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INTRODUCCION

La elaboracidén de presupuestos con enfoque de género constituye un elemento esencial
dentro de la consagracion del principio de transversalidad de género que promueve la
Universidad Pablo de Olavide. En su claro compromiso por la eliminacién de todo tipo
de discriminacion, la UPO apuesta de manera decidida por incorporar analisis
especificos sobre el impacto de género y sus consecuencias en la comunidad
universitaria en su conjunto.

La transversalidad o mainstreaming de género se define como “la organizacién (o
reorganizacion), la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos, 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
adopcidon de medidas politicas” (Consejo de Europa, 1998). Este concepto empieza a
utilizarse de manera generalizada desde la celebracidon en 1995 de la IV Conferencia
Mundial de Naciones Unidas sobre las Mujeres de Beijing y desde entonces se recoge
como un principio de actuacién que debe regir el conjunto de la politica publica. Asi lo
establece la exposicién de motivo de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres:

“la mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la prevencion de esas
conductas discriminatorias y en la prevision de politicas activas para hacer
efectivo el principio de igualdad. (...) De ahi la consideracion de la dimension
transversal de la igualdad, sefia de identidad del moderno derecho
antidiscriminatorio, como principio fundamental del presente texto. Dada la
centralidad del principio de transversalidad, la Ley eleva dicho principio a pauta
general de actuacion de los poderes publicos, definiendo los instrumentos para
su integracion en la elaboracion, ejecucion y aplicacion de las normas.”

Del mismo modo, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocidn de la igualdad
de género en Andalucia, en su Articulo 5. Transversalidad de género establece:

“Los poderes publicos potenciardan que la perspectiva de la igualdad de género
esté presente en la elaboracion, ejecucion y seqguimiento de las disposiciones
normativas, de las politicas en todos los ambitos de actuacion, considerando
sistemdticamente las prioridades y necesidades propias de las mujeres y de los
hombres, teniendo en cuenta su incidencia en la situacion especifica de unas y
otros, al objeto de adaptarlas para eliminar los efectos discriminatorios y
fomentar la igualdad de género.”

El @mbito universitario no puede ni debe ser una excepcion. En el Decreto Legislativo
1/2013, de 8 de enero, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Andaluza de
Universidades, se recoge en su Articulo 3.d. que:

“Los principios informadores y objetivos del Sistema Universitario Andaluz serdn
los siguientes: (...) d) La igualdad, que garantice el principio de equidad para los
miembros de la comunidad universitaria, asi como el equilibrio del sistema



universitario andaluz, con especial énfasis en la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en todos los dmbitos.”

En esta linea también se desarrolla el documento Agenda 2030 de la CRUE, que
establece en su Objetivo 5-lgualdad de género la necesidad de:

“Potenciar la inclusion del principio de igualdad de género como principio de
actuacion en la gobernanza universitaria y estrategia para acelerar el progreso
transversalmente y a mayor escala en el conjunto de los ODS”.

La elaboracién de informes de impacto de género sobre el presupuesto de la universidad
se constituye como herramienta esencial para avanzar en este propodsito de
transversalizacion del género en las politicas universitarias que contribuyan a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

En este sentido, existen normas especificas que van hacia la consagracién de esta
estrategia:

e Estatuto de Autonomia para Andalucia (2007). Art. 114. Informes de Impacto de
género de las normas.

e Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género
en Andalucia. Art. 8. Enfoque de género en el presupuesto.

e Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificaciéon de la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia. Art. 8.
Enfoque de género en el presupuesto.

La Comunidad Auténoma de Andalucia ha sido pionera y es referente internacional en
la aplicacién del enfoque de género en los presupuestos. En 2003, la Junta de Andalucia
iniciéd una estrategia de integracion del enfoque de género en las politicas generales a
través del presupuesto publico, como via complementaria y necesaria a las politicas
especificas de igualdad, que tuvo su gran hito en la adopcién en 2007 de la metodologia
del Programa G+1.

La adopcion de este enfoque, no obstante, no esta generalizado en las universidades
espafiolas, si bien existen algunas experiencias consolidadas como son las de la
Universidad del Pais Vasco y, mas recientemente, la Universidad de Granada.

La Universidad Pablo de Olavide reconoce en la introduccién del Il Plan de Igualdad entre
Mujeres y Hombres de la UPO, que:

“Este Il Plan, que contempla 36 acciones, tiene como innovacion analizar el
impacto que tiene el desarrollo de los presupuestos de la Universidad Pablo de
Olavide con perspectiva de género, considerando esto como un instrumento
imprescindible para la igualdad entre hombres y mujeres. Es importante dar este
giro en los presupuestos para poder visibilizar las desigualdades entre hombres y

thttps://www.juntadeandalucia.es/organismos/haciendayfinanciacioneuropea/areas/presupuestos/gen
ero/paginas/genero-gplus.html



mujeres en el dmbito universitario y para poder determinar los recursos
necesarios para eliminar estas desigualdades.”

Este compromiso se concreta en la Accion 4.1. Realizar un estudio sobre la posibilidad y
el impacto que tiene elaborar los presupuestos con perspectiva de Género, que se
materializa en el aiio 2020, con la elaboracién del Informe “Andlisis de los Presupuestos
desde la Perspectiva de Género de la Universidad Pablo de Olavide” (Rodriguez-
Modrofio, P.; Dominguez-Serrano, M. y Jara, E, 2020), financiado por el Vicerrectorado
de Cultura y Compromiso Social.

La metodologia de trabajo, por tanto, es conocida y estd consolidada. No obstante, su
puesta en practica, como queda de manifiesto en las distintas administraciones que han
apostado por su utilizacién, “no estd exenta de problemas por el alto grado de
especificidad que presenta el dmbito subjetivo al que se aplica” (Junta de Andalucia). La
finalidad de este documento es, por tanto, servir de impulso para seguir dando pasos
para su implementacion en la UPO.

La estructura organizativa de la universidad se caracteriza por su complejidad y la
cantidad de organismos y unidades administrativas que la componen, asi como por el
numero y naturaleza de sus competencias. Por este motivo, el presente documento
tiene como objetivo servir de guia programatica para la adopcién de medidas que
permitan seguir avanzando en el proceso. Para ello, desde la Delegacion del Rector para
la Igualdad de Género y la Gerencia de la UPO, en colaboracidn con Secretaria General
y los distintos Vicerrectorados y Delegaciones, se trabajara en los siguientes aspectos:

I.  Principios rectores para la incorporacion del enfoque de género en la politica
universitaria.

II. Implantacién del Registro Retributivo conforme lo establecido en el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

lll.  Elaboracién de Informe de Impacto de Género sobre Capitulo | de Gastos de
Personal del Presupuesto y acciones previstas por los distintos Vicerrectorados.






I. PRINCIPIOS RECTORES PARA LA INCORPORACION DEL ENFOQUE DE
GENERO EN LA POLITICA UNIVERSITARIA.

Para dar cumplimiento tanto a la normativa vigente como al compromiso de la
Universidad Pablo de Olavide con la implementacién efectiva de un enfoque transversal
de género en la politica universitaria, es necesario establecer una serie de principios que
faciliten su puesta en practica y permitan su instrumentalizacion efectiva.

Con este objetivo, desde la Delegacién del Rector para la Igualdad de Género se traza
una estrategia de accidn cuya finalidad es incidir positivamente en el avance hacia la
consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la Universidad Pablo de
Olavide. Esta estrategia se concreta en dos tipos de acciones que denominaremos
acciones especificas y acciones transversales.

1) Acciones Especificas. Estas acciones se desarrollaran desde la Oficina para la
Igualdad de la Delegacién del Rector para la Igualdad de Género.

2) Acciones Transversales. Estas acciones se desarrollaran desde los distintos
Vicerrectorados, Secretaria General y Gerencia en coordinaciéon con la
Delegacion del Rector para la Igualdad de Género.

La puesta en practica de acciones tanto de un tipo como de otro requerird la implicacién
del conjunto de la comunidad universitaria, pues el objetivo principal de las mismas es
incidir tanto en profesorado, como en personal de administracién y servicios y
estudiantes.

Asimismo, esta implementacién requiere de la comprension e interiorizacién de una

serie de principios que, desde el punto de vista de género, deben regir la politica
universitaria y que detallaremos a continuacién.

PRIMERO

Desarrollo de una cultura institucional que permita avanzar en la asuncion de

valores que prioricen las acciones destinadas a garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

En las instituciones en general, y en la Universidad Pablo de Olavide en particular, se
generan inercias y determinadas formas de operar que tienen que ver con la
perpetuacién de roles, la identificacidn con acciones estereotipadas, etc., que no solo
no ayudan a superar las diferencias, sino que contribuyen a profundizar en las brechas
de género existentes en los distintos sectores y politicas universitarias.



Para evitar esto es necesario que el principio de igualdad esté presente en la cultura
institucional de manera que, transversalmente, impregne el quehacer diario de la
universidad.

Por este motivo, es necesario avanzar en la incorporacion de nuevos habitos
y valores.

