hombres”. Dicha Unidad se encargara de identificar y analizar
las desigualdades de género y de poner en marcha medidas
para integrar una perspectiva de género en la UCLM, de mane-
ra que se vaya consiguiendo una universidad mas igualitaria.

Por tanto, en aplicacion y cumplimiento del marco normativo
y fijadas cada una de las acciones con su propio plazo de
ejecucion, la evaluacion de las mismas sera llevada a cabo
por la Unidad de Igualdad, con estructura organica propia
dependiente de la Delegada del Rector para Politicas de
Igualdad y presupuesto propio, debiendo dicha Unidad evaluar
y elaborar un informe anual sobre la ejecucién y aplicacién

de las medidas aprobadas y ejecutadas por cada uno de los
érganos competentes de la UCLM.
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Por lo demas, cada una de las medidas y acciones previstas
en el Plan de Igualdad tendra que ser adoptada, emprendida
y ejecutada por la autoridad, centro de decision u 6rgano
dentro de la estructura organica y de gobierno universitario
que tenga atribuida en cada caso la competencia sobre la
materia 0 aspecto concernido. Ademas, tal y como sefiala

el articulo 9.4 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 Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo, “[[las medidas del plan de igualdad podrén revisarse
en cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin

de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar

0, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion
con la consecucion de sus objetivos”. En este sentido, el
seguimiento y evaluacion de las medidas se realizara “de
forma peri¢dica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que
regule la composicion y funciones de la comision encargada
del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se
realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asf
como cuando sea acordado por la comision de seguimiento”
(art. 9.6 RD 901/2020).




El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad sera de
cuatro afios a partir de su aprobacién por el Consejo de
Gobierno de la UCLM tras su negociacion con la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y comenzard a ejecutarse
de manera inmediata
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CRONOGRAMA O PROGRAMA DE  Compromiso UCLM-Grupo de personas expertas Septiembre 2019
TRABAJO: NEGOC'AC'ON CON LA Elaboracién del Diagnéstico por el Grupo de personas expertas Septiembre-diciembre 2019
A Negociacion del Diagndstico y aprobacion por la Comision Negociadora Diciembre 2019

COMISION NEGOCIADORA

Elaboracion del Dictamen Propuesta del Plan de Igualdad por el Grupo de personas expertas Enero-febrero 2020
Andlisis, negociacion y aprobacion de las medidas por la Comision Negociadora Septiembre-noviembre 2020

Informacion por Consejo de Gobierno UCLM y nombramiento de la Comision de Igualdad,
Evaluacion y Seguimiento del Pl 27 de mayo de 2021

1 El salto temporal en la negociacion de las medidas del Pl se debi¢ a la declaracion del estado de alarma
en marzo de 2020 y a todo el proceso de adaptacion en docencia y evaluacion que la UCLM tuvo que
realizar como consecuencia de la Covid-19.
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ANEXO I.
Resumen ejecutivo
del diagnédstico

La UCLM esta conformada por una plantilla cuya edad
oscila desde los treinta afios a poco mas de sesenta,
en la que predominan ligeramente los hombres frente
a las mujeres y los indefinidos y fijos, frente a los
temporales.

De todas las categorias del régimen funcionarial el
mayor indice de desigualdad esta en la categoria

de Catedratico/a. La desigualdad se reduce en la
categoria de TU, donde el porcentaje de hombres es
superior al de mujeres en un 20% (hombres 59,20% y
mujeres 40,7%).

En el régimen laboral, el indice de desigualdad se
reduce entre ambos sexos, hasta el punto de que en
la categoria de Contratado Doctor Interino se iguala el
numero de hombres y mujeres.

La antigiiedad con predominancia masculina no explica
la brecha salarial en este colectivo, ni tampoco la
segregacion vertical que se produce en el PAS.

En los procesos de seleccion y acceso a la UCLM no son
apreciables situaciones discriminatorias significativas
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entre mujeres y hombres debido fundamentalmente al
proceso objetivo y reglado que rige.

Por lo que se refiere a la clasificacion profesional, lo
que demuestra un analisis cuantitativo de la realidad
es que en la UCLM se reproduce la segregacion
vertical de género que se da en el mercado de trabajo
en general.

En materia de formacion profesional no es apreciable la
concurrencia de discriminacion ni entre el PDI, ni entre
el PAS. Ni entre funcionarios y laborales.

