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PRESENTACION

El pasado 19 de abril el Consejo de Gobierno aprob6 el | Plan de Igualdad de la
Universidad de Murcia cumpliendo asi con la vocacion declarada de desarrollar, mas
alld de la obligacion legal, medidas encaminadas a procurar que la comunidad
universitaria sea consciente de las situaciones provocadas por la desigualdad de
geénero en nuestro ambito y de las distintas posibilidades para su correccion.

La Universidad de Murcia cree firmemente que la conquista de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres es fundamental para alcanzar una sociedad mas
justa y, sin duda, también una Universidad mas moderna y desarrollada. Por ello se
presenta este conjunto de acciones que iniciara la senda que nos llevara a la
consecucion de nuestros objetivos Estos propdsitos seran realidad gracias a la
colaboracion y el compromiso de cada una de las personas que integramos la
comunidad universitaria.

José Antonio Cobacho Gémez

Rector de la Universidad de Murcia



INTRODUCCION

El Plan de Igualdad para la Universidad de Murcia esta justificado en el
cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, cuyo articulo 11.1 establece que, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad, “los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres”, y que dichas medidas, que seran aplicables mientras
subsistan dichas situaciones, “habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso”.

La Universidad de Murcia, por su papel de institucion transmisora de valores,
debe responder a las exigencias de la mencionada Ley, y promover la igualdad entre
mujeres y hombres en todos sus ambitos. Para el logro de este objetivo, y en
cumplimiento de la obligaciéon establecida en la Disposicion Adicional 82 de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (LEBEP), es
necesario disefar el | Plan de Igualdad para la Universidad de Murcia.

De igual manera la Ley 14/2011. de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion en su Disposicion Adicional 13? establece la implantacion de la perspectiva
de género, y la adopcion de planes de igualdad evaluables con incentivos para
aquellos centros que mejoren los indicadores de género.

Por todo ello, la Universidad de Murcia creé la Unidad para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres como estructura administrativa especializada dependiente
directamente del Rectorado que, entre las funciones que le confiere su reglamento
tiene la de “Elaborar los informes de diagndstico de la situacién en materia de género
necesarios para la elaboracion, implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad de la
Universidad de Murcia”.

Tras la presentacion en 2012 del Estudio-Diagnéstico sobre la Igualdad de
Oportunidades de Mujeres y Hombres en nuestra institucion, se ha acometido la tarea
de elaboracion del | Plan de Igualdad, con la vocacion de modificar gradualmente las
situaciones de desigualdad de género que indiscutiblemente se han detectado en los
diferentes colectivos de nuestra comunidad.

Los planes de igualdad son, segun se definen en el articulo 46 de la Ley
Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,

“un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razéon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion”.
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Para esta tarea se ha contado con la Comisién de Igualdad que es el érgano
colegiado de caracter asesor y consultivo de la Unidad para la Igualdad que tiene
atribuida, entre otras funciones, su participacion en la elaboracion del Informe
diagndstico de la situacion de mujeres y hombres en la Universidad de Murcia y
esencialmente en el Plan de igualdad. La Comisién de Igualdad esta constituida por
personas de los distintos colectivos que conforman la comunidad universitaria: PDI,
PAS, alumnado, asi como representantes de todos los sindicatos que tienen
implantacién en la UMU.

El proceso seguido para la elaboracion del Plan de Igualdad ha sido la
elaboracion de un primer borrador en el seno de una subcomision de personas
expertas, examinado posteriormente en el pleno y enriquecido con las aportaciones
presentadas por diferentes miembros de la Comision hasta llegar al texto definitivo
aprobado por los 6rganos de nuestra Universidad.

En este punto, es necesario citar a las personas que han hecho posible que
este trabajo se materialice:

Comision de Igualdad

D.? Encarnacién Serna Merofio. Profesora Titular de la Facultad de Derecho.
Directora de la Unidad para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

D. José Manuel Palazon Espinosa. Profesor Titular de la Facultad de Quimica.
Defensor del Universitario.

D.2 M2 Carmen Lépez Aniorte. Profesora Titular de la Facultad de Derecho. Por
el grupo de expertos.

D.? Concepcién Martin Sanchez. Catedratica de Escuela Universitaria de la
Facultad de Educacion. Por el grupo de expertos.

D. Pedro Jesus Hernandez Martinez. Profesor Titular de la Facultad de
Economia y Empresa. Por el grupo de expertos.

D.2 Ester Torres Jiménez. Personal de Administracion y Servicios.
Representante Sindical

D. Fernando Madrigal de Torres. Personal de Administracion y Servicios.
Representante Sindical.

D.2 Gema Chicano Saura. Personal de Administracion y Servicios.
Representante Sindical.

D.2 Carmen Baeza Garcia. Personal de Administracion y Servicios.
Representante Sindical

D.2 Bibiana Mufioz Clares. Personal de Administracion y Servicios.
Representante Sindical

D. Borja Ramon Giménez. Miembro del CEUM. En representacion de los
estudiantes.



D.2 Concha Pando Navarro. Personal de Administracion y Servicios de la
Unidad para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Colaboradoras:
M2 Angeles Legaz Dominguez. Agente de Igualdad.
M? Luisa Martinez Garcia. Master en Género e Igualdad.



CONTENIDO DEL | PLAN DE IGUALDAD

El contenido del | Plan de Igualdad se articula en torno a 5 ejes que tratan de
abarcar todos los ambitos de actuacion de la UMU. En cada uno de dichos ambitos se
plantean varios objetivos que se espera alcanzar a partir de la ejecucion de 57
acciones concretas.

EJE 1: POLITICA UNIVERSITARIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 1: El principio de igualdad de oportunidades debe impregnar las
acciones de gobierno de la Universidad de Murcia, aumentando el grado de
compromiso e implicacion de toda la comunidad universitaria.

OBJETIVO 2: Promover la implantacion de la transversalidad de género en la
politica universitaria.

OBJETIVO 3: Transmitir una imagen institucional de compromiso con la
igualdad de género y la no discriminacion.

OBJETIVO 4: Responsabilidad con la sociedad.

EJE 2: DOCENCIA E INVESTIGACION

OBJETIVO 1: Promover, difundir y acreditar el conocimiento en materia de
igualdad de género.

OBJETIVO 2: Verificar la perspectiva de género en los contenidos de las
materias que se imparten en la Universidad.

OBJETIVO 3: Incentivar que la formacion especifica del profesorado incluya la
perspectiva de género.

EJE 3: PARTICIPACION Y REPRESENTACION

OBJETIVO 1: Lograr una representacion equilibrada entre mujeres y hombres
en todos los 6rganos de gobierno, consultivos y de representacion de la UMU.