Desde la Delegacion del Rector para la Igualdad de Género se propone trabajar en:

La modificacién de estereotipos asociados a las diferentes figuras de mujeres y
hombres en el ambito universitario en los distintos sectores de la comunidad
universitaria (PDI, PAS y estudiantes).

El andlisis de los efectos desiguales de la utilizacién de los tiempos de trabajo de
mujeres y hombres en el contexto universitario.

La mejora de cuestiones de conciliacién y corresponsabilidad del personal de la
organizacién.

La implicacidon de los distintos sectores universitarios en la realizaciéon de
propuestas en materia de igualdad que permita acercar las realidades y
necesidades diarias en el entorno laboral.

Para ello, se considera que es esencial la motivacion a la participacién de las
personas implicadas, por lo que se considera necesario reforzar esta linea de trabajo. En
este sentido se propone lo siguiente:

Dar a conocer a la comunidad universitaria las necesidades en materia de
igualdad de género en el contexto institucional.
Conseguir que las distintas unidades, centros, facultades, organizaciones, etc...
de los distintos sectores alcancen un alto grado de identificacidn con el proyecto
mediante:
o La comunicacion de los beneficios de su implementacidn para hombres 'y
mujeres no solo en el ambito institucional sino también personal y social.
o La formacién en materia de igualdad de género y la sensibilizacion en
cuestiones que tengan que ver con brecha salarial, violencias de género,
micromachismos, etc.
Lograr la implicacién de agentes clave en las distintas unidades, centros,
facultades, organizaciones, etc., que permita la creacién y puesta en practica de
espacios de discusidn, etc., que faciliten la difusién de valores en materia de
igualdad de género.



SEGUNDO

Definicion de instrumentos de analisis que permitan la identificaciéon de

obstaculos a la igualdad de género en el dmbito de la realidad de la comunidad
universitaria.

Para el anadlisis de cualquier realidad social es imprescindible hacer un buen diagnéstico
que permita poner de manifiesto de manera rigurosa las necesidades asociadas a un
determinado fendmeno. En el caso de la desigualdad de género, en el contexto
universitario, es necesario desarrollar un corpus de conocimiento y disefiar una serie de
herramientas para la interpretacion de la realidad que permitan diseiar actuaciones
acordes con estas necesidades.

Este analisis no resulta sencillo por cuanto requiere, por una parte, de herramientas
disefadas ad hoc y de andlisis muy especificos, interseccionales, con distintos enfoques,
desarrollados desde la interdisciplinariedad, etc., que no siempre resultan sencillos, y
por otra, la implicacién de muchas unidades administrativas que desarrollen acciones
coordinadas que permitan la simplificacién de los procesos que subyacen a este tipo de
analisis.

En el ambito universitario, si bien existen andlisis rigurosos muy desarrollados en
algunas areas, no siempre ha sido posible descender al grado de detalle que se requiere
para el disefio de determinadas politicas que permitan un acercamiento de manera real
y efectiva al fenémeno.

El disefio de estos instrumentos requiere de la existencia de datos desagregados que en
muchas ocasiones no estdn facilmente accesibles, o no se dispone de ellos con el
suficiente grado de detalle.

Por ello, desde la Delegacién del Rector para la Igualdad de Género se propone:

e Trabajar en el desarrollo de un sistema coordinado entre las distintas unidades
administrativas que permita la transferencia de datos desagregados por
sexo/género entre ellas para facilitar los analisis con enfoque de género.

e Fortalecer el sistema de recoleccién de datos dandole una perspectiva de género
que permita el desarrollo de andlisis especificos en materia de personal y
estudiantado.

e Elaborar documentos de trabajo que orienten el analisis de la realidad
universitaria desde el enfoque de género en las distintas unidades
administrativas, asi como el impacto de género de las acciones programadas.
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TERCERO

Desarrollo de estrategias para determinar el impacto de género de las acciones

realizadas en el seno de la universidad.

El impacto de género que tenga cualquier actuacion que se lleve a cabo en las distintas
politicas que lleva a cabo la universidad es una cuestién a tener muy en cuenta desde la
perspectiva transversal a la que se ha venido haciendo referencia. El cdmo hombres y
mujeres se ven afectados de distinta manera por las acciones desarrolladas en los
diferentes ambitos universitarios constituye un elemento de andlisis basico para la
deteccion de posibles desequilibrios e inequidades.

En este sentido, los presupuestos con impacto de género pueden constituir una
herramienta muy util para ayudar a la orientacién de las politicas universitarias,
haciendo de ellas instrumentos eficientes y eficaces. No obstante, esta eficiencia y
eficacia va a estar en gran medida condicionada por la implicacién de la comunidad, no
solo por las politicas desarrolladas, por lo que es fundamental dar a conocer la relevancia
y oportunidad de esta sensibilidad con el género dentro de los presupuestos.

La puesta en practica de presupuestos con enfoque de género no es una cuestion trivial,
sino que exige del desarrollo de fases sucesivas de trabajo que pasan por la capacidad
para obtener datos que permitan la elaboracién de un buen diagndstico, de manera que,
a medio plazo, se pueda desarrollar un sistema bien informado, con posibilidades de
retroalimentacion y coordinacién entre distintas unidades, y con capacidad de
aprendizaje que permitan una interiorizacidon de esta metodologia de trabajo de una
forma natural integrada en el proceso mismo de elaboracién, implementacién vy
evaluacidén presupuestaria.

Todo lo anterior exige que cada una de las unidades administrativas dentro de cada uno
de los Vicerrectorados, Delegaciones y Secretaria General, asi como la Gerencia de la
universidad, sean conocedoras del proceso y tengan que desarrollar estrategias, en su
ambito competencial, para incluir el analisis de género con cardcter previo a la
elaboracién de los presupuestos y con cardcter posterior a la implementacion de los
mismos, pues la evaluacién constituye un elemento esencial.

Para ello, es necesario desarrollar dos lineas de trabajo paralelas:

e Llevar a cabo formaciones especificas que permitan la sensibilizacion y capaciten
para el desarrollo de un enfoque de género y para la deteccién del impacto
desigual que pueden tener las distintas politicas en la comunidad universitaria.

e Elaborar documentos metodolégicos de trabajo en el dmbito presupuestario que
faciliten el andlisis del impacto de género de las acciones por las distintas
unidades administrativas.
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Il. IMPLANTACION DEL REGISTRO RETRIBUTIVO CONFORME LO
ESTABLECIDO EN EL RD 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD
RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, modificd en su dia el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores para
incluir la nueva obligacidn para las empresas: el registro salarial.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, especificé qué detalles debe incluir el registro retributivo.

Asi, en su articulo 1 establece:

“El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres
y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar
y corregir la discriminacion en este dmbito y luchar contra la misma |[...]".

De esta manera se define la necesidad de disponer de un registro retributivo que, seguin
su articulo 5 debe:

“[...] garantizar la transparencia en la configuracion de las percepciones, de
manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion retributiva de
las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion documentada
de los datos promediados y desglosados.”

¢QUE ES?

El registro retributivo es un documento donde debera recogerse toda la informacion
salarial de la empresa, de forma detallada, que muestre de forma separada las
retribuciones de hombres y mujeres de la plantilla.

¢QUE DEBE INCLUIR?

El registro retributivo debe incluir los valores medios -media aritmética y mediana- de
salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales efectivamente
percibidos por la plantilla durante el periodo de referencia, desglosados por sexo, y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales, nivel, puesto o cualquier
otro sistema de clasificacién aplicable.

Los conceptos que integran las percepciones salariales y extrasalariales del personal de
la universidad se detallan a continuacién:
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Concepto Tipo

Sueldo Salario Base

Trienios Complemento Salarial
C.Categoria Complemento Salarial
C. Destino Complemento Salarial
C. Especifico Complemento Salarial

C. Mayor dedicacion

Complemento Salarial

Complemento Homologacién

Complemento Salarial

C.Productividad Mejora y Calidad Serv.

Complemento Salarial

Complemento Personal

Complemento Salarial

C. Product.Investig.

Complemento Salarial

Comp. Doctorado

Complemento Salarial

C. Méritos Docentes

Complemento Salarial

Asignacién de movilidad

Complemento Salarial

Comp. Ayuda Familiar Madame Curie

Complemento Salarial

C.Cargo Académico Complemento Salarial

Complemento autondmico Complemento Salarial

Complemento de direccion Complemento Salarial

Importe de la paga de vestuario Complemento Salarial

C. accion social
Indem contratos temp. (C.VI)
Prestacion IT

Complemento Salarial
Complemento Extrasalarial
Complemento Extrasalarial

Prestacion maternidad Complemento Extrasalarial

Vacaciones no disfrutadas Complemento Extrasalarial

REGISTRO RETRIBUTIVO UPO

En cumplimiento de la citada normativa, y en su compromiso con la igualdad y la
transparencia, la Universidad Pablo de Olavide ha venido trabajando durante el
presente curso académico en la adaptacién de su sistema de recogida de datos para
adecuarlo a las necesidades requeridas para la elaboracién del registro retributivo. En
concreto, se ha venido avanzando especialmente en los cdlculos de brecha salarial
correspondiente a todo el personal de la universidad.

