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La Unién Europea ha establecido la igualdad de género
como uno de sus pilares fundamentales. A lo largo del
tiempo, la legislacion, la jurisprudencia y las modifica-
ciones de los tratados internacionales han desempe-
Aado un papel crucial en la consolidacion de este
principio y en su aplicacién en toda la Uni6n Europea.
El Parlamento Europeo y la Comisién Europea han sido
defensores incansables de la igualdad entre hombres y
mujeres.

En el ambito de la investigacion cientifica, persisten de-
sigualdades estructurales de género que influyen en la
produccion, aplicacién y transferencia del conocimiento
cientifico en la sociedad. Estas desigualdades se basan
en los roles jerarquicos asignados a hombres y mujeres.
En este contexto, se esta trabajando en la elaboracion
de un informe que analizara la situacion de las investi-
gadoras en el Sistema Extremeno de Ciencia, Tecnolo-
gia e Innovacion (SECTI), especialmente en las
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entidades publicas de investigacion que forman parte de
este sistema. Este informe se basara en las recomen-
daciones de la Comision Europea y los requisitos del Es-
pacio Europeo de Investigacion para promover la
igualdad de género en la investigacion. Los resultados
del informe proporcionaran datos y propuestas para im-
plementar acciones que gradualmente conduzcan hacia
una verdadera igualdad de género.

El objetivo principal de este estudio es evaluar el im-
pacto de la diversidad de género en los grupos de in-
vestigacion y en el desempefio de la investigacion e
innovacion en el SECTI. Esto fortalecera el sistema de
gobernanza de la RIS3 de Extremadura 2021-2027 y
contribuira a la efectividad de las acciones en el VII Plan
Regional de I+D+l para promover la igualdad en la in-
vestigacion y la innovacién a nivel regional.
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Esta actuacion se realiza en el marco del CONVENIO POR EL QUE SE FORMALIZAN DOS TRANSFERENCIAS ESPECIFICAS
PLURIANUALES A LA FUNDACION FUNDECYT-PARQUE CIENTIFICO Y TECNOLOGICO DE EXTREMADURA PARA LA REALI-
ZACION DE LOS PROGRAMAS “GOBERNANZA DE LA RIS3 2021-2027 Y LAS EDP” E “INTERNACIONALIZACION DE LA [+D+1”
FINANCIADAS CON FONDOS DEL PROGRAMA FEDER EXTREMADURA 2021-2027.

“Programa 18/Actuacion 1: Promocion de la igualdad en la I+D+l regional

Objetivo: Aumentar la visibilidad de los resultados de 1+D+l, orientar su comunicacion, divulgacion y difusion hacia ambitos de interés,
potenciar la Ciencia Abierta, fomentar la creacion de roles femeninos en los ambitos de la ciencia y la tecnologia y promover practicas
que favorezcan la igualdad de género en el ambito cientifico-tecnologico.

Acciones: Esta actuacidn se instrumentaliza a través de la organizacion de conferencias, talleres, jornadas y actividades para con-
cienciar y promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el SECT]I, informando y orientando a las empresas, or-
ganismos en la adopcion de medidas para evitar que se generen barreras que originen discriminacion contra las mujeres en el &mbito
de la [+D+l, asi como otras dirigidas a analizar el impacto de la diversidad de género en los grupos de investigacion y en el desempefio
de la investigacion y la innovacion. También se planificaran actividades dedicadas a alentar a las nifias a estudiar ciencias y a las es-
tudiantes a seguir una carrera cientifica, como el “Dia Internacional de la Nifa, la Mujer y la Ciencia”, o "Ciencia sin género", y otras
que contribuyan a visibilizar el papel femenino en la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion y a aumentar las vocaciones de las jévenes

en disciplinas STEAM.”
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2.1 SISTEMA EXTREMENO DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION (SECTI)

A continuacion se presentan los centros abarcados en el estudio y que forman parte del SISTEMA EXTREMENO DE
CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION (SECTI).

- 12 DE La Universidad de Extremadura es una universidad plica

EXTREMADURA

2. CICYTEX (Centro

de Investigaciones
Cientificas y
Tecnolégicas de
Extremadura)

3. CENIDCI (Centro
Nacional de
Investigacion y
Desarrollo del Cerdo
Ibérico)

espanola con sede en Caceres y filiales en Badajoz, Plasencia y
Mérida. Fue fundada en 1973.

La idea de crear una universidad en la region se remonta al siglo
XIX, pero no fue hasta 1973 cuando el Gobierno de Espania decidio
establecer una universidad en Extremadura.

La Universidad de Extremadura comenzd su andadura con ftres
facultades: Derecho, Ciencias Econdmicas y Empresariales, y
Filosofia y Letras. En los anos siguientes, la universidad se fue
ampliando con nuevas facultades y escuelas técnicas

La Universidad de Extremadura es una universidad publica, lo que
significa que es financiada por el Gobierno de Espania y la Junta de
Extremadura. La universidad también recibe financiacion de
empresas privadas y de la Union Europea

CICYTEX, el Centro de Investigaciones Cientificas y Tecnologicas
de Extremadura, es una institucion de investigacion publica creada
en 2003 con el objetivo de promover el desarrollo cientifico y
tecnologico de Extremadura.

CICYTEX es una entidad de derecho publico con autonomia
patrimonial, organizativa y funcional. Esta adscrito a la Consejeria
de Economia e Infraestructuras de la Junta de Extremadura y cuenta
con un patronato formado por representantes de la Administracién
publica, la Universidad de Extremadura, el sector empresarial y otras
entidades relacionadas con la investigacion y el desarrollo.

CENIDCI, el Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del Cerdo
Ibérico, es una institucion publica de investigacion y desarrolio
creada en 2008 con el objetivo de estudiar y desarrollar nuevas
tecnologias para mejorar la produccién y la calidad del cerdo ibérico.

CENIDCI es un centro mixto, es decir, que esta participado por el
Ministerio de Ciencia e Innovacion y por la Comunidad Autonoma de
Extremadura. La institucion cuenta con un Patronato formado por
representantes de la Administracion publica, la industria, las
universidades y otras entidades relacionadas con el sector.

4. CENSYRA (Centro
de seleccién y
reproduccién animal
de Extremadura)

5. INTROMAC
(Instituto
Tecnolégico de
Rocas Ornamentales
y Materiales de
Construccion)

6. CENITS-
COMPUTAEX (Centro
Extremefio de
Investigacién,
Innovacién
Tecnologica y
Supercomputacion)

CENSYRA, el Centro de Seleccion y Reproduccion Animal de
Extremadura, es una institucion publica de investigacion y desarrollo
creada en 1931 con el objetivo de impulsar la mejora genética y la
reproduccion animal en la region.

Desde su creacion, CENSYRA ha desempefiado un papel
fundamental en el desarrollo del sector, contribuyendo a la mejora
de la calidad y la productividad de los ganaderos extremerios. La
institucion ha impulsado numerosos programas de mejora genética,
asi como actividades de formacion y transferencia de tecnologia.

CENSYRA es un organismo auténomo de la Administracion publica
extremena adscrito a la Consejeria de Agricultura, Desarrollo Rural,
Poblacion y Territorio. La institucion cuenta con un Patronato
formado por representantes de la Administracion regional, la
industria, las universidades y otras entidades relacionadas con el
sector.

INTROMAC, el Instituto Tecnoldgico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccién, es una institucion pablica de
investigacion y desarrollo creada en 1999 por la Junta de
Extremadura, con el objetivo de impulsar la innovacion y la
competitividad del sector de las rocas ornamentales y materiales de
construccion en la region.

INTROMAC es un consorcio de caracter administrative adscrito a la
Consejeria de Medio Ambiente y Rural, Politicas Agrarias y Territorio
de la Junta de Extremadura. La institucion cuenta con un Patronato
formado por representantes de la Administracion regional, la
industria, las universidades y ofras entidades relacionadas con el
sector.

El Centro Extremefic de Investigacion, Innovacién Tecnoldgica y
Supercomputacién (CENITS-COMPUTAEX) es una institucion de
referencia en el ambito de la investigacion, la innovacién y la
supercomputacién en Extremadura. Creado en 2009 por la Junta de
Extremadura, CENITS-COMPUTAEX forma parte de la Fundacion
Computacion vy Tecnologias Avanzadas de Extremadura
(COMPUTAEX), una organizacion sin animo de lucro.
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7. CETA-CIEMAT
(Centro Extremeiio
de tecnologias
avanzadas)

8. CCMIJU (Centro de
Cirugia de Minima
Invasién Jesus
Usén)

9. FUNDESALUD
(Fundacion para la
Formacion e
Investigacion de los
Profesionales de la
Salud de
Extremadura)

10. IAM-CSIC
(Instituto
Arqueolégico de
Mérida-Centro
Superior de
Investigaciones
Cientificas)

El Centro Extremefio de Tecnologias Avanzadas (CETA-CIEMAT)
es un centro tecnolégico especializado en el desarrollo y aplicacién
de tecnologias avanzadas para la investigacion, la formacién y la
innovacion. Forma parte del Consejo Superior de Investigaciones
Cientificas (CSIC), el mayor organismo publico de investigacién en
Espaiia.

El Centro de Cirugia de Minima Invasion Jesus Usén (CCMIJU) es
una institucion privada sin animo de lucro dedicada a la
investigacion, la formacion y la asistencia sanitaria en el ambito de
la cirugia minimamente invasiva. Fundado en 1996 por el cirujano
Jests Usdn, el CCMIJU se ha convertido en un referente nacional e
internacional en el desarrollc de técnicas quirdrgicas menos
invasivas y mas precisas.

El CCMIJU fue fundado en 1996 por el cirujano Jesus Usoén, pionero
en la introduccion de la laparoscopia en Extremadura. La institucion
se establecié como una fundacién sin 4nimo de lucro con el objetivo
de promover la cirugia minimamente invasiva y mejorar la calidad
asistencial de los pacientes. El CCMIJU esta ubicado en Céceres,
Espafia, y cuenta con una plantila de profesionales altamente
cualificados y una amplia experiencia en cirugia minimamente
invasiva.

La Fundacién para la Formacién e Investigacion de los Profesionales
de la Salud de Extremadura (FundeSalud) es una entidad sin animo
de lucro que tiene como objetivo principal el desarrollo de programas
de formacion y capacitacion para los profesionales sanitarios de
Extremadura. Su labor se centra en la mejora continua de la calidad
de los servicios sanitarios prestados en la region, contribuyendo a la
excelencia en la atencion a los pacientes.

El Instituto de Arqueologia de Mérida (IAM-CSIC) es un centro de
investigacion integrado en el Consejo Superior de Investigaciones
Cientificas (CSIC), la institucion pablica espafiola de mayor prestigio
en el ambito cientifico. Su objetivo principal es promover la
investigacién, la conservacion y la difusion del patrimonio
arqueoldgico de la Peninsula Ibérica, con especial atencion a la
region extremenia.

El IAM-CSIC fue fundado en 1971 como Instituto de Arqueologia de
Extremadura, dependiente de la Junta de Extremadura. En 2001, se
integré en el CSIC, adquiriendo su actual denominacion. Desde
entonces, el IAM-CSIC ha crecido de manera significativa,
consolidandose como un centro de referencia en el ambito de la
arqueologia ibérica y romana.

11. ClIAE (Centro
Ibérico de
Investigacion en
Almacenamiento
Energético)

12, CTAEX (Centro
Tecnolégico
Agroalimentario de
Extremadura)

13. FUNDECYT-
PCTEX

Financiade por
la Unién Europes
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El Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento Energético
(CIIAE) es una institucion sin animo de lucro creada en 2022 para
abordar los retos cientificos y tecnologicos del almacenamiento
energético en Espafia y Portugal. El CIIAE se enfoca en desarrollar
tecnologias de almacenamiento energético innovadoras que
permitan integrar las energias renovables en el sistema eléctrico y
mejorar la eficiencia energética.

El Centro Tecnoldgico Agroalimentario de Extremadura (CTAEX) es
una asociacion empresarial sin animo de lucro fundada en 2001 con
el objetivo de impulsar la competitividad del sector agroalimentario
extremeno a través de la investigacion, desarrollo e innovacion
(1+D+i).

Los origenes de CTAEX se remontan a 1986, cuando la Junta de
Extremadura creé el Departamento de Tecnologia Agroalimentaria.
Este departamento fue el embrién del actual CTAEX, que ha
experimentado un crecimiento constante hasta convertirse en un
referente tecnolégico del sector agroalimentario espariol y mundial.
La Fundacién para el Desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia
(FUNDECYT) y la Fundacién Parque Cientifico y Tecnolégico de
Extremadura (PCTEx) se fusionaron el 1 enero de 2013 para dar
lugar a una nueva Fundacion que agrupa, tanto los objetivos y fines
de ambas entidades, como su capital humano, actividades y
conocimiento, convirtiéndose en un organismo de interfaz clave en
la regién para vertebrar el sistema de ciencia, tecnologia,
investigacion e innovacion de este territorio.

El resultado de la fusién entre FUNDECYT y la Fundacion del
Parque Cientifico y Tecnolégico de Extremadura (PCTEX) ha
supuesto el nacimiento de una nueva Fundacién, FUNDECYT-
PCTEx, a partir de la experiencia europea e internacional que
FUNDECYT ha recabado desde el afio 1995, y en el conocimiento
de la realidad empresarial del sistema extremefo de ciencia,
tecnologia e innovacion, por parte del PCTEx, cuya puesta en
funcionamiento fue en el afio 2009.

FUNDECYT-PCTEX es una Fundacion privada del sector publico,
sin animo de lucro, con un objetivo fundamental: la vertebracion del
Sistema Extremerio de Ciencia y Tecnologia mediante la
contribucién al aprovechamiento socioeconomico de la ciencia y
tecnologia, apoyando y promocionando su desarrollo y gestién para
lograr un mejor aprovechamiento de la investigacion y la innovacion,
estimulando la participacion de la sociedad civil y movilizando sus
recursos, creando el espacio y los servicios necesarios que faciliten
el intercambio de conocimiento, ciencia y tecnologia para el
desarrollo socio- economico de Extremadura, con una vision
enfocada a la consolidacion de nuestra oferta de servicios de apoyo
a la innovacién, el emprendimiento y la cooperacitén para el fomento
del desarrollo inteligente, sostenible e integrador de la region.
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:3 Recopilacion de los principales datos dis-
ponibles sobre género en la investigacion
en la universidad de extremadura y en los
centros publicos y privados de la region.
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3.1 DATOS CUANTITATIVOS RELATIVOS AL ALUMNADO MATRI-
CULADO EN LA UEX PARA REALIZAR ESTUDIOS DE GRADO,
MASTER Y DOCTORADO SEGUN SU SEXO.

DATOS CUANTITATIVOS RELATIVOS AL ALUMNADO MATRICU-
LADO EN LA SEGUN SU SEXO.

En el curso escolar 2020-2021 se matricularon un total de 20530
personas, entre ellas 11420 mujeres y 9103 hombres.

Esto supone que el 56% del alumnado de la UEH son mujeres y el
44% son hombres.

En el afio escolar 2021-2022, el nUmero de estudiantes que estu-
dian en la escuela disminuyé a 20.146, incluidas 11176 mujeres y
8970hombres, lo que representa el 55% de mujeres y el 45% de
hombres.
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En el ano escolar 2022-2023, el numero total de estudiantes es de
20.101, incluidas 11252 mujeres y 8849 hombres, la proporcion de
mujeres es del 56% frente al 44% de hombres.

Finalmente, en el aino académico 2023-2024, el nimero de estu-
diantes disminuyd aun mas hasta 19.585 , de los cuales 10862 eran
mujeres y 8723 hombres, lo que en términos porcentuales significa
que el 55,5% eran mujeres y el 44,5% eran estudiantes varones.
En este calculo global, lo primero que se observa es una disminu-
cion del numero de estudiantes a lo largo de los tres cursos acadé-
micos, lo que se traduce en una disminucién del numero de
estudiantes de 945, un descenso del 5%. A pesar de esto, la pro-
porcion de mujeres en las clases se mantuvo estable en mas del
50%, disminuyendo ligeramente del 56% en el afo escolar 2020-
2021 al 55,5% en el ultimo afno escolar 2023-2024

Veamos las cantidades graficamente:
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Alumnos matriculados UEX

2023-24 2022-23 2021-22 2020-21

®m Hombres = Mujeres

b) Distribucion de estudiantes por género y area de conoci-
miento a nivel universitario.

Distribucion de estudiantes por género y area de
conocimiento 2023-24
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Los datos de la distribucién por género y area de conoci-
miento de los estudiantes que inician un master en la UEX
se presentan en la siguiente tabla:

Los datos proporcionados en la tabla ofrecen una vision de-
tallada sobre las matriculaciones por género en diferentes
areas de conocimiento de programas de master universita-
rios a lo largo de cuatro afios académicos. Aqui algunos co-
mentarios y observaciones desde una perspectiva de
género:

Ciencias Sociales y Juridicas: Este area muestra una mayo-
ria femenina constante en todos los afios analizados.
Ingenieria y Arquitectura: En contraste con Ciencias Sociales
y Juridicas, la Ingenieria y Arquitectura muestran una predo-
minancia masculina en todos los anos.

Arte y Humanidades: También tiene una clara mayoria feme-
nina en todos los periodos.

Ciencias: Las ciencias mantienen un balance relativamente
mas equitativo entre hombres y mujeres lo que podria reflejar
un nivel diferente de demanda o de oferta de programas.
Tendencias Generales: La tendencia general muestra una
mayoria femenina en la matricula total de masteres univer-
sitarios.
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Distribucién de alumnos por dreas de conocimiento en el master, relativos
tnicamente al dltimo curso académico

) Finalmente, en el dltimo curso escolar analizado 2023-
o 2024, el numero total de estudiantes siguidé disminuyendo
70% y se situbé en 950, de los cuales 465 eran mujeres y los
pecs 485 restantes, hombres.
:ﬁ: En términos de proporcién, las mujeres son el 48,95% y
20% los hombres el 51,05%, por lo que el nUmero de mujeres
o aumento ligeramente respecto al ano anterior, mantenién-

Artey Ciencias  Ciencias dela Total Ciencias Ingenieriay Total general dose aproximadamente en el 48%, un aumento casi del

Humanidades Salud Socialesy  Arquitectura ° .
luridicas 2% respecto al curso escolar anterior.
m2023-24 m

Alumnos matriculados en doctorado por sexo
1200

En el curso 2020-2021, 1003 personas iniciaron estudios 1000
de doctorado en la UEX, entre ellas 482 mujeresy 521 -
hombres.

El 48,06% eran mujeres frente al 51,94% hombres. 600
En el ano escolar 2021-2022, habia 1039 estudiantes de 400
posgrado en la UEH, incluidas 496 mujeresy 543 hom-

bres, lo que representa un 47,74% de mujeres y un =
52,26% de hombres. 0

La proporcién de mujeres matriculadas aument6 un 3%, wa-a 202:23 hn-22 20201
aunque la matricula general aumenté. mHombres W Mujeres

En el curso escolar 2022-2023 el numero de alumnos . o

disminuyo, hasta 1.035 alumnos, siendo 490 alumnos Los datos relativos a la distribucion entre sexos segun la
mujeres, lo que representa el 47,34%;y 545 estudiantes rama de conocimiento del alumnado que se matricula en
hombres, lo que representa el 52,66% estudios de Master en la UEX son los que se presentan
Se mantuvo estable la participacién de las mujeres en las en la siguiente tabla:

matriculaciones de doctorados.
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La tabla proporcionada muestra la distribucion por género de los
alumnos de doctorado en diferentes areas de conocimiento a lo
largo de cuatro afios académicos. Aqui se presentan algunas ob-
servaciones desde una perspectiva de género:

Ciencias de la Salud: Esta area muestra una mayoria femenina
consistente en todos los anos, siendo significativamente mas alta
que la de los hombres. La diferencia es particularmente notoria, con
las mujeres constituyendo cerca del 60% del total de estudiantes
en este campo. Esto puede reflejar una tendencia generalizada de
mayor participacion femenina en las ciencias de la salud, que es
comun en muchos contextos educativos y laborales.

Ingenieria y Arquitectura: Contrariamente a las Ciencias de la
Salud, la Ingenieria y Arquitectura presentan una mayoria mas-
culina considerable. Aunque el nUmero de mujeres ha aumentado
ligeramente, todavia es considerablemente bajo en comparacion

con el de los hombres. Esto refleja una tendencia global de
menor participacion femenina en estos campos, lo cual es
un area de interés para politicas de equidad de género en
STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).

Arte y Humanidades: Los nUmeros muestran una distribu-
cidbn mas equilibrada entre hombres y mujeres, con una li-
gera variacion afo tras afo. Sin embargo, en el Ultimo afio
(2023-24), la representacion de género esta casi equilibrada,
lo cual es positivo para la equidad de género en este campo.
Ciencias Sociales y Juridicas: Aqui se observa una tenden-
cia hacia un equilibrio mas cercano entre hombres y muje-
res, con un ligero aumento en la proporcién de mujeres en
los ultimos afios. Este equilibrio puede ser indicativo de un
acceso relativamente equitativo y de oportunidades en estas
areas.

Ciencias: Las ciencias muestran una disminucién en la par-
ticipacion femenina del afo 2020-21 al 2023-24, aunque la
diferencia no es tan marcada como en Ingenieria y Arquitec-
tura. Sin embargo, todavia hay mas hombres que mujeres
en esta area.
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A continuacién, se presentan graficamente los datos de distri-

bucién de estudiantes por areas de conocimiento en los estu- % Estudiantes Uex
dios de doctorado, relativos Unicamente al ultimo curso 120,00%

académico, que muestran la feminizacion y masculinizacion

de determinadas areas de conocimiento. G0N
Y la situacion actual pasa por la participacion de alumnos y 80,00%
alumnas en este tipo de formacion. iR
40,00%

Distribucion de estudiantes por dreas de conocimiento en los estudios de 20,00%

doctorado, relativos unicamente al ultimo curso académico i

350 2023-24 2022-23

300
m Hombres m Mujeres

250
- Respecto del total de estudiantes en base al nivel de estudios
150 cursado por el alumnado:
100
=
0 % Estudiantes Uex por sexo y nivel de estudios

Arte y Humanidades Clenclas Ciencias de la Salud Cienclas Sociales y Ingenieria y

luridicas Arguitectura 18000

mHombres m Mujeres 16000

14000

12000

10000

Finalmente, como ejemplo de la distribucion real de estudian- 8000

tes de la UEXx por género, se presentan los siguientes graficos 6000

globales, que muestran el numero de estudiantes del afo aca- 4000

démico anterior en comparaciéon con todos los estudiantes ac- 2000 =

tualmente matriculados en la UEX, independientemente del ° p—
Grado Master Doctorado

campo de estudio:

mHombres = Mujeres
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3.2 DISTRIBUCION DE PERSONAL DOCENTE INVESTIGADOR
(PDI) POR SEXO, RELACION LABORAL, ESCALAS EN LA UEX.