En materia de promocidn profesional los condicionantes
externos, tanto para PDI como para PAS, de estos
procesos limitan la capacidad de hacer un diagndstico
detallado.

No es apreciable la concurrencia de discriminacion
en materia de condiciones de trabajo, en lo que a las
adaptaciones de puesto de trabajo se refiere.

En materia de conciliacion se constata que entre el PDI
la conciliacion no es un “asunto de mujeres”. Tanto entre
el personal funcionario como el laboral han sido méas
hombres (54,12%) que mujeres (45,87%) los que han
disfrutado de medidas de conciliacién durante el 2018.
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Dato positivo que, sin embargo, no tiene continuidad en
el caso del PAS.

Se constata una infrarrepresentacion femenina en los
organos de direccion de la Universidad lo que exige
adoptar medidas que eliminen las desigualdades en los
organos directivos y de gobierno.

La diferencia entre mujeres y hombres, en cuanto a
retribucion, es de un 3,06% en el caso de los funcionarios
y de un 5,8% en el caso de los laborales. Cifras infimas en
comparacion al 25% de diferencia retributiva en perjuicio
de la mujer que exige justificacion o explicacion ex
articulo 28.3. ET.

En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo la UCLM dispone de un protocolo cuya actuacién no
ha sido excesiva y al que cabria hacer algunas mejoras
para hacerlo mas eficaz.
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ANEXO II.
Enlaces a protocolos vigentes

Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso
por razon de sexo, al acoso discriminatorio y frente a todas
las formas de acoso y violencia en la UCLM: https:/www.
uclm.es/-/media/Files/A01-Asistencia-Direccion/A01-090-
Vicerrectorado-Estudiantes/ProtocoloAcoso.ashx?la=es

Protocolo para el cambio de nombre de las personas trans
e intergénero en la UCLM: https://www.uclm.es/-/media/
Files/AQ1-Asistencia-Direccion/A01-090-Vicerrectorado-
Estudiantes/PROTOCOLO-CAMBIO-NOMBRE-PERSONAS-
TRANS-E-INTERGENERQ-UCLM.ashx?la=es
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ANEXO Ill.?
Glosario de términos basicos
en materia de igualdad de género

2 Anexo de conceptos recogidos del estudio elaborado por
ROMERO RODENAS, MJ., MORARU, G., Lenguaje para avanzar
en igualdad, ed. Comares, Granada, 2021.

Acciones positivas

Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitu-
cional a laigualdad. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso. También las personas fisicas y juridicas privadas
podran adoptar este tipo de medidas en los términos estable-
cidos en la Ley Organica de Igualdad.

Andlisis de género

Es la herramienta bésica de las politicas feministas. Parte
de la consideracion de las diferentes formas en que los hom-
bresy las mujeres participan en el hogar, en la economia y
en la sociedad, y trata de identificar estructuras y procesos
que pueden perpetuar los patrones de desventaja de las

mujeres.

Sin perjuicio de otras materias, el analisis de género busca
identificar los siguientes datos:
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La division laboral entre hombres y mujeres (trabajo
productivo y trabajo reproductivo).

El acceso y control sobre los recursos y beneficios.
Las necesidades especificas de hombres y mujeres.
Las limitaciones y oportunidades.

La capacidad de organizacion de hombres y mujeres para
promover la igualdad.

Androcentrismo

Es la vision del mundo que sitta al hombre como centro

de todas las cosas, partiendo de la idea de que la mirada
masculina es la Unica posible y universal, por lo que se
generaliza para toda la humanidad, sean hombres o mujeres.
El androcentrismo conlleva la invisibilidad de las mujeres y de
su mundo, la negacién de una mirada femenina y la ocultacion
de las aportaciones realizadas por las mujeres.

La Real Academia Espafiola lo define como “visién del mundo
y de las relaciones sociales centrada en el punto de vista
masculing”.




Auditoria participativa de género

La OIT la define como el proceso que promueve el aprendizaje
institucional sobre como incorporar efectivamente la trans-
versalizacion de la perspectiva de género en las politicas, pro-
gramas y estructuras, y evaluar hasta qué punto las politicas
han sido institucionalizadas en los niveles de la organizacion;
unidad de trabajo y cada persona.