OBJETIVO 2: Conseguir equilibrar la proporcién de mujeres y hombres entre el
alumnado de las distintas titulaciones de la UMU.

EJE 4: ACCESO Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 1: Conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres del
PDI y del PAS en todos los niveles profesionales y en las distintas areas de
conocimiento.

OBJETIVO 2: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres del PAS y del PDI en los procesos de acceso y promocion profesional en la
UMU.

EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

OBJETIVO 1: Impulsar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del
PDI, PAS y estudiantes de la UMU.

OBJETIVO 2: Sensibilizar y animar a los trabajadores varones de la UMU para
que hagan uso de las medidas de conciliacion.



EJE N° 1: POLITICA UNIVERSITARIA DE IGUALDAD

OBJETIVO 1: El principio de igualdad de oportunidades debe impregnar las
acciones de gobierno de la Universidad de Murcia, aumentando el grado de
compromiso e implicacion de toda la comunidad universitaria.

Justificacién: Este objetivo tiene su justificacion legal en el art. 24.1 de la LOI,
sobre la integracion del principio de igualdad en la politica de educacion, que establece
que “Las Administraciones educativas garantizaran un igual derecho a la educacion de
mujeres y hombres a través de la integracion activa, en los objetivos y en las
actuaciones educativas, del principio de igualdad de trato, evitando que, por
comportamientos sexistas o por los estereotipos sociales asociados, se produzcan
desigualdades entre mujeres y hombres.”

Dentro de la politica universitaria de igualdad destaca entre otras cosas el
fomento del uso de un lenguaje no sexista dentro de la comunidad universitaria.

A este respecto, existe la obligacion legal impuesta en el articulo 14.11 de la
LOI, de implantar un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la
totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas”; en la misma linea, el articulo
30.2.de la Ley 7/2007 para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, y de Proteccion contra
la Violencia de Género (LIHMRM), sefiala que la administracion educativa de la Region
de Murcia “garantizara la utilizaciéon de un lenguaje no sexista en todo lo referido a la
educacion y promocion del conocimiento”. Asi pues, tanto la normativa estatal como
autonoémica establecen la necesidad de nombrar en femenino y en masculino, y de usar
un lenguaje no sexista en el vocabulario espariol.

En cumplimiento de las anteriores obligaciones legales, la Unidad para la
Igualdad de la Universidad de Murcia ha elaborado una Guia de uso no sexista del.
vocabulario espariol, con el fin de facilitar a la comunidad universitaria un instrumento
util y de sencillo manejo que sirva para aclarar las dudas que existan y, de este modo,
contribuir a la consolidacion de la mencionada igualdad.

ACCION 1.1: Difundir y velar por el cumplimiento de la legislacion vigente
en materia de igualdad en la UMU.

ACCION 1.2: Incluir en el texto de los Estatutos la existencia de la Unidad
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como la vocacion de aplicar la
perspectiva de género.

ACCION 1.3: Generalizar el empleo de un lenguaje no sexista en toda la
documentacion académica y administrativa, contribuyendo a ello la difusiéon y
utilizacion de la Guia de uso no sexista del vocabulario espaiiol de la UMU.

OBJETIVO 2: Promover la implantacion de la transversalidad de género en
la politica universitaria.

Justificacién: La transversalidad, término acufiado en la Cuarta Conferencia.
Mundial de la Mujer de Pekin de 1995, alude a la necesidad de que los poderes
publicos se impliquen de forma integral para incorporar la dimension de género en todas
Sus actuaciones y para analizar sus consecuencias para las mujeres y los hombres
antes de tomar decisiones.
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Por otro lado, el propio Estudio Diagnéstico sobre la Igualdad de Oportunidades.
de Mujeres y Hombres elaborado por la UMU, considera necesario avanzar hacia la
utilizacion de unos indicadores presupuestarios en clave de género que hagan posible
que, antes de tomar decisiones de promocion o implantacion de determinadas politicas
universitarias, se conozcan los efectos en mujeres y hombres a fin de realizar un reparto
mas equitativo de los recursos econémicos. Del mismo modo, un presupuesto con
perspectiva de género implica analizar cualquier tipo de gasto publico o ingreso publico
para ver las implicaciones y repercusiones que puedan tener en las mujeres y en los
hombres.

ACCION 2.1: Incluir clausulas de cumplimiento de la legislacién en materia
de género en los pliegos de contratacion de empresas con las que suscriba
contratos de servicios, obras o suministros, donde se les exigira haber realizado
el Plan de Igualdad en las empresas que resulten obligadas por la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Actualmente en la clausula relativa a la adjudicacion de contratos de la UMU, se
establece como criterio de desempate en la adjudicacion, tras el criterio de posesion de
un mayor numero de trabajadores con discapacidad en la plantilla de la empresa, que
tendran preferencia las proposiciones de las empresas que estan en posesion del
distintivo empresarial en materia de igualdad.

ACCION 2.2: Elaborar los presupuestos de la UMU con perspectiva de
género.

ACCION 2.3: Elaborar y publicar todas las estadisticas correspondientes al
alumnado, al PAS y al PDI desagregadas por sexo, y mantener actualizada esta
informacion de forma que sea accesible para la comunidad universitaria, a través
de la pagina web o de cualquier otro medio.

ACCION 2.4: Agregar la perspectiva de género en todos los documentos e
informes de los diferentes servicios y unidades de la UMU, teniendo en cuenta la
variable sexo de forma transversal para el analisis, desde dicha perspectiva, de
todas las actividades realizadas.

OBJETIVO 3: Transmitir una imagen institucional de compromiso con la
igualdad de género y la no discriminacion.

Justificacién: La imagen como ejemplo de la politica ejercida es fundamental
en materia de igualdad sobre todo por lo que tiene de repercusion, tanto en el seno de
la comunidad universitaria como en su proyeccion social, y su colaboracion en la
sensibilizacion con la igualdad entre mujeres y hombres.

En este sentido, es importante fomentar una mayor presencia femenina en los
diferentes ambitos de la vida universitaria y también el de las distinciones oficiales, dado
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el escaso numero de mujeres que consiguen tales honores; asi, en el afio 2008, 97
personas fueron investidas con el titulo de Doctores Honoris Causa por las
universidades de nuestro pais, y de ellas sélo un 10,3% fueron mujeres. En el afio
anterior (2007), las universidades privadas no otorgaron dicho titulo a ninguna mujer,
mientras que en las universidades publicas, el porcentaje fue del 12,2%.

ACCION 3.1: Difusion del | Plan de Igualdad de la UMU y actualizacién del
Estudio Diagnéstico.

-Difusién interna entre la comunidad universitaria a través de jornadas de
presentacion, actos informativos en diferentes centros de la Universidad, etc.