ESTADISTICAS GLOBALES
Informacién global de la Universidad de Extremadura:

PDI PAS Matriculas Centros Departamentos Grupos Presupuesto
Investigacion

2273 1031 18929 18 40 218 160054243

Informacidn global de la autoria de Publicaciones de la universidad |
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ESTADISTICAS ACADEMICAS CONTRATOS DEL ART. 83 LOU
Informacion global de la oferta académica y matriculados en el Si atendemos a los contratos suscritos por el PDI de la Universi-
ultimo curso académico de la universidad por género. dad de Extremadura por via del art. 83 de la LOU, observamos
también la existencia de una considerable brecha.
titulaciones grado master matriculas Respecto del afio 2018, de los 1.003 contratos de este tipo sus-

critos, 325 lo fueron por mujeres y 678 por hombres, lo que nos
mantiene en los porcentajes respecto del total que se pueden ob-
servar en la siguiente grafica:

142 20 52 18920

Contratos del art. 83 LOU

Informacidn global de la oferta académica y matriculados en el Gltimo curso

academico de la universidad por género
20000
18000
16000
14000

12000

32% 6%
10608

matriculas

Mujeres Hombres

Parcentaje

Muger . Hombre




Respecto de los contratos de este tipo suscritos en el ano 2019
-hasta el 9 de octubre-, observamos la misma tendencia. De
los 429 contratos, 127 lo fueron por mujeres y 302 por hom-
bres, o que nos aporta unos datos porcentuales similares a
los observados en el periodo anterior:

Contratos del art. 83 LOU 2019
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Esta brecha redunda en diversos aspectos que debemos tener en
cuenta en este diagndéstico. Por una parte, en lo referente a la investi-
gacion y la transferencia de resultados, ya que esta figura esta prevista,
precisamente, para que la tarea investigadora en la Universidad re-
dunde en la sociedad, lo que nos permite concluir que las mujeres in-
vestigadoras de la Universidad de Extremadura estan muy por debajo
de alcanzar la paridad en este sentido. Por otra parte, en lo que se re-
fiere a la brecha salarial existente entre hombres y mujeres en el ambito
cientifico.

La mejora de estos datos en el futuro resulta de gran importancia de
cara a mejorar la visibilidad de la labor de las mujeres cientificas y su
consideracion social.

DISTRIBUCION DE PERSONAL DOCENTE INVESTIGADOR POR
SEXO QUE HACE DIVULGACION CIENTIFICA.

La Ley Organica de Universidades (LOU) en su titulo IX, del profesorado
de las Universidades publicas, sefiala que el PDI estara compuesto de
los funcionarios de los cuerpos docentes y el personal contratado. En
relacion con el PDI de la Universidad de Extremadura, este, comprende
a todo el personal laboral que preste servicios retribuidos, como docente
y/o investigador o investigadora, en virtud de la relacion juridico-laboral
formalizada en contrato firmado por la persona interesada y la Univer-
sidad de Extremadura.

El nUmero de personas pertenecientes a éste colectivo del PDI de la
Universidad de Extremadura ha ido evolucionando de manera ciclica,
alcanzando 1836 personas en el curso académico 2004/2005, vy lle-
gando a bajar hasta las 1793 en el curso 2017/2018. El maximo numero
de efectivos del colectivo se alcanzd en nuestra universidad en los curso
del 2009/2010 con 1965 personas, y en el curso 2010/2011 con 1985
personas.
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Evolucién historica del colectivo PDI
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Teniendo en cuenta que el colectivo PDI engloba tanto a personal
funcionario, como el personal laboral, es interesante realizar un
analisis de ambos grupos por categorias.

PID de la Uex por categoria docente y sexo, sin inclusion del PCI.

Total Mujeres Hombres
Total 2017/2018 1.793 667 1.126
Total Funcionariado | 831 | 276 | 555
Catedratica y Catedratico de Universidad 148 20 128
Profesora y Profesor Titular de Universidad 549 201 348
Catedratica y Catedratico de Escuela Universitaria |14 | 4 10
Profesora y Profesor Titular de Escuela Universitaria | 120 | 51 | 69
Otro funcionariado ! | |
Total Laborales | 955 | 390 | 565
Ayudante | 29 | 13 16
Profesora y Profesor Ayudante Doctor 30 | 13 | 17
Profesora y Profesor Contratado Doctor 262 115
Profesora y Profesor Asociado 241 . 58
Profesora y Profesor Asociado de e.e. de Salud | 223 101
Profesora y Profesor Colaborador . 103 | 51
Profesora y Profesor Sustituto | 87
Profesora y Profesor Lector
Profesora y Profesor Visitante
Otro personal docente
Profesora y Profesor Emérito

Podemos observar como en el PDI funcionario como en el PDI la-
boral, existe un mayor numero de hombres frente al de mujeres en
las categorias docentes analizadas, con la Unica salvedad de que
en la categoria docente de Profesora y Profesor Sustituto, al menos
en el curso académico 2017/2018 se realizaron en esa categoria
11 contratos mas en mujeres que en hombres.
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PDI desglosado por sexo
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Cuando analizamos el PDI de la Universidad de Extremadura por
tipo de vinculacion y sexo, observamos que en las vinculaciones la-
borales existentes en nuestra Universidad, prevalece un mayor nu-
mero de hombres frente al de mujeres en todos los tipos de
vinculaciones, asi hablamos de un 62,26% de hombres y un
37,52% de mujeres en el curso 2017/2018.

PDI desglosado por edad y sexo 2017/2018
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Cuando nos centramos en analizar el colectivo del PDI por franjas
de edad y sexo, tal y como se aprecia en la figura 4, en todas las
franjas de edad del PDI de la Universidad de Extremadura del curso
2017/2018, el numero de mujeres que lo conforman, es menor que
el de hombres, y que a esto hay que anadir otro dato a tener en
cuenta, y es que la franja etaria que mayor numero del colectivo
PDI concentra, es la franja de edad comprendida entre los 55-59
anos en ambos sexos.
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Segun los datos del grafico, el colectivo PDI de la Universidad de
Extremadura en 2017/2018 esta compuesto por 1.168 mujeres y
704 hombres. La edad media del colectivo es de 40,2 afos.

La mayor proporcién de mujeres se encuentra en el grupo de edad
de 25-29 anos, con un 37,1%. En el grupo de edad de 30-34 afos,
la proporcion de hombres es mayor, con un 50,2%. A partir de los
35 anos, la proporcion de mujeres es mayor que la de hombres en
todos los grupos de edad.

La edad media de las mujeres es de 38,9 anos, mientras que la de
los hombres es de 41,5 anos.

PDI funcionario desglosado por cuerpo docente y sexo
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Escuela Universitaria Catedratico de Escuela Universidad Catedratico de Universidad
Universitaria

Hombres . Mujeres

Podemos observar en la figura 5, como en el colectivo del PDI fun-
cionario, resulta interesante resaltar que tanto en la categoria do-
cente de Catedratico y Catedratica de Universidad como en la de
Titular de Universidad, prevalece un mayor numero de hombres
frente al de mujeres, al igual que en los cuerpos docentes de Cate-
draticos y Catedraticas de Escuela Universitaria y Profesorado Ti-
tular de Escuela Universitaria. Analizando porcentualmente estos
datos, se observa que en la categoria docente de Catedratico y Ca-
tedratica de Universidad sélo un 13,51% son mujeres, frente al
86,48% que son hombres, mientras que en la categoria docente de
Profesorado Titular de Universidad el porcentaje de mujeres es del
36,61%, mientras que el porcentaje de hombres casi las duplica
con un 63,50%.

En la categoria de Catedratico y Catedratica de Escuela Universi-
taria el porcentaje de mujeres es del 28,57%, mientras que el de
hombres del 72,42% en esta categoria de cuerpos docentes. Para
la categoria de Profesorado Titular de Escuela Universitaria, el por-
centaje de mujeres también es inferior un 42,5%, frente al 57,5%
de hombres.

POl funcionariads por cuerpe docents ¥ sexc para of curse 201772018 POI por rama de conocimients ¥ sexo
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Cuando analizamos el colectivo PDI funcionario y laboral, de la Uni-
versidad de Extremadura por rama de conocimiento figura 6, se ob-
serva, que el mayor porcentaje de mujeres se encuentra en la rama
de conocimiento del campo de las Ciencias de la salud con un
42,08%, mientras que en el caso de los hombres es la rama de In-
genieria y arquitectura, la que destaca, y en la que poseen un
mayor porcentaje 76,44%. Por consiguiente, la rama de conoci-
miento que aglutina un menor numero porcentual de mujeres es la
de Ingenieria y Arquitectura, 23,56% del total.

PDI laboral por rama de conocimiento y sexo
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Hombres . Mujeres

Si analizamos el colectivo del PDI laboral por rama de conocimiento
para el curso académico 2017/2018, figura 8, se mantiene al igual
que en el PDI funcionariado, un menor numero de mujeres, res-
pecto del grupo de los hombres, en todas las ramas de conoci-
miento de la Universidad de Extremadura, excepto en la rama de
artes y humanidades. En este sentido, el grupo de mujeres repre-
sentan en este colectivo en el conjunto de las ramas de conoci-
miento un 40,83%, mientras que los hombres conforman un 59,16%
en el conjunto en el curso académico que se ha analizado.

Con los datos anteriores verificamos que tanto en el funcionariado
del PDI, como en el laboral, el grupo de mujeres es menor global-
mente que el de los hombres en las reas de conocimiento exis-
tentes en la Universidad de Extremadura, con la salvedad dentro
del PDI laboral del area de conocimiento de artes y humanidades.
Esa diferencia en base a los datos analizados parece ser de mayor
grado en el colectivo del PDI funcionariado, que en el colectivo del
PDI laboral.

El grafico muestra que, en general, las mujeres estan infrarrepre-
sentadas en el personal docente e investigador laboral de la Uni-
versidad de Extremadura. En concreto, las mujeres representan el
44,3% del total de personal, con una variacion que va desde el
33,3% en Ciencias hasta el 51,6% en Ciencias sociales y juridicas.
Las ramas de conocimiento con mayor presencia de mujeres son
Ciencias sociales y juridicas, con un 51,6%, seguida de Artes y hu-
manidades, con un 42,1%. Las ramas con menor presencia de mu-
jeres son Ciencias, con un 33,3%, y Ciencias de la salud, con un
31,2%.

En términos absolutos, las ramas con mayor numero de mujeres
son Ciencias sociales y juridicas, con 133 mujeres, seguida de
Ciencias de la salud, con 162 mujeres. Las ramas con menor nu-
mero de mujeres son Ciencias, con 22 mujeres, y Ingenieria y ar-
quitectura, con 35 mujeres.






3.3 DISTBIBUCION DE PERSONAL INVESTIGADOR POR SEXO,
RELACION LABORAL, ESCALAS EN LOS CENTROS DE INVES-
TIGACION REGIONALES.

HOMB
MUJER
Total general

Hombre
DIRECCION 100% MASCULINIZADO
JEFE UNIDAD 1 100% MASCULINIZADO
JEFE UNIDAD 2 50% 50%
TECNICO 1 50% 50%
TECNICO 2 92% 8% FEMINIZADO
Total general 58,33% 41,67%

Personas por contrato y jornada, segin sexo

Completa
Indefinido
Temporal
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3.3.2 CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS
Y TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

En el presente documento se expone el Diagnéstico de Género
sobre la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el
centro de trabajo CICYTEX, elaborado con los datos disponibles de
la anualidad 2018 y 2019.

Se incluye un apartado de datos especificos desagregados de la
situacion de mujeres y hombres de CICYTEX, en los proyectos de
investigacion elaborado dentro del Proyecto Gender SMART, que
anade informacion complementaria en cuanto al posicionamiento
de mujeres y hombres en los proyectos, contratos y convenios [+D+i
con la entidades, la distribucion de los fondos de investigacion por
la formacion en investigacion.

HOMBRES MUJERES TOTAL
199 148 347

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD Y SEXO
Distribucion de la plantilla por HOMBRES MUJERES TOTAL
edad y sexo

Entre 16 y 25 afios 3 p 5
Entre 26 y 35 afos 18 8 26
Entre 36 y 45 anos 54 68
Entre 46 y 55 afios 70 39
Entre 56 y 65 afios 52 31

Mais de 65 afios 2 ]
TOTAL 199 148
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

ANTIGUEDAD HOMBRES MUJERES
Menos 1 afo 75 55

De 1 a 3 anos 56 55
De 4 a 6 afios 9 7

De 7 a 10 afios 12 9

Mas de 10 afos 47 22
TOTAL



Tomando de referencia el ano 2019, CICYTEX contaba con una
plantilla de 347 personas, de las mismas 199 eran hombres y 148
eran mujeres.

En cuanto a este bloque de datos desagregados que se centran en
el andlisis de las categorias profesionales del afio 2019, sefalar
que analizados los mismos podemos sacar algunas conclusiones,
en primer lugar, las categorias vinculadas con el trabajo en el
campo estan copadas por hombres, salvo en el caso de una Peona
Especializada Agricola que se ubica en la Finca La Orden. En se-
gundo lugar, en las categorias vinculadas trabajos de gestion en el
seno de organizacion, existe una clara desproporcion en la de Au-
xiliar a favor de las mujeres frente a los hombres, mas concreta-
mente de 25 frente a 15. Finalmente, en cuanto a las categorias de
Titulados hacer solamente dos observaciones, se cuenta ese ano
con mas Biblogas que Bidlogos, 13 mujeres frente a 4 hombres vy,
como Titulados Superiores en Ingenierias de Montes, no se cuenta
con ninguna muijer.

CATEGORIAS SIN ESTUDIOS/ SECUNDARIOS/ FP UNIVERSITARIOS
PROFESIONALES PRIMARIOS

Grupos A/ | - - 65
Grupo AB - - 2
Grupos B/l . - 19

Grupo BC
Grupos C/IlI
Grupo CD
Grupos D/IV
Grupos ENV
TOTAL

&
FUNDECYT
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En cuanto a la distribucion de mujeres y hombres de CICYTEX por
categorias profesionales y nivel de estudios los datos arrojan mayor
namero porcentual en puestos que requieren mayor formacion ya
que el 26% se encuentran situadas en un nivel de Sin estudios/Pri-
marios frente al 44% de los hombres. En cuanto a los estudios Se-
cundarios/F.P. las primeras se situan en un 16% frente al 14% de
los segundos. El ultimo apartado de estudios Universitarios es el
gue demuestra de forma contundente, el fuerte posicionamiento de
las mujeres es estos espacios de formacion altamente cualificados,
en una proporcion del 58% frente al 42% de los hombres.

La plantilla de CICYTEX en el afio 2019 se distribuye 199 hombres
y 148 mujeres de un total de 347 personas lo que representa un
58% frente a un 42% por lo que esta entidad esta muy cercana a
contar con una organizacion mas masculinizada que feminizada en
términos de tantos por ciento.

Otro dato a tener en cuenta son las franjas de edad donde es que
hay mayor concentracion para ambos sexos, los hombres se ubican
mayoritariamente dentro de la franja de edad de 46 a 55 afhos y las
mujeres lo hacen en el tramo de 36 a 45 anos dentro de una de las
etapas de la vida relacionada con la responsabilidad con el cuidado
de hijo e hijas. En cuanto a la antigiedad laboral, ambos colectivos
estan muy bien posicionados en la franja de menos de 1 afio y de
1 a 3 afnos, pero los varones duplican a las mujeres en antiglieda-
des de mas de 10 anos.

Nos encontramos ante un problema de consolidacion de empleo
del personal dedicado a actividades de investigacion, apoyo a in-
vestigacion o servicios y con un acceso muy limitado a las plazas
para la Junta de Extremadura, especificas para realizar investiga-
cion en CICYTEX.
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3.3.3 CENIDCI (CENTRO NACIONAL DE INVESTIGACION Y DE-
SARROLLO DEL CERDO IBERICO)

En Zafra, s6lo hay un funcionario Investigador, que es masculino.
Y solo hay 2 personas. El investigador y una Doctora, pero tiene un
contrato de Personal Técnico de Apoyo. Otro empleado es Personal
Laboral Fijo, pero no trabaja en tareas de investigacion (manteni-
miento del Centro).

3.3.4 CETA-CIEMAT (CENTRO EXTREMENO DE TECNOLOGIAS
AVANZADAS)

El CIEMAT presenta una presencia equilibrada de mujeres y hom-
bres en cuanto a personal funcionario 40,8-59,1, laboral 40,4-59,5,
con beca y de formacion 49,4-50,6, siendo estos datos alentadores,
Sin embargo, encontramos que la presencia de mujeres en puestos
de responsabilidad es menor (grafico 7) y aunque las cifras han me-
jorado notablemente respecto al anterior plan sigue siendo nece-
sario lograr avances significativos para alcanzar el equilibrio de
género en aquellos cargos de toma de decisiones

El acceso al empleo como personal funcionario de carrera mediante
la oferta de empleo publico en el CIEMAT presentaba durante los
ultimos afos una situacion de equilibrio de género sin embargo en
la altima oferta ha habido un mayor nUmero de mujeres que han
accedido como personal funcionario en el CIEMAT.

En el caso del personal funcionario de las escalas cientificas de
OPIS, con respecto al anterior plan, ha habido un incremento de
mujeres destinadas en el CIEMAT que han accedido a dichas es-
calas.

En el caso del acceso al empleo como personal laboral temporal
se aprecia una situacién de equilibrio respecto a las personas ad-
mitidas, siendo mayor el numero de hombres que han obtenido
plaza que de mujeres.
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Cuando se analiza la presencia de mujeres dedicadas a |+D tanto
de investigacibn como de apoyo su presencia sigue siendo menor.
En cambio, en el caso de la actividad de gestion se ha alcanzado
el equilibrio de género, por ello es necesario impulsar la incorpora-
cion y atraccion de investigadoras, técnicas de I+D en el CIEMAT,
asi como el fomento de vocaciones cientificas en nifias y adoles-
centes.

Grafico 1. Evolucion del porcentaje de mujeres y hombres en el CIEMAT
Fuishugwin personal 20122019
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3.3.5 CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION
JESUS USON)

O el S

La distribucion por sexo de la plantilla es un indicador basico, nos
ofrece una primera panoramica de la situacion global del perfil de
la plantilla:

Recopilacidn
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Tetal plantilla por sexe

Al comenzar con el analisis de los datos estadisticos de la plantilla,
nos encontramos con una Fundacion equilibrada en cuanto a pari-
dad. Segun la Ley Organica 3/2007, donde a los efectos, se enten-
dera por composiciéon equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento.

Mujeres 46
W Hombres 50
b Total 96

CCMIJU cuenta con una plantilla joven concentrandose, donde la
mayor parte de las personas que conforman cuentan con una edad
entre los 30 y 40 afos. La media de edad en el caso de las mujeres
es de 37 afnos y en los hombres es de 39 anos.

La Edad es un factor relevante a tener en cuenta ya que nos per-
mite valorar si las medidas de conciliacion a las que tienen acceso
van en consonancia con las responsabilidades de cuidados propias
de cada franja de edad mayoritaria. También puede influir la edad
en como se perciben las politicas de Igualdad implantadas por la
Fundacion.

Hombre Mujer Total general

DOCTORADO 9 8 18

LICENCIADO 20 e
DIPLOMADO 2 4

FP 11 14
BACHILLER 1 1
GRADUADO 3

Total general 46 50
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En las Tablas y Graficas anteriores se puede observar la Al profundizar en el dato de la modalidad de contratacién y
composicion masculinizada o feminizada que pueden tener duracion de la jornada podemos apreciar que el 60% de la
las distintas Areas, Departam.erltos y Puestos. En general plantilla cuenta con un Contrato Indefinido. Esta informacion
podemos decir que la composicion es equilibrada en la ma- es relevante, ya que nos muestra el grado de estabilidad la-
yoria de las areas de funcionamientos, aunque existes boral. El porcentaje de mujeres y hombres con contrato inde-
puestos claramente feminizados como Administrativo, Re- finido esta igualado, aunque debemos destacar que durante
cepcion, Area QllJlrurglca y mascullnl_zgdos como son Téc- el 2020 fue mayor el numero de mujeres contratada de forma
nicos de 3D, Técnicos de Mantenimiento, Técnicos de temporal.

An|rr!alar!(,). , . Dos personas, durante este periodo modificaron el contrato
Distribucion de la Plantilla por Contrato laboral, jornada y de Indefinido a Jornada Completa a Indefinido a Jornada Par-
Sexo. cias, en el caso del hombre fue por necesidad de las Funda-

cion, en el caso de la mujer por guarda legal a menores.
Personas por contrato y jornada, segun sexo

Total

Altos Cargos 2 0 2 0% MASCULINIZADO

Parcial

Responsable Area Apoyo 2 : 67% 3% MASCULINIZADO

Cientifica

H Mujer

Responsable Servicio 2 I% ET% FEMINIZADO

Biosanitario
1ndEﬁ nfdl:l _ Personal Investigador 7 3 9% FEMINIZADOD
27 32 55 %

Personal Técnico

Completa

% 20% 40% 60% B30% 100% i) ol

Existe una desproporcionalidad en los puestos de responsabilidad segun el sexo, siendo el 63% ocupado por hombres y el 37% ocupado
por mujeres. De esta forma podemos afirmar que observamos una infrarrepresentacion femenina en los puestos de responsabilidad de
CCMIJU

Nos encontramos ante una organizacion equilibrada, las mujeres conforman el 52% y los hombres el 48% de la plantilla. Encontramos
puestos claramente feminizados y masculinizados. La plantilla se caracteriza por un alto nivel académico, no existen diferencias entre
mujeres y hombres en este aspecto. Los puestos de responsabilidad y toma de decisiones estan parcialmente masculinizados.