Los objetivos de una auditoria de género son los siguientes:

+ lograr comprension sobre en qué medida el personal
ha asumido e implementado la transversalizacion de la
perspectiva de género;

- evaluar el alcance de la incorporacién de la perspectiva de
transversalizacion de la perspectiva de género en términos
de desarrollo y oferta de productos y servicios sensibles al
género;

- seleccionar y compartir informacion sobre mecanismos,
practicas y actitudes que signifiquen una contribucién
positiva con miras a la incorporacion de la perspectiva de
género en una institucion;
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evaluar el nivel de recursos asignados y erogados en
la transversalizacion de la perspectiva de género y en
actividades vinculadas con tematicas de género;

analizar en qué medida las politicas de recursos humanos
son sensibles frente a cuestiones de género;

analizar el equilibrio entre el personal de uno y otro sexo
en los distintos niveles de una institucion;

establecer la linea de base inicial en lo que respecta

al desempefio de una institucion en materia de
transversalizacion de la perspectiva de género, con miras
a poner en marcha un proceso continuo de fijacion de
parametros para medir el avance en la promocion de la
equidad de género;

medir el avance en la ejecucion de los planes de accion
de transversalizacion de la perspectiva de género y
recomendar revisiones segun resulte necesario, e

determinar los espacios para introducir posibles mejoras
y proponer estrategias factibles para llevar a la practica el
plan de accion.




Barreras invisibles/invisibilidad de la mujer

Son actitudes resultantes de las expectativas, normas y valo-
res tradicionales que impiden la capacitacion de la mujer para
los procesos de toma de decisiones y para su plena participa-
cion en la sociedad.

La invisibilidad del trabajo de la mujer es una de las caracte-
risticas de la division sexual del trabajo. El trabajo de la mujer
queda en segundo plano cuando se realiza dentro de casa y es
frecuentemente infravalorado cuando se efectia fuera de ella.

El acceso de las mujeres a las instancias donde se toman

las decisiones sigue siendo insuficiente y no responde a la
incorporacion masiva de la mujer al trabajo.

Hablar de la invisibilidad de la mujer implica hacer referencia
a la desvalorizacion que hace la sociedad de las actividades
realizadas por las mujeres en el &mbito privado y en las labo-
res de cuidado y educacion de los hijos e hijas, entre otras.
Los datos estadisticos ponen de manifiesto que las mujeres y
los hombres no son igualmente visibles en la sociedad espa-
fiola ni gozan de las mismas responsabilidades.
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Brecha salarial por razon de género

Es la diferencia existente entre las retribuciones percibidas
por el trabajo realizado por mujeres y hombres.

En la base de este fenémeno se encuentra la menor valora-
cion sistematica del trabajo femenino respecto del trabajo
masculino y es un indicador mas de la desigual distribucion
del poder entre hombres y mujeres en una sociedad patriarcal.

Composicion equilibrada

Tal y como sefiala la Disposicion Adicional Primera de la Ley
Organica de Igualdad: se entendera por composicion equilibra-
da la presencia de mujeres y hombres de forma que las perso-
nas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Conciliacion de la vida laboral personal y familiar

Medidas legislativas y politicas que facilitan la consecucion
de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres a través de
los correspondientes derechos en la forma que fomenten la
asuncion equilibrada de responsabilidades familiares, evitan-
do toda discriminacién basada en su ejercicio.




Se trata de una estrategia que facilita la consecucion de la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, dirigida a conseguir
una nueva organizacion del sistema social y econémico
donde mujeres y hombres puedan hacer compatibles las
diferentes facetas de su vida: el empleo, la familia, el ocio y el
tiempo personal.

La conciliacién de la vida familiar, laboral y personal contribu-
ye a construir una sociedad basada en la calidad de vida de
las personas, primando las mismas oportunidades para las
mujeres y los hombres con el fin de poder desarrollarse en to-
dos los dmbitos vitales, progresar profesionalmente, atender
las responsabilidades familiares y poder disfrutar del tiempo
tanto familiar como personal.

Desagregacion de datos por sexo

Es un medio de conocer cual es la posicion de mujeres y hom-
bres en todos los espacios mediante la recogida y desglose
de datos, y de informacion estadistica por sexo. Ello permite,
por un lado, un analisis comparativo de cualquier cuestion,
teniendo en cuenta las especificidades del género y por otro,
visibilizar la discriminacion.
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Desigualdad de género

Se trata de un fendmeno social y cultural en virtud del cual no
todas las personas de un mismo grupo social pueden acceder
a los mismos bienes, servicios y derechos, produciéndose un

trato desigual y discriminatorio con fundamento basicamente
en su género.