Para la elaboracién del registro, la Universidad dispone de toda la informacidn
retributiva en su sistema integrado de gestion “Universitas XXI”, en el que actualmente
se ha realizado un desarrollo que ofrece, parcialmente, los datos requeridos por el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, pero ain
debe ser ajustado para adaptarse en su totalidad, tarea en la que se trabaja
actualmente. Sin embargo, ha sido posible la extraccién de ciertos datos que, previo
tratamiento, han permitido dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 5.2 del RD,
optandose por disefiar el registro retributivo que incluye los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores.

El registro retributivo se ha conformado siguiendo el modelo de registro indicado por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social, correspondiéndose los datos recabados a la
anualidad de 2020.



Figura 1. Registro Retributivo Universidad Pablo de Olavide. 2020.
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Razén Social:  Universidad Pablo de Olavide
NIF: Q-9150016-E
PERIODO DE REFERENCIA fecha inicio 01-01-20 fecha fin 31-12-20

Importes efectivos Importes efectivos
Personal Docente e Investigador Personal de Administracién y Servicios

Importes efectivos

Personal Investigador y Becarios

Medias Medias Medias

Importes efectivos Importes efectivos Importes efectivos
Personal Docente e Investigador Personal de Administracién y Servicios Personal Investigador y Becarios
Medianas Medianas Medianas

Tabla 1. Medias del Personal Docente e Investigador desagregado por sexo y
cuerpo/categoria/escala

Salario Base Complementos Salariales = Complementos Extrasalariales
Cuerpo /Categoria/Escala Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Funcionario
Catedratico/a de Universidad 15.678,00 15.842,92 56.346,92 60.654,56
Profesor/a titular de Universidad 15.765,74 15.858,80 40.078,84 42.071,69 1.071,70
Catedratico/a de Escuela Universitar  15.928,12 41.937,52
Profesor/a Titular de Escuela Univer 14.559,52 15.928,12 29.627,54 29.241,13
Laboral
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 15.377,20 15.148,63 31.481,11 30.936,10 1.580,06 653,33
Profesor/a Ayudante Doctor/a 10.042,85  11.363,50  14.747,59 16.289,98 5.604,43 6.043,78
Profesor/a Colaborador/a 13.368,57 13.539,08 31.031,13 27.571,57 4.519,38
Profesor/a Asociado/a 3.458,76 3.308,02 4.711,83 4.462,36 1.356,94 479,78
Profesor/a Visitante 18.030,74

Tabla 2. Medias del Personal de Administracidon y Servicios desagregado por sexo y

grupo
Salario Base Complementos Salariales Complementos Extrasalariales
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
FUNCIONARIO
Al 15.104,22 15.912,78 37.103,47 50.980,13 8.696,64 357,40
A2 13.179,06 12.968,32 27.137,07 24.896,26 3.672,55 16.032,54
Cc1 10.194,95 10.410,15 20.689,75 21.793,64 3.685,13 3.057,90
c2 5.536,93 6.383,83 8.522,36 10.093,59 434,73
LABORAL
| 24.724,00 24.838,20 29.227,50 33.230,59 365,41
1 18.122,11 18.013,66 14.563,63 17.597,51 10.628,42
1l 16.286,02 16.655,03 12.441 .47 14.307,57 2.604,94 4.417,80
v 10.083,75 16.014,45 6.619,28 9.405,84
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Tabla 3. Medianas del Personal Docente e Investigador desagregado por sexo y
cuerpo/categoria/escala

Cuerpo /Categoria/Escala

Funcionario

Catedratico/a de Universidad

Profesor/a titular de Universidad

Catedratico/a de Escuela Universitar

Profesor/a Titular de Escuela Univer
Laboral

Profesor/a Contratado/a Doctor/a

Profesor/a Ayudante Doctor/a

Profesor/a Colaborador/a

Profesor/a Asociado/a

Profesor/a Visitante

Salario Base

Mujer

15.928,12
15.928,12
15.928,12
15.928,12

15.928,12
13.382,71
13.539,08

3.649,16
18.030,74

Hombre

15.928,12
15.928,12

15.928,12

15.928,12
14.335,48
13.539,08

3.610,68

Mujer

59.951,60
39.621,54
41.937,52
28.770,98

31.998,52
17.745,24
29.583,62

4.99542

Complementos Salariales

Hombre

60.010,62
41.657,20

29.232,16

31.569,68
17.909,61
27.306,60

4.562,87

Mujer

1.071,70

1.311,29
2.058,46
4.519,38

511,04

Complementos Extrasalariales

Hombre

347,68
6.043,78

246,36

Tabla 4. Medianas del Personal de Administracion y Servicios desagregado por sexo y

FUNCIONARIO
Al
A2
c1
c2
LABORAL

Salario Base

Mujer

15.850,47
14.006,28
10.727,38

5.747,57

24.838,20
19.735,30
18.247,26

grupo
Hombre Mujer

15.928,12 38.705,06
14.006,28 23.625,51
10.727,38 19.902,27

6.522,19 7.265,40
24.838,20 29.318,12
20.927,10 15.678,26
18.306,30 13.206,11

Complementos Salariales

Hombre

50.052,57
26.466,79
21.163,26
11.160,53

30.032,67
18.735,34
14.078,22

Mujer

2.604,85
1.166,68
1.208,68

214,88

365,41
10.628,42
2.068,81

Complementos Extrasalariales

Hombre
357,40

16.032,54
1.578,08

2.153,69
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lIl. ELABORACION DE INFORME DE IMPACTO DE GENERO SOBRE EL
CAPITULO | DE GASTOS DE PERSONAL DEL PRESUPUESTO Y ACCIONES
ESPECIFICAS PREVISTAS POR LOS DISTINTOS VICERRECTORADOS.

En su compromiso con el fomento de la igualdad entre mujeres y hombres y la lucha
contra cualquier tipo de discriminacion, la Universidad Pablo de Olavide se plantea el
analisis de la igualdad de género en su presupuesto anual. Se suma a esta cuestion una
razén de eficiencia en la asignacién de recursos para el logro de una mayor cohesién
social en los distintos sectores de la comunidad universitaria.

Impulsar un andlisis de este tipo supone una nueva filosofia en el planteamiento
presupuestario de la universidad, que busca, en ultimo término una mejor distribucién
de los recursos publicos a través de la identificacion de los posibles impactos
diferenciales que la politica presupuestaria desarrollada pudiese tener sobre mujeres y
hombres.

En la Universidad Pablo de Olavide, a través de su | y Il Plan de Igualdad entre Hombres
y Mujeres se han venido desarrollando numerosas actuaciones en materia de igualdad,
pero no siempre se ha dado traslado de las mismas, y no existe una tradicidn de recogida
de datos, sistematizacion y analisis en los presupuestos bajo este enfoque.

Las medidas estructurales de igualdad son complejas y requieren un compromiso y
apuesta decidida desde la politica universitaria. En esta linea se presenta el presente
documento. Con él se propone, por primera vez en la historia de la Universidad Pablo
de Olavide, dar un paso fundamental hacia el logro de los citados objetivos.

Para ello, este epifrafe se estructura en dos apartados. En el primero se realiza un
analisis del Capitulo | del Presupuesto de la Universidad Pablo de Olavide
correspondiente a datos del afio 2020, en el que se estudia el personal de la universidad.
En el segundo, con la finalidad de poner de manifiesto el compromiso de la UPO con el
objetivo llevar a cabo una politica transversal de género, se recogen algunas de las
medidas con impacto de género directo que se prevé llevar a cabo desde los distintos
vicerrectorados en el ejercicio econdmico 2022.

Para este andlisis se utilizan dos tipos de datos. Por una parte, los datos sobre Personal
de Administracion y Servicios (PAS) y Personal Docente e Investigador (PDI) para el afio
2020 son facilitados por Gerencia desde el Area de Recursos Humanos (Unidad de
Personal de Administracién y Servicios, Unidad de Personal Docente e Investigador y
Unidad de Retribuciones y Seguridad Social). Por otra parte, se consideran los datos
facilitados los distintos Vicerrectorados, Gerencia y Secretaria General, ademas de la
Delegacion del Rector para la Igualdad de Género. Por sus especiales caracteristicas, se
observaran de manera diferenciada uno y otro grupo.



UNO. ANALISIS DEL CAPITULO | DE GASTOS DE PERSONAL.