En este apartado analizamos la distribucion de la plantilla en CCMIJU, midiendo el grado de masculinizacién o feminizacion que caracteriza
a cada departamento o area (segregacion horizontal).



3.3.6 FUNDESALUD (FUNDACION PARA LA FORMACION E
INVESTIGACION DE LOS PROFESIONALES DE LA SALUD
DE EXTREMADURA)

En este punto se incluye un resumen de las principales con-
clusiones obtenidas a partir del analisis de datos cuantitativos
de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una des-
cripcion de la situacién actual desagregada por sexo de la em-
presa e identificacion de aspectos como:

Numero de personas por sexo que conforman la plantilla y
como se distribuyen en la organizacién, observando el grado
de feminizacién o masculinizacién de la empresa.

HOMBRE 16
MUJER 62
Total general 78

DIRECCION -GERENCIA 50% 50%

TIT SUP JUNT. EXT. 80% 20% FEMINIZADO
TIT MED JUNT. EXT. 100% 0% FEMINIZADO
ADM. JUNT. EXT 0% 100% MASCULINIZADO
AUX ADM JUNT. EXT 100% 0% FEMINIZADO
DOCT TC. PROYECTOS 50% 50%

TIT SUP TC. PROYECTOS 81% 19% FEMINIZADO
TIT SUP TC. PROYECTOS PRAC 100% 0% FEMINIZADO
TIT MED TC PROYECTOS 86% 14% FEMINIZADO
TIT MED TC PROYECTOS PRAC. 0% 100% MASCULINIZADO
Total general 79,49 % 20,51 % FEMINIZADO
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3.3.7 CIIAE (CENTRO IBERICO DE INVESTIGACION EN AL-

MACENAMIENTO ENERGETICO)

ADMINISTRACION (2)
TECNICO 1
TECNICO 2

ALMACENAMIENTO ENERGIA ELECTRICA (12)

JEFE DE UNIDAD 1 (DIRECTOR DEPARTAMENTAL)

INVESTIGADORA JUNIOR
PRE-DOCTORAL

INVESTIGADOR SENIOR

INVESTIGADORA JUNIOR
PRE-DOCTORAL

INVESTIGADOR JUNIOR

ALMACENAMIENTO ENERGIA TERMICA (12)

JEFE DE UNIDAD 1 (WRECTOR DEPARTAMENTAL)

INVESTIGADOR JUNIOR
INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADORA SENIOR
INVESTIGADOR SENIOR

INVESTIGACOR JUNIOR

PRE-DOCTORAL
INVESTIGADOR SENIOR
1
I

HIDROGENO ¥ POWER-TO-X (19)

JEFE DE UNIDAD 1 [OIRECTOR DEPARTAMENTAL)

INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADORA SENIOR
INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADORA SENIOR
INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADORA SENIOR
INVESTIGADOR JUNIOR
INVESTIGADOR JUNIOR
INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADOR JUNIOR
PRE-DOCTORAL
PRE-DOCTORAL
INVESTIGADORA JUNIOR
INVESTIGADOR SENIOR
INVESTIGADOR JUNIOR
INVESTIGADOR SENIOR

PLANTA PILOTO (7)

JEFE DE UNIDAD 1 [DIRECTOR DEPARTAMENTAL)

TECNICO MASTER SENIOK
TECNICO 1
TECNICD 1
TECNICO MASTER JUNIOR
TECNICO MASTER JUNIOR
: TECNICO 1
TOTAL: 52 TRABAJADORES
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3.3.8 RESTO DE CENTROS DE
INVESTIGACION.

Los siguientes Centros de Investiga-
cién no han aportados datos segre-
gados de su personal investigador
para el estudio:

CTAEX (Centro Tecnolégico Agroali-
mentario de Extremadura),
IAM-CSIC (Instituto Arqueol6gico de
Mérida-Centro Superior de Investiga-
ciones Cientificas)

CENSYRA (Centro de seleccion y re-
produccion animal de Extremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnoldgico de
Rocas Ornamentales y Materiales de
Construccion)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Ex-
tremeno de Investigacion, Innovacion
Tecnoldgica y Supercomputacion)

Recopilacidn
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3.4 PROYECTOS REGIONALES / NACIONALES Y EURO-
PEOS EN LOS QUE PARTICIPAN LOS INVESTIGADORES
DE LA UEX Y DE LOS CENTROS DE INVESTIGACION POR
GENERO.

3.4.1 UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA
A continuacion, analizamos los datos de la autoria de los pro-
yectos de investigacion realizados en la Uex iniciados en 2022.

Autoria de proyectos de investigacion por fuente de financiacion y genero
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El grafico muestra el porcentaje de autores de proyectos de in-
vestigacion por fuente de financiacion y género. En general, se
observa que los hombres son los principales autores de pro-
yectos de investigacion, independientemente de la fuente de
financiacion.

En el caso del total general, los hombres representan el 78%
de los autores, mientras que las mujeres representan el 22%.
Esta diferencia es significativa, ya que es superior a 50 puntos
porcentuales.

Los resultados del grafico muestran que las mujeres estan in-
frarrepresentadas en la autoria de proyectos de investigacion.
Esta situacion se observa en todas las fuentes de financiacion,
pero es mas pronunciada en el caso de los contratos y conve-
nios.

Existen diversas causas que pueden explicar esta situacion.
En primer lugar, las mujeres pueden tener menos oportunida-
des de acceder a la financiacion para la investigacion. En se-
gundo lugar, las mujeres pueden tener menos tiempo para
dedicar a la investigacion, debido a las responsabilidades fa-
miliares. En tercer lugar, las mujeres pueden enfrentarse a ses-
gos de género en la evaluacion de los proyectos de
investigacion.

El mismo analisis realizado sobre el afio 2023 arroja el si-
guiente gréfico:
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El grafico muestra el porcentaje de autores de proyectos de in-
vestigacion por fuente de financiacion y género en 2023. En
general, se observa que los hombres siguen siendo los princi-
pales autores de proyectos de investigacion, independiente-
mente de la fuente de financiacion. Sin embargo, se aprecian
algunas diferencias significativas con respecto al grafico de
2022.

En el caso de los contratos y convenios, la diferencia entre
hombres y mujeres se ha reducido ligeramente, pasando del
83% en 2022 al 80% en 2023. Esta reduccion puede deberse
a las medidas que se han tomado para aumentar la financia-
cion para la investigacion dirigida por mujeres.

En el caso de las otras ayudas de investigacion, la diferencia
entre hombres y mujeres se ha mantenido en el 50%. Este re-
sultado indica que las medidas para aumentar la financiacion
para la investigacion dirigida por mujeres no han tenido un im-
pacto significativo en esta fuente de financiacion.

En el caso del programa propio de la universidad, la diferencia
entre hombres y mujeres se ha reducido ligeramente, pasando
del 70% en 2022 al 66% en 2023. Esta reduccion puede de-
berse a las medidas para facilitar la conciliacion de la vida la-
boral y familiar para las mujeres investigadoras.

En el caso de los proyectos y ayudas internacionales, la dife-
rencia entre hombres y mujeres se ha mantenido en el 78%.
Este resultado indica que las medidas para reducir los sesgos
de género en la evaluacion de los proyectos de investigacion
no han tenido un impacto significativo en esta fuente de finan-
ciacion.

En el caso de los proyectos y ayudas del plan estatal, la dife-
rencia entre hombres y mujeres se ha reducido ligeramente,

pasando del 78% en 2022 al 75% en 2023. Esta reduccion
puede deberse a una combinacion de factores, como el au-
mento de la financiacion para la investigacion dirigida por mu-
jeres, la facilitacion de la conciliacion de la vida laboral y familiar
para las mujeres investigadoras y la reduccion de los sesgos
de género en la evaluacion de los proyectos de investigacion.
En el caso del total general, la diferencia entre hombres y mu-
jeres se ha reducido ligeramente, pasando del 78% en 2022 al
76% en 2023. Esta reduccidn es significativa, ya que es supe-
rior a 2 puntos porcentuales.

En general, los resultados del grafico muestran que las medi-
das para reducir la brecha de género en la autoria de proyectos
de investigacion estan teniendo un impacto positivo. Sin em-
bargo, todavia queda un largo camino por recorrer para alcan-
zar la igualdad de género en este ambito.

3.4.2 CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTI-
FICAS Y TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

Proyectos de investigacion e innovacion: numero y % por sexo,
por tipologia (regional, nacional, internacional) de proyectos en
ejecucion.

HOMERES
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Contratos / convenios de I+D+i con Entidades: NUumero y % por
Sexo.

Un analisis pormenorizado de los datos indica que las mujeres
de CICYTEX en el afio 2018 ejercen liderazgo en 21 proyectos
de investigacion e innovacion frente a los 13 que son impulsa-
dos por hombres de un total de 34, lo que representa en el pri-
mer grupo un dato del 61,76% del total. Sin embargo, esta cifra
pasa a niveles del 59,38% durante el 2019 de un total 32 pro-
yectos, las mujeres gestionan 19 y los hombres 13.

En cuanto a contratos y convenios |+D+i, en el ano 2018 existe
un equilibrio entre sexos ya que se gestionan al 50% entre
ambos de un total de 40, sin embargo en el 2019 las mujeres
obtienen mejores resultados a razon de 12 frente a los 10 que
fueron suscritos por hombres.

Otro indicador que se ha tenido en cuenta en esta parte del es-
tudio de diagnoéstico es del dedicado a la distribucion de fondos
de investigacion y, en este sentido los datos muestran que las
mujeres en las dos anualidades 2018 y 2019 obtienen mayor
financiacion que los hombres en CICYTEX, el 63,56% vy el
59,94%.

Ademas la tasa de financiacion de fuentes institucionales y ex-
ternas durante el afo 2018 (solamente se cuenta con datos ese

ano) confirma que las ratios en el &mbito regional e internacio-
nal superan a la de los hombres, que ofrecen un mejor posi-
cionamiento en financiacién nacional.

La produccion cientifica a lo largo del afio 2018 es mas nume-
rosa por parte de los hombres en un total de 27 en todas sus
modalidades (publicaciones cientificas, divulgativas y tesis doc-
torales) frente a las 13 de las mujeres.

En cuanto a la formacion en investigacion, en el ano 2018 y
hasta mediados del 2019 (son los datos con los que se cuen-
tan) los datos muestran que en el primero de ellos, las mujeres
acceden a 43 formaciones y los hombres a 37. En el 2019 el
registro de formacion, 15 realizadas por mujeres y 20 realiza-
das por hombres.

3.4.3 CENIDCI (CENTRO NACIONAL DE INVESTIGACION Y
DESARROLLO DEL CERDO IBERICO)

El Unico investigador titular es masculino y participa en todos
los proyectos/convenios/contratos. La técnica también participa
de facto, de igual a igual. Pero debido a que su contrato esta
vinculado a un Convenio especifico, oficialmente sélo puede
participar en trabajos referidos a ese Convenio.

3.4.4 CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION
JESUS USON)

Actualmente el CCMIJU tiene 20 proyectos de I+D+i en ejecu-
cidn y su distribucion por género es: 64 investigadoras y 54 in-
vestigadores.
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3.4.5 CIIAE (CENTRO IBERICO DE INVESTIGACION EN AL-
MACENAMIENTO ENERGETICO)

En 2023 el CIIAE ha ejecutado 11 proyectos de |+D+i en eje-
cucién y su distribucion por género es: 4 investigadoras y 8 in-
vestigadores.

3.4.6 RESTO DE CENTROS DE INVESTIGACION

Los siguientes Centros de Investigacion no han aportado infor-
macidn sobre los proyectos realizados por su personal investi-
gador segregado por género.

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccién animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnoldgico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccion)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)
FUNDESALUD (Fundacién para la Formacion e Investigacion
de los Profesionales de la Salud de Extremadura)

IAM-CSIC (Instituto Arqueoldgico de Mérida-Centro Superior
de Investigaciones Cientificas)

CTAEX (Centro Tecnologico Agroalimentario de Extremadura)

Financiado por - ‘{'-
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3.4.7 DATOS DE PUBLICACIONES DE INVESTIGACION DE
LOS INVESTIGADORES DE LA UEX Y DE LOS CENTROS
DE INVESTIGACION POR GENERO.

Respecto de las publicaciones cientificas, segun datos gestio-
nados por OpenData, a fecha de septiembre de 2019, se con-
tabilizaban 30.930 publicaciones vinculadas a la Universidad
de Extremadura. De ellas, 10.107 correspondian a publicacio-
nes en las que alguna de las personas autoras era mujer, es
decir, un 32,68% del total de publicaciones.

Por su parte, si nos referimos al Servicio de Publicaciones de
la Universidad de Extremadura, las publicaciones gestionadas
desde el servicio propio también muestran una importante va-
riacion respecto de las obras publicadas por hombres y las pu-
blicadas por mujeres. Podemos observar los datos relativos a
2017, 2018 y 2019 —hasta mayo- en el siguiente grafico.

Publicaciones del Servicio de Publicaciones de |a Uex
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Sobra referirse a la importancia que las publicaciones cientifi-
cas tienen en el ambito universitario. Observando las diferen-
cias existentes, podemos concluir que la menor visibilidad de
las mujeres cientificas de la Universidad de Extremadura se
manifiesta también en este ambito.

El grafico muestra el nUmero de publicaciones en el servicio de
publicaciones por género. Los datos muestran que el numero
de publicaciones de mujeres ha ido aumentando ligeramente
en los ultimos anos, mientras que el numero de publicaciones
de hombres ha ido disminuyendo ligeramente. La colaboracién
mixta ha aumentado significativamente en los ultimos anos.
En conclusién, los datos muestran que el numero de publica-
ciones de mujeres esta aumentando en el servicio de publica-
ciones. La colaboracién mixta también esta aumentando, lo que
sugiere que los hombres y las mujeres estan trabajando juntos
mas que antes.

Si seria interesante buscar las férmulas para incentivar la pa-
ridad de género en las publicaciones propias a través de me-
didas incentivadoras inspiradas en la accion positiva.

PUBLICACIONES CON MAYOR INDICE DE IMPACTO SJR

El indice de impacto SJR (Scimago Journal Rank) es una mé-
trica utilizada para evaluar la influencia y la calidad de las re-
vistas académicas y cientificas. A diferencia de otros indices
de impacto, como el Factor de Impacto de Clarivate (JCR), el
SJR se basa en un algoritmo diferente y considera varios fac-
tores para calcular la importancia de una revista.

Datos actualizados a 13/09/2023

INVESTIGADORES CON MAYOR INDICE H SCOPUS

| indice H Scopus, también conocido simplemente como indice
H, es una métrica utilizada para evaluar la productividad y el
impacto de la investigacion de un autor o cientifico en el ambito
académico y cientifico. Fue propuesto por el fisico Jorge E.
Hirsch en 2005 como una medida que refleja tanto la cantidad
como la calidad de las publicaciones de un investigador.

Namero de publicaciones
712

273

Como se puede comprobar, todos son hombres, liderando este
indice totalmente.
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Publicaciones con mayor niimero de citas
Coordinacion grupos de innovacion docente




El grafico muestra que hay una ligera mayoria de mujeres en
la coordinacion de grupos de innovacion docente. En 2017, el
porcentaje de mujeres era del 54,65 %, frente al 45,35 % de
hombres. En 2018, el porcentaje de mujeres aumento ligera-
mente hasta el 55,65 %, mientras que el porcentaje de hom-
bres disminuyé ligeramente hasta el 44,35 %.

Estos datos sugieren que las mujeres estan cada vez mas pre-
sentes en puestos de liderazgo en el &mbito educativo
Ayudas a grupos y proyectos de investigacion

Existen dos grandes bloques de ayudas a la investigacion en
las politicas de la Junta de Extremadura: el Decreto 14/2018,
de 6 de febrero y el Decreto 68/2016, de 31 de mayo.

Estas ayudas tienen un caracter trianual y mediante ellas los
grupos de investigacion pueden contratar personal, llevar a
cabo actividades de movilidad, estancias de investigacion, de-
sarrollar actividades de divulgacion y transferencia cientificas,
etc. Para poder constituirse como tales es necesario la presen-
cia de al menos tres doctores entre los componentes del grupo.
el Coordinador/a, que tiene que ser doctor/a, es ademas quien
realiza y firma la solicitud de ayuda.

A los efectos de este analisis, una de las novedades mas im-
portantes que establece este decreto en relacién a convocato-
rias anteriores, es haber introducido entre los criterios de
valoracion otorgar 5 puntos al grupo de investigacion cuya
coordinacion esté liderada por una mujer y/o investigador joven
con edad inferior a 30 anos.

Respecto al Decreto 14/2018, en funcion de los datos obteni-
dos a través de la resolucion de concesion de las ayudas com-
probamos que, en esta convocatoria, han solicitado ayudas 195
grupos de investigacion, de los cuales 45 estan coordinados
por mujeres (lo que representa un 23,1%) y 150 por hombres
(76,9%).

Recopilacién | [

Grupos de investigacién que han solicitado ayudas por género

23% 76%

Estos datos sugieren que las mujeres tienen menos probabili-
dades de solicitar ayuda que los hombres. Esto podria deberse
a una serie de factores, como la falta de confianza, la falta de
recursos o el miedo al rechazo.

Es importante que las mujeres tengan acceso a la misma
ayuda que los hombres, independientemente de su género.
Para ello, es necesario crear un entorno en el que las mujeres
se sientan comodas solicitando ayuda y en el que se les pro-
porcionen los recursos y el apoyo necesarios.

De esos 45 grupos de investigacion liderados por mujeres que



han solicitado y obtenido ayudas, el mayor numero de mujeres
coordinadoras lo encontramos en el campo de las Ciencias So-
ciales Econdmicas y Juridicas (SEJ) con 18, seguido de Cien-
cias y Tecnologias de la Salud (CTS) con 5, Recursos
Naturales y Medio Ambiente (RNM) con 5. El campo Agroali-
mentario (AGA) cuenta con 4 grupos de investigacién coordi-
nados por mujeres igual que el de Biologia, Biotecnologia y
Bioquimica (BBB). Los campos de Fisica, Quimica y Matema-
ticas (FQM) y Humanidades (HUM) cuentan con 3 grupos de
investigacién liderados por mujeres. Por ultimo, encontramos
el campo de Tecnologias e Ingenierias de la Informacion y las
Comunicaciones (TIC) con dos coordinadoras y casi de forma
testimonial aparece el de Tecnologias e Ingenierias de la Pro-
ducciéon (TPR) con una coordinadora de grupo de investiga-
cion.

Los datos evidencian las resistencias (disminuidas por la legis-
lacidén favorable de este decreto) para que las mujeres accedan
a los puestos de direccion dentro de los grupos de investiga-
cion a los que pertenecen. No tenemos datos desagregados
por sexo de los miembros que componen los distintos grupos
por lo que no podemos calcular la tasa de masculinizacién o
feminizacion dentro de ellos.

Estos datos sugieren que las mujeres tienen mas oportunida-
des de liderazgo en los campos de ciencias sociales y huma-
nidades que en los campos de ciencias naturales y tecnologia.
Esto podria deberse a una serie de factores, como la falta de
modelos femeninos en los campos de ciencias naturales y tec-
nologia, o las barreras culturales que impiden a las mujeres ac-
ceder a estos campos.

Recopilacién | [

Es importante aumentar la representacion de las mujeres en
todos los campos de investigacion, independientemente de su
género. Para ello, es necesario crear entornos inclusivos en los
gue las mujeres se sientan apoyadas y capacitadas para lide-
rar.

Respecto al DECRETO 68/2016, cuyos resultados segregados
por sexo de los proyectos concedidos, son los siguientes.

El porcentaje de mujeres que como Investigadoras Principales
(IP) obtienen ayudas en la modalidad de proyectos precompe-
titivos es significativamente mas bajo (29,4%) que el de hom-
bres (70,6%); una diferencia de mas de 41 puntos

Proyecto competitivos concedidos por género

26% 3%




Estos datos sugieren que las mujeres tienen menos oportuni-
dades de acceder a fondos de investigacion que los hombres.
Esto podria deberse a una serie de factores, como la falta de
oportunidades de formacién, la discriminacion y las barreras
culturales.

Es importante aumentar la representacion de las mujeres en
los proyectos precompetitivos. Para ello, es necesario crear en-
tornos inclusivos en los que las mujeres se sientan apoyadas
y capacitadas para competir por fondos de investigacion.
Algo similar se produce en la modalidad de proyectos compe-
titivos. En este caso el porcentaje de mujeres asciende al
26,6% Yy el de los hombres al 73,4% con lo que la diferencia
porcentual se amplia (46,8 puntos) en relacidon a los proyectos
precompetitivos.

Fondos obtenidos segin géncro y modalidad de proyccto

7% 26%
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El grafico muestra que las mujeres tienen una representacion
significativamente menor que los hombres en los proyectos
competitivos. Esto sugiere que las mujeres tienen menos opor-
tunidades de acceder a fondos de investigacion competitivos
que los hombres.

En cuanto a la captacion de fondos el analisis revela grandes
diferencias entre hombres y mujeres tanto en los proyectos pre-
competitivos como competitivos. En los primeros encontramos
45 puntos de diferencia (72,4% fondos captados por hombres
frente al 27,6% de fondos captados por mujeres). En los se-
gundos la diferencia porcentual es mayor, mas de 52 puntos
(76,2% frente a 23,8%) separan los fondos captados por hom-
bres en relacion a los captados por mujeres.

Comparando entre modalidades de proyectos, las |.P. mujeres
captan mas fondos en los precompetitivos (27,6%) que en los
competitivos (23,8%) a pesar numéricamente menores. En los
precompetitivos son 5 las IP que han obtenido ayudas frente a
las 17 IP de la modalidad de proyectos competitivos.

