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RESUMEN

La situacion de desigualdad entre mujeres y hombres es objeto de preocupacion en el
conjunto de instituciones publicas europeas en general, y nacionales o autondmicas en
particular, por ello es natural que la Universidad la sienta también. En esta linea la
Universidad de Malaga da un primer paso en su Plan Estratégico de 2005 incluyendo
lineas de actuacion en aras a la igualdad de género, que posteriormente se intensifica en
el Plan de 2008, todo ello de acuerdo con las legislaciones nacional y autondmica.

Dado el interés que despierta el tema, el objetivo de nuestro trabajo es analizar a través
de una serie de indicadores los avances que se han producido en la igualdad de los sexos
durante los ultimos afios en la UMA.

PALABRAS CLAVES: Género, Universidad, Personal docente e investigador.
INTRODUCCION

Hemos de situar a la mujer en la universidad como estudiante en la segunda mitad del
siglo XIX y casi de forma anecddtica, teniendo que luchar y presionar para alcanzar un
derecho a la educaciéon. Hoy en dia, sin duda, la situacién ha cambiado con la
incorporacion masiva de las mujeres a las aulas universitarias, sin embargo, una vez que
obtienen el titulo y se incorporan al mercado de trabajo siguen persistiendo diferencias
que se manifiestan, con mayor o menor intensidad, en los diferentes &mbitos laborales.

Aunque hemos de decir que ya se ha superado la etapa en la que la desigualdad de las
mujeres ante el mercado de trabajo era de origen legislativo, en la actualidad, aun
prevalecen obstaculos de tipo cultural y social, si bien es cierto que la situacion de la
mujer en el sector publico, en general, y en el ambito de la educacidon universitaria, en
particular, no es tan grave como en general en la empresa privada, en donde aun se
patentizan indicios de discriminacion tanto en el acceso como en la promocion.

Tenemos el convencimiento de que el logro de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en nuestra sociedad pasa por el planteamiento de politicas publicas que incidan

directamente sobre las desigualdades de género y, para ello, es imprescindible disponer
de la informacidn necesaria y suficiente para ponerlas de manifiesto. Si la desigualdad
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no se visualiza y no se cuantifica, no se percibe como problema y, por tanto, no se
aprecia la necesidad de intervenir sobre ella.

En consecuencia, la informacion concebida y producida con perspectiva de género se
revela como un instrumento bésico e imprescindible para desvelar la realidad de las
relaciones que mujeres y hombres establecen, asi como los factores que contribuyen a
explicar los fenémenos que observamos en dicha relacion y prever el impacto de género
de las politicas publicas que se planifiquen y ejecuten.

La situacion de desigualdad entre mujeres y hombres es objeto de preocupacion en el
conjunto de instituciones publicas en cualquier ambito, internacional, nacional,
autonomico, etc. y, como no podia ser de otra manera, es natural que en la Universidad
también se perciba. Este es precisamente nuestro perimetro de actuacion y el objetivo
prioritario de nuestra investigacion, el analisis de la situacion de la mujer en la
Universidad publica espafiola, tanto en el ambito de la docencia y la investigacion como
en el de la gestion y la administracion de los servicios.

No obstante, las limitaciones que impone la presentacion de comunicaciones en este
foro, nos obliga a centrar nuestra atencion en la Universidad de Malaga, acotando
nuestro andlisis a las distintas categorias que conforman los cuerpos docentes
universitarios —PDI- en nuestra universidad.

Es nuestra intencion, ampliar dicho andlisis al sector alumnos y al Personal de
Administracion y Servicios —PAS-, asi como trasladar la metodologia utilizada al resto
de universidades andaluzas.

La homogeneidad en la obtencion de datos que conlleva la utilizaciéon de una
metodologia comun, posibilitara la comparacidon, tanto a nivel temporal, datos de
diferentes periodos de tiempo en una misma universidad, como a nivel espacial, datos
de diferentes universidades de nuestra comunidad auténoma.

En consecuencia, una vez analizados tanto el contexto normativo, en general, como el
marco de aplicacion en la Universidad de Malaga, en particular, nos centraremos en el
analisis de la composicion de los distintos 6rganos unipersonales de gobierno y
representacion con remuneracion por razon del cargo y posteriormente la distribucion
del PDI.

1.- METODOLOGIA DE TRABAJO

Resulta fundamental en este trabajo llevar a cabo el analisis del origen de la informacién
que se ha procesado con objeto de definir una metodologia de trabajo que sea
trasladable a otros estudios similares en aras de la comparacion posterior. Es importante
ademads la automatizacion en la obtencion de la informacion para definir el protocolo de
actuacion que nos ayude en futuras investigaciones asi como en el mantenimiento y
actualizacion de los datos sin grandes dificultades.

En este sentido en la Universidad de Mélaga, como en el resto de Universidades
andaluzas, se aplica como sistema de informacion el Universitas XXI Econoémico. Este
es un sistema integrado por diferentes subsistemas para la gestion de la informacion
entre los que se encuentra el UXXI RRHH, mediante el cual se automatiza la gestion de
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los recursos humanos y en el que, por tanto, se recoge la evolucion y situacion actual de
su plantilla.

Estos sistemas de informacion aportan a los gestores de los diferentes ambitos el control
suficiente para sus actividades ordinarias y a los equipos directivos les permite obtener
informacion de cada una de las areas.

En concreto, para la realizacion de nuestro estudio, se solicitd al Vicerrectorado de
profesorado de la Universidad de Malaga informacion relativa al PDI, de manera que
nos permitiera llevar a cabo un estudio lo suficientemente completo del mismo para
elaborar indicadores criticos obtenidos con la informacién procedente del sistema, a
través del analisis de distintos parametros incluidos en Universitas XXI RRHH para el
tratamiento de los gastos de personal.