Para llevar a cabo este analisis se utilizaran una serie de indicadores estdndar cuyo
objetivo es poner de manifiesto la presencia o ausencia de desigualdades entre mujeres
y hombres en el personal de la universidad. Los dos mas habituales son el indice de
concentracion (distribucion intra-sexo), que nos informa sobre la distribucion de cada
sexo entre las categorias de una determinada variable y el indice de participacion
(distribucion inter-sexo), que nos indica la existencia o no de diferencias entre sexos
dentro de una misma categoria de una variable. A estos dos, en algunos casos, se une el
indice Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (IPRHM), utilizado para el analisis de la
representacion por sexo en el personal al servicio de la Junta de Andalucia que
acompafa al presupuesto de género de la comunidad auténoma. Para su célculo se
utiliza la siguiente expresion:

IPRHM =
M+ H

+1

Donde “M” es el numero total de mujeres y “H” el nimero total de hombres. La paridad
se refleja si el indicador tiene un valor igual 1. No obstante, en términos de andlisis, se
puede establecer que entre el 0,8 y el 1,2 supone una situacion equilibrada para ambos
sexos. Si el indice puntia mas de 1,2 indica una presencia desequilibrada en favor de las
mujeres y, por consiguiente, feminizacién del dmbito analizado. Si, por el contrario, el
indice puntia menos de 0,8 indica un sesgo hacia la presencia de hombres del ambito
analizado y, por consiguiente, masculinizacién del mismo.

Personal Docente e Investigador

Comenzaremos en primer lugar con el Personal Docente e Investigador de la Universidad
Pablo de Olavide. Con datos de 2020 el PDI estd formado por un total de 950
trabajadores y trabajadoras, constituyendo las mujeres el 42,42% de la plantilla. A pesar
de que la presencia de hombres es superior, la UPO se sitla en niveles similares a la
media del total nacional de las Universidades Publicas que es de 42,86% de mujeres para
el afo 2019/2020 y por encima de la media de las Universidades Publicas Andaluzas que
es del 29,73%>.

2 Estadisticas del Personal de las Universidades (EPU). Curso 2019/2020
https://www.universidades.gob.es/portal/site/universidades/menuitem.78fe777017742d34e0acc31002
6041a0/?vgnextoid=514e122d36680710VgnVCM1000001d04140aRCRD



https://www.universidades.gob.es/portal/site/universidades/menuitem.78fe777017742d34e0acc310026041a0/?vgnextoid=514e122d36680710VgnVCM1000001d04140aRCRD
https://www.universidades.gob.es/portal/site/universidades/menuitem.78fe777017742d34e0acc310026041a0/?vgnextoid=514e122d36680710VgnVCM1000001d04140aRCRD

Grafico 1. Composicidn del PDI desagregada por sexo (porcentaje)

42,42%
MUIJERES
57,58%
HOMBRES

En el grafico 2 se observa la composicidn del PDI atendiendo al tipo de régimen juridico.
Existe una mayor presencia de hombres tanto entre el funcionariado (catedraticos/as y
profesores/as titulares), con un IPRHM=0,78, como entre el personal en régimen laboral,
si bien este segundo se aproxima mas a la paridad entre ambos sexos (IPRHM =0,88).

Grafico 2. Composicion del PDI por sexo y régimen juridico (porcentaje inter-sexo)

PERSONAL LABORAL 44,11% 55,89%
MUJERES
HOMBRES
FUNCIONARIOS/AS 39,13% 60,87%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%  100,00%

El grafico 3 expone la composicion de la plantilla segun la edad del personal. Se observa
gue en los grupos de edad mas jovenes (25-35 y 36-44) la composicion de mujeres y
hombres es bastante semejante. Sin embargo, a medida que nos aproximamos a los
tramos de mayor edad se produce una sobrerrepresentacion de los hombres tanto en
términos absolutos como relativos.



Grafico 3. Distribucién del PDI por sexo y grupo de edad (porcentaje intra-sexo)

3,23%

MUJERES I 29,03% 52,85% 13,15% 1,74%

2,19%

HOMBRES I 21,02% 48,26% 24,68% 3,84%

0,00% 10,00%  20,00%  30,00%  40,00%  50,00%  60,00%  70,00%  80,00%  90,00%  100,00%

W25-35 m3544 114554  55-64  >64

El andlisis de edad se completa con el grafico 4 donde se observa que el IPRHM
disminuye a medida que aumenta la edad, lo cual indica una mayor igualdad en los
tramos de edad mas joven y una creciente masculinizacién de la plantilla fuera de lo que
se considerarian datos equilibrados, sobre todo a partir de los 45 afios.

Gréfico 4. IPRHM por grupos de edad

2535 1,04
3544 1,01
45.54 0,89
5564 0,56
64 0,50
0,00 0,20 0,40 0,60 0,80 1,00 1,20

El grafico 5 describe el porcentaje del PDI que posee el titulo de doctor o doctora. El
80,4% de las mujeres dentro del PDI tienen el titulo de doctora, frente al 72,39% de los
hombres.
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Grafico 5. PDI con titulo de doctor/a por sexo (porcentaje)

MUIJERES 19,60% 80,40%

HOMBRES 27,61% 72,39%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

NO = SI

La tabla 5 muestra la distribucién de mujeres y hombres docentes en la Universidad
Pablo de Olavide por categorias profesionales. En cuanto a las profesoras en la UPO, el
grupo mas numeroso es el formado por profesoras asociadas (31,27%), no obstante, se
ha producido un importante incremento del numero de profesoras titulares en los
ultimos afios, de manera que actualmente superan el 25%, seguidas muy de cerca por
profesoras contratadas doctoras. Solo un 5,46% tienen la categoria profesional de
catedraticas. Respecto a los docentes varones, también la mayoria son profesores
asociados (42,05%), manteniéndose también las proporciones en los otros dos grupos,
si bien en este caso desciende la proporcion relativa de profesores contratados doctores
(12,43%) y, en cambio, aumenta el de catedraticos de universidad (13,89%).

Tabla 5. Distribucién del PDI por categorias y sexo (porcentaje intra-sexo)

Categoria Mujeres Hombres Total

CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD/EEUU 5,46% 13,89% 10,32%
PROFESOR/A TITULAR DE UNIVERSIDAD/EEUU 25,81% 21,94% 23,58%
PROFESOR/A ASOCIADO/A LOU 31,27% 42,05% 37,47%
PROFESOR/A AYUDANTE DOCTOR/A 7,69% 6,03% 6,74%
PROFESOR/A COLABORADOR/A 2,73% 1,28% 1,89%
PROFESOR/A CONTRATADO/A DOCTOR/A 24,57% 12,43% 17,58%
PROFESOR/A CONTRATADO/A DOCTOR/A TEMPORAL 2,23% 1,65% 1,89%
PROFESOR/A VISITANTE LOU 0,25% 0,00% 0,11%
EMERITO/A 0,00% 0,73% 0,42%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

La tabla 6, por el contrario, representa la composicion, desagregada por sexo, de cada
categoria profesional del PDI dentro de nuestra universidad (inter-sexo). Este se
acompafia del grafico 6, en el que se visibiliza el grado de masculinizacién o feminizacion



dentro de cada categoria profesional, gracias a la utilizacién del IPRHM. Es evidente que
el personal con catedra estd altamente masculinizado, observandose un 77,55% de
hombres catedraticos frente al 22,45% de mujeres para el total de cadtedras de la UPO
(IPRHM = 0,45). Esta estructura va a tener su reflejo en cuestiones que posteriormente
podremos analizar, como sera la necesaria brecha de género existente en la percepcién
de las distintas remuneraciones, puesto que el acceder a niveles mas altos en la carrera
universitaria, necesariamente ird unido a una mayor remuneracion por el trabajo
realizado, que vendra de mano de los complementos retributivos vinculados a unos
niveles de desempefio investigador diferentes. Por su parte, las categorias del
profesorado contratado/a doctor/a y colaborador/a son las mas feminizadas, con
IPRHM 1,22 y 1,19, respectivamente, si bien en estos casos las cifras se mueven dentro
de los limites del equilibrio representativo. El 61,11% (frente al 38,89%) y el 59,28%
(frente al 40,72%) son mujeres en las anteriores categorias.

Tabla 6. Composicidn del PDI por sexo y categorias (porcentaje inter-sexo)

Categoria Mujeres  Hombres
CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD/EEUU 22,45% 77,55%
PROFESOR/A TITULAR DE UNIVERSIDAD/EEUU 46,43% 53,57%
PROFESOR/A ASOCIADO/A LOU 35,39% 64,61%
PROFESOR/A AYUDANTE DOCTOR/A 48,44% 51,56%
PROFESOR/A COLABORADOR/A 61,11% 38,89%
PROFESOR/A CONTRATADO/A DOCTOR/A 59,28% 40,72%
iE&I;E;}S:{A CONTRATADO/A DOCTOR/A 50,00% 50,00%
PROFESOR/A VISITANTE LOU 100,00% 0,00%

EMERITO/A 0,00% 100,00%
Total 42,42% 57,58%

Grafico 6. IPRHM por categoria profesional
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PROFESOR/A CONTRATADO/A DOCTOR/A TEMPORAL 1,00
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Otro elemento importante a considerar en cuanto al PDI es el desequilibrio existente en
cuanto a las disciplinas y areas de conocimiento. En el grafico 7 se pone de manifiesto
esta situacion. La distribucién del profesorado de la Facultad de Humanidades o Ciencias
Sociales estd sesgada hacia una mayor presencia de mujeres, al contrario de lo que
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ocurre en el ambito de las Ciencias Experimentales y Ciencias del Deporte. Esto aparece
reflejado en los 15 departamentos que existen en la UPO, que se hayan repartidos en
las 7 facultades. Aun pertenecientes al dmbito de las Ciencias Sociales y Humanidades,
los departamentos de Historia, Geografia y Filosofia y Derecho estan compuestos
mayoritariamente por hombres. El grafico 7 muestra la composicidn en porcentaje de
cada departamento.