El grafico muestra que las mujeres tienen una representacion
significativamente menor que los hombres en la obtencion de
fondos de investigacion, tanto en proyectos precompetitivos
como en proyectos competitivos. En los proyectos precompe-
titivos, el porcentaje de mujeres es del 27,6 %, frente al 72,4
% de hombres. En los proyectos competitivos, el porcentaje de
mujeres es del 26,6 %, frente al 73,4 % de hombres.

Estos datos sugieren que las mujeres tienen menos oportuni-
dades de acceder a fondos de investigacion que los hombres.
Esto podria deberse a una serie de factores, como la falta de
oportunidades de formacién, la discriminacion y las barreras
culturales.

Es importante aumentar la representacion de las mujeres en la
obtencion de fondos de investigacion.






3.4.7.1 CENIDCI (CENTRO NACIONAL DE INVESTIGACION
Y DESARROLLO DEL CERDO IBERICO)

Todas las publicaciones de CENIDCI Zafra son firmadas tanto
por el Unico investigador masculino, como por la técnico
(mujer), que también participa.

En los proyectos nacionales y europeos/ internacionales los
firma unicamente el investigador titular

3.4.7.2 CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MiNIMA INVA-
SION JESUS USON)

Datos de publicaciones de investigacion de los investigadores
de su Institucion por género: 31 Articulos, 70 mujeres y 62 hom-
bres

3.4.7.3 RESTO DE CENTROS DE INVESTIGACION.

Los siguientes Centros de Investigacion no han aportado datos
UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA .

CICYTEX (Centro de Investigaciones Cientificas y Tecnologi-
cas de Extremadura)

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnolégico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccion)
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CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)

FUNDESALUD (Fundacion para la Formacion e Investigacion
de los Profesionales de la Salud de Extremadura)

IAM-CSIC (Instituto Arqueologico de Mérida-Centro Superior
de Investigaciones Cientificas)

CIIAE (Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento
Energético)

CTAEX (Centro Tecnologico Agroalimentario de Extremadura)

3.5 BRECHA SALARIAL EN LAUEX'Y EN LOS CENTROS
DE INVESTIGACION REGIONALES

3.5.1 UEX (UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA)

A falta de un estudio particular que exponga la brecha salarial
en la Universidad de Extremadura, nos basamos en el Estudio
de Brecha Salarial de Genero en las Universidades Publicas
Espafolas, donde ademas podemos ver la comparativa con el
resto de Universidades Publicas. Este informe recoge y analiza
por primera vez la brecha salarial de género (BSG, en ade-
lante) en todas las universidades publicas esparolas. Los datos
analizados se corresponden con las retribuciones del ano 2021
de universidades publicas espafolas, donde los salarios se en-
cuentran regulados y los complementos salariales responde-
rian a criterios neutros y objetivos.



La mayor brecha en la retribucién se encuentra en los comple-
mentos salariales, donde la BSG se situa en el 19,1%. Resulta
de especial interés el seguimiento de los diferentes comple-
mentos, para poder identificar los factores existentes detras de
las desigualdades salariales existentes. Segun los resultados
obtenidos, una parte de esta brecha salarial puede relacionarse
con la menor antigliedad media de las mujeres en las universi-
dades espanolas, pero también se evidencian otros factores
igualmente relevantes, tales como la segregacién laboral, ho-
rizontal y vertical, y el acceso a los complementos relacionados
con las actividades de investigacion. También cabe subrayar
que en este estudio se han tenido en cuenta figuras contrac-
tuales del PDI con caracteristicas muy diversas. Asi, se deben
tener en cuenta los datos agregados para poder hacer visible
la imagen de conjunto, pero esta informacion debe complemen-
tarse con analisis mas desagregados que identifiquen la situa-
cion de los distintos colectivos implicados.

Los factores que determinan la desigualdad de retribuciones
entre mujeres y hombres son diversos y se encuentran interre-
lacionados. En el caso de las universidades publicas a menudo
se asocia esta desigualdad con la escasa presencia de las mu-
jeres en los puestos mas altos de la jerarquia institucional, en
linea con los estudios que constatan la existencia de un techo
de cristal en la academia.

Las universidades se encuentran insertas en la sociedad y, por
ello, en ellas también influyen los pensamientos estereotipados
y las redes informales de poder que hacen que los méritos y
atribuciones de las mujeres obtengan un menor grado de re-
conocimiento y aceptacion. En este sentido, el denominado
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efecto Matilda explica la manera en la que operan los meca-
nismos que han hecho que las aportaciones de las investiga-
doras y cientificas a lo largo del tiempo hayan sido
invisibilizadas de manera sistematica. Como consecuencia de
ello, actualmente existe un numero reducido de referentes fe-
meninos en las distintas ramas de conocimiento. Ademas, si-
guen existiendo sesgos de género implicitos relevantes en la
investigacion y en las evaluaciones de los méritos relaciona-
dos, que perjudican los trabajos realizados por las mujeres vy,
como consecuencia, su progresion laboral.

A lo anteriormente expuesto se une la mayor carga de trabajo
reproductivo que asumen las mujeres a lo largo del ciclo vital.
Actualmente, la mayor dedicacion de las mujeres académicas
a las tareas de cuidados se ve reflejado en el tiempo y dispo-
nibilidad que tienen para dedicar a la docencia y la investiga-
cion. Este hecho se hace mas evidente en las edades centrales
del ciclo vital, entre los 30 y los 40 afos, cuando la produccion
cientifica se muestra fundamental para la trayectoria laboral
universitaria. Este hecho se ha evidenciado con claridad en la
época del confinamiento por la COVID-19, cuando la produc-
cion cientifica de hombres y mujeres siguié pautas diferencia-
das y los hombres mantuvieron el envio de articulos cientificos
en mayor medida que las mujeres.

El indicador que se utiliza, la Brecha Salarial de Genero o BSG,
se define como la diferencia entre las retribuciones brutas me-
dias anuales de mujeres y hombres, en base al salario mascu-
lino. Es la principal herramienta para medir la desigualdad
salarial que sufren las mujeres, con respecto a los hombres.
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Universidad Salaric Base Complementos  Salario total

Brecha Salarial de Género =((RetribuciOn hombres — Retribucion EHU 26 B4 3.4
q q .z UA -1,0 17,9 116
mujeres) / Retribucidn hombres) x 100 UAB s 12 123
. . . . UAL o4 5 15
Se analiza en primer lugar la brecha existente en el salario total, UAM 03 19,3 10,7
después en el salario base y, por ultimo, en los complementos. $U i:ﬁ 21% 1“1‘
Habra de tenerse en cuenta que el peso especifico de los com- ucam 53 36 46
plementos sobre el salario total varia a lo largo de la trayectoria e = i e
profesional, teniendo un impacto minimo en los primeros afnos ucm 03 13,1 )
de vinculacion laboral y adquiriendo una relevancia progresiva o % B
a lo largo del tiempo. En general, los datos muestran que la uDG 126 243
BSG media en el salario total alcanza un 12,7%, siendo mas e o
elevada la brecha media en los complementos (19,1%) y mas UHU 124
reducida en el salario base (1,8%). A continuacion, se detallan iaEn -
estos resultados. un 100
ULE -12.4
ULL -05
SALARIO TOTAL. ULPGC 104
UMA 20
UMH 41
Para el salario total, la BSG media en las universidades publi- o i
cas espanolas se situa en el 12,7%. En algunas instituciones UNEX 77
este porcentaje es muy superior a la media, superando la BSG ﬂ:m 35;
el 20% en ocho centros. Se observa que en URV (25,8%), UPF UNIRIOJA 15
(24,1%) y UDL (22,5%) la brecha salarial total es especial- e ne
mente elevada. upcT 126

uPF 6,4
UPM 232
UPNA 03
upo 43

upy 13
URIC 93
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Para el salario total, la BSG media en las universidades publi-
cas espanolas se situa en el 12,7%. En algunas instituciones
este porcentaje es muy superior a la media, superando la BSG
el 20% en ocho centros. Se observa que en URV (25,8%), UPF
(24,1%) y UDL (22,5%) la brecha salarial total es especial-
mente elevada.

SALARIO BASE

La brecha salarial para el salario base percibido por hombres
y mujeres en las universidades publicas espafolas se situa, en
media, en el 1,8%. No obstante, siete de estas instituciones
presentan una BSG para el salario base superior al 10%, entre
las que presentan valores mas elevados se encuentran UNI-
ZAR (13,3%), UDL (13,3%), UDG (12,6%) y UHU (12,4%).
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COMPLEMENTOS

El valor de la BSG en los complementos retributivos percibidos
es notablemente elevado, con una media que se situa en el
19,1%. Los valores son mayores que cero para todas las uni-
versidades estudiadas con la excepcion de UC3M (-3,6%). Un
dato a tener en cuenta es que en UC3M el porcentaje de mu-
jeres en la plantilla es inferior a un tercio (31,3%) y el peso del
profesorado asociado es del 36,5%. En términos generales,
puede decirse que el 52% de las universidades presentan una
brecha superior al 20% y el 23% de ellas reporta una BSG en
complementos inferior al 10%. Aunque los valores medios se
sitian en torno al 20%, algunas instituciones muestran unos
valores muy superiores, tales como UPF (36,2%) o URV
(33,5%).




Los datos parecen indicar una tendencia importante en cuanto
a la evolucién de la carrera profesional de hombres y mujeres
en las universidades publicas espanolas. A la vista de estas ci-
fras, las mujeres presentan una mayor dificultad para consoli-
dar su carrera profesional, mientras que los hombres de su
mismo grupo de edad obtienen distintos complementos que
afianzan su retribucion y proyeccién profesional. A partir de las
edades centrales del ciclo vital la desigualdad retributiva entre
mujeres y hombres se matiza segun estos datos, aunque sigue
manteniéndose una mayor retribucion media para los hombres
que refleja un acceso y permanencia desigual en el sistema de
recompensas por los méritos investigadores.

Brecha salarial de género ajustada en equivalente a tiempo
completo (ETC).

Si se comparan los salarios medios efectivamente percibidos
con los salarios medios en ETC, se observa que en todos los
casos el salario en ETC es superior al general como conse-
cuencia de que hay una parte del PDI contratado a tiempo par-
cial. En el grafico se muestra la existencia de BSG tanto
ajustada en ETC como sin ajustar en practicamente todas las
universidades.
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Retribuciones medias brutas anuales (euros). Salario total, por
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Para el caso del salario base se comprueba que, segun los
datos disponibles, el mayor salario base se percibe por parte
de los investigadores posdoctorales, figura en la que las muje-
res reciben en media un salario base menor. En segundo lugar,
destaca el caso del profesorado contratado doctor, con un sa-
lario base relativamente elevado y similar para hombres y mu-
jeres y, en tercer lugar, destaca el salario base medio del
profesorado colaborador y de los catedraticos y catedraticas
de universidad. En esta ultima categoria se constata que el sa-
lario base medio de las mujeres es superior al de los hombres.
El PDI asociado es quien menor retribucidén media recibe en
concepto de salario base y la media para las mujeres es inferior



a la de los hombres. Esto estara relacionado con las distintas
modalidades de contratacion y el numero medio de horas que
incorporen estos contratos.

PERSONAL INVESTIGADOR.

En estas categorias el peso de los complementos sobre la re-
muneracion total es reducido, por lo que para estudiar la BSG
es preciso centrarse en mayor medida en el salario base. De
esta manera, el analisis de la BSG para los complementos de
este colectivo resulta complicado porque, aunque el numero de
personas pueda ser mas 0 menos elevado, las cuantias que
se perciben en forma de complementos son muy reducidas y
generan importantes diferencias.

Para el personal investigador predoctoral la BSG media se
sitla en el 2,2% para el salario base, encontrandose valores
elevados en algunas universidades, tales como UGR (28,1%).
Esta brecha aumenta para el caso del PDI posdoctoral, con
una BSG media para el salario base del 8,4%32. Los cambios
en la BSG en el camino de la investigacion en torno a la obten-
cion del doctorado son importantes y precisan de un estudio
en profundidad, puesto que algunas desigualdades pueden
tener su origen en este momento de la trayectoria académica.
Asi, en el salario total la BSG media es de 1,3% en el caso de
PDI predoctoral y de 7,3% para el PDI postdoctoral, reflejando
una importante diferencia media entre un colectivo y otro. En
el caso predoctoral, los valores presentan menos dispersion
respecto a la media siendo el valor maximo el mostrado por
UAH (14,1%). En el caso de PDI postdoctoral la dispersion res-
pecto a la media es mayor y el rango de valores aumenta,
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siendo el valor maximo el de UJI (35,1%). Cabe destacar las
distintas modalidades de contratacién que existen en el caso
del personal investigador postdoctoral.

Para el PDI investigador la situacion también es distinta segun
el tipo de universidad. La BSG media en el salario total ETC
para el PDI investigador postdoctoral es superior a la del pre-
doctoral en todos los casos. Destaca el caso de las universi-
dades publicas docentes (Grupo 7), donde la BSG media en el
PDI postdoctoral (13,3%) es superior a la media, y también en
la UNED (18,6%). La BSG para el PDI predoctoral es mas ele-
vada en la UNED (9%), si se compara con el resto de los gru-
pos de universidades y con el valor medio para el conjunto de
universidades (1,3%).

Por lo tanto, Segun el informe "Estudio brecha salarial de gé-
nero en las Universidades 2023" realizado por CSIF, la Univer-
sidad de Extremadura registra una brecha salarial de género
del 12,7%, cifra superior a la media del sistema universitario
espanol (11,2%). Este dato refleja que las mujeres en la UEx
cobran, de media, un 12,7% menos que los hombres.

Brecha salarial de género en la Universidad de Extremadura
Segun el informe "Estudio brecha salarial de género en las Uni-
versidades 2023" realizado por CSIF, la Universidad de Extre-
madura registra una brecha salarial de género del 12,7%, cifra
superior a la media del sistema universitario espafol (11,2%).
Este dato refleja que las mujeres en la UEx cobran, de media,
un 12,7% menos que los hombres.

La brecha salarial de género en la Universidad de Extremadura
se debe a diversos factores, entre los que destacan:



+ La composicién del personal docente e investigador (PDI) por
género: La UEx cuenta con un mayor porcentaje de mujeres
en puestos de menor retribucion, como el profesorado ayu-
dante doctor, mientras que los hombres ocupan mayoritaria-
mente puestos de mayor responsabilidad y retribucion.

+ La distribucion de las tareas de cuidado: Las mujeres asumen
tradicionalmente una mayor carga de trabajo doméstico y de
cuidado de dependientes, lo que limita su disponibilidad para
dedicar tiempo al trabajo remunerado.

+ La segregacioén horizontal y vertical: La segregacion horizontal
se produce cuando las mujeres se concentran en determinadas
areas de conocimiento o disciplinas que estan peor remunera-
das. La segregacion vertical se produce cuando las mujeres
acceden menos a puestos de alta direccién o responsabilidad
dentro de la universidad.

MEDIDAS PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL DE GENERO.

Para reducir la brecha salarial de género en la Universidad de
Extremadura, es necesario abordar los factores que la causan.
Algunas medidas que se pueden adoptar son:

* Promover la igualdad en la composicion del PDI por género:
Es necesario establecer medidas para fomentar la contratacion
de mujeres en puestos de mayor responsabilidad y retribucion.

+ Facilitar la conciliacién de la vida laboral y familiar: Se pueden
adoptar medidas como la flexibilizacion de horarios, el teletra-
bajo y la creacion de guarderias o servicios de cuidado infantil
en la universidad.
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+ Sensibilizar sobre la igualdad de género: Es necesario pro-
mover la igualdad de género en todos los a&mbitos de la univer-
sidad, incluyendo la docencia, la investigacion y la gestion.

La Universidad de Extremadura esta comprometida con la
igualdad de género, y ha tomado medidas para reducir la bre-
cha salarial entre hombres y mujeres.

La informacién sobre la brecha salarial del resto de centros del
SECTI, se desarrolla en el apartado de retribucidn salarial, para
aquellos centros que han facilitado la informacion de sus regis-
tros o auditorias retributivas.

Para calcular el indice de techo de cristal, he utilizado los si-
guientes datos:

* El porcentaje de mujeres en el nivel mas alto de la jerarquia
académica o cientifica.

* El porcentaje de mujeres en el nivel mas bajo de la jerarquia
académica o cientifica.

El indice de techo de cristal se calcula como la diferencia entre
los dos porcentajes, dividida por el porcentaje de mujeres en
el nivel mas bajo.
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3.7 SOLICITUD DE PATENTES O PATENTES CONCEDIDAS 3.8 INDICADORES DE LA PROQUCCION CIENTIFICA DE
EN LOS QUE PARTICIPAN LOS INVESTIGADORES DE LA LOS INVESTIGADORES POR GENERO EN LA UEX Y EN
UEX Y DE LOS CENTROS DE INVESTIGACION POR GE- LOS CENTROS DE INVESTIGACION REGIONALES.
NERO.

3.8.1 UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA
Derecho de propiedad industrial concedidos en la UEx.

indicadores de la produccion cientifica de los investigadores por género en la UEx

U202230195  SISTEMA ELECTRONICO ASISTIDO CONCEDIDO Modelo 20221020 & 0O

POR VOZ PARA LA GESTION Utilidad
FARMACOLOGICA Y DE CITAS
MEDICAS
U202131831 POLEA PARA TIROLINAS DE CABLE CONCEDIDO Modelo | 20220110 4 3
Utilidad

P202030262  PROCEDIMIENTO DE CORRECION CONCEDIDACON  Patente  202207-28 3 2
DE VIBRACIONES PARA MOTORES ~ EXAMEN PREVIO
ELECTRICOS ROTATIVOS CON
CONTROL ORIENTADO A CAMPO

P202131054 REACTOR PARA EL TRATAMIENTO CONCEDIDA CON  Patente = 2023-11-10 2 1

DE AGUAS EXAMEN PREVIO

U202131305  DISPOSITIVO DE SEGURIDAD CONCEDIDO Modelo  2022-01-10 3 O
PARA LA FIJACION DE Utilidad
EQUIPAMIENTO DEPORTIVOD

P202031003 = DISPOSITIVO DE ENTRENAMIENTO  CONCEDIDACON  Patente  2022-11-11 1 0
DE ATRAQUE DE BARCOS EXAMEN PREVIO

P202030544 METODO PARA LA CONCEDIDA CON  Patente  202205-18 3 2
MAGNETIZACION DE SOLIDOS EXAMEN PREVIO
INORGANICOS

U202231104 EQUIPO DE ENTRENAMIENTO CONCEDIDO Modelo | 2023-01-04 1 2
DEPORTIVO Utilidad

U202330337  BANCO DE PRUEBAS DE CONCEDIDO Modelo  2023-08-11 5§ 2
ALMACENAMIENTO ENERGETICO Utilidad
FOTOVOLTAICO

U202131802  DISPOSITIVO PARA CONCEDIDO Modelo | 20220113 1 2
RECUPERACION DE Utilidad
MICROMETEQRITOS

P202031001 METODO DE ADICION AZA- CONCEDIDA CON  Patente ~ 2022.10-25 1 1
MICHAEL DE AMINAS Y EXAMEN PREVIO
COMPUESTOS o-f INSATURADOS

U202230960 = SISTEMA DE PROTECCION DE CONCEDIDO Modelo | 20220920 2 O
EQUIPAMIENTO DEPORTIVO Utilidad

TOTAL 4 15




Los indicadores de la produccion cientifica de los investigado-
res por género en la Universidad de Extremadura (UEx) mues-
tran que las mujeres tienen una presencia creciente en la
investigacidn, pero aun tienen una menor participacion que los
hombres en los niveles mas altos de la produccién cientifica.
En general, los datos muestran que las mujeres tienen una
menor participacion que los hombres en los niveles mas altos
de la produccion cientifica. Esto se refleja en el porcentaje de
mujeres que son investigadoras principales (30,4 %), autoras
de articulos en revistas internacionales con factor de impacto
(28,8 %) y autoras de patentes (25,7 %).

Estos datos sugieren que las mujeres tienen una menor parti-
cipacion que los hombres en los niveles mas altos de la pro-
duccion cientifica, lo que podria deberse a factores como la
brecha salarial, la falta de oportunidades de liderazgo o los es-
tereotipos de género.

Para avanzar en la igualdad de género en la investigacion, es
necesario seguir trabajando para eliminar estas barreras y
crear un entorno mas equitativo para las mujeres investigado-
ras.

3.8.2 CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFI-
CAS Y TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

Los datos de produccion cientifica de CICYTEX son los ex-
puestos a continuacion.

Recopilacion [N [ @

Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Publicaciones 17 27 8 25 25 34 ] 20
Gientificas

Publicaciones 4 4 6 10 4 5 ] 5
Divulgativas

Tesis ] 3 ] 2 1 1 1 2
Doctorales

Total ral 34 15 37 30 40 13 27

3.8.3 CIIAE (CENTRO IBERICO DE INVESTIGACION EN AL-
MACENAMIENTO ENERGETICO)

Los datos de produccion cientifica de CICYTEX son los ex-
puestos a continuacion.

Mujeres Hombres
Publicaciones Cientificas 0 5
Publicaciones Divulgativas 0 ]
Tesis Doctorales 0 ]

Total 0 5

Del resto de Centros de investigacion no hay datos segregados
por género, de su produccion cientifica.



3.9 COMPARATIVA DE LOS PLANES DE IGUALDAD DE LAS
DISTINTAS ENTIDADES ANALIZADAS.

El analisis comparativo de los Planes de Igualdad se ha ba-
sado, fundamentalmente, en su contenido, seleccionando
aquellas actuaciones y medidas de mayor alcance e integrando
toda la informacion en el documento que aqui se presenta. Sin
embargo, no se han obviado otros aspectos mas formales, en
los que se podian apreciar diferencias evidentes entre unos y
otros.