-Difusion externa al resto de la sociedad a través de los medios de
comunicacién, pagina Web de la UMU, etc.

ACCION 3.2: Realizar acciones formativas para identificar las situaciones
de desigualdad, de violencia de género, acoso sexual y acoso por razén de sexo
dirigidas a PAS, PDI y alumnado.

ACCION 3.3: Colaboracién de la Unidad de Igualdad en el seguimiento del
vigente Protocolo de actuacion de la Universidad de Murcia para la resolucion de
conflictos interpersonales y para la prevencion del acoso, y en la elaboracion del
futuro plan de prevencion de riesgos psicosociales previsto en el citado
Protocolo.

ACCION 3.4: Cuidar que el lenguaje institucional, desde la pagina web a las
intervenciones oficiales, y que las imagenes utilizadas en la publicidad
promocional estén exentas de carga sexista.

ACCION 3.5: Acceso directo al enlace de la Unidad de Igualdad desde la
pagina principal de la UMU.

ACCION 3.6: Promover que exista un mayor nimero de mujeres entre los
reconocimientos académicos, como los Doctorados Honoris Causa, concesiones
y distinciones honorificas, asi como entre las personas elegidas para impartir las
lecciones inaugurales y demas intervenciones institucionales, o entre los
nombres elegidos para denominar los edificios universitarios.

OBJETIVO 4: Responsabilidad con la sociedad

Justificacion: En el ambito de la Comunidad Autébnoma de Murcia, la LIMHRM,
en su articulo 31.1 establece que las administraciones educativas integraran los
siguientes objetivos coeducativos: “a) Eliminacién de roles, estereotipos y prejuicios en
funcion del sexo, con el fin de garantizar un desarrollo personal completo del
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alumnado”; b )“Concienciacion al alumnado sobre la importancia y valor social de la
corresponsabilidad”.

En esta materia, la Universidad, como institucion educativa con vocacion de dar
una educacion integral a todas las personas que forman la comunidad universitaria
debe servir de modelo al resto de la sociedad. Por tal motivo, la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres constituye un principio estratégico de su politica
universitaria, fundamental para el buen gobierno y progreso de la institucion y para su
contribucion a la sociedad a la que sirve mediante la difusiéon de la cultura y la
educacion en valores.

ACCION 4.1: Difundir a la sociedad los conocimientos generados en la
UMU en materia de género, la situacion de las mujeres y la igualdad de
oportunidades, mediante todos los recursos a su alcance.

ACCION 4.2: Desarrollar programas y actividades que contribuyan a la
consecucion de la perspectiva de género, asi como colaborar en las iniciativas
que, con este objetivo, se organicen por otras instituciones, Universidades,
entidades sociales, ONGs, etc.

ACCION 4.3: Establecer medidas para la prevencion y deteccion de la
discriminacién, acoso sexual y violencia de género, especialmente en lo referente
a la sensibilizacion de estos problemas en la comunidad universitaria.

ACCION 4.4: Facilitar recursos de prevencion y orientacion psicolégica a
las victimas de acoso o violencia de género.

ACCION 4.5: Publicacion en DIGITUM de los trabajos realizados en la
Universidad de Murcia sobre temas de igualdad, en acceso directo y con las
palabras clave: mujeres, igualdad de género.

ACCION 4.6: Ampliacion de la secciéon ya existente en la Biblioteca
Universitaria sobre mujeres, haciendo especial hincapié en los temas de igualdad,
concentrando en ésta todos los documentos en papel que se vayan recopilando
en los distintos sitios en los que puedan estar dispersos.

ACCION 4.7: Crear una coleccion sobre género en Editum.

ACCION 4.8: Convertir la pagina web de la Unidad para la Igualdad en un
recurso de referencia sobre los diferentes ambitos relacionados con la igualdad
de género para la comunidad universitaria y el resto de la sociedad.

ACCION 4.9: Crear un acceso directo en la web de la Unidad para la Igualdad con la
seccion de mujeres de la Biblioteca Universitaria asi como con organizaciones que
cuenten con publicaciones o revistas dedicadas a mujeres (UE, OIT, ONU, etc).
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EJE 2: DOCENCIA E INVESTIGACION

OBJETIVO 1: Promover, difundir y acreditar el conocimiento en materia de
igualdad de género.

Justificacion: Este objetivo tiene su justificacion legal en dos normas:

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género cuyo articulo 4.7.establece que “las Universidades
incluiran y fomentarén en todos los ambitos académicos la formacion, docencia e
investigacion en igualdad de género y no discriminacion de forma transversal”.

Y la LOl, que en su articulo 24.2, contempla que las Administraciones
educativas desarrollaran actuaciones, como la descrita en el apartado f) de dicho
articulo: “El establecimiento de medidas educativas destinadas al reconocimiento y
ensefianza del papel de las mujeres en la Historia”.

ACCION 1.1: Organizar todo tipo de acciones para la recuperacién, difusién
y visibilizacion de las aportaciones hechas por las mujeres en todas las ramas del
conocimiento.

ACCION 1.2: Promover la investigacion sobre género en los distintos
ambitos del conocimiento y difundir sus resultados.

ACCION 1.3: Crear una base de datos con la informacién referida a los
grupos de investigacion y su produccion cientifica, tesis doctorales,
convocatorias, etc. que incluyan perspectiva de género.

OBJETIVO 2: Verificar que la perspectiva de género esta en los contenidos
de las materias que se imparten en la Universidad.

Justificacién: Este objetivo encuentra su fundamentacion en el art. 6 de la_Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, donde se establece lo que sigue: “Con el fin de garantizar la
efectiva igualdad entre hombres y mujeres, las Administraciones educativas velaran
para que en todos los materiales educativos se eliminen los estereotipos sexistas o
discriminatorios y para que fomenten el igual valor de hombres y mujeres”.

ACCION 2.1: Incluir en los planes de estudio de las titulaciones de grado
formacion especifica en materia de igualdad de género, especialmente en las que
habilitan para la docencia en los distintos niveles educativos.

ACCION 2.2: Incentivar la existencia de Postgrados especificos y los
itinerarios de género.
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ACCION 2.3: Fomentar el uso de materiales docentes que incorporen la
perspectiva de género.

ACCION 2.4: Verificar la imparticion de los contenidos sobre igualdad,
género y coeducacion en el “Master universitario en formacion del profesorado”.

OBJETIVO 3: Incentivar y valorar la formacion especifica del profesorado
en materia de género.