Los factores de desigualdad son aquellos elementos que
explican las diferencias entre hombres y mujeres en el acceso,
permanencia y promocion en el trabajo.

Entre tales factores podrian sefialarse los siguientes:

- Existencia de una educacion y formacion que potencia
valores diferenciados entre mujeres y hombres, en funcion
exclusiva de su sexo.

+ Existencia de una cultura empresarial sexista que
obstaculiza la actividad laboral de las mujeres y potencia
las desigualdades.

+ Infravaloracion de las habilidades de las mujeres, derivada
de la division sexual del trabajo.

+ Permanencia de la sobrecarga del trabajo doméstico
y cuidados de terceros, que continda asumiendo
mayoritariamente la mujer.

+ Mayor desempleo femenino.




Mantenimiento de la brecha existente en la tasa de
ocupacion entre mujeres y hombres.

Aumento de la precariedad laboral de las mujeres
(contratacion temporal, a tiempo parcial, trabajos
discontinuos, etc).

Mantenimiento de la brecha salarial por realizacion de
trabajos de igual valor.

Mayor presencia de mujeres en sectores considerados
femeninos y peor remunerados.

Dificultad de acceso de la mujer a puestos directivos.

Dignidad en el trabajo

Derecho al respeto y, en particular a un lugar de trabajo libre
de acoso sexual o de otro tipo.

Discriminacion de género

Situacion de desigualdad que sufren las personas por razén
de su sexo. La discriminacion de género es un fendémeno
social, puesto que son necesarias representaciones de ambos
sexos para que pueda darse esta situacion.
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Teresa Pérez del Rio define la discriminacion como un con-
cepto complejo, dindmico y de significado difuso. Distingue
entre: discriminacion directa y discriminacion indirecta

Discriminacion directa

Situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido
0 pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable (art. 6.1 LOI).

Constituye discriminacion directa por razon de sexo, todo tra-
to desfavorable de las mujeres relacionado con el embarazo o
la maternidad (art. 8 LOI).

Discriminacion indirecta

Situacion en la que una disposicidn, criterio o practica aparen-
temente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pudieran justificarse objetiva-
mente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados
(art. 6.2 LOI).




Discriminacion por orientacion sexual e identidad de género

Es aquella modalidad de discriminacion que incluye toda
distincion, exclusion, restriccion o preferencia basada en la
orientacion sexual o la identidad de género, que tenga por
objeto o resultado la anulacion o el menoscabo de la igualdad
ante la Ley o de la igual proteccion por parte de la Ley, o del
reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones
de los derechos humanos y las libertades fundamentales
(Conferencia Yogycarta. Indonensia, 2006).

Diversidad de género

Incorpora los valores de género como un modo Util de abordar
la complejidad y ambigiiedad de diferentes entornos. Las muje-
res no son consideradas como un grupo desfavorecido, como
un colectivo que reivindica derechos, sino como sujetos que
tienen valore que aportar a la sociedad, en general. En la teoria
de género este término se refiere a la pluralidad de practicas

y creencias que regulan la expresion sexual de la humanidad
en diferentes culturas. Es pues un tema relevante ligado al
reconocimiento de los derechos sexuales y reproductivos que
pretenden romper el vinculo entre procreacion y ejercicio de la
sexualidad. La diversidad sexual desde la perspectiva de género
reconoce la existencia de distintas identidades sexuales:
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Heterosexualidad: Afinidad psicoafectiva-sexual con
personas de sexo opuesto, hombre-mujer.

Homosexualidad: Hombres que son atraidos sexualmente
por otros hombres.

Lesbianismo: Mujeres que son atraidas sexualmente por
otras mujeres.

Bisexualidad: La orientacion del deseo se presenta de
forma indistinta hacia personas del mismo sexo o del
contrario. Hombres que desean a hombres y mujeres y
mujeres que desean a hombres y mujeres.

Pansexual: personas que se sienten atraidas sexualmente
por otros individuos mas alla de su género, es decir, que
la persona es capaz de tener una relacion con mujeres,
hombres, transexuales, intersexuales (o hermafroditas),
etc.

Transgénero: personas que incorporan cambios fisicos,
estéticos y hormonales, asi como de conducta y estilo, sin
cambiar su sexo bioldgico.

Transexual: Es aquella persona en | que su identidad
sexual, como hombre o como mujer, no coincide con el que
le marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuantes,

ni con la identidad que los demas le suponen. Esta




identificacion con uno u otro sexo es independiente de
la orientacion del deseo, cabrian por tanto la posibilidad
de que un persona transexual fuera heterosexual u
homosexual.