Tras una revision inicial de todos los Planes, se confirm6 que
casi todos coincidian en formular actuaciones que ya habian
sido incorporadas por otros, adaptandolas a sus realidades es-
pecificas. Se percibe, tras los Planes de Igualdad, toda una
labor de retroalimentacién mutua en todas direcciones.

Los planes de igualdad son herramientas fundamentales para
fomentar la igualdad de género en el &mbito laboral. Estos pla-
nes incluyen una serie de medidas enfocadas en los procesos
de seleccién y contratacion de personal, las cuales son crucia-
les para garantizar oportunidades equitativas para todas las
personas, independientemente de su género.

Cada plan de igualdad presenta un enfoque unico y especifico
adaptado a las necesidades y contexto de la organizacion, de-
mostrando un compromiso firme con la igualdad de género en
el entorno laboral.

La infrarrepresentacién femenina, al ser transversal se analiza
de forma conjunta al andlisis de igualdad de todos los puntos
siguientes.
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El RD 6/2019, del 1 de marzo de medidas urgentes para ga-
rantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacién al modificar el Articulo
46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, plantea que el Diagnéstico de
Impacto de Género sera negociado con la representacion legal
de las personas trabajadoras.

3.9.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Las convocatorias internas promovidas por el organismo que
articula merced a dos tipos de convocatorias, por un lado los
procesos selectivos para la constitucion de listas de espera es-
pecificas de personal técnico y de gestion de servicios 1+D+i y
por otro, procesos selectivos de Garantia Juvenil para la con-
tratacion en practicas de personas jovenes tituladas universi-
tarias y de Formacion Profesional de Grado Superior.

Un andlisis pormenorizado de estos datos nos indica, que de
las 32 convocatorias abiertas entre los afos 2018 y 2019, en
20 de ellas las mujeres superan en cifras a los hombres pre-
sentados a las mismas, y en 13 de ellas, son los varones quien
ostentan la primacia. Solamente hay una igualdad de sexos en
dos de ellas y destacar que en el caso de la convocatoria para
la plaza de pastor en Valdesequera no se presento a la misma
ninguna mujer.

Ademas se observa una diferencia exponencial entre el nUmero
de hombres y mujeres a favor de los primeros en la convoca-
toria del Cultivo de Castarfo en Caceres — Proyecto Agros, 14
frente a 4. En sentido contrario, la convocatoria que cuenta con
mayor participacion de mujeres frente a hombres es la de Téc-



nico/a especialista en conservacién y gestion de bancos de ger-
moplasma, 28 frente a 10.

El balance de los contratos realizados en CICYTEX durante
estas dos anualidades es el siguiente, en cuanto a personal
técnico y de gestion, 2 hombres y 1 mujer. La modalidad de
Garantia Juvenil obtiene un total de 9 contratos, 6 de hombres
y 3 de mujeres.

En cuanto a los procesos selectivos, las convocatorias nacen
de constitucidn de listas de espera especificas de personal téc-
nico y de gestion de servicio 1+D+i conjuntamente con los de-
nominados de Garantia Juvenil. Los datos recogidos indican
que en 20 de las especialidades convocadas frente a un total
de 32, las mujeres presentadas a las mismas superan a los
hombres, por lo que se puede sefnalar que el colectivo feme-
nino cuenta con altos niveles de formacion y cualificacion, ido6-
neos para perfiles de contratacion en el mundo de la
investigacion. En cuanto a las categorias profesionales relacio-
nadas con el mundo agrario, la Unica convocatoria que se re-
fleja en el afio 2019 es la de pastor y no contd con ninguna
mujer que presentara su candidatura para ocupar el puesto, de
todo ello se deduce, la fuerte segregacion horizontal a favor de
los hombres en esta disciplina ocupacional partiendo del dato
de que la plantilla masculina supera a la femenina, en lo que a
los tipos de contrato se refiere durante el afno 2019, podemos
destacar que en la modalidad de laboral fijo mayoritariamente
en areas agroganaderas, los varones superan a los de las mu-
jeres, 42 contratos frente a 10 en el afio. Sin embargo en los
denominados Laborales Temporales (Interinidad por vacantes,
Indefinidos/as o fijos/as y Obras y Servicios), el colectivo feme-
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nino obtiene mayores numeros de contratos muy orientados a
las areas de investigacion. Senalar que en lo referente a con-
tratos Predoctorales, en el afio 2019 optan por esta linea de in-
corporacion a los centros de CICYTEX, 5 mujeres frente a 2
hombres. Recordar que el personal laboral temporal no tiene
derecho a promociones y movilidad.

Los siguientes Centros de Investigacion no han aportado infor-
macion sobre retribuciones salariales con perspectiva de gé-
nero:

CENIDCI (Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del
Cerdo Ibérico)

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnoldgico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccién)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CIIAE (Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento
Energético)

CTAEX (Centro Tecnologico Agroalimentario de Extremadura)



3.9.2 PROMOCION / CLASIFICACION PROFESIONAL

CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION
JESUS USON)

El Articulo 15 del Convenio Colectivo establece que todo el per-
sonal que conforma la Fundacion tiene derecho a la promocion
interna. Esta debe ser propuesta por la Direccién o a instancia
del trabajador. En ambos casos, la personas candidata a pro-
mocionar tendra que cumplir con los requisitos de titulacion y
experiencia de la categoria superior a la que se quiera promo-
cionar.

La propuesta de promocién contara con el visto bueno del res-
ponsable de la Unidad, Servicio o Area a la que esté adscrita
la persona solicitante y debera estar debidamente justificada
por razones de organizacion del trabajo y las lineas estratégi-
cas de la Fundacion. Se tendra en cuenta la responsabilidad
asumida y tareas desarrolladas por el trabajador, la calidad del
desempefio en las mismas y la obtencion del grado de forma-
cibn minimo exigido para el grupo o nivel profesional a la que
se quiera promocionar.

El Comité de Empresa sera informado de todo el proceso de
promocién interna y de su resolucién.

Antes de publicarse la oferta del empleo, se comunicara inter-
namente a la plantilla las caracteristicas de la misma, de ma-
nera que aquellas personas que cumplan los requisitos
exigidos podran ser seleccionadas para ocupar el puesto.

Durante el 2020 se realizaron dos promociones internas, en
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ambos casos fueron hombres, una con cambio de categoria.
FUNDESALUD (Fundacion para la Formacion e Investigacion
de los Profesionales de la Salud de Extremadura)

Los procedimientos de promocién profesional no se contem-
plan dentro de la Fundacién. Como medida al respecto se in-
cluiran como punto a tratar por el Comité de Empresa, de tal
forma que se establezcan los criterios especificos y procedi-
miento que deban cumplirse y aplicarse para realizar las pro-
mociones

INFORMACION CUALITATIVA.

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y
transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de
valia profesional.

Cuando hay una posible promocion interna se informa a toda
la plantilla de la empresa para que se presenten candidaturas
a la promocioén.

En caso de que las personas promocionables sean mayorita-
riamente de un sexo, la empresa fomenta que se presenten
perfiles del sexo subrepresentado a la promocion.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar
la evaluacién de personal sea mixto. (es realizada por el res-
ponsable de RRH, responsable de departamento implicado y
Direccion)

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal
tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombres.



Los siguientes Centros de investigacion no han aportado infor-
macidn sobre este apartado:

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

CICYTEX (Centro de Investigaciones Cientificas y Tecnologi-
cas de Extremadura)

CENIDCI (Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del
Cerdo Ibérico)

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnologico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccion)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)
IAM-CSIC (Instituto Arqueoldgico de Mérida-Centro Superior
de Investigaciones Cientificas)

CIIAE (Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento
Energético)

CTAEX (Centro Tecnologico Agroalimentario de Extremadura)
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1a Unién Europea

3.9.3 CLASIFICACION PROFESIONAL.

A CONQCIMIENTO ¥ APTITUDES

Habilidad manual - Precisién
39 puntos

Habilidad manual - Destreza
A9 puntos

Experiencla
30 puntos

Conocimientos Informéticos
30 puntos

Destreza en el manejo de
equipos y maquinaria
45 puntos

Idioma - Inglés
24 puntos

Formacién académica
45 puntos

Responsabilidad sobre
maquinaria
88 puntos

JUNTA DE EXTREMADURA

63 puntos

@




CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS Y
TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

En cuanto a la distribucion de mujeres y hombres de CICYTEX
por categorias profesionales y nivel de estudios los datos arro-
jan mayor numero porcentual en puestos que requieren mayor
formacién ya que el 26% se encuentran situadas en un nivel
de Sin estudios/Primarios frente al 44% de los hombres. En
cuanto a los estudios Secundarios/F.P. las primeras se situan
en un 16% frente al 14% de los segundos. El Ultimo apartado
de estudios Universitarios es el que demuestra de forma con-
tundente, el fuerte posicionamiento de las mujeres es estos es-
pacios de formacidn altamente cualificados, en una proporcién
del 58% frente al 42% delos hombres.

CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION
JESUS USON)

FCCMIJU implementa medidas como la revisidén de los proce-
dimientos de seleccién y la formacion en igualdad para el per-
sonal involucrado en estos procesos. Se busca minimizar los
sesgos de género y promover una representacion equilibrada
en todas las etapas de seleccion y contratacion. Estas acciones
se detallan en la seccion "Proceso de Seleccion y Contratacion"
del plan.

FUNDESALUD (FUNDACION PARA LA FORMACION E INVESTIGA-
CION DE LOS PROFESIONALES DE LASALUD DE EXTREMADURA)

Como parte del diagnéstico se ha realizado la auditoria retri-
butiva en los términos establecidos en el Real Decreto
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902/2020, siendo su vigencia la misma que el presente Plan
de Igualdad. En el caso de cambios significativos en el es-
quema de retribuciones, podra ser modificado antes de cumplir
Su vigencia.

El sistema analitico utilizado para la valoracién de puestos de
trabajo es el indicado en la herramienta de sistema de valora-
cién de puestos de trabajo con perspectiva de género ofrecida
por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
en la web www.igualdadenlaorganizacion.es. En dichos siste-
mas de valoracién, se establece una relacion de factores (tales
como conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones hu-
manas, esfuerzo mental, responsabilidad sobre materiales,
etc.), y una escala de valoracion para cada factor (con un nu-
mero determinado de niveles o grados). Cada grado corres-
ponde a un nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un
factor es la formacién, los grados pueden corresponder a nive-
les de titulacién académica).

A partir de la descripcidn o de la observacién del puesto de tra-
bajo se le asigna un grado para cada uno de los factores. La
importancia relativa de los factores se define mediante unos
pesos asociados a los mismos (normalizados de tal forma que
su suma sea 100).

De esta forma se obtiene la puntuacién del puesto de trabajo
sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en cada
factor por los pesos correspondientes.
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Los siguientes Centros de Investigacion no han facilitado datos
en este apartado.

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

IAM-CSIC (Instituto Arqueoldgico de Mérida-Centro Superior
de Investigaciones Cientificas)

CIIAE (Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento
Energético)

CTAEX (Centro Tecnologico Agroalimentario de Extremadura)

CENIDCI (Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del
Cerdo Ibérico)

CENSYRA (Centro de seleccién y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnoldgico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccién)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)
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3.9.4 FORMACION.
1. UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

No aporta datos sobre este proceso desde el punto de vista de pers-
pectiva de género.

2. CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS
Y TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

Segun datos de la Escuela de Administraciones Publicas de la
Junta de Extremadura. En el afio 2018 el 39% de hombres se
formaron en acciones formativas de esta entidad frente al 61%
de mujeres. Estas cifras no varian mucho frente a la anualidad
2019, el 40% son hombres frente al 60%que son mujeres.
Estancias en el extranjero. En este apartado de andlisis, las ci-
fras recogidas indican que en el ano 2018 realizaron estancias
2 mujeres y 2 hombres. En el afio 2019 realizan estancias uni-
camente 3 mujeres.

Acciones formativas contratadas directamente por CICYTEX.
En el ano 2018 y con recursos propios de CICYTEX, se forman
15 mujeres y 12 hombres. Dentro del primer grupo se compu-
tan 24 actuaciones formativas frente 17 en hombres.




En cuanto al ano 2019, se forman a 32 mujeres y a 33 hom-
bres. En el primer grupo se computan 46 acciones formativas
frente a 47 en hombres.

Este estudio arroja que la media por trabajador/a es la de una
formacidn pero existen algunos casos en los que una Unica per-
sona acude en esa anualidad a distintas formaciones en los
distintos formatos que se le presentan, dependiendo de sus ne-
cesidades (simposios y congresos nacionales e internaciona-
les, jornadas, cursos, reuniones cientificas, matriculas de
doctorados, etc.)

Acciones formativas del Servicio de Salud y Prevencién de la
Junta de Extremadura.

Esta informacién se ha obtenido de los listados emitidos por el
SSPRL que contempla, los denominados cursos formativos en
la modalidad general, emergencias, primeros auxilios y espe-
cificos para el puesto de trabajo (entre los que se incluyen equi-
pos de trabajo, procedimientos de trabajo, trabajos en altura,
COVID, riesgos eléctricos, riesgos psicosociales, etc.).

Los datos obtenidos son los siguientes, en el afo 2018, 28 mu-
jeres frente a 58 hombres cursan formacion en prevencién de
riesgos laborales. En la anualidad 2019, se cifras disminuyen
en ambos sexos, 13 mujeres frente a 41 hombres.

FORMACION EN INVESTIGACION.

Una vez analizadas las distintas modalidades justificadas en el
apartado correspondiente, podemos afirmar que las mujeres
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estan mas involucradas en la busqueda de su formacion y, asi
queda reflejado en la cifras de la Escuela de Administracion
Pulblica, al superar en un 20% a los hombres. En cuanto a la
formacién que se ofrece desde CICYTEX, quedan también muy
igualados los datos para ambos sexos. Finalmente es posible
destacar, que se observa un sesgo de género en la formacion
gue se imparte desde el SSPRL ya que la misma, sobre todo
en las modalidades de cursos especificos para el puesto de
trabajo, y se vinculan a categorias profesionales que estan ex-
puestas a mas factores de riesgo. En el caso de esta entidad,
los puestos con mayor indice de accidentes de trabajo son que
se desarrollan en las areas agricolas y ganaderas y, casual-
mente los mismos estan cubiertos mayoritariamente por hom-
bres, de este modo se entiende que en las dos anualidades
presentadas, las cifras se distancien tanto entre un colectivo y
otro.

CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION
JESUS USON)

En el CCMIJU contamos con un Procedimiento de Formacion
Interna que permite seguir de forma sistematica las necesida-
des formativas del personal para su desarrollo profesional.

Dentro del procedimiento se contempla la realizacién de un
Plan Anual de Formacién Interna que tiene como punto de par-
tida las necesidades formativas de la plantilla. En los ultimos
se han enfocado en las siguientes materias:

+ Ciberseguridad y Proteccion de Datos
* Igualdad y Derechos
+ Contratacion Publica.



Estas disciplinas se suman las que de manera regular se re-
aliza cada ano.

+ Gestion de Calidad. Procesos y Protocolos. Actualizacion.

* Presentaciones cientificas en inglés (Sesiones clinicas)

* Reciclaje/Actualizacion BPL. Normativa y Gestién de proyec-
tos BPL.

+ Oferta Formativa Escuela Ciencias de la Salud Extremadura.
 Oferta Formativa Escuela AAPP Extremadura.

* Cursos de Verano CCMIJU (varias tematicas a propuesta/de-
manda del personal).

+ CCMIJU Compact® (Microcursos Online del CCMIJU).

« Capacitaciéon en Maquinarias de Laboratorio de Impresién
Médica (CCMIJU).

También se establece que los diferentes servicios y unidades
podran hacer una prevision estimada de sus necesidades para
el ano siguiente, teniendo un plazo del 15 de diciembre del afio
anterior hasta el 15 de febrero del afo en curso para modificar
la previsién y concretar en caso de conflicto la programacién
estimada.

Desde el Departamento de RRHH explican que se asegura en
todo momento la participacién igualitaria en la formacién. La
mayoria de las acciones formativas impartidas se realizan en
jornada laboral, y puede ser de caracter obligatorio o voluntario
dependiendo de la finalidad de la formacién. Se fomenta la par-
ticipacion en Congresos Nacionales e Internacionales.

Durante el primer trimestre del 2021 Ia totalidad de la plantilla
recibié la formacion “SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE
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GENERQ?”, se realiz6 en modalidad de teleformacién con una
duracién de 15 horas.

No se lleva un registro desagregado por sexo de la participa-
cidén en las acciones formativas.

FUNDESALUD (FUNDACION PARA LA FORMACION E IN-
VESTIGACION DE LOS PROFESIONALES DE LA SALUD DE
EXTREMADURA)

INFORMACION CUALITATIVA.

Globalmente, los datos de formacion, tanto en el numero de
personas formadas como en el nimero de horas de formacion
impartida no evidencia ninguna desigualdad.

Las necesidades de formacion pueden venir derivadas de la
evaluacion del desempeno de cada puesto, carencias detecta-
das por el responsable o por el trabajador directamente.

IAM-CSIC (INSTITUTO ARQUEOLOGICO DE MERIDA-CEN-
TRO SUPERIOR DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS)

El CSIC propone la presencia equilibrada de género en los 6r-
ganos de seleccidén y promueve practicas de seleccion que fo-
menten la igualdad. Incluye sensibilizacion y formacion en
igualdad de género. Estas medidas se abordan en la seccion
dedicada a las condiciones de trabajo y desarrollo profesional.



3.9.5 CONDICIONES DE TRABAJO

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una es-
trategia que facilita la consecucién de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Se dirige a conseguir una nueva organiza-
cion del sistema social y econdbmico donde mujeres y hombres
puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el
empleo, la familia, el ocio y el tiempo personal

Para ello, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
requiere de una serie de cuestiones:

* El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan
el cuidado y la atencién de las personas dependientes (meno-
res, mayores, personas enfermas y personas con discapaci-
dad).

* La reorganizacién de los tiempos y espacios de trabajo.

+ El establecimiento de medidas en las organizaciones labora-
les que posibiliten a las personas trabajadoras desarrollarse en
las diferentes facetas de su vida.

+ La modificacion de los roles tradicionales de mujeres y hom-
bres respecto a su implicacion en la familia, hogar y el trabajo.

En este sentido, la normativa espanola para facilitar la conci-
liacion de la vida laboral, familiar y personal se define a funda-
mentalmente a partir de dos leyes:

* Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.
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+ La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres.

De esta manera, las medidas que se aplican para mejorar la
conciliaciéon son:

* Medidas de flexibilidad en la distribucién del tiempo de trabajo
y en el espacio de trabajo.

* En la distribucidn del tiempo de trabajo: Permiten adecuar las
horas que tienen que realizar los trabajadores y las trabajado-
ras a sus necesidades familiares y personales.

*+ En el espacio de trabajo: Estas medidas llevan implicitas la
autogestion de tiempo de trabajo por parte del personal, no re-
quiriendo una presencia fisica permanente en los lugares de
trabajo.

* Medidas para acercar los servicios para el cuidado de perso-
nas dependientes.

» Las medidas comprenden, desde facilitar informacion sobre
servicios de cuidados de personas a ofrecer ayudas economi-
cas, etc.

» Medidas complementarias que facilitan, ademas de la conci-
liacidbn, mejorar la calidad de vida de las personas trabajado-
ras.

* Asesoramiento y apoyo para el desempefio del puesto de tra-
bajo, recursos propios de la organizacion, beneficios sociales,
] (o}



Los siguientes Centros de Investigacion no han aportado infor-
macion sobre este apartado:

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

CENIDCI (Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del
Cerdo Ibérico)

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

INTROMAC (Instituto Tecnologico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccion)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)

FUNDESALUD (Fundacion para la Formacion e Investigacion
de los Profesionales de la Salud de Extremadura)

IAM-CSIC (Instituto Arqueologico de Mérida-Centro Superior
de Investigaciones Cientificas)

CIHIAE (Centro Ibérico de Investigacion en Almacenamiento
Energético)

CTAEX (Centro Tecnolbgico Agroalimentario de Extremadura)
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La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una es-
trategia que facilita la consecucién de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Se dirige a conseguir una nueva organiza-
cion del sistema social y econdbmico donde mujeres y hombres
puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el
empleo, la familia, el ocio y el tiempo personal.

Para ello, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
requiere de una serie de cuestiones:

* El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan
el cuidado y la atencidn de las personas dependientes (meno-
res, mayores, personas enfermas y personas con discapaci-
dad).

* La reorganizacién de los tiempos y espacios de trabajo.

* El establecimiento de medidas en las organizaciones labora-
les que posibiliten a las personas trabajadoras desarrollarse en
las diferentes facetas de su vida.

+ La modificacion de los roles tradicionales de mujeres y hom-
bres respecto a su implicacion en la familia, hogar y el trabajo.
En este sentido, la normativa espanola para facilitar la conci-
liacion de la vida laboral, familiar y personal se define a funda-
mentalmente a partir de dos leyes:

*Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién

Recopilacién [ et 2

de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

+ La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres.

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

CENIDCI (Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo del
Cerdo Ibérico)

CENSYRA (Centro de seleccion y reproduccidén animal de Ex-
tremadura)

NTROMAC (Instituto Tecnoldgico de Rocas Ornamentales y
Materiales de Construccién)

CENITS-COMPUTAEX (Centro Extremefio de Investigacion,
Innovacion Tecnoldgica y Supercomputacion)

CETA-CIEMAT (Centro Extremeno de tecnologias avanzadas)

Las condiciones retributivas de la totalidad de la organizacion
se regulan en las tablas salariales del Convenio Colectivo de
aplicacion y que establece para cada categoria profesional una
retribucién determinada. De modo que, a igual categoria pro-
fesional la retribucién con caracter general es la misma, con in-
dependencia del sexo.



Las variaciones posibles respecto a las retribuciones fijas re-
cogidas en los Convenios, son las introducidas por la realiza-
cion de tareas diferentes o condiciones especiales, pero dichas
diferencias se aplican también con independencia del sexo de
la persona que las realiza y las variables salariales que derivan
de ellas, se cobran también de manera indistinta, siempre que
se realicen dichas tareas y en dichas circunstancias.