Justificacion: Este objetivo se fundamenta en dos normas:

19) La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, cuyo articulo 7, sobre formacion inicial y
permanente del profesorado establece: “Las Administraciones educativas adoptaran
las medidas necesarias para que en los planes de formacion inicial y permanente del
profesorado se incluya una formacioén especifica en materia de igualdad, con el fin de
asegurar que adquieren los conocimientos y las técnicas necesarias que les habiliten
para:

a) La educacion en el respeto de los derechos y libertades fundamentales y de
la igualdad entre hombres y mujeres y en el ejercicio de la tolerancia y de la libertad
dentro de los principios democraticos de convivencia.

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

c) La deteccion precoz de la violencia en el ambito familiar, especialmente
sobre la mujer y los hijos e hifas.

d) El fomento de actitudes encaminadas al ejercicio de iguales derechos y
obligaciones por parte de mujeres y hombres, tanto en el ambito publico como privado,
y la corresponsabilidad entre los mismos en el @mbito doméstico”.

2°) La_LOl, en su articulo 24.2 apartado c), que recoge la obligacion de las
Administraciones educativas de integrar el estudio y la aplicacion del principio de
igualdad en los cursos y programas para la formacion inicial y permanente del
profesorado.

ACCION 3.1: Formacion del PDI en materia de igualdad a través de la
elaboracion de una guia de apoyo, dirigida al personal docente, para la
integracion de la perspectiva de género en todas las materias en que sea
pertinente.

ACCION 3.2: Incluir la valoracién de los contenidos en género en los
proyectos docentes e investigadores, y de la formaciéon en género en las
contrataciones de PDI.
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OBJETIVO 4: Promover la participacion de las mujeres en la direccion de
proyectos de investigacion.

Justificacion: El numero de mujeres y hombres que inician la carrera cientifica
es similar, hay un 51% de mujeres y un 49% de hombres entre quienes terminan el
doctorado. Pero entre el Personal Docente e Investigador las mujeres solo ocupan el
36'4% de los puestos y, entre quienes dirigen de grupos de investigacion, las mujeres
representan solo el 18%.

En el contexto europeo, segun el Instituto Europeo para la Igualdad de Género, la
proporcion de mujeres entre el alumnado es del 55% y del 59% entre personas
graduadas, pero unicamente representan el 32% de las personas dedicadas a la ciencia
y a la ingenieria y el 19% de las personas investigadoras en el sector privado. En
promedio, en los 27 Estados miembros de la UE, solo el 22% de los miembros de los
consejos (comisiones cientificas, comisiones de I+D, comités, etc.) de universidades e
institutos de investigacion son mujeres. Existen dos tipos de discriminaciones como
responsables de desigualdad, la primera territorial, que relega a las mujeres a areas de
la actividad cientifica de menor valoracion. La segunda es jerarquica, y mantiene a las
mujeres en los niveles mas bajos de la jerarquia cientifica: ante igual cantidad y calidad
de trabajo investigador, publicaciones, efc., las mujeres obtienen menor valoracion que
Sus comparieros varones.

En la Universidad de Murcia, la participacion femenina en proyectos de
investigacion es del 37,91%. Sin embargo, entre los responsables de los mismos sélo el
24,52% de éstos son mujeres. En los grupos de investigacion (Gl) propios de nuestra
Universidad solamente el 20,65% de las personas investigadoras principales son
mujeres mientras que la participacion femenina en ellos asciende al 40,81%.

ACCION 4.1: Establecer actuaciones dirigidas a estimular que las mujeres
participen en la direccion de proyectos de investigacion.

ACCION 4.2: Incentivar y valorar positivamente los equipos de Investigacién
que tengan una representacion equilibrada de mujeres y hombres y cuenten con
una investigadora principal.

ACCION 3.3: En la resolucion de las solicitudes de becas y ayudas a la
investigacion, en igualdad de méritos, aplicar la accion positiva a favor del sexo
menos representado.
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EJE 3: PARTICIPACION Y REPRESENTACION

OBJETIVO 1: Lograr una representacion equilibrada entre mujeres y
hombres en todos los 6rganos de gobierno, consultivos y de representacion de la
UMU.

Justificacion: La Ley Orgéanica 4/2007. por la que se modifica la Ley Organica
6/2001, de Universidades (LOMLOU), introduce modificaciones en el ambito universitario,
tales como la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de gobierno de
las universidades publicas y privadas o el sequimiento de la aplicacion del principio de
igualdad por parte de la Conferencia General de Politica Universitaria.

Igualmente la LOIl establece en el articulo 24.2.d) que las Administraciones
educativas impulsaran “la promocion de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
los érganos de control y de gobierno de los centros docentes”.

La accion 1.1 de este objetivo se refiere especificamente a la necesidad de
consequir el equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en los distintos ambitos de
actuacion y niveles de responsabilidad de la UMU. En estos casos, entenderemos por
presencia equilibrada la establecida en la Disposicion Adicional Primera de la Ley_
Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres: ‘la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

ACCION 1.1: Establecer medidas para garantizar la aplicacién de la
normativa vigente respecto a la composicion equilibrada de los 6érganos de
representacion y mesas de negociacion del PDI, PAS y alumnado, asi como de los
6rganos de gobierno.

ACCION 1.2: Establecer en los Estatutos de la Universidad de Murcia el
compromiso con la representacion paritaria, y extenderlo a los reglamentos de los
distintos érganos de gobierno.

ACCION 1.3: Desarrollar acciones de sensibilizacién dirigidas al personal
femenino, para impulsar que las mujeres de la UMU se postulen para ocupar
puestos de representacion, responsabilidad y cargos directivos.

ACCION 1.4: Composicion equilibrada de mujeres y hombres entre las
personas expertas e invitadas a los actos institucionales, seminarios y congresos
de la UMU, asi como entre las designadas por el Rector para desempeiiar cargos de
confianza.
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OBJETIVO 2: Conseguir equilibrar la proporcion de mujeres y hombres
entre el alumnado de las distintas titulaciones de la UMU.

Justificacién: Este objetivo tiene un doble fundamento, uno legal, contenido en
el articulo 31.1 ¢) de la_LIMHRM, que establece que las administraciones educativas
asumiran el objetivo de “formacion del alumnado para que la eleccion de las opciones
académicas se realice en condiciones de igualdad, principalmente en aquellas areas en
que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas’.

El segundo fundamento radica en la situacion concreta de la Universidad de
Murcia, donde siguen persistiendo estudios en los que permanece la division tradicional
por roles, carreras universitarias donde predomina mayoritariamente el alumnado de uno
u otro sexo. La mayoria de los Centros estan feminizados, y muy pocos masculinizados
(solo dos la Facultad de Ciencias del Deporte -78% hombres- y la Facultad de
Informatica -86% hombres-). Sin embargo los asimilados a tareas de cuidados
(Psicologia, Trabajo Social y Educacion, Ciencias Sociosanitarias, Enfermeria) y
educacion, son los mas feminizados.