Como resultado de dicho estudio, se han identificado aquellos atributos que resultan
significativos para la tipificacion de la informacidén que requeriamos en nuestro trabajo,
concluyendo que estos eran los siguientes:

Para el PDI funcionario:

— Nombre: Nos ha permitido realizar la tipificaciéon de los distintos pardmetros
analizados en nuestro estudio asociados al atributo “sexo”.

— Atributo Categoria DES1 CCE: Nos ha permitido obtener informacion relativa a
las distintas tipologias de PDI contempladas en el analisis (CU, TU, Contratos
laborales, etc.).

— Atributo Dedicacion DES DED: Nos ha permitido realizar la tipificacion de
cada una de las categorias contempladas de acuerdo con los distintos tipos de
dedicacion (Tiempo completo, Asociados 6+6, etc.).

— Atributo de Cargo DES1 CARGO: Nos ha permitido obtener la informacién
relativa al cargo desempefiado por cada miembro del PDI. La ostentacion de
cargo académico o de gestion de un PDI implica, ademas, la apariciéon de un
concepto retributivo asociado al mismo, imprescindible para la elaboracién de
los indicadores presupuestarios.

A continuacién se ha acotado el periodo de vigencia de la informacion obteniendo la
misma referida a los distintos cursos académicos objeto de estudio y definiendo el limite
del intervalo en el 30 de septiembre de cada afio, excepto para el ultimo afio que se
realiz6 en funcion de la fecha actual de obtencion de la informacion.
Los registros con los que hemos trabajados por curso académico son los siguientes:
— 2.170 registros para el curso académico 2006/2007, a fecha 30 de septiembre de
2007
— 2.226 registros para el curso académico 2007/2008, a fecha 30 de septiembre de
2008
— 2.337 registros para el curso académico 2008/2009, a fecha 30 de abril de 2009

Por lo que respecta a la informacién necesaria para el desarrollo de nuestro trabajo
relativa a los cursos académicos 2004/2005 y 2005/2006, se ha obtenido de diferentes
fuentes externas. Para los datos estadisticos hemos acudido fundamentalmente a los
proporcionados por la Secretaria de Estado de Universidades del Ministerio de Ciencias
e Innovacion y los del INE. Por lo que respecta otros datos, como pueden ser los
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relativos a la composicion de los drganos de gestion o los presupuestos, se han obtenido
de la propia Universidad a través de su pagina web.

Finalmente, también se consider6 oportuno tener en cuenta distintos documentos que
debian servir de guia y marcarnos las pautas para la definicion de los distintos
indicadores criticos —tanto cualitativos como cuantitativos- a considerar en nuestra
investigacion, entre los cuales cabe relacionar el Modelo de Financiacion suscrito entre
las universidades andaluzas y la Junta de Andalucia para el periodo 2007-2011, y
concretamente el Contrato-Programa, firmado entre la Consejeria de Innovacion,
Ciencia y Empresa y la Universidad de Malaga para el ano 2008, en los que se
establecen los objetivos que la Universidad debera alcanzar para el afio 2011 y las
acciones a desarrollar durante el ejercicio 2008 y cuyos logros condicionan parte de la
financiacion de la UMA, por lo que resultaba imprescindible incorporar aquellos
indicadores relacionados con nuestros objetivos.

También, hemos considerado importante el andlisis de Plan Estratégico de la UMA
2005-2008, las Memorias de Ejecucion de dicho Plan, asi como el actual Plan
estratégico de la UMA aprobado para el periodo 2009-2012.

Finalmente, se han considerado diversos informes entre los cuales cabe destacar el
elaborado por la Comision de Financiacion del Consejo de Coordinacion Universitaria

2.- EL CONTEXTO NORMATIVO

Desde la segunda mitad del siglo pasado se ha impulsado de manera extraordinaria la
superacion de la desigualdad por razoén de género. En esta linea las cuatro conferencias
mundiales sobre la mujer celebradas en el marco de la Organizacion de las Naciones
Unidas — México 1975, Copenhaguen 1980, Nairobi 1985, Beijing 1995-, han
contribuido a situar la causa de la igualdad de género en primera linea del debate
mundial. Desde esta ultima, la intervenciéon publica ha optado por una posicion activa.
Ha pasado del “no se debe discriminar” al “intervéngase a favor de la igualdad”.

En el &mbito de la Unién Europea, con la entrada en vigor el dia 1 de mayo de 1999 del
Tratado de Amsterdam, se inici6 una nueva etapa en el proceso de construccion europea
y especialmente en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. En
este contexto la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres en todas las politicas
y la eliminacién de las desigualdades constituyen una de las prioridades a tener en
cuenta en el diseno de las politicas de la Union Europea, habiéndose dictado numerosas
directivas, recomendaciones, resoluciones y decisiones relativas a la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Por lo que respecta a nuestro pais, la Constitucion Espafiola contempla en su articulo 14
como valor superior del ordenamiento juridico la igualdad de toda la ciudadania ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo. Entre las
normativas mas relevantes de ambito estatal que abordan la igualdad de género, caben
destacar en primer lugar, la ley 30/ 2003, donde se establecen medidas para incorporar
la valoracién del impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el
Gobierno. Asi como, la ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad
de trato. Esta Ley incorpora sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad
real de mujeres y hombres y en el ejercicio pleno de los derechos, implementa medidas
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transversales que inciden en todos los o6rdenes de la vida politica, juridica y social, a fin
de erradicar las discriminaciones contra las mujeres.