- Tercer sexo o tercer género es un concepto utilizado
para referirse a aquella persona con identidad de género
que no se clasifica dentro de la identidad de género
masculino y/o femenina, sino como una mezcla de ambos
(denominada tercer género). El tercer género también
es interpretado como una identidad de género en la que
la persona se percibe como neutro o una mezcla entre
masculino y femenino. Una persona del tercer género
puede tener una expresion fisica que se relacione con un
género determinado o la combinacion de ambos géneros,
involucrando una discordancia del género o un tipo de
transicion de género.

Diversidad sexual

La diversidad sexual es toda la gama de orientaciones
sexuales e identidades de género que forma parte de la vida
cotidiana de los seres humanos.

Plan de Igualdad. UCLM

sucLMigualdad

Empoderamiento de la mujer

Se trata de un término acufiado en la Conferencia Mundial
de las Mujeres, celebrada en Pekin en 1995, para referirse al
aumento de participacion de las mujeres en los procesos de
toma de decisiones y acceso al poder.

Otra acepcion del término es el de la toma de conciencia del
poder que individual y colectivamente ostentan las mujeres y
que tienen que ver con la recuperacion de su propia dignidad
COMO personas.

Estereotipos de género

Conjunto de ideas preconcebidas que utilizamos para analizar
los valores que se atribuyen a cada género y las relaciones
hombre/mujer.

El estereotipo masculino se identifica con las ideas de poder,
dominio, eficacia, percepcion y, en general con valores
positivos socialmente aceptables; mientras que el femenino
se asocia a las ideas de dependencia, debilidad, cuidado de
personas dependientes, etc.




El estereotipo masculino sitda al varén como artifice de la
vida publica y con funciones productivas, mientras que la
muijer se asocia al hogar y a la realizacion de funciones repro-
ductivas y trabajo doméstico.

Los estereotipos son objeto de aprendizaje y se transmiten
por medio de la familia, la educacion o la sociedad en su
conjunto, sirviendo para justificar como verdades indubita-
das comportamientos no contrastados, lo que conduce a
atribuir determinados roles sociales a mujeres u hombres por
el hecho de serlo. La moda, los estudios, las relaciones de
pareja, los trabajos etc., estan plagados de estereotipos de
género que orientan y a veces predeterminan las actitudes y
conductas de las personas.

Evaluacion del impacto en funcion del género

Método que analiza el impacto que una propuesta politica
tendra sobre las relaciones de género y que tienen por objeto
neutralizar sus posibles efectos discriminatorios, fomentando
la igualdad entre mujeres y hombres (Ley 30/2003, 13 de
octubre y LOI)

El impacto de género puede ser:
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Negativo, si la medida contribuye a acentuar las
desigualdades entre mujeres y hombres.

Positivo, cuando la medida contribuye a la promocion de
la igualdad de oportunidades y a la abolicién de conductas
estereotipadas.

Ventajas de realizar la evaluacion del impacto de género

Permite comprobar si la medida que se pretende adoptar
tiene efectos positivos 0 negativos en igualdad, pudiendo
corregirse en este Ultimo caso las consecuencias
perjudiciales.

Evidencia las desigualdades existentes en el ambito
de actuacion de que se trate, posibilitando el disefio de
politicas mas eficaces en igualdad.

Contribuye a la visibilizacion de las mujeres y de su
problemética especifica en materia de igualdad.

Impacto de género

Se trata de un concepto que se genera con el objetivo

de identificar y valorar los diferentes resultados que las
disposiciones normativas o las politicas publicas pudieran
producir sobre mujeres y hombres, incorporandose por Ley




30/2003, de 13 de octubre. Decisiones que parecen no sexis-
tas pueden tener un impacto diferente en las mujeres y en
los hombres, aun cuando esta consecuencia no estuviera
prevista ni se deseara. Por ello se procede a una evaluacion
del impacto en funcién del género para evitar consecuencias
negativas no intencionales y para mejorar la eficacia de las
politicas (Guia para la evaluacion del impacto en funcion del
género UE).

Infrarrepresentacion/presencia equilibrada
entre mujeres y hombres

La participacion o presencia equilibrada de mujeres y hom-
bres significa que la representacion de cada sexo en cualquier
érgano de toma de decisiones en la vida politica o publica no
debe de ser inferior al 40 por 100 (Recomendacion del Comité
de Ministros de la UE, de 12 de marzo de 2002).