ACCION 1.1: Jornadas de orientacién dirigidas al alumnado de secundaria y
bachillerato, que den a conocer las diferentes titulaciones universitarias ofrecidas
por la UMU, con sus salidas profesionales, integrando la perspectiva de género,
con el fin de facilitar la eleccién académica libre de sesgos de género y de evitar
las carreras feminizadas y masculinizadas.

EJE 4: ACCESO Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 1: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres del PAS y del PDI en los procesos de acceso y promocion profesional en
la UMU.

Justificacion: Para el personal laboral, este objetivo se fundamenta en el
articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores donde se sefiala lo siguiente: ‘la
negociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas la profesiones. A tal efecto podra establecer que en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencias para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o categoria profesional de que se
trate”.

Y en lo que se refiere al personal funcionario, su justificacion se halla en la
LEBEP cuyo art. 61.1, sobre sistemas selectivos, establece: “los procesos selectivos
tendran caracter abierto y garantizaran la libre concurrencia, sin perjuicio de lo
establecido para la promocion interna y de las medidas de discriminacion positiva
previstas en este Estatuto. Los 6rganos de seleccion velaran por el cumplimiento del
principio de igualdad de oportunidades entre sexos”.

Por su parte el art. 79, sobre el concurso de provision de los puestos de trabajo
del personal funcionario de carrera, en su apartado1, dispone lo siguiente: “el concurso,
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como procedimiento normal de provision de puestos de trabajo, consistira en la
valoracion de los meritos y capacidades y, en su caso, aptitudes de los candidatos por
organos colegiados de caracter técnico. La composicion de estos drganos respondera al
principio de profesionalidad y especializacion de sus miembros y se adecuara al criterio
de paridad entre mujer y hombre. Su funcionamiento se ajustara a las reglas de
imparcialidad y objetividad’.

ACCION 1.1: Respetar la paridad prevista en la ley en la composicion de los
tribunales de oposiciéon y comisiones de contratacion.

ACCION 1.2: Garantizar que las normas que rigen las ofertas de empleo, la
seleccion y la valoracion de los aspirantes no comportan discriminacion directa o
indirecta alguna.

ACCION 1.3: Incluir, como medida de accidon positiva para corregir la
diferencia porcentual a favor de los hombres en la ocupaciéon de puestos mas
cualificados dentro del personal laboral, el criterio de opcion por el sexo menos
representado, para la adjudicacion de plazas ante candidaturas con igualdad de
méritos y de puntuacion.

ACCION 1.4: Incrementar el nimero de mujeres, de acuerdo con criterios de
paridad, en los puestos de libre designacién del PAS.

ACCION 1.5: Incluir materias relativas a género en los temarios de
oposiciones de acceso del PAS, y en el proyecto docente e investigador del PDI.

ACCION 1.6: Promover en el baremo de los concursos para la provision de
puestos de trabajo del PAS la valoracion de las acciones formativas en materia de
igualdad de género.

OBJETIVO 2: Conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en el PDI y del PAS en todos los niveles profesionales y en las distintas areas de
conocimiento.

Justificacién: Tras las diferencias detectadas en las trayectorias profesionales
de hombres y mujeres de la UMU en el Estudio Diagnostico, se plantean acciones que
corrijan las divergencias en la promocién asi como reducir la brecha salarial con el fin de
garantizar el principio de igualdad retributiva.

En este objetivo se presentan acciones que tienen la finalidad de permitir que las
personas con responsabilidades familiares en el PDI, especialmente las profesoras que
son las que mayoritariamente las asumen, puedan obtener sexenios en igualdad de
condiciones que sus comparieros varones, por los siguientes motivos:
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1°. Las mujeres en la UMU poseen un menor numero de sexenios reconocidos y
tardan mas en obtenerlos, dato que queda constatado en el estudio diagnostico, ya que
el 61,88% del PDI masculino con posibilidad de tener sexenio lo tiene, frente al 55,75%
del colectivo femenino.

2°. Esta circunstancia repercute en las retribuciones y es la base de la
desigualdad salarial entre profesores y profesoras.

3°. Es el factor que determina, en mayor medida, la peor situacion de las mujeres
en cuanto a direccion de proyectos de investigacion, tesis doctorales, etc.

4°. Este aspecto también incide en materia de promocion profesional, ya que sin
sexenios no es posible acceder a las Catedras de Universidad, siendo en este aspecto
donde se produce la mayor desigualdad por sexos en la Universidad, dado que las
mujeres no ocupan ni el 19% de las mismas, representando esta categoria el 12,73%
del PDI total.

5° Con la reforma llevada a efecto por el Real Decreto-ley 14/2012, de 20 de.
abril, de medidas urgentes de racionalizacion del gasto publico en el ambito educativo,
se amplia la carga lectiva a 32 creditos a quienes no tengan reconocido un sexenio
“vivo”; ello perjudicara especialmente a las profesoras universitarias que, por ejercer su
derecho al descanso por maternidad y, mayoritariamente, los derechos destinados a
conciliar la vida laboral y familiar, tendran mas dificultades que los hombres para
obtener un sexenio en un periodo de seis afios.

Y en el caso del PAS, se pretende romper el techo de cristal existente para las
mujeres y acreditado extensamente en el Estudio Diagnostico.

ACCION 2.1: Establecer medidas dirigidas a compensar el tiempo dedicado
al cuidado de familiares reconocido como efectivamente trabajado a efectos de
promocion y desarrollo de carrera profesional del PAS; y mediante una reduccion
a posteriori del tiempo de docencia del PDI, reduccion que seria destinada a la
investigacion y a la innovacion en la docencia, cuyos resultados deberan
acreditarse.

ACCION 2.2: Incluir iniciativas de accion positiva para la incorporacion a
los distintos Departamentos, del sexo menos representado.

ACCION 2.3: Garantizar que exista paridad en la direccion de las tesis
doctorales, asi como en los tribunales evaluadores.

ACCION 2.4: Incorporar datos desagregados por sexo tanto del PDI como
del PAS, especialmente en los conceptos referidos a sexenios y complementos,
para determinar la evolucion de las diferencias salariales por sexos.
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EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL.

OBJETIVO 1: Impulsar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
del PDI, PAS y de los estudiantes de la UMU.

Justificacion: Los principales obstaculos del acceso de la mujer a los puestos
de responsabilidad estan relacionados con las dificultades de conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal. El hecho de que las cargas familiares recaigan casi
exclusivamente sobre las mujeres, limita sus posibilidades de optar a los citados
puestos, ya que normalmente exigen una mayor dedicacion horaria.