Por lo que respecta a la Comunidad Auténoma de Andalucia en el afio 2003 se
promulga la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de medidas fiscales y administrativas en
la Comunidad Autonoma Andaluza. En sus articulos 139 y 140 recoge la obligatoriedad
de emitir un informe de evaluacion de impacto de género de todos los Anteproyectos de
Ley y Reglamentos que apruebe el Consejo de Gobierno, la creacion de una Comision
para analizar los presupuestos y su impacto de género, asi como la necesidad de que los
organos consultivos tengan una composicion paritaria, exceptuando aquellos puestos
que lo sean por razén de su cargo.

Asimismo, mediante el Real Decreto 93/2004, de 9 de marzo, se regula el informe de
evaluacién del impacto por razén de género previsto en la ley anterior.

Con posterioridad la Ley 6/2006 establece en su articulo 18.3 la representacion
equilibrada en las designaciones de las personas integrantes del Consejo de Gobierno.
Asimismo, la Ley 4/2007, tiene entre sus objetivos impulsar que la informacion
estadistica contribuya a la igualdad por razén de género, y para ello eleva la perspectiva
de género a ¢je transversal del plan estadistico de Andalucia.

Por ultimo, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promociéon de la igualdad de
género en Andalucia, tiene como objetivo principal garantizar la vinculacion de los
poderes publicos en todos los ambitos, en el cumplimiento de la transversalidad, como
instrumento imprescindible para el ejercicio de las competencias autonémicas en clave
de género, siendo de aplicacion en todo el ambito territorial de la Comunidad Autonoma
de Andalucia, englobando, por tanto, al Sistema Universitario Andaluz.

La normativa universitaria también se pronuncia respecto de la igualdad entre hombres
y mujeres y, en este sentido, cabe destacar a nivel estatal 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 (LOMLOU), que en su preambulo indica que la Universidad debe ser
“transmisora esencial de valores ante el reto de la sociedad actual para alcanzar una
sociedad tolerante e igualitaria, en la que se respeten los derechos y libertades
fundamentales y de igualdad entre hombres y mujeres. Esta Ley impulsa la respuesta de
las universidades a este reto a través no so6lo de la incorporacion de tales valores como
objetivos propios de la universidad y de la calidad de su actividad, sino mediante el
establecimiento de sistemas que permitan alcanzar la paridad en los oOrganos de
representacion y una mayor participacion de la mujer en los grupos de investigacion.
Los poderes publicos deben remover los obstaculos que impiden a las mujeres alcanzar
una presencia en los drganos de gobierno de las universidades y en el nivel mas elevado
de la funcion publica docente e investigadora acorde con el porcentaje que representan
entre los licenciados universitarios”. Estos principios se ven desarrollados en los
siguientes articulos:

- Art. 13. Ultimo parrafo: “Los estatutos estableceran las normas electorales aplicables,

las cuales deberan propiciar en los 6rganos colegiados la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres”.
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- Art. 27.bis. Entre las funciones que corresponden a la Conferencia General de Politica
Universitaria estd la de:

“e) Coordinar la elaboracion y seguimiento de informes sobre la aplicacion del principio
de igualdad de mujeres y hombres en la universidad”.

- Art. 41.1. “La universidad desarrollara una investigacion de calidad y una gestion
eficaz de la transparencia del conocimiento y la tecnologia, con los objetivos de
contribuir al avance del conocimiento y del desarrollo tecnolédgico, la innovacion y la
competitividad de las empresas, la mejora de la calidad de vida de la ciudadania, el
progreso econdmico y social y un desarrollo responsable equitativo y sostenible, asi
como garantizar el fomento y la consecucion de la igualdad”.

- Art. 41.4. “Se promovera que los equipos de investigacion desarrollen su carrera
profesional fomentando una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos sus
ambitos”.

- Art. 46.2. Referente a los derechos y deberes de los estudiantes:

“b) La igualdad de oportunidades y no discriminacién por razones de sexo, raza,
religion o discapacidad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social en el
acceso a la universidad, ingreso en los centros, permanencia en la universidad y
ejercicio de sus derechos académicos.

(..)

j) Recibir un trato no sexista”.

- Art. 57.2. Referente a la composicion de las comisiones para la acreditacion nacional,
establece que “debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de
sus miembros, procurando una composicion equilibrada entre mujeres y hombres, salvo
que no sea posible por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas”.

- Art. 64.1. “En los concursos de acceso quedaran garantizados, en todo momento, la
igualdad de oportunidades de los candidatos y el respeto a los principios de mérito y
capacidad.”

- Disposicion adicional duodécima. Unidades de igualdad. Las 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.

Asimismo, en el Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la
ordenacion de las ensefianzas universitarias oficiales, en su exposicion de motivos
sefala que “se debe tener en cuenta que la formacion en cualquier actividad profesional
debe contribuir al conocimiento y desarrollo de los Derechos Humanos, los principios
democraticos, los principios de igualdad entre mujeres y hombres, de solidaridad, de
proteccion medioambiental, de accesibilidad universal y disefio para todos, y de
fomento de la cultura de la paz”, quedando desarrollado en el articulo 3.5.

Desde 2003, el Consejo de Coordinacion Universitaria dependiente del Ministerio de
Ciencia e Innovacion recoge informacion aportada por las Universidades como base
para la elaboracion de las estadisticas espafiolas, europeas e internacionales. Asimismo,
ha confeccionado un Catalogo de indicadores del Sistema Universitario espafiol con el
objetivo de definir y proponer unos indicadores comunes para todo el sistema
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universitario, capaces de proporcionar informacion cuantitativa sobre las Universidades
que sea util tanto a los gestores de las propias instituciones como a sus usuarios.