Los departamentos de Filologia y Traduccién y de Educacion y Psicologia Social estan
feminizados. Por el contrario, los departamentos de Geografia, Historia y Filosofia, de
Derecho privado, de Derecho Publico, de Antropologia Social, Psicologia Basica y Salud
Publica, de Sistemas Fisicos, Quimicos y Naturales y, especialmente, los de Fisiologia,
Anatomia y Biologia Celular y de Deporte e Informatica, estdn masculinizados, a pesar
de que muchos de ellos pertenecen a ramas del conocimiento feminizadas. El resto de
departamentos se encuentran dentro del equilibrio (40-60%).

Grafico 7. Composicién del PDI por departamentos y sexo (porcentaje)

TRABAJO SOCIAL Y SERVICIOS SOCIALES 50% 50%
SOCIOLOGIA 54% 46%
SISTEMAS FISICOS, QUIMICOS Y NATURALES 39% 61%
ORGANIZACION DE EMPRESAS Y MARKETING 49% 51%
GEOGRAFIA, HISTORIA Y FILOSOFIA 38% 62%
FISIOLOGIA, ANATOMIAY BIOLOGIA CELULAR 29% 71%
FILOLOGIA'Y TRADUCCION 69% 31%
EDUCACION 'Y PSICOLOGIA SOCIAL 56% 44%
ECONOMIA, METODOS CUANT. E H2 ECONOMICA 48% 52%
ECONOMIA FINANCIERA Y CONTABILIDAD 41% 59%
DERECHO PUBLICO 34% 66%
DERECHO PRIVADO 38% 62%
DEPORTE E INFORMATICA 14% 86%
BIOLOGIA MOLECULAR E INGENIER. BIOQUIM. 45% 55%
ANTROP.SOC.PSICOLOGIA BASIC.Y SALUD PUB. 31% 69%
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Existe una cuestién importante a considerar en relacién al liderazgo y la asuncién de
cargos de responsabilidad en la universidad. A continuacion, se analiza la presencia de
mujeres en los cargos institucionales a fecha diciembre de 2020. El grafico 8 refleja
globalmente el porcentaje de hombres y mujeres que ocupan cargos académicos. Se
aprecian resultados bastante igualitarios, de hecho, actualmente existe un mayor
porcentaje de cargos ocupado por mujeres, si bien se mantiene dentro de los
porcentajes de 40%-60%.
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Grafico 8. Cargos académicos segun sexo

Eals MUJERES

46,48% HOMBRES

Respecto a la composicién desagregada por sexo de los érganos unipersonales, de los
nueve vicerrectorados y tres delegaciones, cinco son liderados por mujeres:
Vicerrectorado de Relaciones Institucionales y Fundaciones, Vicerrectorado de
Investigacion, Transferencia y Doctorado, Vicerrectorado de Profesorado,
Vicerrectorado de Estudiantes y Delegaciéon del Rector para la Igualdad de Género.
Ademas, por primera vez en la historia de la UPO, existe una Secretaria General y una
Gerente y dos Vicegerentes, todas mujeres. Con respecto a los decanatos, existen 4
decanas en las facultades de Ciencias Experimentales, Ciencias Sociales, Humanidades y
Derecho y 3 decanos en las facultades de Ciencias Empresariales, Ciencias del Deporte y
Escuela Politécnica Superior.

Las jefaturas de Departamentos estan relativamente equilibradas en la actualidad, 6
estan dirigidos por mujeres y 9 por hombres.

Tabla 7. Presencia de hombres y mujeres en las jefaturas de los departamentos

Mujeres Hombres

BIOL. MOLECULAR E INGEN. BIOQ FISIOL., ANATOMIA Y BIOL. CEL
SIST. FIS., QUIM. Y NATURALES DERECHO PRIVADO
DPTO. EC., MET. CUAN. EH2 EC DERECHO PUBLICO
FILOLOGIA'Y TRADUCCION ANTROPOL. SOC., PSIC. BAS. Y SALUD. PUBLICA
ORGANIZACION DE EMPRESAS Y MARKETING | DEPORTE E INFORMATICA
SOCIOLOGIA ECONOMIA FINANCIERA'Y CONTABILIDAD
DPTO. TRAB. SOC. Y SERV. SOC. EDUCACION Y PSICOLOGIA SOCIAL
GEOGR., HIST. Y FILOSOF

Con respecto a los salarios del PDI, se analizan las retribuciones totales considerando la
definicién requerida por el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, como se ha detallado con anterioridad. Con respecto a los
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complementos salariales, se analizan de manera pormenorizada los trienios,
guingquenios y sexenios para el PDl y los trienios para el PAS, con independencia de otros
complementos salariales derivados de contratos de investigacion, etc.,, que seria
especialmente relevante estudiar en el caso de PDI, pero que no seran abordados en
este documento.

El indicador mds conocido para el andlisis de la igualdad salarial es la brecha de género,
gue se calcula para poner de manifiesto si existe alguna diferencia salarial entre
hombres y mujeres que ocupen los mismos puestos de trabajo en la UPO. Este indicador
se define como la diferencia entre los valores monetarios percibidos por hombres (h) y
mujeres (m). Si se toma como ejemplo el andlisis de retribuciones totales percibidas, su
expresion matematica seria la siguiente:

Brecha RT = LM —RTh 00
recna = RTh X

Un valor negativo de la brecha debe interpretarse como una retribucidon media inferior
en el caso de las mujeres que de los hombres. Por el contrario, un valor positivo indicaria
gue las mujeres tendrian una mayor retribucion media que los hombres.

En la tabla 8 se recogen las brechas salariales tanto del total como de las retribuciones
basicas y complementarias del PDI, ademas de una columna con el porcentaje que
representa cada categoria profesional sobre el total del PDI. Respecto a la situaciéon
media del profesorado, se observa que las brechas son negativas en la mayor parte de
los casos, salvo en los casos de profesorado contratado doctor y asociado, asi como en
las retribuciones complementarias del personal colaborador.

Tabla 8. Brechas de género en las retribuciones segln categoria profesional

Salario Retribuciones Retribuciones

S Base Complementarias Totales OLTEE]

Catedratico/a de universidad -1,04 -7,1 -5,85 10,28
Profesor/a Titular de universidad -0,59 -4,71 -3,58 23,09
Titular de Escuela Universitaria -8,59 1,32 -2,17 0,64
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 1,51 2,16 1,94 19,6
Profesor/a Ayudante Doctor/a -10,29 -4 -6,53 6,78
Profesor/a Colaborador/a -1,26 14,04 9,00 1,91
Profesor/a Asociado/a 2,57 9,8 6,84 37,7

Nota: medias de los salarios obtenidos durante todo el afio3.

La siguiente tabla muestra los salarios medios, incluyendo retribuciones basicas y
complementarias para cada categoria y sexo. De media, las diferencias son favorables
para los hombres en las categorias superiores, en términos absolutos son mayores sobre

3 Hay que considerar que al tratarse de medias de salario base percibido durante todo el afio, y que durante el mismo
pueden darse situaciones de excepcionalidad, es posible que se observen en algunos casos situaciones llamativas. Es
por ello que se aconseja considerar las medianas (recogidas en el apartado de registro retributivo) en lugar de las
medias para una mejor interpretacién de estos resultados.
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todo entre catedraticos/as a favor de los hombres y para colaboradores/as a favor de
las mujeres.

Tabla 9. Retribuciones medias segun categoria profesional
Categoria Mujeres Hombres

Catedraticos/as de universidad 36.012,46 38.248,74
Profesor/a titular de universidad 27.927,65 28.965,24
Titulares de Escuela Universitaria 22.093,53 22.584,62
Profesor/a Contratado/a Doctor/a 23.502,99 23.055,09
Profesor/a Ayudante Doctor/a 13.027,98 13.937,51
Profesor/a Colaborador/a 22.405,28 20.555,33
Profesor/a Asociado/a 4.163,18 3.896,53

En el caso de las retribuciones complementarias se analizan los complementos
asociados a trienios, quinquenios docentes y sexenios de investigacion y transferencia.
De manera global se observa que a medida que ascendemos en cada uno de los tres
complementos, la presencia de mujeres se va reduciendo en términos relativos. Este
hecho parece apoyar la tesis de que las mujeres interrumpen su carrera laboral o que
tienen mas dificultades en el reconocimiento de estos complementos. La mayor
interrupcion de la carrera docente de las mujeres muestra el diferente impacto de la
maternidad/paternidad, ya que las mujeres son las que tradicionalmente han frenado
su actividad para ocuparse de la crianza de los hijos/as, dificultando la continuidad en la
carrera académica en las mismas condiciones que sus compafieros. La reciente
presentacion del Informe Brecha salarial de género en las universidades publicas
espafiolas elaborado en colaboracién entre CRUE, ANECA Ministerio de Universidades y
en el que ha participado la Universidad Pablo de Olavide, pone de manifiesto esta misma
situacion en el conjunto de las universidades analizadas.