ACCION 1.1: Posibilitar cursos de formacion a distancia para el PDI y el
PAS cuando estén en situacion de riesgo durante el embarazo y lactancia o
ejerciten medidas de conciliacion.

ACCION 1.2: Tener en cuenta las responsabilidades familiares debidamente
justificadas, para la asignacion de horarios tanto respecto del PDI como del PAS.

ACCION 1.3: Convocar las reuniones de trabajo en los distintos ambitos de
la UMU en horario que facilite la conciliacion.

ACCION 1.4: Organizar las acciones formativas dirigidas al PAS y al PDI en
horario que facilite la conciliacion.

ACCION 1.5: Considerar el cuidado de menores y personas dependientes
para la eleccion de turno, asi como la asignacion de grupos de practicas por parte
del alumnado.

ACCION 1.6: Incentivar los programas de teletrabajo con el fin de favorecer
la conciliacién.

OBJETIVO 2: Sensibilizar y animar a los trabajadores varones de la UMU
para que hagan uso de las medidas de conciliacién.

Justificacién: El Estudio Diagndstico de la UMU refleja que las mujeres son,
mayoritariamente, las solicitantes y usuarias de las medidas de conciliacion; sin
embargo las beneficiarias del PDI y PAS utilizan estas medidas de forma diferente.

En el PAS, practicamente la totalidad de las reducciones de jornada por guarda
legal de menor de 12 afios y las excedencias para el cuidado de hijos e hijas, son
solicitadas por mujeres, medidas que conllevan la reduccion o la no percepcion de
retribuciones, siendo la modalidad mas solicitada por los hombres el permiso de
paternidad, que es un permiso retribuido.
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Por su parte, en el PDI, sélo las mujeres solicitan los permisos por nacimiento de
hijos e hijas; en cuanto a las excedencias para el cuidado de hijos e hijas, éstas son
muy escasas y solamente son solicitadas por mujeres, al igual que en el PAS.

Asi pues, al ser las mujeres quienes principalmente concilian en la Universidad
de Murcia, es preciso el logro de este objetivo con la finalidad de concienciar a los
trabajadores varones de la UMU sobre la necesidad de la corresponsabilidad, entendida
como la asuncion de responsabilidades por parte de los hombres en las tareas
domésticas, el cuidado, la atencion y la educacion de los hijos e hijas, y el cuidado de
familiares dependientes, como accion indispensable para el reparto equilibrado e
igualitario de las cargas familiares entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1: Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a toda la
comunidad universitaria (PDI, PAS y alumnado) para concienciar sobre la
necesidad de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

ACCION 2.2: Campaiias de sensibilizacion dirigidas a los trabajadores de la
UMU para que hagan uso de las medidas de conciliacion disponibles (permisos de
paternidad, maternidad —ejercicio delegado del derecho-, excedencia, etc.)
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GLOSARIO'
A

ACCION POSTIVA

Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir
una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes,
comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces "discriminacion
positiva")

ACOSO SEXUAL

Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado por la
victima, que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres. Se incluye aqui, en el
trabajo, el comportamiento de superiores y de colegas.

ANALISIS POR GENERO

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso
a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre
hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

ATENCION A LA INFANCIA

Concepto amplio que abarca la prestacion de servicios tanto publicos como privados,
individuales o colectivos, destinados a cubrir las necesidades de los nifios y de los
padres.

ATENCION A PERSONAS DEPENDIENTES
Prestacion de asistencia a personas jévenes, enfermas, de edad avanzada o
discapacitadas que dependen de otra persona.

ANALISIS EN FUNCION DE GENERO
Andlisis y evaluacién de politicas, programas e instituciones en cuanto a como aplican
criterios relacionados con el "género".

B

BARRERAS INVISIBLES

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion (de la mujer) para los procesos de toma de decisiones / para su plena
participacion en la sociedad.

C

CAPACITACION

Proceso de acceso a los recursos y desarrollo de las capacidades personales para
poder participar activamente y modelar la vida propia y la de la comunidad en términos
economicos, sociales y politicos.

! Version reducida de 100 palabras para la igualdad. Glosario de términos relativos a la igualdad entre hombres y

mujeres, Comisién Europea, Direccién General de Empleo, Relaciones Laborales y Asuntos Sociales, 1998.
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CARGA DE LA PRUEBA

Cuando una persona presenta una denuncia, en principio le corresponde demostrar que
ha sido victima de discriminacion. En el ambito de la igualdad de trato entre hombres y
mujeres una directiva establece, basandose en la jurisprudencia del Tribunal de Justicia
de las Comunidades Europeas, que la carga de la prueba debe recaer en la parte
demandada cuando se aporten indicios de dicha discriminacién. Cuando una persona se
considera perjudicada por la no aplicacion del principio de la igualdad de trato, y si
existe presuncién de discriminacion, corresponde al demandado demostrar que no ha
contravenido el principio.

CONCILIACION DEL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR

Introduccién de sistemas de permiso por razones familiares y de permiso parental, de
atencion a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacién de una estructura y
organizacién del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacion del
trabajo y de las responsabilidades familiares y hogarenas.

CONTRATO BASADO EN LAS DIFERENCIAS DE GENERO

Conjunto de pautas implicitas y explicitas que rigen las relaciones entre hombres y
mujeres, segun las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor,
responsabilidades y obligaciones. Esta situacion se articula en tres niveles: la
superestructura cultural (normas y valores de la sociedad), las instituciones (sistemas de
proteccion de la familia, educativo y de empleo, etc.) y los procesos de socializacion
(sobre todo en el seno de la familia).

CUQOTA

Proporcién dada o parte de puestos, escafios o recursos que deben ser atribuidos a un
colectivo especifico, generalmente siguiendo ciertas normas o criterios, con la que se
pretende corregir un desequilibrio anterior, generalmente en posiciones de toma de
decisiones o en cuanto al acceso a oportunidades de formacién o a puestos de trabajo.

D

DATOS DESAGREDADOS POR SEXO
Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo, que hace posible
un analisis comparativo/analisis teniendo en cuenta las especificidades del "género”.

DEFICIT DEMOCRATICO
Repercusion que, entre otras causas, una participacion desequilibrada de hombres y
mujeres tiene en la legitimidad de la democracia.

DEMOCRACIA PARITARIA

Concepto de sociedad integrada a partes iguales por mujeres y por hombres, en la cual
la representacién equilibrada de ambos en las funciones decisorias de la politica es
condicion previa al disfrute pleno y en pie de igualdad de la ciudadania, y en la cual unas
tasas de participacion similares o equivalentes (entre el 40% y el 60%) de mujeres y
hombres en el conjunto del proceso democratico es un principio de democracia.
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DERECHOS HUMANOS ESPECIFICOS DE LA MUJER
Derechos de la mujer y de la nifa, incluidos los derechos en materia de procreacion,
como parte inalienable, integral e indivisible de los derechos humanos universales.

DESAGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO
Politicas con las que se pretende reducir o suprimir la segregacion (vertical/horizontal)
en el mercado de trabajo.

DESEMPLEO

Proporcién de personas, comparadas con el total de la poblacién activa, inscritas como
paradas, en busca de trabajo y disponibles para trabajar en un momento dado.
(Encuesta sobre la poblacién activa de la Comunidad Europea.)

DESEMPLEO OCULTO
Situacion de los parados que no cumplen los requisitos para figurar en los sistemas
nacionales de desempleo (requisitos que pueden excluir, especialmente, a las mujeres).

DIFERENCIA DEBIDA AL GENERO

Diferencia existente entre mujeres y hombres, en cualquier ambito, por lo que respecta a
sus niveles de participacion, acceso a los recursos, derechos, remuneracién o
beneficios.

DIFERENCIA DE RETRIBUCION ENTRE HOMBRES Y MUJERES
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres.

DIFERENCIAL RETRIBUTIVO ENTRE MUJERES Y HOMBRES
Diferencias de sueldo que existen entre hombres y mujeres como resultado de la
segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

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

DIMENSION DE LA IGUALDAD
Aspecto relativo a la igualdad, en cualquier situacion.

DIMENSION DEL GENERO
En cualquier situacion, aspecto relativo a las diferencias en las vidas del hombre y de la
mujer debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

DIRECTIVAS SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO
Directivas que amplian el alcance del principio de la igualdad de trato entre hombres y
mujeres.

DISCRIMINACION DIRECTA
Situacion en la que se trata a una persona menos favorablemente en razon de su sexo.
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DISCRIMINACION INDIRECTA

Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente
neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de
uno u otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores
objetivos.

DISCRIMINACION POSITIVA
Véase "Accidn positiva".

DISTRIBUCION DEL TRABAJO REMUNERADO Y NO REMUNERADO EN FUNCION
DEL GENERO
Véase "Division del trabajo (debida al género)".

DIVERSIDAD

Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias, procedencias étnicas,
orientacion sexual, competencias, conocimiento y experiencias de vida de las personas
de un colectivo dado.

DIVISION DEL TRABAJO (debida al género)

La divisién del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto en
la vida privada como en la publica, en funcion de los roles que tradicionalmente se les ha
asignado.

E

ECONOMIA SUMERGIDA/TRABAJO SUMERGIDO

Actividades economicas no remuneradas realizadas para beneficio directo del hogar
propio, de parientes o de amigos, con caracter de reciprocidad, incluido el trabajo
domeéstico diario y una gran variedad de actividades de autoaprovisionamiento. Actividad
profesional, Unica o secundaria, remunerada y no ocasional, pero no (o raramente)
sometida a obligaciones estatutarias, reglamentarias o contractuales, con exclusion de
las actividades sumergidas propias de la economia delictiva.

EMPODERAMIENTO — América
Véase "Capacitacion”.

ENCUESTA SOBRE EL USO DEL TIEMPO

Medicion del uso que las personas hacen del tiempo, especialmente en relacion con el
trabajo remunerado y no remunerado, las actividades mercantiles y no mercantiles, el
tiempo dedicado al ocio y a si mismas.

EQUIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad en el trato o
de un trato diferente, pero que se considera equivalente en términos de derechos,
beneficios, obligaciones y oportunidades.
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ESTADISTICAS DESAGREGADAS POR SEXO

Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexos, para poder
proceder a un analisis comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces
"desagregadas por género".

ESTUDIOS SOBRE LA MUJER

Enfoque académico, generalmente interdisciplinario, del andlisis de la condicion
femenina y de las correlaciones sexistas, asi como de lo relativo a las diferencias
hombre-mujer en todos los demas ambitos.

EVALUACION COMPARATIVA
Establecimiento de un criterio, norma o referencia con respecto al que puedan fijarse
objetivos y evaluarse los progresos realizados.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO

Examen de las propuestas politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

EVALUACION GLOBAL TENIENDO EN CUENTA EL GENERO
Control de cualquier propuesta de politica para verificar que se hayan evitado sus
posibles efectos discriminatorios y que se promueve la igualdad.

F

FEMINIZACION DE LA POBREZA
Tendencia al aumento de la incidencia y prevalencia de la pobreza entre las mujeres.

FORMACION PROFESIONAL
Toda forma de educacion con vistas a la cualificacion para una profesién, un oficio o un
empleo dados, o que proporciona las competencias exigidas para los mismos.

G

GENERO, TOMADO EN SENTIDO SOCIOLOGICO

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas)
entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.

H

HORARIO FLEXIBLE

Formulas de jornada laboral que ofrecen una gama de posibilidades en cuanto a las
horas trabajadas y los arreglos de rotaciones, turnos u horarios de trabajo diarios,
semanales, mensuales o anuales.
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IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
Ausencia de toda barrera sexista para la participacion econdmica, politica y social.

IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN TRABAJO DE IGUAL VALOR

Igualdad de remuneracion por un trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que
haya discriminacién por razones de sexo o de estado civil en ningun aspecto relativo al
salario o a las condiciones de retribucion (articulo 141[antiguo 119] del Tratado).

IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES
Ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también
"Discriminacion directa" y "Discriminacion indirecta").

IGUALDAD ENTRE LOS SEXOS

Situacion en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas
conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES (igualdad entre los sexos)
Principio de igualdad de derechos y de trato entre hombres y mujeres (véase "lgualdad
entre los sexos").

INSENSIBLE A LAS DIFERENCIAS DE GENERO

Relativo a politicas, programas o instituciones que no tienen en cuenta las
particularidades de hombres y mujeres (frente a las que las tienen en cuenta y a las no
discriminatorias).

INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES/PERSPECTIVA DE
GENERO

Véase ‘Integracion de la perspectiva de género en el conjunto de las
politicas/transversalidad".

INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL CONJUNTO DE LAS
POLITICAS/TRASVERSALIDAD

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de
mujeres y hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre
hombres y mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas generales con el fin
especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase
de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se
apliquen, supervisen y evaluen

MALTRATO DE MUJERES
Violencia ejercida contra las mujeres por su pareja (Véase "Violencia de género).
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N

NO DISCRIMINATORIO CON RESPECTO AL SEXO/NO SEXISTA
Sin repercusion, positiva o negativa, diferenciadora en cuanto a las correlaciones
sexistas o la igualdad entre hombres y mujeres.