Sin embargo, en el contexto actual caracterizado por una sensibilidad absoluta en el
conjunto de instituciones publicas, echamos en falta el desglose en clave de género de
los indicadores establecidos en dicho catalogo, lo que posibilitaria la medicién
cualitativa y cuantitativa del grado de igualdad y prever el impacto de género en las
futuras politicas universitarias.

3.- EL MARCO DE APLICACION EN LA UNIVERSIDAD DE MALAGA

Centrandonos en la Universidad de Malaga denotamos en los estatutos una falta de
referencia expresa a la igualdad de genero, entendemos que se debe a que su aprobacion
se realizo con anterioridad a la Ley Organica 4/2007. Si bien ya en el primer Plan
Estratégico de 2005/2008, se contempla como una misién de la Universidad promover
la igualdad de oportunidades, en sentido genérico. Para ello, una de sus lineas
estratégicas trasversales, incluida dentro del objetivo de la mejora de la calidad de vida
de la comunidad universitaria, se dedica a la adopcién de medidas tendentes a fomentar
la igualdad de género. Proponiéndose una serie de acciones estratégicas tales como:
- Convocatoria de premios a proyectos y a acciones tendentes a destacar el
papel relevante de la mujer en la sociedad.
-  Fomento de la colaboracion con el Instituto de la Mujer y otras entidades
analogas.
- Fomento de la participacion de la mujer en los organos colegiados de
gobierno y de representacion.
- Creacion de un Observatorio de Igualdad de Género.
- Disefio de acuerdos y participacion con entidades en instituciones que
fomente la igualdad de género y la proteccion de la mujer.

Como no podia ser de otra forma, en el nuevo plan estratégico, formulado para el
periodo 2009/2012, la Comisién de Planificacion estratégica de la Universidad de
Malaga, consciente de la persistencia aun en nuestra sociedad de desigualdades, en
particular de género, ha considerado necesario anticiparse a los nuevos retos que
plantean las relaciones laborales cuando se quiere garantizar la igualdad de derechos y
oportunidades. En este sentido, en el area estratégica denominada “el valor estratégico
de las personas: desarrollo e igualdad”, dedicada a mejorar las condiciones de trabajo
de los colectivos que conforman esta Universidad (PDI, PAS y estudiantes) incluye
como objetivo estratégico “Garantizar la igualdad de Derechos y oportunidades™.

Con dicho objetivo, se pretende definir una politica de personal que fomente y
garantice la equidad y la igualdad de derechos tanto laborales como sociales, valores
que forman parte inseparable de la Mision de la Universidad de Malaga, para lo cual es
fundamental la mejora en la conciliacion de la vida laboral y personal tanto de hombres
como de mujeres,.

Para la consecucion del mismo se proponen varias lineas estratégicas, dos de las cuales
estan especificamente centradas en la igualdad de género. La primera de ellas concierne
a “la elaboracion de un plan de igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y
hombres”, dirigida a contrarrestar las desigualdades de tipo laboral alli donde se
produzcan, contribuyendo al reequilibrio social en la Universidad. Para dicha linea se
formulan las siguientes acciones:
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- Creacion de la Unidad para la igualdad e impulso del Observatorio para la
Igualdad de Género.

- Disefo y realizacion de los estudios necesarios para conocer la situacion de
la Universidad de Malaga en materia de igualdad.

- Publicacion y divulgacion del plan de actuaciones previsto en materia de
igualdad, asi como la memoria de ejecucion del mismo.

- Adopcion de medidas y promocion de recursos dirigidos a detectar y
prevenir las situaciones de discriminacion, acoso y violencia de género.

Con la formulacion de la segunda linea estratégica, se apuesta por continuar con la
politica de promocion de la participacion equilibrada de hombres y mujeres en los
organos de direccion de la UMA, para la que se formulan las siguientes acciones:

- Disefio y aplicacion de procedimientos que garanticen la igualdad en la
composicion de los 6rganos de gobierno.

- Adopcion de medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad, mediante la creacion y dotacidon de
plazas.

- Adopcion de medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad, mediante la conformacién de los
tribunales de seleccion.

Al margen de lo anterior, no debemos de olvidar que en el actual contrato programa
firmado entre la Consejeria de Innovacion, Ciencia y Empresa y la UMA en los que se
establecen los objetivos que la Universidad debera alcanzar para el afio 201 1se incluyen
aspectos tales como la participacion de la mujer en los 6rganos de gestion y direccion de
la Universidad, asi como el nimero de catedraticas e investigadoras principales como
elementos a tomar en consideracion.

4.- ORGANOS DE GOBIERNO Y REPRESENTACION EN LA UMA.

El Gobierno y representacion de la UMA se articula a través de organos colegiados y
organos unipersonales.

Se consideran 6rganos unipersonales generales el Rector o la Rectora, los Vicerrectores
o las Vicerrectoras, el Secretario o la Secretaria General, el Gerente o la Gerente. En los
centros y departamentos son los Decanos o las Decanas de Facultades, los Directores o
las Directoras de Escuelas Técnicas o Politécnicas Superiores, de Escuelas
Universitarias o Escuelas Universitarias Politécnicas, de Departamento y de Institutos
Universitarios de Investigacion, asi como los Vicedecanos o las Vicedecanas, los
Subdirectores o las Subdirectoras de los centros y los Secretarios o las Secretarias de
centros y departamentos.

Dado que la duracion de los mandatos de los organos unipersonales electos son de
cuatro anos, hemos acotado nuestro periodo de estudio a los dos ultimos mandatos del
actual equipo de gobierno de la UMA, para posteriormente, poder efectuar un analisis
comparativo entre ambos.