Los complementos por razon de antigliedad (trienios) reflejan la actividad laboral en la
universidad u otros organismos publicos por periodos de 3 afios. El grafico 9 refleja como
la mayor disparidad en la acumulacion de trienios esta en aquellos profesionales que
acumulan 10 o mas trienios, dédnde los hombres representan el 76,81%.



Grafico 9. Trienios del PDI por sexo (porcentaje inter-sexo)

DEOA3 36,16% 63,84%
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En cuanto a los quinquenios docentes, que se obtienen tras someter a un proceso de
evaluacién los tramos de cinco afios de docencia, encontramos que la mayor parte de
los casos se encuentra dentro del equilibrio paritario, mientras las mayores diferencias
se dan en el caso de los tramos inferior y superior en los que, respectivamente, existe
una sobrerrepresentacion de los hombres con un 61,79% y un 78,85%.

Gréfico 10. Quinguenios del PDI por sexo (porcentaje inter-sexo)

0 38,21% 61,79%

1 46,67% 53,33%

2 52,50% 47,50%

3 53,01% 46,99%

4 40,00% 60,00%

5 43,75% 56,25%

6 21,15% 78,85%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

MUJERES HOMBRES

En el grafico 11, la tendencia es muy marcada. Mientras las mujeres ostentan unos
porcentajes muy elevados en lo que se refiere a un sexenio de investigacién vy
transferencia, en torno a un 70%, los porcentajes empiezan a descender muy
significativamente en el caso femenino a partir de la acumulacidon de dos sexenios, ya
gue las mujeres representan menos del 40% a partir de 3 sexenios, llegando a
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representar solo el 6,25% del PDI de nuestra universidad con 6 sexenios, frente a un
93,75% de hombres.

Grafico 11. Sexenios del PDI por sexo (porcentaje inter-sexo)

0 41,54% 58,46%
1 69,90% 30,10%
2 42,55% 57,45%
3 36,27% 63,73%
4 29,79% 70,21%
5 18,75% 81,25%
6 6,25% 93,75%
7 0% 100%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

MUJERES HOMBRES

La tabla 10 sintetiza lo expuesto con anterioridad. En ella se recogen las medias sobre el
total de la plantilla. Se observa cémo de media las mujeres presentan un mayor nimero
de trienios y quinquenios, aunque con poca distancia y, sin embargo, al considerarse los
sexenios, que requieren una evaluacion externa relacionada con las labores de
investigacidn, las medidas se invierten, siendo la diferencia relativa entre mujeres y
hombres superior a la anterior.

Tabla 10. Media de trienios, quinquenios y sexenios por sexo

Complemento Mujeres Hombres

Trienios 4,41 4,32
Quinquenios 1,75 1,70
Sexenios 0,94 1,30

La tabla 11 presenta la brecha salarial para el PDI atendiendo a los trienios, quinquenios
y sexenios desglosados por sexo. Respecto a los trienios, se observa que la brecha es
positiva en favor a las mujeres para algo menos del 40% del profesorado, que son
guienes tienen de 0 a 3 trienios. Desde los 4 trienios en adelante las brechas son
negativas, representando este personal e el 61,64% de la plantilla.

Por su parte, las brechas relativas a los quinquenios son significativamente negativas a
partir del primer quinquenio, lo que supone algo menos del 50% del PDI. Solo entre el
personal sin quinquenios la brecha de género es favorable para las mujeres.
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En tercer y ultimo lugar, en el caso de los sexenios las brechas comienzan a ser
significativamente negativa en los casos de 4 y 6 sexenios reconocidos, con unas brechas
del 11,87% vy 12,48%, respectivamente.

Tabla 11. Retribuciones complementarias. Analisis de la brecha salarial por antigliedad
Ne Trienios Brecha (%) Personal (%)

De0Oa3 29,17 38,36
Ded4ab -4,27 38,68
De7a9 -7,87 16,05
10 o mas -7,80 6,91
Total 2,92 100,00
0 16,71 53,14
1 -19,62 1,43
2 -8,54 11,43
3 -2,45 17,43
4 -10,71 8,57
5 -14,19 3,05
6 0 mas -11,07 4,95
Total 2,92 100,00
N2 Sexenios Brecha (%) Personal (%)
Ninguno 39,87 59,05
1 1,27 9,81
2 -4,50 13,43
3 1,38 9,71
4 -11,87 4,48
5 3,31 1,52
6 -12,48 2,00
Total 2,92 100,00

Personal de Administracion y Servicios

El Personal de Administracidon y Servicios de la Universidad Pablo de Olavide constituye
el segundo de los grupos que se analizara en el presente documento.

A fecha diciembre de 2020 el PAS de la UPO esta compuesto por un total de 359
trabajadores y trabajadoras, constituyendo éstas ultimas el 66,3%, frente a un 33,7% de
hombres. Se trata de una composicién con una estructura similar al de la totalidad de
las universidades que han hecho andlisis similares en su dmbito de actuacidén. Esto tiene
qgue ver con el claro sesgo de género existente en la formacién de mujeres y hombres,
puesto que la mayor parte del PAS se han formado en ramas vinculadas a las Ciencias
Sociales y Humanidades, dreas especialmente feminizadas.
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Grafico 12. Porcentaje de hombres y mujeres del PAS

33,71%
MUJERES

HOMBRES
66,29%

La distribucion por edad y sexo guarda esta misma relacidn, siendo en todos los casos el
IPRHM superior a 1, salvo en el caso del grupo de edad de 60 afios y mas, como puede
observarse en el grafico 13. Las personas de entre 40 y 60 afios constituyen el grupo mas
numeroso, suponiendo en conjunto mas del 80% del PAS.

Tabla 12. Porcentaje de mujeres y hombres en el PAS por edad

Edad Mujeres Hombres Total

De 30 a 40 afios 4,45% 1,68% 6,13%
De 41 a 50 afios 31,75% 15,60% 47,35%
De 51 a 60 afios 27,30% 13,37% 40,67%
Mas de 60 afios 2,79% 3,06% 5,85%
Total 66,29% 33,71% 100,00%

Se puede comprobar que existe una feminizacién en la plantilla en todos los tramos de
edad, siendo especialmente relevante en los tramos intermedios (entre 41 y 60 afios),
en que practicamente se duplica el porcentaje de mujeres respecto al de hombres. En
los graficos 13 y 14 se puede observar esta tendencia tanto en términos de porcentaje
de poblacién como a través de la evolucion del indice de presencia relativa de hombres
y mujeres, que en salvo en el caso de personas mayores de 60 afios, en todos es superior
a 1,3, lo cual revela un problema de sesgo importante en todos los tramos estudiados.
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Grafico 13. Distribucién del PAS por sexo y grupo de edad (porcentajes)
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Grafico 14. IPRHM del PAS por grupos de edad

Mas de 60 afios 0,95
De 51 a 60 afios 1,34
De 41 a 50 afos 1,34
De 30 a 40 aios 1,45
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2 1,4 1,6

’ ’

Atendiendo a su régimen juridico y categoria profesional, podemos observar en el
grafico 15 como en el personal laboral existe plena igualdad en cuanto a la presencia de
mujeres y hombres, mientras en el funcionariado existe una mayor presencia de
mujeres. No obstante, estos resultados deben ser matizados prestando atencién a la
categoria profesional que ocupan unas y otros.
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Grafico 15. Composicion del PAS por sexo y régimen juridico (porcentaje inter-sexo)

HOMBRE 30,20% 47,30%

MUJER 69,80% 52,70%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

FUNCIONARIO PERSONAL LABORAL

En el caso del PAS es oportuno hablar de grupo profesional y nivel salarial en lugar de
categoria profesional como ocurria con el PDI. En la tabla 9 se observa el porcentaje de
personas perteneciente a cada grupo profesional.

Tabla 13. PAS por grupo profesional

Porcentaje grupo Porcentaje total

Al 8,40% 6,20%
FUNCIONARIO/A  [22 20,00% 18,30%
c1 66,00% 52,00%
c2 5,60% 4,20%
| 9,45% 1,60%
PERSONAL I 24,35% 4,60%
LABORAL I 62,15% 12,40%
\Y 4,05% 0,70%
Total 100,00%

El mayor porcentaje de PAS de la UPO se encuentra en el tercer grupo tanto dentro del
régimen juridico del funcionariado como del personal laboral, suponiendo un 66% en el
grupo C1 (dentro del funcionariado) y un 62,15% en el grupo lll (dentro del personal
laboral). En conjunto dentro del PAS, el régimen juridico que prevalece es el de
funcionariado, suponiendo mas de un 70% del total del PAS.