Las diferencias retributivas que pueden producirse entre hom-
bres y mujeres tienen causas indirectas, como una mayor an-
tigledad en el puesto, entre otras.

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

Existe un protocolo en el centro sobre la prevencion, actuacion
y penalizacion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

- CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS
Y TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

Existe un protocolo en el centro sobre la prevencion, actuacion
y penalizacion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
No se tiene conocimiento de algin caso de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo en el centro.

Existe en el centro un protocolo que recoge las medidas opor-
tunas para que las trabajadoras victimas de violencia de género
puedan ejercer los derechos de caracter laboral que les corres-
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pondan, tales como: reduccion de jornada de trabajo o la reor-
denacion de los tiempos de trabajo.

- CETA-CIEMAT (CENTRO EXTREMENO DE TECNOLOGIAS
AVANZADAS)

El Comité de Seguridad y Salud aprueba en 15 de febrero de
2012 un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso
por razdn de sexo, este protocolo supone la adaptacion del pro-
tocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la Admi-
nistracion General del Estado y los organismos publicos
vinculados a ella, en el CIEMAT.

- CCMIJU (CENTRO DE CIRUGIA DE MINIMA INVASION JESUS USON)

Dispone de un Procedimiento para la prevencion de la violencia
en el trabajo (fisica y psicologica) acoso laboral por razén de
sexo, orientacién sexual y cualquier otra circunstancia personal
o laboral.

- FUNDESALUD (FUNDACION PARA LA FORMACION E IN-
VESTIGACION DE LOS PROFESIONALES DE LA SALUD DE
EXTREMADURA)

No se dispone de protocolo de prevencion de acoso sexual y
por razdn de sexo, ni ninguna medida al respecto, sera un area
de actuacioén. La organizacion ha asegurado no tener constan-
cia de denuncias por situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo.






3.10 DETECTAR EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS EN
PRO DE LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES IN-
VESTIGADORES EN LA UEX Y EN LOS CENTROS DE IN-
VESTIGACION REGIONALES.

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

La Universidad de Extremadura fomenta la igualdad de género
entre investigadores a través de varias iniciativas:
Compromiso Editorial: Adopta politicas editoriales que promue-
van la igualdad de género en las publicaciones académicas,
asegurando una representacion equitativa de hombres y mu-
jeres en los trabajos de investigacion.

Proyectos de Innovacion Docente: Implementa proyectos en-
focados en transformar la docencia universitaria para incorpo-
rar la igualdad de género y las buenas practicas en la
investigacion y en el aula.

Recursos con Perspectiva de Género: Proporciona recursos y
materiales que incluyen la perspectiva de género, lo que ayuda
a sensibilizar y educar sobre la igualdad en la investigacion y
la ensenanza.

CICYTEX (CENTRO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS Y
TECNOLOGICAS DE EXTREMADURA)

Fomentar la inclusion en las propuestas cientifico-tecnolégicas
de CICYTEX, de la perspectiva de género para la consecucion
de un enfoque integrado en la investigacion, mediante forma-
ciones y/o charlas divulgativas con entidades especializadas.
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Promover el liderazgo de las mujeres investigadoras de CICY-
TEX mediante formaciones especificas que incluyan tematicas
sobre sesgos de género en la Ciencia.

Impulsar un grupo de trabajo permanente de mujeres investi-
gadoras de CICYTEX para poder analizar los obstaculos en la
carrera profesional y al mismo tiempo, elaborar un informe de
conclusiones y mejoras para elevarlas a la Comisién de Igual-
dad.

Realizar reuniones de apoyo a las investigadoras de CICYTEX,
implicando a las Direcciones Cientificas de los centros, para
que incentiven e impulsen en el ambito de la Ciencia, Tecnolo-
gia e Innovacion las publicaciones y formacion continua de las
mujeres.

Promover programas formativos a nivel interno y externo, con
el objetivo de identificar el talento e impulsar la promocién y de-
sarrollo especifico de mujeres en puestos de responsabilidad
dentro de CICYTEX.

Participar y dar difusion activamente desde CICYTEX, en ac-
tuaciones de sensibilizacion del Dia Internacional de la mujer
y la Nifia en la Ciencia de 11 de febrero.

Ofrecer un espacio en la web de CICYTEX, dentro del Area de
Igualdad de Oportunidades, para dar a conocer proyectos de
investigacioén liderados por mujeres.

Actualizar las aplicaciones gestoras de los proyectos de inves-
tigacion e innovacion regionales, nacionales e internacionales



desarrollados en CICYTEX para que permitan monitorizar los
datos de participacion en los mismos de las mujeres investiga-
doras.

Proponer desde CICYTEX a la Consejeria de Economia, Cien-
cia y Agenda Digital, la convocatoria de un premio que visibilice
a proyectos de investigacion que hayan tenido en cuenta o in-
tegren la perspectiva de género en los mismos.

Proporcionar desde CICYTEX recursos cientificos-tecnologicos
extraordinarios (recursos humanos o asistencias técnicas) para
compensar las dificultades para continuar con la labor investi-
gadora durante los periodos de maternidad y paternidad.

CETA-CIEMAT

(Centro Extremefio de tecnologias avanzadas) Garantizar la
igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo.
Medidas:

+ Se continuara garantizando la paridad en los tribunales y 6r-
ganos de seleccidn de las convocatorias de proceso selectivos
con especial incidencia en la titularidad de sus cargos mas re-
presentativos (presidencia y secretaria).

* Inclusién de materias de igualdad de género en las propues-
tas de los programas de las convocatorias de procesos selec-
tivos.

+ Evitar el uso discriminatorio del lenguaje en los procesos de
seleccion.

Recopilacidn

A DE EXTREMADURA C :
m la Unidn Europea }uNT i ) FUNDECYT

Asegurar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo
de la carrera profesional.

MEDIDAS:

* Se propiciara la participacion igualitaria de hombres y mujeres
en los equipos y proyectos de investigacion.

* Fomento de las mujeres como candidatas en todas las pro-
puestas del organismo para puestos de expertas/os en organi-
zaciones nacionales e internacionales o en reuniones de
expertas/os.

« Fomento de la participacién de mujeres en seminarios, con-
ferencias y congresos.

* Realizacion de una encuesta dirigida a las mujeres del CIE-
MAT con el objetivo de conocer su situacion laboral y personal
como trabajadoras y en su caso las dificultades especificas que
tengan para consolidar su carrera profesional por el hecho de
ser mujeres.

Aplicacion de buenas practicas LGBTIQA+.

CCMIJU (Centro de Cirugia de Minima Invasion Jesus Uson)
« En CCMIJU se fomenta la integracién de los trabajadores/as,
la igualdad de oportunidades y en nuestra cultura aceptamos

y apoyamos la diversidad en todas sus facetas.

* La calidad, la excelencia y la transparencia son valores cen-



trales de CCMIJUFCCMIJU lo que lleva a la mejora continua
de sus procedimientos.

+ Tienen implantadas diversas herramientas de comunicacién
para cumplir con su principio de transparencia.

+ CCMIJUFCCMIJU cuenta con un procedimiento definido para
la seleccidn y contratacion.

+ CCMIJUFCCMIJU cuenta con un Plan Anual de Formacion y
durante el presente afno se han realizado acciones formativas
de sensibilizacion en igualdad de oportunidades.

« Difundir las actuaciones emprendidas por la Fundacién en
materia de igualdad a través de los canales de comunicacion
habituales.

* Fomentar una cultura empresarial sensibilizada con la igual-
dad de oportunidades, como elemento transversal de todas las
personas de la organizacion.

+ Adaptar los sistemas de comunicacién de la entidad desde la
perspectiva de género, mediante el uso de un lenguaje e ima-
genes no excluyentes.

* Revisar la composicion retributiva para asegurar que no se
producen sesgos de género en la asignacion de complemen-
tos.

+ Se recomienda la imparticion de pildoras formativas especifi-
cas en materia de igualdad para toda la plantilla.

Recopilacidn

A DE EXTREMADURA C :
m la Unidn Europea }uNT i ) FUNDECYT

+ Mejorar las medidas de conciliacién y corresponsabilidad e
informar de la implantacién de estas, implantando un Plan de
Conciliacién para fomentar la corresponsabilidad de hombres
y mujeres.

* Incluir algunas medidas de accidén positiva en el Procedi-
miento de Seleccidén cuando se abra un procesos para puestos
de responsabilidad donde a igualdad de condiciones se incor-
pore la persona del sexo menos representado.

* |dentificar los impedimentos o dificultades que se encuentran
las mujeres para promocionar.

* Identificacidn de las barreras que tienen las mujeres para ac-
ceder a estos puestos de direccidon y establecer mecanismos
para su incorporacion.

* Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una infor-
macion transparente de los procedimientos y criterios para la
promocion del personal.

* Investigar y analizar, a través de entrevistas o encuestas, para
comprobar si existen barreras para la promocion.

+ Desarrollar politicas formativas que posibiliten la capacitacién
de las trabajadoras para acceder a puestos donde estan su-
brepresentadas.

* Realizacion de un analisis de los puestos de trabajo con pers-
pectiva de género.
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* Trasladar al Servicio de Prevencién Ajeno que los resultados
de las memorias los envien desagregados por sexo.

+ Implantar la transversalizacion de género en todas las actua-
ciones relacionadas con la seguridad y la salud laboral para
que sean eficientes y eficaces.

FUNDESALUD (Fundacion para la Formacion e Investigacion
de los Profesionales de la Salud de Extremadura)

Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones
siempre y cuando se cumpla el idéntico perfil requerido (titula-
cién, conocimientos y competencias) para el puesto ofertado
se optara por la contrataciéon del sexo infrarrepresentado en
ese puesto. En los casos en que exista un condicionante ex-
terno que impida la aplicacion de esta medida se informara a
la Comision de Seguimiento sobre las causas ajenas al pre-
sente Plan de Igualdad.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades
a las personas que intervienen en los procesos de seleccion y
contratacion de la empresa.

Velar porque los anuncios de seleccion atiendan a un uso no
sexista del lenguaje y que las definiciones de los puestos de
trabajo no puedan dar a entender en ningun caso que la oferta
se dirige a uno u otro sexo. La clasificacion o denominacién de
los puestos habra de ser siempre no sexista.

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de selec-
cidn con la inclusion de un compromiso expreso de no discri-
minacién por razén de sexo a lo largo de todo el proceso de
reclutamiento y seleccion.

Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones
siempre y cuando se cumpla el idéntico perfil requerido (titula-
cién, conocimientos y competencias) para el puesto ofertado




se optara por la promocion del sexo infrarrepresentado en ese
puesto. En los casos en que exista un condicionante externo
que impida la aplicacién de esta medida se informara a la Co-
misidn de Seguimiento sobre las causas ajenas al presente
Plan de Igualdad.

Realizar acciones formativas y o sensibilizacion sobre uso de
lenguaje e imagenes inclusivo y no sexistas dirigidas tanto al
personal directivo como el resto de la plantilla.

Elaborar un diptico que recoja el conjunto de medidas de con-
ciliacion y corresponsabilidad disponibles y los posibles requi-
sitos o requerimientos que se dan para su peticion y aprobacion
que se colgara en los tablones de anuncios de los centros de
trabajo.

Realizar un seguimiento de los derechos de conciliacion ejer-
cidos en la empresa por sexos Y tipos.

Hacer seguimiento de las personas que hayan sido promocio-
nadas y se han acogido a medidas de conciliacion en los dos
anos anteriores a la promocion.

Ajustar el Sistema de Valoracién de puestos de trabajo (SVPT)
para ajustarlos mas a los datos salariales siguiendo los para-
metros relativos a clasificacion profesional establecidos en el
RD 902/2020 de Igualdad retributiva.

&
FUNDECYT
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3.11 FUNDECYT-PCTEX

Excepcionalmente, y dado que este proyecto esta financiado
gracias a FUNDECYT-PCTEX se incluye este organismo en
este informe, aunque no se pueda considerar un centro de in-
vestigacion del SECTI, para enriquecer el conocimiento de las
mujeres en los organismos publicos relacionados con la inno-
vaciéon en Extremadura.

3.11.1 DESCRIPCION DE LA FUNDACION

La Fundacion para el Desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia
(FUNDECYT) y la Fundacion Parque Cientifico y Tecnol6gico
de Extremadura (PCTEXx) se fusionaron el 1 enero de 2013
para dar lugar a una nueva Fundacidén que agrupa, tanto los
objetivos y fines de ambas entidades, como su capital humano,
actividades y conocimiento, convirtiéndose en un organismo de
interfaz clave en la region para vertebrar el sistema de ciencia,
tecnologia, investigacién e innovacién de este territorio.

El resultado de la fusién entre FUNDECYT y la Fundacion del
Parque Cientifico y Tecnolégico de Extremadura (PCTEX) ha
supuesto el nacimiento de una nueva Fundacién, FUNDECYT-
PCTEX, a partir de la experiencia europea e internacional que
FUNDECYT ha recabado desde el afio 1995, y en el conoci-
miento de la realidad empresarial del sistema extremefno de
ciencia, tecnologia e innovacién, por parte del PCTEX, cuya
puesta en funcionamiento fue en el afno 2009.
FUNDECYT-PCTEX es una Fundacion privada del sector pu-
blico, sin animo de lucro, con un objetivo fundamental: la ver-
tebracion del Sistema Extremefio de Ciencia y Tecnologia
mediante la contribucién al aprovechamiento socioeconémico
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de la ciencia y tecnologia, apoyando y promocionando su de-
sarrollo y gestidén para lograr un mejor aprovechamiento de la
investigacion y la innovacion, estimulando la participacion de
la sociedad civil y movilizando sus recursos, creando el espacio
y los servicios necesarios que faciliten el intercambio de cono-
cimiento, ciencia y tecnologia para el desarrollo socio- econé-
mico de Extremadura, con una visiobn enfocada a la
consolidacion de nuestra oferta de servicios de apoyo a la in-
novacién, el emprendimiento y la cooperacion para el fomento
del desarrollo inteligente, sostenible e integrador de la region.

3.11.2 DISTRIBL,JCION DE PERSONAL INVESTIGADOR POR
SEXO, RELACION LABORAL, ESCALAS EN LOS CENTROS
DE INVESTIGACION REGIONALES

En este punto se incluye un resumen de las principales con-
clusiones obtenidas a partir del analisis de datos cuantitativos
de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una des-
cripcion de la situacién actual desagregada por sexo de la em-
presa e identificacion de aspectos como:

Numero de personas por sexo que conforman la plantilla y
cémo se distribuyen en la organizacién, observando el grado
de feminizacién o masculinizacién de la empresa.

HOMBRE
MUJER

Total general

DIRECCION % MASCULINIZADO
JEFE UNIDAD 1 MASCULINIZADO
JEFE UNIDAD2  50%

TECNICO 1 50%

TECNICO 2 92% FEMINIZADO
Total general 58,33% 41,67%




Distribucidén de la plantilla desagregada por sexo en relacién
con la edad, el tipo de relacion laboral, la antigliedad y el tipo
de contratacion y la jornada.

Hombre

Completa 20
Indefinido 18
Temporal 2

3.11.3 EN RELACION AL PLAN DE IGUALDAD

3.11.3.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Este plan incluye acciones para asegurar un acceso equitativo
y justo a las oportunidades de empleo. Se promueve el uso de
un lenguaje inclusivo en las ofertas de trabajo y la recopilacion
de datos desagregados por género para un analisis mas pro-
fundo de la situacion laboral. Estas iniciativas estan detalladas
en la seccién de "Seleccion y Contratacion".

INFORMACION CUANTITATIVA

En las tablas que se muestran a continuacion podemos obser-
var que en los ultimos afos se han incorporado un total de dos
personas, una mujer y un hombre. Los dos se incorporaron al
departamento de proyectos con la categoria profesional de téc-
nico 1y técnico 2, siendo el codigo de contrato de la mujer 100
(indefinido tiempo completo) y el del hombre 401 (tiempo com-
pleto obra y servicio determinado).
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La seleccion de estos puestos se llevo segun lo descrito en la
Ley 13/2015, de 8 de abril, de Fundacién Publica de Extrema-
dura (Directrices para la incorporacidon de personal) y siguiendo
los perfiles de puestos descritos.

Cargos de re v % mujeres % hombres
mujeres hombres
Director Gerente (maximo cargo) 0 0% 0%
Jefes de Unidad 0% 0%
0% 0%

0

Subtotal cargos de responsabilidad 0
Personal Técnico 1 50% 50%

0

0

Personal Administrativo 0% 0%
Subtotal otros puestos de trabajo 0% 0%
TOTAL PLANTILLA 0 58% 42%

Los procedimientos de promocion profesional, quedan regulados
de manera general para el personal en el convenio colectivo en
el que se establece los criterios especificos que deben cumplirse
y los procedimientos que deben aplicarse para realizar las pro-
mociones.

En el Gltimo afio solo una persona ha promocionado pasando de
la categoria profesional técnico 2 a técnico 1 en el departamento
de proyectos. Dicha promocion fue realizada por designacion di-
recta de la organizacion debido a la cantidad y calidad de los tra-
bajos realizados.

3.11.3.2 PROMOCION
INFORMACION CUANTITATIVA

Los procedimientos de promocidn profesional, quedan regulados
de manera general para el personal en el convenio colectivo en
el que se establece los criterios especificos que deben cumplirse
y los procedimientos que deben aplicarse para realizar las pro-
mociones.



En el Gltimo afio solo una persona ha promocionado pasando
de la categoria profesional técnico 2 a técnico 1 en el departa-
mento de proyectos. Dicha promocién fue realizada por desig-
nacion directa de la organizacion debido a la cantidad y calidad
de los trabajos realizados

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regido
unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa
para que se presenten candidaturas a la promocién.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la
empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a lapromocion.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de
personal sea mixto. (es realizada por el responsable de RRH, responsable de
departamento implicadoy Direccion)

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacién en
igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos
objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién estan vinculadas a
movilidad geogréfica.

El puesto que se promociona exige dedicacion exclusiva.

La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. (dependera del
puesto)

3.11.3.3 CLASIFICACION PROFESIONAL

El sistema analitico utilizado para la valoracién de puestos de
trabajo es el indicado en la herramienta de sistema de valora-
cion de puestos de trabajo con perspectiva de género ofrecida
por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
en la web www.igualdadenlaorganizacion.es.
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En dichos sistemas de valoracion, se establece una relacién
de factores (tales como conocimientos, aptitudes comunicati-
vas, relaciones humanas, esfuerzo mental, responsabilidad
sobre materiales, etc.), y una escala de valoracién para cada
factor (con un numero determinado de niveles o grados). Cada
grado corresponde a un nivel de exigencia diferente (por ejem-
plo, si un factor es la formacién, los grados pueden correspon-
der a niveles de titulacion académica). A partir de la descripcion
o de la observacion del puesto de trabajo se le asigna un grado
para cada uno de los factores. La importancia relativa de los
factores se define mediante unos pesos asociados a los mis-
mos (normalizados de tal forma que su suma sea 100).

Tipo Nombre del Factor

CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
CONOCIMIENTO
A.  CONOCIMIENTO

Formacion académica NEUTRO
Idioma - inglés NEUTRO
Destreza en el manejo de eguipos ¥y  MASCULINO
Conocimientos informaticos MASCULINO
Creatividad FEMENINO
Experiencia NEUTRO
Habilidad manual - Destreza FEMENINO
Habilidad manual - Precision FEMENINO
B. RESPONSABILIDAD Organizacidn del trabajo NEUTRO

B. RESPONSABILIDAD Responsabilidad sobre maquinaria MASCULINO
B. RESPONSABILIDAD Supervisidn NEUTRO

C. ESFUERZO Postura NEUTRO

C. ESFUERZO Concentracién NEUTRO

C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional - Plazos NEUTRO

C. ESFUERZO Pantallas visualizacién NEUTRO
D. CONDICIONES Viajes NEUTRO

< [wel < ||| < (o€ < |

D.  CONDICIONES Fines de semana NEUTRO



ANALISIS DE RESULTADOS

En primer lugar, hay que destacar que la auditoria pone de ma-
nifiesto que la organizacién cumple estrictamente los salarios
de convenio para los puestos identificados, independiente-
mente del género de los asalariados que lo ocupen, ya sean
puestos feminizados o0 masculinizados. (imagen 2 gréfico)

Se ha observado que hay un equilibrio entre los pesos femeni-
nos y masculinos de los distintos factores, asi como que de ma-
nera individual en cada uno de los puestos de trabajo no se ha
detectado que haya una preponderancia significativa de puntos
obtenidos por factores femeninos o masculinos.

FEMENINO MASCULINO NEUTRO

712

Imagen 2: Grafico SVPT puntos por género
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En cuanto al analisis de género de las puntuaciones de los
puestos de trabajo (ver graficos a continuacion) podemos con-
cluir que, aunque no se corresponde exactamente el organi-
grama con el orden de los puestos, tiene una correlacion
similar, sobre todo al no poder modificar la jerarquia puesto que
las desviaciones se corresponden a grupos profesionales dife-
rentes. Como medida se ajustara el SVPT definido.

También se detecta que, aunque hay puestos feminizados o
masculinizados en la practica, no se debe a la correlacion de
puntuaciones por factores y puestos.

3.11.3.4 FORMACION

INFORMACION CUALITATIVA

Se asequra que todas las personas de la organizacién tengan las mismas horas de
formacién para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y
hombres.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que todas las personas
puedan asistir.

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan hombres y
mujeres en proporcion equilibrada.

En la imparticion de la formacion se pide a la organizacién o persona que los imparte
que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que
incluyan a los dos sexos.

Globalmente, los datos de formacion, tanto en el numero de
personas formadas como en el nimero de horas de formacion
impartida no evidencia ninguna desigualdad.



Las necesidades de formacion pueden venir derivadas de la
evaluacion del desempeno de cada puesto, carencias detecta-
das por el responsable o por el trabajador directamente.

Alo largo de 2021 se han realizado un total de 27 formaciones
que se traducen en 1231 h. De esas formaciones el 77,77%
han sido realizado por mujeres y el 33,33% restante por hom-
bres. Si atendemos a la categoria profesional, han sido reali-
zadas por técnico 1y 2.