Con el fin de conseguir el grado de homogeneidad suficiente, hemos considerado

conveniente el establecimiento de criterios uniformes mediante la definicion de
indicadores comunes para este apartado, siendo conscientes que la fecha de eleccion de
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determinados 6rganos no son coincidentes. No obstante lo anterior, la finalidad de este
epigrafe es poner de manifiesto dos ordenes de ideas que queriamos significar:

- La participacion de la mujer en los diferentes 6rganos de decision,
- la evolucidén de dicha participacion, es decir, si la situacion de la mujer en la
UMA se ha visto modificada significativamente.

Para ello hemos definido dos indicadores, uno referido a la participacion de las mujeres
y otro a los hombres, con la idea de evidenciar, si existe diferencias entre ambos sexos.

DENOMINACION CALCULO SIGNIFICADO
Nos indica el porcentaje de
participacion de la mujer en los
en los diferentes organos | . diferentes equipos de direccion —
. . organos de gobierno oo
unipersonales de gobierno . ) a rectorado, decanatos, direcciones
Denominador: N* Total de

de la Universidad . . de centros, etc.- de la
miembros del equipo.

Numerador: N* Total de mujeres

Peso relativo de las mujeres . .
J miembros de los diferentes

Universidad.
Na Nos indica el porcentaje de
Peso relativo de los hombres Numerador: N" Total de hombres participacion del hombre en los

. . miembros de los diferentes | %. . . o
en los diferentes organos | |, . diferentes equipos de direccion —
organos de gobierno

unipersonales de gobierno . rectorado, decanatos, direcciones
p & Denominador: N* Total de i ’

de la Universidad miembros del equino de centros, etc.- de la
quipo.. Universidad.

Por lo que respecta a nuestra universidad la maxima autoridad académica y que ostenta
la representacion de ésta, es una mujer, desempefiando su cargo como Rectora durante
las dos ultimas elecciones.

Asimismo, durante el periodo de estudio, tanto el cargo de Gerente, como responsable
de la gestion de los servicios administrativos y econdmicos, como el de Secretario
General, fedatario de los actos y acuerdos de los drganos colegiados generales de la
Universidad, han sido ejercidos por hombres.

Los Vicerrectores o las Vicerrectoras serdn nombrados por el Rector o la Rectora, de
entre los profesores doctores o las profesoras doctoras con vinculacién permanente a la
Universidad de Malaga. Durante los afios analizados se han llevado a cabo dos
elecciones a Rector o Rectora, y consecuentemente, la posterior designacion de los
mismos, esto nos permite efectuar un andlisis comparativo en su composicion, teniendo
también en consideracidon que la estructura organizativa se ha visto modificada.
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Como se puede observar, teniendo en cuenta que se trata de cargos a los que se accede
por designacidn y nuestra rectora es una mujer, se ha producido un notable incremento
en el porcentaje de mujeres que forman parte estos Organos de decision de la
universidad, acercandose al precepto de paridad establecido en nuestra legislacion.

En relacion a los 6rganos unipersonales de gestion de gobierno de los centros los
Decanos o las Decanas de Facultad y Directores o Directoras de Escuela ostentan la
representacion de sus centros y ejercen las funciones de direccion y gestion ordinaria de
los mismos, presidiendo sus drganos colegiados y son elegidos en votacion secreta por
la Junta de Centro de entre los profesores o las profesoras con vinculacién permanente a
la Universidad adscritos al Centro y que presenten su candidatura.

Hemos de tener en cuenta que se ha producido un aumento en el nimero de centros al
crearse a partir del curso académico 2005/2006 dos nuevos, la Escuela Técnica Superior
de Arquitectura y la Facultad de Bellas Artes. Del analisis del grafico n°2, se puede
constatar que en estos Organos aun persiste un importante desequilibrio entre ambos
sexos. Teniendo en cuenta de que se tratan de oOrganos unipersonales a los que se
acceden por eleccion y no por designacion, dicho desequilibrio pensamos puede
deberse, en parte, a que las mujeres siguen sin presentarse como candidatas a este
puesto en las correspondientes elecciones. En consecuencia, seria conveniente analizar
las causas que provocan la falta de motivacion para lo cual proponemos la realizacién
de una encuesta para detectar las posibles causas lo que abordaremos en trabajos
posteriores.
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Con respecto a los resto de los organos unipersonales de gobierno de los centros su
composicion y evolucion se pone de manifiesto en el siguiente grafico.
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A pesar de tratarse de puestos a los que se acceden por designacion del decano o
decana, del director o directora del centro y que, por tanto, deberian cumplir con los
criterios de paridad, observamos que a pesar de haberse producido un ligero incremento,
sigue persistiendo una desigualdad manifiesta, que se acentla enormemente en
determinados centros.