P

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por
sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una
condicion importante para la igualdad entre hombres y mujeres (Recomendacion 96/694
del Consejo, de 2 de diciembre de 1996, DO L 319).

PERMISO PARENTAL
Derecho individual -y, en principio, no transferible- de todos los trabajadores, hombres y
mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de nacimiento o adopcién de un hijo

PERMISO POR MATERNIDAD
Licencia a la que tiene derecho una mujer antes o después del parto, por un tiempo
ininterrumpido determinado por la legislacion y las practicas nacionales

PERMISO POR PATERNIDAD

Licencia normalmente de duraciéon determinada, a la que tiene derecho el padre de un
nifo. Puede disfrutarse en el momento del nacimiento o repartirse en periodos
determinados, a lo largo de uno o varios afos, en los que el padre ejercera sus
responsabilidades de atencion a su hijo.

PERMISO POR RAZONES FAMILIARES
Derecho a ausentarse del trabajo por razones familiares. Puede ser, o no, compartido
entre los progenitores.

PERSPECTIVA DE GENERO
Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambito dados de una politica.

PERTINENCIA CON RESPECTO AL GENERO
Hecho de que una politica 0 accion particular sea pertinente en cuanto a las relaciones
entre los sexos o a la igualdad entre mujeres y hombres.

PLANIFICACION SENSIBLE AL GENERO

Enfoque activo de la planificacion, en que se toman en consideracion, como variable o
criterio clave, las diferencias entre mujeres y hombres, y que procura incorporar
explicitamente lo relativo a las diferencias hombre-mujer en politicas y acciones.

POBLACION ACTIVA

Toda persona que realiza un trabajo para la produccion de bienes y servicios
economicos, segun lo definido por el sistema de contabilidad nacional de la ONU,
durante un periodo determinado (Naciones Unidas).
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R

RECONOCIMIENTO Y VALORACION DEL TRABAJO NO REMUNERADO

Medicion cuantitativa, con la valoracién y su inclusion en cuentas complementarias, del
trabajo no remunerado que queda fuera del ambito de las cuentas nacionales (sistema
de contabilidad nacional de la ONU), como es el trabajo domeéstico, la atencion a la
infancia y a otras personas dependientes, cocinar para la familia o la colectividad y otros
trabajos voluntarios.

REGULACION DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
Introduccién de normas que rigen el ambito y la aplicacion del trabajo a tiempo parcial,
dirigidas a evitar todo tipo de discriminacion de quienes lo ejercen, mejorar la calidad del
mismo Y facilitar su desarrollo como opcién personal.

RELACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES
Relacion y distribucion desigual de las prerrogativas de hombres y mujeres que
caracteriza a todo sistema sexista (véase "Contrato social de género").

ROLES ESTABLECIDOS EN FUNCION DEL SEXO

Pautas de accion y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente,
e inculcadas y perpetuadas segun lo descrito en "Contrato basado en las diferencias de
género".

S

SALARIO MINIMO
Nivel salarial determinado por ley o por convenio, que constituye la tarifa mas baja que
se le permite a un empresario pagar a su personal.

SALUD EN MATERIA DE PROCREACION/SALUD REPRODUCTIVA

Situacion de bienestar fisico, mental y social completo (no limitada a la ausencia de
enfermedad o discapacidad) en todo lo relativo a la procreacion, sus funciones y
procesos.

SEGREGACION DEL MERCADO LABORAL
Véase "Segregacion en el trabajo/en el empleo”.

SEGREGACION EN EL TRABAJO/EN EL EMPLEO

Concentracion de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones
que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacion
vertical).

SEGREGACION HORIZONTAL

Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos (véase
"Segregacion en el trabajo/en el empleo").
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SEGREGACION VERTICAL
Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos (véase "Segregacion en el trabajo/en el empleo”).

SENSIBILIDAD CON RESPECTO AL GENERO
Que aborda y toma en consideracion el factor igualdad.

SEXO (en sentido bioldgico)
Caracteristicas bioldgicas que distinguen al macho de la hembra.

SISTEMA DE GENEROS

Conjunto de estructuras socioeconémicas y politicas que mantiene y perpetua los roles
tradicionales masculino y femenino, asi como lo clasicamente atribuido a hombres y a
mujeres (véase "Contrato basado en las diferencias de género").

T

TASAS DE PARTICIPACION

indice de participacion de un grupo dado -por ejemplo, mujeres, hombres, familias
monoparentales, etc.- expresado en porcentaje de la participacion global, generalmente
en el empleo.

TECHO DE CRISTAL
Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones
dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes.

TRABAJO A DOMICILIO

Trabajo remunerado realizado por una persona en su hogar o en otro lugar que decida,
con excepcion del lugar de trabajo de su empresario, cuyo resultado es un producto o
servicio segun lo especificado por éste, independientemente de quién proporcione el
equipo, materiales u otros elementos utilizados.

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
Empleo con horario laboral mas corto que el habitual o estandar.

TRABAJO COMPARTIDO

Situacion en que un empleo, su remuneracion y sus condiciones, son compartidos por
dos (por regla general) 0 mas personas que trabajan segun un plan o unos turnos
determinados.

TRABAJO NO REMUNERADO
Trabajo que no conlleva remuneracion directa u otra forma de pago (véase
“reconocimiento y valoracién del trabajo no remunerado"”).

TRABAJO REMUNERADO
Trabajo por el que se recibe una remuneracion en metalico o en especie.
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TRATO PREFERENTE

Trato dado a una persona o un grupo de personas, de modo que puedan alcanzar mas
beneficios, derechos, oportunidades o mejor acceso o situacién que otra persona o
grupo. Puede utilizarse de manera positiva, mediante una accion positiva destinada a
eliminar una practica discriminatoria previa, o negativa, si se pretende mantener
diferencias o ventajas de una persona o conjunto de personas sobre otras.

v

VIOLENCIA DE GENERO (tipificada en Espafia como delito)

Toda violencia ejercida como manifestacion de la discriminacion y de la situacion de
desigualdad en las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, y que se
ejerce sobre las mujeres por quienes sean o hayan sido sus conyuges 0 quienes sean 0
hayan estado ligados a ellas por relaciones de afectividad aun sin convivencia.

VIOLENCIA DOMESTICA/VIOLENCIA EN LA FAMILIA

Toda forma de violencia fisica, sexual o psicolégica que pone en peligro la seguridad o
el bienestar de un miembro de la familia; recurso a la fuerza fisica o al chantaje
emocional; amenazas de recurso a la fuerza fisica, incluida la violencia sexual, en la
familia o el hogar. En este concepto se incluyen el maltrato infantil, el incesto, el maltrato
de mujeres y los abusos sexuales o de otro tipo contra cualquier persona que conviva
bajo el mismo techo.
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