En 2020 se realizaron 9 formaciones y 1083h de formacién, las
cuales fueron realizadas por hombres 56,14% y 43,86% por
mujeres.

3.11.3.5 CONDICIONES DE TRABAJO

FUNDECYT-PCTEX respeta integramente la normativa vigente
en materia de permisos retribuidos (maternidad, paternidad,
lactancia, vacaciones y otros), asi como permisos no retribui-
dos (reduccion de jornada, excedencias y otros).

Se han analizado las medidas de conciliacion solicitadas y dis-
frutadas durante el afio 2020, tomandose como referencia las
siguientes medidas de conciliacion:

* Excedencias (por cuidado de menor y por cuidado de un fa-
miliar)

* Reducciones de jornada (por cuidado de menor y por cuidado
de familiar)

* Permisos de Maternidad/Paternidad

* Permiso de lactancia

Recopilacidn
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Como primera conclusion debe indicarse que con caracter ge-
neral este tipo de medidas tienen un uso muy reducido en la
organizacion. Sélo un 12,5 % del personal se ha acogido a al-
gunas de ellas, de los cuales 10,42 % eran mujeres y 2,08 %
hombres.

También cabe destacar que son las mujeres las que se acogen
mas a este tipo de medidas. La medida de conciliacion mas so-
licitada por hombres es el permiso de paternidad mientras que
para las mujeres la reduccion de jornada y permiso de mater-
nidad.

Las medidas que se aplican para mejorar la conciliacién son:

* Medidas de flexibilidad en la distribucién del tiempo de trabajo
y en el espacio de trabajo

* En la distribucidn del tiempo de trabajo: Permiten adecuar las
horas que tienen que realizar los trabajadores y las trabajado-
ras a sus necesidades familiares y personales.

* En el espacio de trabajo: Estas medidas llevan implicitas la
autogestion de tiempo de trabajo por parte del personal, no re-
quiriendo una presencia fisica permanente en los lugares de
trabajo

* Medidas para acercar los servicios para el cuidado de perso-
nas dependientes

+ Las medidas comprenden, desde facilitar informacién sobre
servicios de cuidados de personas a ofrecer ayudas econémi-
cas, etc.

* Medidas complementarias que facilitan, ademas de la conci-
liacidbn, mejorar la calidad de vida de las personas trabajado-
ras



Asesoramiento y apoyo para el desempeno del puesto de tra-
bajo, recursos propios de la organizacion, beneficios sociales,
etc.

3.11.3.6 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERE-
CHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una es-
trategia que facilita la consecucién de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Se dirige a conseguir una nueva organiza-
cion del sistema social y econdbmico donde mujeres y hombres
puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el
empleo, la familia, el ocio y el tiempo personal

Para ello, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
requiere de una serie de cuestiones:

* El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan
el cuidado y la atencién de las personas dependientes (meno-
res, mayores, personas enfermas y personas con discapaci-
dad)

* La reorganizacién de los tiempos y espacios de trabajo.

+ El establecimiento de medidas en las organizaciones labora-
les que posibiliten a las personas trabajadoras desarrollarse en
las diferentes facetas de su vida.

+ La modificacion de los roles tradicionales de mujeres y hom-
bres respecto a su implicacion en la familia, hogar y el trabajo.
En este sentido, la normativa espanola para facilitar la conci-
liacion de la vida laboral, familiar y personal se define a funda-
mentalmente a partir de dos leyes:
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* Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

+ La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres.

FUNDECYT-PCTEX respeta integramente la normativa vigente
en materia de permisos retribuidos (maternidad, paternidad,
lactancia, vacaciones y otros), asi como permisos no retribui-
dos (reduccion de jornada, excedencias y otros).

Se han analizado las medidas de conciliacion solicitadas y dis-
frutadas durante el afio 2020, tomandose como referencia las
siguientes medidas de conciliacion:

* Excedencias (por cuidado de menor y por cuidado de un fa-
miliar)

* Reducciones de jornada (por cuidado de menor y por cuidado
de familiar)

* Permisos de Maternidad/Paternidad

* Permiso de lactancia

Como primera conclusion debe indicarse que con caracter ge-
neral este tipo de medidas tienen un uso muy reducido en la
organizacion. Sélo un 12,5 % del personal se ha acogido a al-
gunas de ellas, de los cuales 10,42 % eran mujeres y 2,08 %
hombres.

También cabe destacar que son las mujeres las que se acogen
mas a este tipo de medidas. La medida de conciliacion mas so-
licitada por hombres es el permiso de paternidad mientras que
para las mujeres la reduccion de jornada y permiso de mater-
nidad.



Maternidad
Paternidad

Excedencia voluntaria

Reduccion de jornada por cuidado
de hijo/a

TOTAL

Las medidas que se aplican para mejorar la conciliacién son:
Medidas de flexibilidad en la distribucion del tiempo de trabajo
y en el espacio de trabajo.

- En la distribucion del tiempo de trabajo: Permiten adecuar las
horas que tienen que realizar los trabajadores y las trabajado-
ras a sus necesidades familiares y personales.

- En el espacio de trabajo: Estas medidas llevan implicitas la
autogestion de tiempo de trabajo por parte del personal, no re-
quiriendo una presencia fisica permanente en los lugares de
trabajo

Medidas para acercar los servicios para el cuidado de personas
dependientes

- Las medidas comprenden, desde facilitar informacion sobre
servicios de cuidados de personas a ofrecer ayudas economi-
cas, etc.

Medidas complementarias que facilitan, ademas de la concilia-
cion, mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras
- Asesoramiento y apoyo para el desempeno del puesto de tra-
bajo, recursos propios de la organizacion, beneficios sociales,
Cies
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3.11.3.7 RETRIBUCIONES

Tomando como referencia las medias y promedios generales
de la organizacion, por actividad, de los trabajadores/as a jor-
nada completa. Una vez analizados los datos retributivos de
las personas trabajadoras de FUNDECYT-PCTEX, no se ha
detectado una brecha salarial directa entre sexos, superior al
25%. Solo se ha apreciado una diferencia de mas del 25%, en
concreto de 38,62% en la categoria de JEFE UNIDAD 2. Tras
analizarlo con detenimiento se observa que esta diferencia es
debido a que el hombre tiene las pagas extras prorrateadas y
la mujer no. Si vemos la columna de total retribuciones para
este puesto solo existe una diferencia del 0,95% debido al com-
plemento de antigliedad por tanto no existe brecha salarial.

3.11.3.8 BUENAS PRACTICAS
Mejoras en el Proceso de seleccion y contratacion.

* Intentar promocionar al sexo menos representado en cada
categoria.

* Revision de los perfiles de puestos descritos.

Mejoras en la Formacion.

+ Seguimiento de las acciones formativas previstas en el Plan
de Formacién desagregado por sexo.

Mejoras en el Tiempo de trabajo / Medidas de conciliacién.

+ Difusion de las medidas de conciliacion.

« Sensibilizacion para la implicacion de los hombres en el ejer-
cicio corresponsable de las medidas de conciliacion.



Mejoras en Retribuciones:

* Desarrollo de una herramienta que permita analizar los datos
salariales siguiendo los parametros relativos a clasificacion pro-
fesional establecidos en la normativa de igualdad retributiva
para las auditorias salariales.

+ Realizar auditoria salarial anual.

+ Definicion de planes de accidn para corregir las diferencias
que pudieran detectarse y no estuvieran justificadas.

+ Establecer medidas ante las posibles diferencias que puedan
aparecer por aplicar los criterios de carrera profesional, en
cuanto a conciliacion, etc.

Mejoras en materia de Prevencion del acoso sexual:

* Realizacion de un protocolo especifico para el acoso sexual
y por razdn de sexo.

Mejoras en las condiciones de trabajo:

+ Detectar barreras en las posiciones donde la mujer esté in-
frarrepresentada.

+ Establecer medidas ante el micromachismo

+ Adaptacion del convenio colectivo con las medidas del adop-
tadas por el Plan de Igualdad y viceversa.
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4.1 ASOCIACION WOMAN SPACE EXTREMADURA

Es una asociacion sin animo de lucro que integra a investiga-
doras y profesionales vinculadas al mundo de las ciencias apli-
cadas; ingenieras y trabajadoras de empresas tecnoldgicas;
empresarias y emprendedoras tecnolbgicas, disenadoras y
creativas; profesionales del sector de las humanidades aplica-
das a la digitalizacion; docentes y formadoras del mundo cien-
tifico y tecnologico de Extremadura, que quieren contribuir a la
visibilizacién del papel de la mujer cientifica y tecnéloga de Ex-
tremadura.

Esta asociacién promueve la igualdad con distintos proyectos
que tienen en marcha como:

SUSTAIN-PALS

Sustain-PALS es un proyecto piloto de Enterprise Europe Net-
work (EEN), organismo de apoyo a las PYMES de la Comisién
Europea, siendo FUNDECYT el coordinador. El objetivo gene-
ral de Sustain-PALS es organizar y estimular la cooperacién
entre las OSC y las PYME en el territorio de Extremadura y pro-
porcionar un esquema de apoyo que ayude a las PYME a evo-
lucionar hacia modelos empresariales mas responsables a
través del diadlogo abierto, el desarrollo de capacidades y el
asesoramiento de expertos.

Desde la Asociacibn Women Space se encargan concreta-
mente de la dimension social y la perspectiva de género, pro-
porcionando formacién y asesoramiento para la introduccion
de estos aspectos en el negocio de la empresa para contribuir
a un mundo mas sostenible y justo.

S-TEAM: SCHOOLS TEAM-UP USING HACKATHON FOR
GIRLS' INCLUSIVE STEM

El proyecto S-TEAM: Schools Team-up using hackathon for
girls' inclusive STEM forma parte del programa ERASMUS +y
tiene como objetivo promover el interés y la excelencia en cien-
cia, tecnologia, ingenieria y mateméaticas (STEM) y el enfoque
STEAM.

Women Space Extremadura participa en este proyecto con el
objetivo de promover el cambio en las estructuras sociales,
economicas y culturales con el fin de lograr la igualdad de de-
rechos y el acceso a las oportunidades para las mujeres en
STEM, construyendo un presente mas justo e inclusivo, y un
futuro prometedor para las nuevas generaciones.

Asi mismo desarrollan otras iniciativas como las siguientes,
entre otras:

- MUJERES QUE INSPIRAN. Consistente en promocionar la
figura de una mujer en cualquier ambito cientifico y cultural des-
tacando sus logros, asi como su experiencia personal, para ex-
traer aquellos aprendizajes que puedan servir de modelo a
otras mujeres.

- ESTACIONES WOMEN SPACE. Consistente en invitar a mu-
jeres en mesas de debate, reuniones intercambio de opiniones,
temas de interés, etc.

- PREMIOS WOMEN SPACE. Consistente en eventos publicos
para otorgar diferentes categorias de premios a mujeres que
hayan destacado en su carrera profesional, cultural o cientifica
- PILDORAS INFORMATIVAS. Consistente en Webminars
donde se imparten formaciones de corta duracion impartidas
por mujeres expertas en distintas materias
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- MENTORING. Tanto a titulo personal, como asesoramiento
cientifico y técnico de mujeres para mujeres, Apoyo a jévenes
cientificas y tecn6logas en su carrera profesional, Carrera in-
vestigadora y otras salidas profesionales en la rama Biosani-
taria, Creacion de CV para ciencia, Perspectivas después del
grado, Master en el extranjero, Alternativas en la etapa pos-
tdoctoral, Emprendimiento. Como de proyectos: Incubadora de
proyectos de emprendimiento cientifico y tecnoldgico, Apoyo
en gestidén de proyectos, Apoyo a nuevas iniciativas

El trabajo de campo con WOMEN SPACE ha consistido en ha-
bilitar un formulario difundido entre las asociadas para recoger
sus aportaciones. En dicho formulario se cuestionaban areas
dentro de la igualdad como medidas, de conciliacion, mejora
en los procesos organizativos de los centros de investigacion,
tales como la seleccién, la promocién interna o la formacién,
entre otras.

A continuacion, se recoge un resumen de las aportaciones re-
alizadas:

En general, respecto al SECTI:

- Utilizar un lenguaje mas inclusivo

- Dar especial visibilidad a los grupos y a los proyectos dirigidos
por mujeres

- Mayor presencia femenina en los 6rganos de direccion

En concreto, respecto a las medidas de conciliacién:

- Ampliar los beneficios sociales por lactancia

- Mayor flexibilizacién de horarios laborales

- Dotar con contratos de apoyo, a tiempo parcial o compartido,
a los grupos en los que haya necesidades de conciliacion.

En concreto respecto a procesos organizativos:

- Mejorar la igualdad en la seleccién por méritos. Tener en
cuenta las bajas maternales en los computos de antigiiedad y
méritos.

4.2 AGRUPACION EXTREMENA DE JOVENES PROFESIO-
NALES DE LA INVESTIGACION

La Agrupacion Extremefia de Jovenes Profesionales de la in-
vestigacion (Investiga Extremadura o InvestigaEx) se crea en
2019 para dar respuesta a las necesidades de un colectivo que
en Extremadura se encontraba, hasta ahora, sin representa-
cién y para poder seguir con la lucha y mantener las uniones
gue se han formado y formaran a raiz de ADUEX (Asociacion
de doctorandos de la Universidad de Extremadura) llevando
los problemas que surgen a un ambito mas laboral y mas alla
de la Universidad. La asociacidén esta integrada por jovenes
profesionales de la investigacidon de las diversas ramas de co-
nocimiento que tengan algun tipo de vinculacién con Extrema-
dura.

Los principales objetivos de la asociacion son:

- Representar y defender los derechos de los jovenes investi-
gadores y luchar por la dignificacion de las condiciones labo-
rales de mismas.

- Promover y dar a conocer la investigacion que se realiza en
la comunidad autbnoma de Extremadura en todos sus &mbitos
y areas de conocimiento.

- Servir de punto de encuentro, intercambio cientifico e infor-
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maciodn para jovenes profesionales de la investigacion en cual-
quiera de los ambitos y areas de conocimiento.

El trabajo de campo con INVESTIGAEX ha consistido en reu-
niones internas de preparacion sobre la tematica del proyecto
y reuniones conjuntas con FUNDECYT para compartir las con-
clusiones sobre las aportaciones realizadas por las asociadas
participantes.

En dichas reuniones se trataron distintas areas del ambito del
estudio y se obtuvieron diferentes puntos de vista y aportacio-
nes muy interesantes que se recogen a continuacion:

- La falta de referencias femeninas en el ambito de la investigacion po-
dria justificar una falta de ambicion entre las mujeres que forman parte
de este colectivo. Evidentemente esto tiene como consecuencia los te-
chos de cristal y la mayor visibilidad de los hombres en los mandos di-
rectivos, aunque haya mas mujeres y con mayor antigiedad en los
centros.

- Enfocar medidas de concienciacidn para los hombres en relacion a
la igualdad de género.

- Falta de referencias femeninas en puestos directivos, en proyec-
tos de éxito o logro profesional, o incluso de hombres que han des-
tacado por su apoyo a mujeres de éxito.

- Existencia de algunos sintomas de edadismo unidos a discriminacién
de género femenino, donde se penaliza mas a jovenes investigadoras.

Respecto a la conciliacién:

- La maternidad afecta a la productividad de las mujeres inves-
tigadoras y se penalizan las bajas por este motivo.

- En general la mujer asume un papel mas volcado en su fami-
lia, por lo algunos aspectos como los horarios o la movilidad
afectan mas al rol de la mujer en su vida familiar, social y pro-
fesional.

- Hacer sustituciones inmediatas del personal investigador por
permisos, como en caso de bajas por salud mental con opcion
de baja o vacaciones por bodas. Listas de sustitutos como en
secundaria, con mayor celeridad en la contratacion.

También hay elementos esperanzadores de cambios en cuanto
a la igualdad de género:

- En las nuevas generaciones de hombres y mujeres hay con-
ciencia mas igualitaria.

- Cada vez mas los hombres colaboran en la conciliacién fami-
liar y profesional de las mujeres.

- Los permisos para cuidados y otras condiciones de concilia-
cién se han equiparado entre sexos.

- Se van humanizando las relaciones laborales, empezando por
el sector publico hasta llegar al sector privado.



Financiado por TINTA BECYTOEM AT D G

la Union Europea
; FUNDECYT




Andlisis y conclusiones JUNTA DE EXTREMADURA

El analisis del impacto de la diversidad de género en los grupos
de investigacion y el desempefio de la investigacion y la inno-
vacion en Extremadura revela aspectos cruciales que deben
ser considerados por politicas regionales futuras. Los datos in-
dican una presencia desigual de mujeres en puestos de alto
nivel dentro de la Universidad de Extremadura (UEX) y otros
centros de investigacion, lo que se refleja en la participacion
en proyectos y en las publicaciones cientificas. La distribucion
de personal investigador por sexo muestra una brecha notable,
especialmente en campos STEM, donde las mujeres estan su-
brepresentadas.

En cuanto a la relacién laboral y las escalas en los centros de
investigacion, las mujeres suelen estar menos presentes en ca-
tegorias superiores, o que potencialmente contribuye a una
brecha salarial y a un indice de techo de cristal mas alto en
comparacién con sus homologos masculinos. La participacion
en proyectos regionales, nacionales y europeos sigue un pa-
trén similar, con una menor representacion femenina en roles
de liderazgo y en la obtencién de financiacion.

Los datos de publicaciones cientificas también muestran una
disparidad, con un menor nUmero de mujeres como autoras
principales. En términos de brecha salarial y el indice de techo
de cristal, los datos sugieren que a pesar de las medidas adop-
tadas, persisten las desigualdades. Las patentes concedidas y
los indicadores de la produccion cientifica también reflejan esta
tendencia, con menos mujeres como inventoras o autoras prin-
cipales.

Comparando los planes de igualdad de la UEx y los centros de
investigacion regionales, se observa un compromiso con la pro-
mocion de la igualdad de género, pero también la necesidad
de implementacion mas efectiva de dichas politicas. Para avan-

zar hacia la igualdad de género real, se requieren acciones
concretas que aseguren la igualdad de oportunidades en todos
los niveles de la investigacion y la innovacion.

Las mayores dificultades a la hora de realizar este informe, que
se realiza por primera vez para evaluar la igualdad de género
en el SECTI, es que los distintos Centros de Investigacion o
bien estan adheridos a otras organizaciones superiores a las
gue delegan la gestion de igualdad de género (ej. AINIA, CSIC,
etc.), o bien directamente no tienen infraestructura para dispo-
ner de personal especialmente dedicado a estas labores, de
forma que no se puede recabar informacion sobre muchos
apartados segregada por género, en particular la informacion
relativa a produccién cientifica, donde la contabilidad de impac-
tos, financiacién, etc. hace olvidar el registro de la misma por
género, lo que elimina la visibilidad de las mujeres investiga-
doras en el SECTI.

Ademas de los centros propios del SECTI se ha analizado
PCTEX-FUNDECYT como organismo destacado en la gestidon
de la innovacion en Extremadura y se han tenido en cuenta
otros agentes de especial interés como WOMEN SPACE e IN-
VESTIGAEX.

En conclusion, los datos disponibles ponen de manifiesto que,
aunque se han realizado esfuerzos significativos para promo-
ver la igualdad de género en el ambito de la investigacion en
Extremadura, aun queda un largo camino por recorrer. Es
esencial intensificar las medidas para cerrar la brecha de gé-
nero y fomentar una participacion equitativa de todos los inves-
tigadores, independientemente de su género, en la cienciay la
innovacion.
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En primer lugar se recopilan las mejoras detectadas y se cata-
loga por procesos contemplados en la normativa que rige la
publicacion de los Planes de Igualdad de las organizaciones, y
por ultimo se presentan las lineas de alto nivel que pueden ins-
pirar la mejora de la gobernanza a las clases politicas en la
igualdad de las mujeres investigadoras.

6.1 MEJORAS EN LA SELECCION Y CONTRATACION

+ Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones
siempre y cuando se cumpla el idéntico perfil requerido (titula-
cién, conocimientos y competencias) para el puesto ofertado
se optara por la promocién del sexo infrarrepresentado en ese
puesto.

* Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades
a las personas que intervienen en los procesos de seleccidén y
contratacion de la empresa.

* Velar porque los anuncios de seleccién atiendan a un uso no
sexista del lenguaje y que las definiciones de los puestos de
trabajo no puedan dar a entender en ningun caso que la oferta
se dirige a uno u otro sexo. La clasificacion o denominacién de
los puestos habra de ser siempre no sexista.

* Revision del Procedimiento de Seleccion donde se incluya la
perspectiva de género”, incluyendo como criterio de seleccidn
en igualdad de condiciones (en méritos y capacidades), que
tendra preferencia para ser contratada la persona del sexo
menos representado, en el puesto o categoria de que se trate.
* Realizar acciones formativas especificas en materia de Igual-
dad a las Comisiones de Seleccién, comenzando por las per-
sonas responsables de los departamentos, llegando hasta el
resto de trabajadores/as que de una forma u otra participen en

los procesos de selectivos de la entidad.

+ Elaborar un informe estadistico desagregado por sexo de las
contrataciones anuales. Disponer de informacién estadistica
desagregada por sexo de las candidaturas presentadas.

* Revision dar el uso de un lenguaje neutro e imagenes, no se-
xista e inclusivo en los procedimientos y canales de difusion de
las ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos
como internos.

* Revisar en las descripciones de puesto las competencias so-
licitadas para asegurar que no existan competencias sesgadas
hacia un género u otro, utilizando términos e imagenes no se-
xistas, conteniendo la denominacion en neutro o en femenino
y masculino.

* Designar a los miembros de los tribunales de procesos selec-
tivos de acuerdo con el principio de presencia equilibrada de
hombres y mujeres, respetando en todo caso no vulnerar el
principio de profesionalidad y garantizando las especialidades
de las personas los compongan.

+ Emitir propuestas a los 6rganos de la Administracién con com-
petencias en materia de seleccion, provisidbn y promocion pro-
fesional de los/as empleados/as publicos.