Por su parte, los 6rganos unipersonales de gobierno de los Departamentos son los
Directores o las Directoras quienes ejercen las funciones de direccion y gestion
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ordinaria de los mismos, elegidos por el Consejo de Departamento entre los profesores
doctores con vinculacion permanente que presenten su candidatura. En el grafico n° 4,
ponemos de manifestd la distribucion por sexo de este oOrgano, constatdindose
nuevamente, un gran desequilibrio, y al igual que en caso de los 6érganos unipersonales
de gobierno de los centros, proponemos la necesidad de realizar una investigacion de las
posibles causas a través de la realizacion de una encuesta ad-hoc que nos ayude a
reflexionar sobre los motivos que inducen a las mujeres para no presentar su
candidatura.
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Por ultimo, vamos a referirnos a los Secretarios o las Secretarias de Departamentos,
quienes son nombrados a propuesta del Director o Directora de este, y tendran a su
cargo la redaccion de las actas de sesiones del Consejo de Departamento, la custodia de
la documentacién oficial generada y recibida en el mismo y la supervision de las
actividades de caracter administrativo que se desarrollen. En este caso, denotamos tal y
como queda reflejado en el grafico n® 5, un cambio en sentido opuesto. En afios
anteriores existia una mayor participacion de la mujer mientras que en la actualidad a
disminuido su peso.
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GRAFICO N2 5
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Como quiera que la ostentacion de cargo académico o de gestion implica la percepcion
de un complemento retributivo asociado al mismo, hemos considerado conveniente en
aras de completar el analisis comparativo resaltar la repercusion en sentido econdémico
de las diferencias que acabamos de constatar hemos considerado conveniente realizar la
discriminacion en los presupuestos de la UMA, del peso especifico de los
complementos por cargo en clave de género. Los resultados son los que se patentizan en
el grafico n° 6, donde se pone de manifiesto, que a pesar de no existir diferencias
salariales por razéon de género, el porcentaje de remuneracion que los hombres que
ostentan los diferentes cargos perciben, sigue siendo superior. No obstante, parece que
existe una ligera tendencia, probablemente debida a la politica de paridad que se
promueve desde el rectorado, y que tiende a disminuir la brecha existente.

Para simplificar la visualizacion del andlisis hemos realizado agrupaciones en funcién
del importe del complemento por cargo, de tal manera que se encuentran dentro del
mismo nivel vicerrectores/as, secretario general y defensor/a universitario. Asimismo,
hemos calculado el porcentaje que representa el importe total de complemento por cargo
para mujeres y hombres sobre el Capitulo I: gastos de personal, de los presupuestos de
la UMA, a lo largo del periodo de estudio considerado.
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5.- PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR

Para efectuar un andlisis de la situacion del personal docente e investigador, tomaremos
como base los indicadores propuestos en el Borrador del catalogo de indicadores del
sistema universitario publico espafiol. No obstante, al no contemplarse en el mismo la
desagregacion por sexo, se esta imposibilitando la obtencién de una vision clara de la
verdadera situacion de la mujer en la Universidad.

El catdlogo de indicadores incluye diferentes ambitos de la vida universitaria, abarcando
desde la oferta y demanda universitaria, los recursos empleados (humanos, financieros y
fisicos), asi como el proceso y resultado.

En el presente trabajo nos hemos centrado en los indicadores relativos a los recursos
humanos y dentro de ellos a los referidos al personal docente e investigador. Partiendo
de los indicadores contenidos en dicho catidlogo realizamos dos propuestas. Primera,
realizar el desglose de los indicadores de recursos humanos en clave de género.
Segunda, ampliar dicha propuesta con una serie de indicadores adicionales, con el fin de
obtener una vision mas completa de la realidad.

Con respecto a la primer a de ellas proponemos el siguiente desglose de los indicadores
contemplados en el catalogo:

DENOMINACION CALCULO SIGNIFICADO
1.1. | Mujeres PDI a tiempo | Numerador: N* Total de | Indica el grado de compromiso
completo mujeres PDI a tiempo | exclusivo del conjunto de
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PDI

hombres PDI funcionarios
Denominador: N* Total
hombres PDI

completo mujeres profesoras con la
Denominador: N* Total de | Universidad.
PDI
1.2. | Hombre PDI a tiempo | Numerador: N* Total de | Indica el grado de compromiso
completo hombres PDI a tiempo | exclusivo del conjunto de
completo hombres profesores con la
Denominador: N* Total de | Universidad.
PDI
2.1. | Dedicacion en exclusiva | Numerador: N* Total de | Indica en que grado las
de las mujeres PDI mujeres PDI a  tiempo | profesoras tienen una
completo dedicacion exclusiva con la
Denominador: N* Total de | Universidad.
mujeres PDI
2.2. | Dedicacion en exclusiva | Numerador: N* Total de | Indica en que grado las
de los hombres PDI hombres PDI a tiempo | profesores tienen una
completo dedicacion exclusiva con la
Denominador: N* Total de | Universidad.
hombres PDI
3.1. | PDI mujer funcionaria Numerador: N* Total de | Indica el grado de estabilidad de
mujeres PDI funcionarias las profesoras sobre el total de
Denominador: N* Total de | laplantilla
PDI
3.2. | PDI hombre funcionario Numerador: N* Total de | Indica el grado de estabilidad de
hombres PDI funcionarios los profesores sobre el total de
Denominador: N* Total de | laplantilla
PDI
4.1. | Estabilidad de las mujeres | Numerador: N* Total de | Pone de  manifiesto la
PDI mujeres PDI funcionarias estabilidad que alcanzan las
Denominador: N* Total de | mujeres.
mujeres PDI
4.2. | Estabilidad de los hombres | Numerador: N* Total de | Pone de  manifiesto la

de

estabilidad que alcanzan los
hombres.