En nuestro pals, siguiendo la normativa europea, la Disposi-
cion adicional primera de la LOI estableci6 que se entenderd
por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hom-
bres de forma que las personas de cada sexo no superen el
60 por 100 ni sean menos del 40 por 100.
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“Disposicion adicional primera. Presencia 0 composicion equi-
librada. A los efectos de esta Ley, se entendera por composi-
cion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma
que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo
no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento’.

Lenguaje (no) sexista

El sexismo en el lenguaje es una de las manifestaciones mas
evidentes del trato no igualitario de mujeres y hombres en la
sociedad.

Consciente de esta realidad, la LOI aboga por la implantacion
de un lenguaje no sexista en las relaciones sociales, culturales
o artisticas; propugnando que en todos los proyectos sufraga-
dos con dinero publico se garantice un lenguaje no sexista y
que los medios de comunicacion social de titularidad puablica
utilicen un lenguaje neutro.

En junio de 2009 el Consejo General del Poder Judicial, ya
dictd unas normas minimas para evitar la discriminacion de la
mujer en el lenguaje administrativo, estableciendo que “la im-




portancia que tiene el lenguaje en la formacion de la identidad
social de las personas y en sus actitudes, motiva la necesidad
de erradicar el sexismo linguistico del lenguaje administrativo,
tanto en las relaciones internas, como en las relaciones con

la ciudadania. Los usos sexistas del lenguaje hacen invisibles
a las mujeres e impiden ver lo que se esconde detras de las
palabras. Puesto que deseamos que se instaure una politica
de igualdad, nuestro lenguaje debe ser igualitario..".

Mainstreaming de género

0 Transversalidad, es la organizacion (la reorganizacion), la
mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos politi-
cos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se
incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas
las etapas, por los actores normalmente involucrados en la
adopcién de medidas politicas (Grupo de Expertos Consejo de
Europa 1999).

Perspectiva de género

Significa tomar en consideracion y prestar atencion a las dife-
rencias entre hombres y mujeres en cualquier actividad.
El Consejo Econémico y Social de Naciones Unidas definié la
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perspectiva de género en 1997, como: “El proceso de evalua-
cion de las consecuencias para las mujeres y los hombres de
cualquier actividad planificada, inclusive las leyes, politicas

0 programas, en todos los sectores y a todos los niveles. Es
una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, asi como las de los hombres,
sean un elemento integrante de la elaboracidn, la aplicacion,
la supervision y la evaluacion de las politicas y los programas
en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, a fin
de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y
se impida que se perpetle la desigualdad. El objetivo final es
lograr la igualdad [sustantiva] entre los géneros”.

Principio de no discriminacion por razén de sexo
y principio de igualdad

Es frecuente que los términos desigualdad y discriminacion
se utilicen indistintamente, cuando ambos conceptos tienen
un alcance y dimension diferente. EI TC configurd en su mo-
mento el derecho a la igualdad como un derecho fundamental
auténomo, diferente al derecho a la no discriminacion, y ello
aungue ambos parecen confluir en un tnico derecho en la
regulacion contenida en el art. 14 CE.




En materia laboral la prohibicion de no discriminacion se im-
pone a todos los poderes publicos y privados. Es un principio
que actua sobre el legislador, sobre la negociacion colectiva
y sobre los actos que la empresa adopte en el gjercicio de su
poder de direccion, sin que en ningln ambito pudiera existir
discriminacion por razén de sexo.

Sin embargo, el principio de igualdad ha de ser matizado en
funcion de la fuente en la que se contenga el distinto trata-
miento, teniendo en cuenta que no toda desigualdad de trato
vulnera el principio de igualdad, pues para ello es necesario
que la diferencia se produzca entre situaciones sustancial-
mente iguales, sin que exista una justificacion objetiva y
razonable en la diferencia de tratamiento.

El principio de igualdad ha de hacerse compatible con otros
valores que tienen su origen en el principio de autonomia de
la voluntad y en la autonomia colectiva, y cuando se enjuician
conductas unilaterales de la empresa, las diferencias pueden
estar justificadas en el ejercicio de su poder de organizacion,
siempre que se respeten los minimos legales y convenciona-
les y, por supuesto, que las diferencias no encubran un trato
discriminatorio.
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Segregacion en el trabajo: segregacion horizontal/ vertical

La segregacion del trabajo por razén de género supone que
las mujeres y los hombres tenga un acceso diferencial a

los puestos de trabajo, a las ocupaciones y a la formacion
universitaria. Esto es muy relevante a la hora de comprender
la precariedad del empleo femenino y cémo esta se conecta
con los trabajos reproductivos, tiempos de ocio, participacion
ciudadana, entre otras.