El analisis de las retribuciones del PAS, desglosado en retribuciones basicas y
complementarias, se recoge en la tabla 14. Entre los diferentes grupos profesionales, la
mayoria presenta brechas salariales desfavorables a las mujeres (brechas negativas). En
lo que respecta a las retribuciones totales, unicamente los grupos A2 y C2, que se
corresponde con los grupos intermedio y de menor nivel dentro del funcionariado,
respectivamente, presentan una brecha favorable a las mujeres (4,22% y 4,99% en las
retribuciones totales), aportando a ello tanto las retribuciones bdsicas como las
retribuciones complementarias.
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Tabla 14. Brechas retribuciones segun grupo profesional PAS

(] {V]:{e] Salario Retnbucmne:s Total
complementarias

Al -0,42 -19,45 -16,57
A2 1,83 5,38 4,22
C1 -1,39 -3,01 -2,5
C2 6,89 3,83 4,99
| -0,46 -11,77 -6,93
Il -13,32 -20,22 -16,84
1] -6,03 -18,58 -12,06
IV -14,69 -4,57 -11,01

El resto, presenta brechas negativas, lo que significa que las mujeres tienen una
retribucién menor a los hombres en todos los niveles, estando esta situacion motivada
tanto por las retribuciones bdasicas que reciben, como por las retribuciones
complementarias®. El grupo que presenta unas mayores diferencias, a favor de los
hombres, es el grupo lll del personal laboral, con una brecha del 16,84%, llegando a
alcanzar las retribuciones complementarias una brecha de hasta 20,22 puntos
porcentuales. Cabe llamar la atencion, en este sentido, sobre el hecho de que, al igual
gue ocurre en otros subgrupos, las grandes diferencias vienen de la mano de las
retribuciones de los complementos (como puede observarse en mas detalle en la tabla
4), siendo éstos los grandes generadores de brechas. Sin embargo, este no es un hecho
aislado ni propio Unicamente de la universidad, sino que existe evidencia de que las
brechas salariales aumentan sustancialmente principalmente de la mano de los
complementos salariales. La brecha salarial de género aumenta mas todavia cuando los
conceptos de remuneracion empleados se hacen variables (Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, 2012).

En este sentido, el analisis de las retribuciones complementarias percibidas por el PAS
constituye un elemento de gran interés. La tabla 15 y el grafico 16 recogen el nimero
de personas del PAS que dispone de trienios, asi como su desglose por sexo. Estos
complementos salariales por antigliedad reflejan la actividad reconocida por cada grupo
de tres afios. Se observa que el mayor porcentaje del PAS de la UPO (en torno al 60%)
cuenta con una antigliedad equivalente a entre 4 y 6 trienios (12 a 18 afos) y en
conjunto, mas del 90% se situa por encima de los 12 afios de antigliedad. Si observamos
su desglose por sexo, esta proporcidn se mantiene.

“41gual que en el caso de PDI, serfa necesario entrar en un analisis mas pormenorizado de las brechas para determinar
la motivacidn su sentido, especialmente en el caso del salario base.

34



Tabla 15. Trienios del PAS por sexo (porcentajes)

0 6 2,50% 4 3,30%
Dela3 20 8,35% 4 3,30%
De4ab 155 65,35% 72 59,50%
De7a9 44 18,45% 28 23,15%
10 o mas 13 5,35% 13 10,75%
Total 238 | 100,00% 121| 100,00%

Gréfico 16. Trienios del PAS por sexo (porcentaje intra-sexo)

10 o mas 5,35% 10,75%
De7a9 18,45% 23,15%
De4ab6 65,35% 59,50%
Dela3 8,35% 3,30%
0 2,50% 3,30%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

MUIJERES HOMBRES

La tabla 16 presenta la brecha salarial para el PAS atendiendo a los trienios, desglosados
por sexo. Se observa cdmo en el caso del sector PAS, el mayor porcentaje de personal,
gue se encuentra en el tramo de 0 a 3 trienios, presenta brechas positivas, tanto en
cuando a salario base como a complementos. En la mayor parte del resto de los casos,
la brecha es negativa.

Tabla 16. Retribuciones complementarias. Andlisis de la brecha salarial por antigiiedad

del PAS (Trienios)
Retribuciones

Salario T ETETETES Totales
Hasta 3 21,03 5,86 12,1
Dedab -9,71 -0,85 -4,26
De7a9 -14,96 2,55 -3,7
10 o mas -15,8 -27,07 -24,17
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DOS. PROPUESTAS DE MEDIDAS CON IMPACTO DE GENERO EN
LOS DISTINTOS VICERRECTORADOS.

Como se ha venido comentando a lo largo del documento, el presupuesto publico
constituye un instrumento muy util para poner de manifiesto desigualdades, pero
también para avanzar en materia de igualdad entre mujeres y hombres, debido a su
caracter horizontal a las politicas publicas y a su capacidad para reorientar prioridades y
para reasignar recursos.

La presupuestacion con perspectiva de género implica un proceso de cambio,
identificando tanto partidas de gasto como de ingresos con implicaciones en materia de
igualdad. Es de destacar que el presente es el primer ejercicio presupuestario que se
realiza con enfoque de género en la Universidad Pablo de Olavide.

Por la parte de los ingresos, aquellos directamente afectados a las politicas de igualdad
se corresponden con la financiacién de la Delegacién del Rector para la Igualdad de
Género, si bien, en proximos ejercicios presupuestarios se profundizara en un andlisis
mas pormenorizado de los mismos.

Respecto al presupuesto de gastos, se realiza un andlisis pormenorizado de los
diferentes centros de costes, asi como de aquellas actuaciones directamente vinculadas
a los Vicerrectorados, Gerencia y Secretaria General, ademas de la Delegacién del Rector
para la lgualdad de Género, que se llevaran a cabo en materia de igualdad de género.
En este sentido, hay que sefialar que, en linea con la idea de transversalidad de género
en las politicas de la universidad, algunas de las acciones no tienen coste econdmico
asociado.

INGRESOS
CAPITULO FUENTE DE FINANCIACION IMPORTE
Consejeria de Transformacion
CAP. IV - Transferencias Corrientes Econdmica, Conocimiento y 28.000,00 €

Universidades

Consejeria de lgualdad, Politicas Sociales

CAP. IV - Transferencias Corrientes e s 75.000,00 €
y Conciliacién

CAP. IV - Transferencias Corrientes | ConSeleria de lgualdad, Politicas Sociales | 54 1 ¢
y Conciliacion

CAP. IV - Transferencias Corrientes | Financiacién Propia 9.200,00 €

TOTAL 132.200,00 €
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GASTOS

1 Delegacion de Igualdad

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE

CAP. Il Dotau.on ay‘uda a facultades y centros para actuaciones en 9.000,00 €
materia de igualdad

CAP. I Premios investigacidn con perspectiva de género 2.200,00 €

CAP. || Cursos.de forn?auo.n eépecn‘lcos materia de género 8.000,00 €
comunidad universitaria

CAP. Il Actividades de senS|I?|I|zaC|c'm y difusién plan de igualdad y 11.000,00 €
protocolos en materia de género

CAP. Il Act|V|da,1des de sensibilizacidn y formacién vinculadas a 10.000,00 €
ayuda linea 11AM

CAP. Il Accu?nes vinculadas a la red universitaria contra la violencia 10.000,00 €
de género

CAP. Il Actividades progrémadas para el desarrollo.de mujeres 75.000,00 €
emprendedoras vinculadas al programa Univergem

CAP. || Repr.esentacién instituc?onal er,1 actos protocolarios 0,00 €
relacionados con materia de género

CAP. || Rt?presentcauon institucional en congresos con temdtica de 0,00 €
género e igualdad
Trabajo en redes académicas, universitarias, sociales para la

CAP. Il visibilizacion de las acciones upo y el avance conjunto en 0,00 €
materia de igualdad de género

CAP. || Bevmon de Ial normativa upo y elaboracién de informes de 0,00 €
impacto de género

CAP. Il Actividades de v15|b|I|zaC|on y d|f95|on de la politica 0,00 €
transversal de género de la upo (internas y externas)

CAP. || .Con.ven.|05 de colaboracién en materia de género con otras 0,00 €
instituciones

CAP. || A?uones para adec.uar I.a actuacién de la upo en materia de 0,00 €
género a la normativa vigente
Acciones coordinadas con los distintos vicerrectorados para

CAP. Il la incorporacion del enfoque de género en sus ambitos de 0,00 €

actuacion
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Acciones para la incorporacion del enfoque de género en el