Con respecto a la propuesta de ampliacion de los indicadores contenidos en dicho
documento y con el fin de conocer la distribucion del PDI tanto por categoria, como la

tipificacién por sexo dentro de dicho parametro, proponemos

la siguiente serie de

indicadores.
DENOMINACION CALCULO SIGNIFICADO
5.1. | Mujeres PDI funcionarias | Numerador: N* Total de | Indica la categoria profesional

por categorias

mujeres PDI por categoria

en que se ubican las docentes

hombres PDI funcionarios
por categorias

hombres PDI por -categoria

(CU, TU, CEU, TEU)

(CU, TU, CEU, TEU) sobre la plantilla total de
Denominador: N* Total de | funcionarios.
PDI funcionario
5.2. | Hombre PDI funcionarios | Numerador: N* Total de | Indica la categoria profesional
por categorias hombres PDI por categoria | en que se ubican los docentes
(CU, TU, CEU, TEU) sobre la plantilla total de
Denominador: N* Total de | funcionarios.
PDI funcionario
6.1. | Distribucion de las mujeres | Numerador: N* Total de | Indica la composicion de la
PDI  funcionarias  por | mujeres PDI por categoria | plantilla de las  mujeres
categorias (CU, TU, CEU, TEU) funcionarias
Denominador: N* Total de
mujeres PDI funcionario
6.2. | Distribucion de los | Numerador: N* Total de | Indica la composicion de la

plantilla de los hombres

funcionarios
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Denominador: N* Total de
hombres PDI funcionario

7.1.

Mujeres PDI contratadas
por tipo de contrato

Numerador: N* Total de
mujeres contratadas por tipo
de contrato (asociados,

colaborador, ayudante,
contratado doctor, emérito,
interino, sustituto,

investigadores, otros)
Denominador: N* Total de
PDI contratado

Indica el tipo de contrato en que
se ubican las docentes sobre la
plantilla total de contratados.

7.2.

Hombres PDI contratados
por tipo de contrato

Numerador: N* Total de
hombres por tipo de contrato
(asociados, colaborador,
ayudante, contratado doctor,
emérito, interino, sustituto,
investigadores, otros)
Denominador: N* Total de
PDI contratado

Indica el tipo de contrato en que
se ubican los docentes sobre la
plantilla total de contratados.

8.1.

Distribucion de las mujeres
PDI contratadas por tipo
de contrato

Numerador: N* Total de
mujeres PDI contratadas por
tipo de contrato (asociados,

colaborador, ayudante,
contratado doctor, emérito,
interino, sustituto,

investigadores, otros)
Denominador: N* Total de
mujeres PDI contratada

Indica la composicion de la
plantilla ~de las  mujeres
contratadas

8.2.

Distribucion de los
hombres PDI contratados
por tipo de contrato

Numerador: N* Total de
hombres PDI contratados por
tipo de contrato (asociados,

colaborador, ayudante,
contratado doctor, emérito,
interino, sustituto,

investigadores, otros)
Denominador: N* Total de
hombres PDI contratada

Indica la composicion de la
plantilla de los hombres
contratados

Una vez definidos los indicadores que serviran de base para nuestro estudio evolutivo,
mostramos a continuacion los resultados obtenidos para los cursos académicos 2004/05,
2005/06, 2006/07, 2007/08 y 2008/09, todos ellos a fecha 30 de septiembre, salvo el
ultimo afio académico en el que los datos se han tomado a 30 de abril.

Hemos optado, en este trabajo, por no incluir toda la serie de datos sino soélo
exclusivamente los resultados mostrandolos de forma grafica. Con ello, pretendemos,
cumplir con las limitaciones propias del texto de la comunicacion, asi como facilitar la
lectura, evitando que el lector se pierda en un maremagnun de cifras.

Indicador 1.1. Mujeres PDI a tiempo completo.
Indicador 1.2. Hombres PDI a tiempo completo.
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En relacion al grado de exclusividad de la plantilla de la UMA denotamos que la mayor
parte de la misma tiene un grado de compromiso exclusivo con esta institucion,
manteniéndose constante a lo largo de los afos. El peso relativo de los hombres es
significativamente superior al de las mujeres, suponemos que ello no es debido a que un
mayor porcentaje de profesores tienen una dedicacion exclusiva sino a que en la
plantilla del PDI existe una mayor proporcion de hombres que de mujeres.

Para confirmar dicha hipotesis analizamos a continuacion los siguientes indicadores.

Indicador 2.1. Dedicacion en exclusiva de las mujeres PDI.
Indicador 2.2. Dedicacion en exclusiva de los hombres PDI.
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Nos muestra como el porcentaje de mujeres con exclusividad en la universidad es
superior al de los hombres. Por tanto, si ponemos en comparacion estos indicadores con
los anteriores observamos como el mayor nimero de hombres con dedicacion a tiempo
completo se debe tan solo a que la plantilla de la UMA el porcentaje de hombres es
superior al de mujeres, lo que nos confirma nuestra hipotesis.

Una primera conclusion del andlisis podria ser que cuando la mujer trabaja en la
Universidad la dedicacion es absoluta y Uinica a la misma, mientras que existe un mayor

porcentaje de hombres que se dedican ademas a otra actividad.

Indicador 3.1. PDI mujer funcionaria
Indicador 3.2. PDI hombre funcionario
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Una vez analizada la composicion mayoritaria de la plantilla, procede determinar el
grado de estabilidad del profesorado distinguiendo por sexo, con lo cual, a su vez, se
puede comprobar la politica estabilizadora de la Universidad. En el grafico n® 9 se
expone la composicion del personal funcionario de la UMA.

No obstante lo anterior, hemos de tener presente las nuevas figuras contractuales
contenidas en la LOU con la que se puede cumplir también en cierta medida el objetivo
de estabilidad del personal.

Como se desprende del grafico n® 9 en los ultimos cursos académicos ha disminuido la
proporcion del personal funcionario en favor de otras figuras contractuales que
propician también una situacion de estabilidad, aunque el decremento ha sido en ambos
sexo, sin embargo aunque en términos generales pueda parecer que las mujeres han
sufrido un descenso menor, esto no es del todo cierto.