Segregacion horizontal. Concepto laboral que hace referencia
a la distribucion no uniforme de hombres y mujeres en un
sector productivo determinado. Generalmente, la segregacion
horizontal hace que las mujeres se concentren en puestos de
trabajo que se caracterizan por una remuneracion y un valor
social inferiores y que son, en buena medida, una prolonga-
cion de las actividades que social y tradicionalmente han sido
asignadas a cada sexo.

Segregacion vertical: Concepto laboral que hace referencia

a la concentracion de mujeres u hombres en determinados
lugares de trabajo, dentro de los diferentes niveles jerarquicos
que encontramos en las empresas.




Sexo y género

El sexo es el conjunto de caracteristicas bioldgicas de las
personas, determinadas antes del nacimiento y basicamente
inmodificables, que las identifican como hombres o mujeres.
El género es una construccion cultural mediante la que

se adscriben roles sociales, actitudes y comportamientos
diferenciados a hombres y mujeres, en funcién de su sexo
bioldgico. Hace referencia por tanto a las diferencias sociales
entre hombres y mujeres que son objeto de aprendizaje y que
la sociedad las ha establecido en cada momento.

La Conferencia Mundial sobre la Mujer, de 1995, adopté un
concepto de género declarando que “se refiere a los papeles
sociales construidos para la mujer y el hombre, asentados
en base a su sexo y dependen de un particular concepto so-
cioecandémico, politico y cultural, estando afectado por otros
factores como son la edad, la clase, larazay la etnia”.

Sexismo

Con el término sexismo nos referimos generalmente a la dis-
criminacion de personas de un sexo por considerarlo inferior
a otro. Histdricamente el sexo al que se ha atribuido la infe-

rioridad y en base a ello ha sido discriminado es el femenino.
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Esta atribucion de inferioridad hacia las mujeres ha recibido
frecuentemente la forma de mensajes o tratos ofensivos,
denigrantes o vejatorios, que atentan a su dignidad y vulneran
su derecho como personas.

El sexismo también puede suponer una actitud jerarquica y
discriminatoria respecto de una persona por motivos de su
sexo o0 de su identidad sexual. Aunque tanto los hombres
como las mujeres pueden hacer uso de comportamientos se-
xistas, mayoritariamente supone la existencia de una actitud
consciente que propicia la dominacién y subordinacion del
sexo femenino con respecto al masculino.

Sororidad

Solidaridad y concordia entre mujeres, que implica un recono-
cimiento mutuo, plural y reciproco.

Es un término que alude a la hermandad entre mujeres y pue-
de definirse como el pacto asumido entre estas para disminuir
la brecha que existe entre su condicion y la de los hombres.
Se utiliza para referirse a una nueva forma de relacién entre
mujeres que rompe con las relaciones que tienen como base
la ética de la competencia que el orden patriarcal ha estable-
cido como modelo entre los seres humanos.




Marcela Lagarde describe la sororidad como “... una experien-
cia de las mujeres que conduce a la bisqueda de relaciones
positivas y la alianza existencial y politica, cuerpo a cuerpo,
subjetividad a subjetividad con otras mujeres, para contribuir
con acciones especificas a la eliminacion social de todas las
formas de opresion y al apoyo mutuo para lograr el poderio
genérico de todas y el empoderamiento vital de cada mujer...
(...) Sumar y crear vinculos. Asumir que cada una es un esla-
bén de encuentro con muchas otras y asi de manera sin fin. El
mecanismo mas eficaz para lograrlo es dilucidar en que esta-
mos de acuerdo y discrepar con el respeto que le exigimos al
mundo para nuestro género’.

Suelo pegajoso

Fuerza que mantiene a las mujeres atrapadas en la base de la
piramide econdmica, por el hecho de asumir tareas domésti-
cas y de cuidados de hijas/os u otras personas que conviven
en el hogar familiar, a cuyos cometidos tradicionalmente se
les ha relegado, impidiendo su realizacion como personas
fuera del ambito familiar.