CAP. I 0,00 €
prepuesto de la upo
CAP. IV Beca formacién oficina para la igualdad 7.000,00 €
TOTAL 132.200,00 €
2 Gerencia
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. Il REVISIO‘n qocumentos presupuesto 2022 para incluir 0,00 €
lenguaje inclusivo
Para el ejercicio 2022 establecer Presupuesto con
CAP. || perspectiva de género de la Universidad Pablo de Olavide en 0.00 €
' colaboracidn con la Delegada del Rector para Igualdad de ’
Género
TOTAL 0,00 €
3 Secretaria General
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. Il Reforma de normatl'va's unl\{er5|tarlas para adaptarlas al uso 0,00 €
correcto del lenguaje inclusivo
CAP. || Desagre.:gauonlde.datos por sexo en la realizacidn de la 0,00 €
memoria académica del curso
Visibilizacidn de las actividades académicas realizadas por
CAP. Il mujeres en la seleccidn de imagenes y noticias de la 0,00 €
memoria académica del curso
TOTAL 0,00 €
4 Vicerrectorado de Campus Saludable y Deporte
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. I Actuaciones en escuelas deportivas 1.000,00 €
CAP. I Actividades deportivas para las mujeres 10.000,00 €
CAP. IV Becas deportistas DAN-DAR-DRUPO 5.000,00 €
TOTAL 16.000,00 €
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5 Vicerrectorado de Cultura y Politicas Sociales

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. || Sleml.narlo: empleqy mUJfar?s. Analisis y experiencias en el 4.100,00 €
ambito de la creacidn artistica
CAP. I Residencias artisticas 10.000,00 €
CAP. I Campafiia mas libros, mas libres 0,00 €
Proyecto de acompafiamiento a personas mayores
CAP. 1l ingresadas en el hospital universitario virgen del rocio de 15.000,00 €
Sevilla, “construyendo solidaridad”
Proyecto de alojamiento compartido “universitari@s
CAP. || solidari@s” entre persorTas de la comunidad unlve.r5|ta|r|a y 15.000,00 €
personas mayores que viven solas, personas con diversidad
funcional o, familias monoparentales
TOTAL 44.100,00 €
6 Vicerrectorado de Estrategia y Planificacion Académica
CAPITULO ‘ ACTUACIONES IMPORTE
CAP. Il Inltroducw medidas (Ije apoyo al la victimas de violencia de 0,00 €
género en la normativa de matricula
Impulsar el reconocimiento de créditos por actividades
CAP. Il solidarias y culturales dirigidas a la sensibilizacién en 0,00 €
igualdad de género
Promover andlisis de los datos académicos (rendimiento,
CAP. Il egreso, tasa de feminizacion de estudios) con perspectiva de 0,00 €
género
CAP. ] Promover medidas que faciliten la conformacién de 0.00 €
' tribunales de TFG y TFM en condiciones de igualdad ’
CAP. Il Impulsar la |ncorporaFlf)n de la perspectiva de género en los 0,00 €
planes de estudios oficiales
TOTAL 0,00 €
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7 Vicerrectorado de Estudiantes

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. Il Merchandising en materia de igualdad
CAP. || Material informativo y de divulgacidn (captacién) con
' perspectiva de género
CAP. Il Concurso captacién XXV Aniversario: la mujer en la Olavide
20.000,00 €
CAP. IV Becas especificas para victimas de acoso/violencia por
' cuestion de género
Actividades especificas sobre las mujeres enla UPO vy la
CAP. Il . .
Universidad
CAP. Il Fomento de la participacién de las mujeres en la vida
' universitaria y en la investigacion
- — — 3.000,00 €
CAP. IV Becas con parametro de ponderacién para victimas de
' acoso/violencia por cuestion de género
TOTAL 3.000,00 €
26.000,00 €
8 Vicerrectorado de Internacionalizacion
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. IV Fomentg de la movilidad internacional de las mujeres entre 0,00 €
el estudiantado y profesorado
CAP. || Formacién del PAS para incluir el enfoque de género con los 0.00 €
' estudiantes en movilidad internacional (incoming, outgoing) ’
CAP. VI IncI.uir aspectos de gerTero parz?l fomentar la direccién de 0,00 €
mujeres en proyectos internacionales
TOTAL 0,00 €
9 Vicerrectorado de Investigacion, Transferencia y Doctorado
CAPIiTULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. VI Revision e mcsnrporauon de medldés eSDECIfICE':IS cc.)? 0,00 €
enfoque de género en el Plan Propio de Investigacion
CAP. VI Convocatfona de 6 E)rpyect9§ (‘:on dotaC|'on de 3.000 € cada 18.000,00 €
uno por Areas tematicas dirigidos a mujeres
TOTAL 18.000,00 €
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10 Vicerrectorado de Profesorado

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
Reconocimiento de actividad para fomentar la produccion
cientifica de las investigadoras tras el nacimiento, adopcion
CAP. II ? d § hacir P 63.286,90 €
y 0 acogimiento (marco para la organizacién docente del
profesorado)
Formacion del profesor :inclusion del analisi
CAP. Il ormacio delp o7eso a.do nclusior dela .a,SSde 2.280,00 €
género/sexo en la investigacion y la innovacion (IAGI) 2021
Formacion del profesorado: herramientas para introducir la
perspectiva de género en la docencia en el ambito de las
CAP. I ciencias sociales, ciencias humanisticas, ciencias del 2.560,00 €
derecho, ciencias empresariales, ciencias experimentales,
ciencias del deporte, escuela politécnica y del CABD
Innovacion docente: accion 2 proyectos destinados al disefio
y aplicacion de nuevas metodologias docentes y
evaluadoras, prioritariamente enfocadas a la formacién en
CAP. Il competencias, integrada en el marco del plan de innovacion 0,00 €
y desarrollo docente de la citada universidad, curso
2021/2022 (fomento de practicas en la docencia
universitaria que incluyan la perspectiva de género)
TOTAL 68.126,90 €
11 Vicerrectorado de Relaciones Institucionales y Fundaciones
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
En los actos institucionales presencia partidaria de mujeres
CAP. Il presencia p jeresy 0,00 €
hombres en las mesas de presidencia
Presencia de mujeres en actos institucionales de
CAP. I a de mujeres er > 0,00 €
reconocimiento de méritos académicos
Divulgacién de figuran académicas, profesoras e
CAP. Il DU 8 P 0,00 €
investigadoras
Publicidad de los logros académicos y profesionales de las
CAP. I : 8 ) > ¥ prote 0,00 €
mujeres parte de la comunidad universitaria
Programas formativos en redes sociales con presencia de
CAP. I g P 0,00 €
mujeres
CAP. I Promocién del uso del lenguaje inclusivo en la comunicacion 0,00 €
TOTAL 0,00 €
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12 Vicerrectorado de Transformacion Digital y Calidad

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. || Introducir, en el andlisis de los procesos administrativo a 0.00 €
' digitalizar, aspectos para detectar posibles sesgos de género !

Revision d ti licitud de inf i t

CAP. Il EVISIIOH e normativas y solicitud de informes con impacto 0,00 €
de género
Formacién del PAS para la autonomia en la gestion de la

CAP. Il . . X L 0,00 €
inclusion del enfoque de género en las distintas fases
Incluir aspectos de género en los procesos de administracién

CAP. I electrdnica: lenguaje inclusivo, tercera casilla, protocolo 0,00 €
cambio nombre, etc

CAP. Il Incluir aépectos de género en los sistemas de aseguramiento 0,00 €
de la calidad

CAP. Il Incluir aspectos de género en el programa Docentia 0,00 €
Actividades de colaboracidn en fechas conmemorativas

CAP. I vicerrectorado y delegacién del rector para la igualdad de 0,00 €
género

TOTAL 0,00 €
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CONCLUSIONES

La incorporacion del enfoque de género en el presupuesto de la Universidad Pablo de
Olavide, a través de esta Guia-Programa para la implantacién de los Presupuestos con
Enfoque de Género en la Universidad Pablo de Olavide supone un primer paso de gran
relevancia en la consolidacion de una metodologia de género en el proceso de
presupuestacién universitaria.

A través de la misma, se han dado unos principios rectores que servirdn de guia, en
adelante, para la elaboracion de los presupuestos en la Universidad Pablo de Olavide en
los siguientes ejercicios presupuestarios. Al mismo tiempo, se ha recogido por primera
vez de manera pormenorizada un andlisis de Capitulo | del presupuesto en relacion tanto
al Personal Docente e Investigador como al Personal de Administracién y Servicios de la
UPO, asi como el listado de acciones que, desde los distintos Vicerrectorados, Gerencia
y Secretaria General, se llevaran a cabo en el ejercicio presupuestario para fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres. Esto ha hecho posible hacer una primera fotografia
de cdmo se integra la perspectiva de género en la politica universitaria a través de los
distintos vicerrectorados, que es sumamente interesante por cuando constituye una
herramienta muy util de diagndstico que sera fundamental de cara a detectar posibles
debilidades y potencialidades, y al mismo tiempo es un reflejo del compromiso del
equipo de direccidn con la implementacidon de un enfoque transversal de género en la
politica universitaria.

Este analisis servira para la futura planificaciéon y orientacién de las politicas a cubrir las
posibles discrepancias y salvar las posibles discriminaciones existentes en materia de
género en el seno de la comunidad universitaria.

Pero ademas servird para una evaluacién a futuro, lo que constituye una herramienta
fundamental en las politicas presupuestarias. Se pretende asi institucionalizar la
consideracién de la dimensidn de género en los diagndsticos, ejecucidon y seguimientos
de estas politicas.
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