Indicador 4.1. Estabilidad de las mujeres.
Indicador 4.2. Estabilidad de los hombres.
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Si la relacion la establecemos no sobre el conjunto del funcionariado sino para cada
sexo en particular, comprobamos como ambos siguen un camino hacia la baja, aunque
han sido dentro del grupo de mujeres donde podemos encontrar un descenso mayor.
Esto nos llevaria a plantearnos, cual ha sido la razon, quizas ello pueda ser debido a la
mayor dificultad de conseguir la estabilidad en las nuevas figuras de profesorados
contempladas en la LOU.

Indicador 5.1. Mujeres PDI funcionarias por categorias.
Indicador 5.2. Hombres PDI funcionarios por categorias.
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Una vez resefiada la dimension del PDI funcionario, es conveniente discernir entre las
diferentes categorias laborales discriminadas por sexo, tal y como se puede apreciar en
el grafico n® 11. En ¢l se constata como en todas las categorias profesionales el peso
relativo de los hombres es superior al de las mujeres, aunque quizas donde mas se
evidencia esas diferencias sea a nivel superior, es decir, catedratico de universidad.

Indicador 6.1. Distribucion de las mujeres PDI funcionarias por categorias.
Indicador 6.2. Distribucion de los hombres PDI funcionarios por categorias.
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Al igual que casos anteriores, para tener una vision clara por sexo, y no diluir los
porcentajes sobre totales, en el grafico n® 12 se expone la composicion de la plantilla de
hombres y mujeres funcionarios.

De tal modo, observamos como el grueso mas importante de la plantilla funcionaria
mujer lo engloba la categoria de Titulares de Universidad junto con las Titulares de
Escuelas Universitarias. Sin duda lo més significativo es la diferencia tan importante
que existe entre los Catedraticos de Universidad, asi como los Catedraticos de Escuelas
Universitarias a pesar de que de tener estos ultimos la misma categoria que los TU.

Indicador 7.1. Mujeres PDI contratadas por tipo de contrato.
Indicador 7.2. Hombres PDI contratados por tipo de contrato.
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Para concluir con la composicion de la plantilla del PDI, presentamos en el grafico n® 13
la distribucion del personal contratado. En ¢l se aprecia como la figura mas extendida a
lo largo de estos afios ha sido la de asociado, aunque tiende a disminuir. Entendemos
que ello es debido al cambio en la legislacion universitaria con el consiguiente cambio
de figuras contractuales. Lo que se evidencia también en el incremento de la figura tanto
del profesor colaborador, como del contratado doctor.

Indicador 8.1. Distribucion de las mujeres PDI contratadas por tipo de contratado.
Indicador 8.2. Distribucion de los hombres PDI contratados por tipo de contratado.
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Por lo que respecta a la composicion de las plantillas de hombres y mujeres contratadas,
comprobamos como es mayor el porcentaje de hombres en la figura del profesor
asociado, mientras que en los contratos emergentes, como son el profesor colaborador y
el contratado doctor la tendencia es a la inversa.

Una primera conclusion a este apartado podria ser que la figura de asociado, reservada
para profesionales de reconocido prestigio, es asumida por hombres para los que
trabajar en la universidad, supone un aliciente no tanto econdmico ni de estabilidad sino
del prestigio personal que conlleva ser, ademas, profesor universitario.

6.- CONCLUSIONES

La plantilla de la Universidad de Malaga estd compuesta mayoritariamente por
hombres, en torno al 60% a lo largo del periodo de estudio, lo que sin duda va a influir
en los resultados de aquellos indicadores referidos al total del personal docente e
investigador.

Por lo que se refiere a los oOrganos unipersonales de representacion tenemos que
diferenciar entre aquellos que han sido elegidos por votacion, una vez presentada su
candidatura, de aquellos que son de libre designacion.

En cuanto a los primeros, tenemos que resaltar que el maximo 6rgano de direccion de la
UMA lo ostenta una mujer, Dfia. Adelaida de la Calle Martin, con lo que en este
sentido, podemos enorgullecernos de contar con una de las pocas rectoras de las
Universidades Publicas espanolas.
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Pese a ello, denotamos una diferencia abrumadora en el porcentaje de hombres que
desempefian la labor de decanos y directores de centros, y la de directores de
departamentos, todos ellos cargos electos. En tal sentido creemos conveniente analizar
las causas que provocan este hecho, por ello es nuestra intencion efectuar una encuesta a
través de la cual podamos clarificar los motivos que llevan a las mujeres a no presentar
su candidatura.

En referencia a los cargos de libre designacion, existe una clara tendencia hacia la
paridad, mucho mas evidente en los o6rganos de gobierno de la UMA, que son
designados directamente por la Rectora, donde se cumple practicamente con la paridad.
Sin embargo, en los 6rganos de decision de los centros todavia se denota diferencias
porcentuales entre ambos sexos.

La situacion laboral del PDI de la UMA es mayoritariamente funcionariado, aunque con
ligero descenso en los ultimos afios, a favor de las figuras contractuales que suponen
también estabilidad en la plantilla. Es resaltable la diferencia existente entre el numero
de profesoras con dedicacion exclusiva frente a los hombres.

Los Titulares de Universidad tienen el mayor peso de la plantilla de funcionarios de la
UMA, seguidos por los Titulares de Escuelas Universitarias. Lo mas representativo es la
diferencia tan importante que se producen en los Catedraticos de Universidad, donde la
mujer apenas representa en este ultimo afio un 20% del total de CU.

El PDI contratado de la UMA esté integrado mayoritariamente por hombres, siendo la
figura contractual mas utilizada la de profesor asociado.
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