Las mujeres, a pesar de haberse incorporado al mundo del
trabajo, no lo han hecho en igualdad de condiciones, ya que
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al sequir siendo responsables de los trabajos de cuidado se
lastran sus posibilidades de promocion profesional, ante las
dificultades de todo tipo para salir de ese “espacio natural
atribuido por una concepcion patriarcal de las relaciones
familiares y sociales”.

Techo de cristal

Es una barrera invisible que describe un momento concreto en
la carrera profesional de una muijer, al producirse su estan-
camiento laboral que le impide alcanzar puestos de respon-
sabilidad o de cardcter decisorio, coincidiendo en muchas
ocasiones con el acceso a la maternidad.

Techo de diamante

El techo de diamante es un término acufiado por Amelia
Valcéarcel en su libro La politica de las mujeres (1997, Edi-
ciones Catedra). Se refiere al hecho de que, en la sociedad
patriarcal, el hombre sea un “objeto de aprecio” y la mujer

un “objeto de deseq’, subordinéndola asi a una situacion en
la que el hombre perpetla su poder. El ‘techo de diamante’
impide que se valore a las mujeres por criterios estrictamen-
te profesionales.




Transversalidad de género

La transversalidad de género hace referencia a la forma en
que se incorpora la dimensién de género al conjunto de politi-
cas que se desarrollan tanto desde los Gobiernos y Adminis-
traciones Publicas, como desde los organismos internaciona-
les y desde el sector privado.

Se conoce también como “enfoque integrado de género” y pre-
tende asegurar que a través de las politicas publicas y priva-
das se promuevan los cambios estructurales necesarios para
eliminar la desigualdad entre mujeres y hombres a largo plazo,
equilibrando la posicion entre ambos, y asegurando el pleno
disfrute de derechos y el acceso equitativo a los recursos.

Se trata por tanto de una estrategia para avanzar en la con-
secucion de la igualdad entre mujeres y hombres, y supone
contribuir a eliminar desigualdades de género, corregir
procedimientos y métodos de trabajo e impulsar tenden-
cias de cambio social. No es una aplicacion esporadica de
medidas puntuales, sino la aplicacion de politicas trans-
versales de género que supongan un cambio estructural y
social.
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La Ley Orgdnica de Igualdad 3/2007 define en su articulo 15
la transversalidad al establecer que “el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara,
con cardacter transversal, la actuacion de todos los poderes
publicos. Las Administraciones Publicas lo integraran, de
forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus disposicio-
nes normativas, en la definicion y presupuesto de politicas
publicas en todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto
de todas sus actividades”.

Violencia de género

Segun la declaracion de Naciones Unidas del afio 1993 la
violencia de género es “todo acto de violencia basado en la
pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico
para la mujer”.

Sin embargo el concepto de violencia de género recogido en
la Ley Orgdnica 1/2004, de Medidas de Proteccidn Integral
Contra la Violencia de Género, tiene un ambito mas restringido
pues se reduce a la violencia que se produce en el ambito de
la relacion de pareja 0 expareja y, en su caso, sobre |0s hijos 0
hijas menores.




La violencia de género es la inferida por hombres contra mu-
jeres por el mero hecho de ser mujeres y constituye una ma-
nifestacion de relaciones de poder histéricamente desiguales.
Es consecuencia de la discriminacion ancestral de las muje-
resy supone una clara vulneracion de sus derechos humanos,
siendo su manifestacion mas relevante, cuantitativamente, la
que tiene lugar en el @ambito de convivencia o relacion familiar,
muy especialmente en el ambito de la pareja 0 expareja.

El sujeto activo siempre es el varon y el pasivo la mujer.

Violencia doméstica

Es la ejercida en el dambito familiar entre ascendientes, des-
cendientes o hermanos, propios o del conyuge o conviviente,
0 sobre menores o incapaces que se hallen sujetos a la patria
potestad, tutela, acogimiento o guarda de hecho del conyuge
0 conviviente o que con él convivan, o sobre otra persona
amparada por cualquier relacion por la que se encuentran
integrados en el ndcleo de convivencia familiar, siempre y
cuando no se trate de hechos cometidos contra la mujer por
Su pareja 0 expareja varon.
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La violencia doméstica puede incluir:
- Violencia fisica.

- Violencia sexual.

+ Amenazas.

- Abuso emocional que puede llevar a la depresion, ansiedad
0 aislamiento social.

- Maltrato econémico o financiero.
- Acoso, gue provoca miedo por la propia seguridad.