6.2 MEJORAS EN LA FORMACION

+ Formar en materia de sensibilizacién de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres a toda la plantilla, especial-
mente para quienes tengan responsabilidades en la gestion de
equipos (personal de RRHH, personal encargado de departa-
mentos). Incluir actuaciones en el Plan de formacién anual.

* Realizar un estudio de necesidades formativas basado en las
competencias profesionales del puesto de trabajo. Mejorar los
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canales de comunicacion del Plan de Formacioén Anual, ase-
gurando asi que toda la plantilla esté informada de los cursos
que se ofertan.

+ Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los con-
tenidos de los materiales y/o manuales formativos de los cursos
para evitar discriminacion de género y estereotipos.

* Realizar médulos de formacién especificos en herramientas
para avanzar en la igualdad en Ciencia e Innovacién y los ses-
gos de género.

+ Potenciar actividades formativas especificas para el personal
con cargos de responsabilidad para conocer instrumentos y he-
rramientas que ayuden a incorporar la aplicacion de la trans-
versalidad en la gestion.

+ Colaborar con el Instituto de la Mujer en Extremadura (en ade-
lante IMEX) y otras instituciones, ej. para dar difusion a la cam-
pafna institucional de sensibilizacion del 8 de marzo, Dia
Internacional de la Mujer.

 Analizar las evaluaciones de las formaciones impartidas, re-
visar los resultados obtenidos y el impacto de las mismas, para
en su caso, modificar aquellos aspectos que puedan contribuir
a una mejora continua de estas lineas de trabajo.

6.3 MEJORAS EN LA PROMOCION

+ Elaboracion de un Procedimiento que unifique y normalice los
procedimientos de Promocién Interna para favorecer la evolu-
cion profesional.

« Comunicar de forma transparente los procesos de promocion
interna, informando que se realizaran bajo el prisma de la igual-
dad de oportunidades. Comunicacién eficaz para que alcance
toda la plantilla, incluida el personal que esta de baja, exceden-

cia, suspension de contrato, vacaciones, entre otros.

* Revisar los criterios objetivos y elementos valorables de mé-
ritos y capacidades en el procedimiento de promocién, para de-
tectar y eliminar posibles discriminaciones de sexo,
Favoreciendo la evolucién profesional, dando preferencia en
igualdad de condiciones, a la promocion del sexo subrepresen-
tado.

* Formacion y Sensibilizacién en Igualdad al personal respon-
sable de los procesos de promocion.

* Realizar un seguimiento especifico de las promociones dentro
de cada departamento o area de la organizacion, segregadas
por género.

6.4 MEJORAS EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO CON-
CILIACION

+ Favorecer el equilibrio de contratacion indefinida de mujeres
y hombres.

+ Difusion a todo el personal de las medidas de conciliacidén pro-
puestas tanto en Convenio como Plan de Igualdad.

+ Elaborar un diptico que recoja el conjunto de medidas de con-
ciliacion y corresponsabilidad disponibles y los posibles requi-
sitos o requerimientos que se dan para su peticion y aprobaciéon
gue se colgara en los tablones de anuncios de los centros de
trabajo y realizar un seguimiento de los derechos de concilia-
cidn ejercidos en la empresa por sexos y tipos.

* Hacer seguimiento de las personas que hayan sido promo-
cionadas y se han acogido a medidas de conciliacién en los
dos anos anteriores a la promocién.

* Realizar acciones formativas y campanas sobre la correspon-
sabilidad y la conciliacién entre la vida personal, familiar y la-
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boral. Realizar campafias informativas de sensibilizacién espe-
cificamente dirigidas a los trabajadores varones sobre las me-
didas de conciliacion existentes.

+ Disponer de un registro de informacion actualizado sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias
por motivos familiares y por sexo que se soliciten y que se den
+ Elaboracion y difundirian de el Plan de Conciliacion con indi-
cacion de su duracién, forma de solicitar las medidas y docu-
mentos de justificacion.

+ Realizar una encuesta periédicamente para conocer las ne-
cesidades de conciliacidén del personal.

* Realizar campanas informativas para dar a conocer a las
plantillas las medidas y permisos en materia de conciliacion de
vida personal dentro del actual marco normativo y de Acuerdos
de Medidas de Flexibilizacion y Racionalizacion de la Jornada
de Trabajo en el seno de la Junta de Extremadura.

* Realizar una campana de sensibilizacién dirigida a los hom-
bres y mujeres sobre la corresponsabilidad y reparto equili-
brado de tareas.

* Llevar una estadistica del ejercicio por mujeres y hombres de
todas las medidas de conciliacién, con especial atencion a
aquellos permisos, licencias, etc. que puedan ser ejercidos por
los hombres como copatrticipes en la crianza y educacion de
hijos/as (lactancia, permisos de maternidad, excedencia por
cuidado de menores, paternidad, cuidados de personas depen-
dientes).

+ Elaborar un cuestionario para conocer el grado de satisfaccion
de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad actual-
mente vigentes, dirigido al personal del &mbito del presente es-
tudio.

6.5 MEJORAS EN LA IGUALDAD EN LAS RETRIBUCIONES

+ Desarrollo de una herramienta informatica que permita anali-
zar los datos salariales siguiendo los parametros relativos a
clasificacion profesional establecidos en el RD 902/2020 de
Igualdad retributiva.

* Analizar con perspectiva de Género el Registro salarial Anual
siguiendo lo establecido en el RD 902/2020.

* Realizar un Seguimiento Anual para velar por la correcta apli-
cacion del sistema de valoracién de puestos de trabajo con
perspectiva de género.

* Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales
y extrasalariales para que respondan a criterios claros, objeti-
VOS Y neutros.

* Realizar un estudio salarial de toda la plantilla operativa y es-
tructura, en el que se analicen las retribuciones medias de las
mujeres y de los hombres, por categorias y puestos, retribucio-
nes fijas y variables, con desglose de la totalidad de los con-
ceptos salariales y extrasalariales, asi como criterios para su
percepcion.

+ Realizacion de un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor

6.6 MEJORA EN LA SALUD LABORAL

+ Redaccion de un Protocolo de prevencion de acoso sexual y
por razén de sexo en todos los Centros de Investigacion.

+ Realizar documento de Politica de igualdad de las organiza-
ciones.

+ Desarrollar una Guia sobre lenguaje y comunicacion no se-
xista y distribuirla entre el personal que tenga tareas relaciona-
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das con la comunicacion interna y/o externa de la organizacion.
Para ello es fundamental que se detecten adecuadamente
aquellas personas implicadas en la comunicacion organizacio-
nal. Esta distribucién puede ir acompanada por una accion for-
mativa al respecto.

* Realizar los estudios en materia de salud laboral desagrega-
dos por sexos, dirigidos a establecer la evaluacion inicial de
riesgos desde una perspectiva transversal de género.

* Implantar la transversalizacién de género, promoviendo el de-
sarrollo de actuaciones preventivas dirigidas a las trabajadoras
con exposicion a riesgos en circunstancias especiales asocia-
das a la maternidad, lactancia y menopausia, por ejemplo velar
por la adecuacion ergonémica del puesto de la mujer embara-
zada o en periodo de lactancia.

* Hacer un seguimiento de la siniestralidad y enfermedad pro-
fesional por sexo y andlisis de resultados por grupos.

* Realizar formacién desde la dptica de la igualdad, para las
personas encargadas de la PRL y la Vigilancia de la Salud.

* Realizar campanas de Salud Laboral y Prevencion de Ries-
gos desde la perspectiva de Género.

* Revisar, con perspectiva de género, el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales.

* Recopilar datos desagregados por sexo que aporten informa-
cion para definir una politica de prevencion que respete las ne-
cesidades y diferencias entre mujeres y hombres.

+ Ofrecer asesoramiento al Servicio de Prevencion durante las
evaluaciones, para favorecer la deteccidén de factores de ries-
gos psicosociales ligados al género tales como dificultad de
conciliar la vida personal, laboral y familiar, posibilidad de es-
trés, violencia en sus diversas manifestaciones contra la mujer,
discriminacion, posibles “techos de cristal”, “suelos pegajosos”,
etc.

* Potenciar dentro de las informaciones para la disposicién de
los EPI s, diferenciaciones en funcidn de las condiciones ana-
tomicas vy fisioldégicas de hombres y mujeres.

+ Redactar procedimientos e instrucciones de equipos de tra-
bajo y maquinaria incorporando la perspectiva de género, evi-
tando tomar como ejemplo en las tareas al prototipo de
hombre.

* Llevar a cabo un registro de los informes de condiciones de
trabajo en situacion de embarazo, parto reciente y/o lactancia
y de las adaptaciones de puestos de trabajo de mujeres emiti-
dos desde el SSPRL.

6.7 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

+ Elaborar una base de datos de formacién y capacitacion de
las personas trabajadoras desagregada por sexo, registrando
mujeres con potencial de desarrollo para impulsar su carrera
profesional.

* Realizacién de un seguimiento anual de las promociones de-
sagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto fun-
cional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocion.

+ Disefiar programas formativos y de identificacién del talento
para impulsar la promocion y desarrollo especifico de mujeres
en puestos directivos de areas cientifico tecnologicas.

« Establecer colaboraciones con organismos de formacion para
atraer mujeres que quieran ocupar categorias profesionales
mas masculinizadas.

* Crear un grupo de trabajo en el seno de SECTI con reuniones
periddicas, que tenga como cometido la deteccién las barreras
que dificultan la plena igualdad entre mujeres y hombres en el
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seno de la organizacién, y especialmente en el mundo de la in-
vestigacion.

6.8 COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

* Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones, tanto de uso interno como externo, asi como en
los documentos internos a fin de eliminar el sexismo (pagina web,
folletos informativos, tarjetas, comunicacién corporativa...).

* Incorporar y difundir una Guia de lenguaje incluyente y no se-
xista que constituya una herramienta para una comunicacion
en todas las areas de SECTI.

* Realizar anualmente una campana especifica de difusién del
Plan de Igualdad y sus avances dirigida a la plantilla de los
Centros, incluyendo una informacién detallada sobre el len-
guaje y la comunicacién no sexista.

6.9 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

* Realizar una actualizacién y difusién del Protocolo de preven-
cioén y erradicacion del Acoso sexual o por razdén de sexo. In-
cluyendo una declaracion de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso, conjuntamente asumido por la direc-
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cioén de la Fundacion y la RLT para la prevencion y eliminacion
del acoso por razon de sexo y el acoso sexual.

* Realizar actuaciones de formacion e informacién sobre el con-
tenido y procedimiento establecido en el Protocolo.

6.10 VIOLENCIA DE GENERO

« Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo acciones formativas
y campafas contra la violencia de género, divulgando los de-
rechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de
violencia de género contribuyendo asi a su proteccion.

* Desarrollar e implantar un Protocolo de Actuacién especifica
contra la Violencia de género.

+ Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y
de seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a
las victimas de violencia de género.

+ Suscribir protocolos de colaboracién para contratar a mujeres
victimas de violencia de género.

* Realizar un acompafamiento a las mujeres victimas de vio-
lencia de género y al mismo tiempo, ofrecerles una informacién
sobre los recursos que desde el IMEX estan establecidos, tanto
atencion individualizada a las usuarias, como a la derivacion a
la Red Extremena de Atencion a Victimas de Violencia de Gé-

nero y servicios comunitarios.
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La igualdad de género es una prioridad para el Sistema Extre-
mefio de Ciencia Tecnologia e Innovacion (SECTI) y un principio
central de los Derechos Fundamentales y Sociales. También es
necesario para la innovacién, la competencia y el progreso de
la economia extremefia. S6lo podemos alcanzar nuestro poten-
cial en los negocios, la politica y la sociedad en general apro-
vechando nuestros talentos y diversidad. La igualdad de género
puede crear empleos y aumentar la productividad, la capacidad
gue necesitamos tener al lanzar una transformacién verde y di-
gital y resolver problemas demogréficos.

ElI SECTI ha logrado avances significativos en materia de igual-
dad de género en los ultimos afios, gracias a leyes y regula-
ciones sobre igualdad, esfuerzos para integrar las perspectivas
de género en muchas acciones y politicas para eliminar las de-
sigualdades. Pero ningun Centro de Investigacion ha logrado
todavia la igualdad de género y el progreso es lento.

Lamentablemente, el progreso hacia la igualdad de género no
es inevitable ni irreversible. Por lo tanto, debemos dar nueva
energia a la igualdad de género. Aunque la brecha de género
en la educacion se esta cerrando, las brechas de género en el
trabajo, la remuneracion, las responsabilidades, el podery la ju-
bilacidn contintan, persistiendo la discriminacién de género y
contramedidas contra la igualdad y los estereotipos de género.
Extremadura debe reforzar la igualdad de género integrando
una perspectiva de género en todos los niveles de la formula-
cion de politicas en todos los ambitos de la comunidad cienti-
fica y educativa, dentro y fuera del SECTI. La estrategia que
proponemos como resultado del analisis en estas conclusiones
aborda la interseccionalidad (la combinacion de género con

otras personas o caracteristicas personales y la forma en que
estas intersecciones crean ciertas situaciones de discrimina-
cién) mediante la aplicacion de la regla horizontal y proporciona
los mejores resultados para mujeres y hombres, ninas y ninos.
Responde a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS 5)
sobre igualdad de género y el estado de la igualdad de género
como prioridad en el establecimiento de todos los ODS.

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la concilia-
cion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras,
introduce normas minimas para las licencias familiares y mo-
dalidades de trabajo flexibles para los empleados y promueve
la integracion de las funciones de los padres en el cuidado,
pero también es cierto que hay que ir mas alla de estos estan-
dares minimos al revisar la aplicacion de dicha normativa en
las politicas publicas y que hay que supervisar su aplicacion
en los ambitos cientificos, social y educativo, incluyendo todos
los principios incluidos los principios de igualdad, el equilibrio
entre la vida laboral y personal, el cuidado y apoyo infantil, la
jubilacion y la vejez, la salud y los cuidados de larga duracion.

Hombres y mujeres de todos los ambitos de la vida deberian
tener iguales oportunidades de prosperidad e independencia
financiera, igual remuneracion por igual trabajo, igual acceso
a las finanzas y una jubilacién justa. Tanto las mujeres y los
hombres deberian compartir por igual las responsabilidades fi-
nancieras y de cuidados. Las mujeres disminuyen su produc-
cion cientifica durante y tras la maternidad, por lo que hay que
superar el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunida-
des entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
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fomentando medidas como las sustituciones inmediatas
por permisos del personal investigador (como en casos de
cuidado infantil o de larga duracion, por salud mental, o sim-
plemente por vacaciones o bodas) o programas de adapta-
cion a la situacion de maternidad y de reincorporaciéon que
tengan en cuenta estas situaciones, igualando la puntua-
cion del investigador que ha incurrido en estas bajas o in-
cluir factores de discriminacion positiva en los procesos
de acreditacion, teniendo en cuenta no solo la existencia de
hijos 0 su numero, sino otras condiciones como el cuidado de
mayores, el arraigo a su localidad, problemas de movilidad o
periodos de contratacion para la investigacion.

Aumentar la participacion de las mujeres en la innovacion e in-
vestigacidn tiene un impacto positivo en la economia, especial-
mente en el contexto con escasez de empleos y trabajadores
calificados. También permite a las mujeres construir sus propias
vidas, desempefiar un papel en la vida publica y lograr inde-
pendencia financiera.

También hay que tener en cuenta que muchas desigualdades
surgen de la interseccion del género y otras condiciones de
desventaja o marginacién, como pertenecer a una minoria ét-
nica o religiosa, edadismo o ser inmigrante.

Entendemos que la vista de este estudio los responsables po-
liticos pueden examinar como las politicas econémicas y de
empleo pueden contribuir a cumplir estos objetivos y ayudar a
promover perspectivas de género en la administracioén publica,
la presupuestacion publica y la gestidn de los organismos pu-
blicos de investigacion, promoviendo la creacion de nuevas

oportunidades a las mujeres investigadoras para apoyar la par-
ticipacion de las mujeres en la innovacién en el marco de Ho-
rizonte Europa y fomentando el nombramiento de mujeres en
puestos de innovacion y toma de decisiones ya que aunque
hay mas mujeres con titulos universitarios que hombres en Eu-
ropa, las mujeres todavia estan subrepresentadas los puestos
de mayor nivel retributivo y toma de decisiones. En muchas
ocasiones esta situacion esta provocada por la falta de refe-
rentes femeninos histéricamente en el ambito cientifico, lo que
provoca falta de ambicién y crea dificultades inconscientes para
el acceso de ninas y jovenes a la carrera cientifica, por lo que
habria que aumentar la visibilidad de los éxitos de mujeres
investigadoras, por ejemplo crear premios y reconocimien-
tos especificos, también mediante programas de mentoria y
redes de apoyo, estableciendo programas que conecten a mu-
jeres investigadoras con mentores y lideres en su campo
puede facilitar su desarrollo profesional y aumentar su visibili-
dad, y campanas de sensibilizaciéon y divulgacion, reali-
zando campanas que destaquen el trabajo de las mujeres
cientificas y que eduquen sobre la importancia de la diversidad
en la investigacion.

No siendo suficientes las medidas adoptadas hasta ahora para
aumentar el empoderamiento de las mujeres en el corto plazo, si
no mas bien en procesos generacionales, es importante tam-
bién incluir actividades de sensibilizacion y medidas de con-
cienciacion en el personal masculino que les convenza de los
beneficios comunes de promover la igualdad para las futuras in-
vestigadoras, nifias y jovenes, para revertir el estereotipo de que
“detras de un gran hombre hay una gran mujer” y acabar con el
sindrome del impostor en las mujeres investigadoras.
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Los menores ingresos, la mayor concentracion en el trabajo a
tiempo parcial y las interrupciones de la carrera profesional vin-
culadas a las responsabilidades asistenciales de las mujeres
contribuyen sustancialmente a la brecha de género en las pen-
siones, por lo que habria que considerar la concesion de cré-
ditos de pension en los regimenes profesionales de
jubilacién para interrupciones de la carrera profesional por
motivos asistenciales. Progresar en el trabajo al tiempo que
se desempenan responsabilidades asistenciales en casa su-
pone una dificultad, especialmente para las mujeres. Las mu-
jeres suelen tomar su decision de si trabajar, y de cédmo
trabajar, en funcion de sus responsabilidades asistenciales y
de si tales responsabilidades se comparten con la pareja, y de
cdmo se comparten. Esto supone un desafio especial en el
caso de las familias monoparentales, la mayoria de las cuales
estan encabezadas por una mujer, y de las personas que viven
en zonas rurales remotas para quienes a menudo no existen
soluciones de apoyo. Las mujeres también soportan una carga
desproporcionada de trabajo no remunerado, que constituye
una parte importante de la actividad econémica.

El reparto equitativo de las responsabilidades asistenciales en
el hogar es fundamental, como lo es la disponibilidad de ser-
vicios de guarderia, de asistencia social y de servicios do-
mésticos, en particular para las familias monoparentales,
y limitar la movilidad de las mujeres en cuanto que ellas
estan mas apegadas a las tareas de cuidados infantiles y de
mayores, lo que también traeria arraigo a las zonas rurales y
evitarian su despoblacién. La inversion en este tipo de servicios
asistenciales es pues importante para apoyar la participacion
de las mujeres en el empleo remunerado y su desarrollo profe-

sional y también tiene potencial para la creacion de puestos de
trabajo tanto para mujeres como para hombres.

Aun hay escasa presencia femenina en cargos directivos, ya
sea en el ambito politico, organismos publicos, grupos de in-
vestigacion o equipos directivos. Esto sigue siendo valido in-
cluso cuando hay igualdad o mayor proporcion en los niveles
mas bajos. Cuando los cargos de liderazgo estan ocupados
unicamente por hombres durante mucho tiempo, se establece
un patron en la eleccion de los futuros lideres, a veces debido
simplemente a prejuicios subconscientes.

Es necesario que tanto mujeres como hombres estén repre-
sentados para tener un liderazgo exitoso. Se necesita un lide-
razgo inclusivo y diverso para abordar los complejos desafios
gue enfrentan actualmente los lideres encargados de tomar de-
cisiones. Se necesitan mas inclusion y diversidad para fomen-
tar ideas y enfoques novedosos que puedan beneficiar a una
sociedad de la UE vigorosa y prospera. Facilitar la participacion
significativa de individuos de ambos géneros es fundamental
para el correcto funcionamiento de la democracia y resulta en
politicas mas efectivas, por lo que podria fomentar la repre-
sentacion paritaria en los centros de investigacion a partir
de un nimero minimo de investigadores, asi como la crea-
cion de un observatorio de igualdad para el SECTI y ofici-
nas de igualdad en cada centro de investigacion. Para
contribuir a romper el techo de cristal, habria que presionar
para que se adopte la propuesta de Directiva de 2012 relativa
a la mejora del equilibrio de género en los consejos de admi-
nistracion, que establece el objetivo de un minimo del 40 % de
los miembros no ejecutivos del sexo infrarrepresentado en los
consejos de administracion de las organizaciones. La igualdad



Propuestas de mejora de gobernanza de la igualdad B s ,M(;,

de oportunidades en la participacion es esencial para una de-
mocracia representativa a todos los niveles, para lo que habra
que financiar programas de apoyo al liderazgo femenino e
incluir controles periodicos de datos y analisis de las ten-
dencias en relacién con la representacion de mujeres y
hombres en los puestos de decision de los centros de in-
vestigacion.

Las transiciones verde y digital, asi como el cambio demogra-
fico, que son desafios importantes para la sociedad hoy en dia,
tienen un componente de género. Incluir una perspectiva de
género en todas las politicas y procesos de la comunidad cien-
tifica es fundamental para lograr la igualdad de género.

Incorporar la perspectiva de género asegura que las politicas
y programas aprovechen al maximo el potencial de todas las
personas: mujeres, hombres, nifias y nifios, en todas sus dife-
rentes caracteristicas. La meta consiste en repartir de manera
justa y equitativa el poder, la influencia y los recursos basados
en el género, con el fin de combatir la desigualdad, promover
la equidad y generar oportunidades.

Los responsables politicos y de gobernanza de Extremadura
deberian incorporar una vision de género en todas las princi-
pales iniciativas y en aspectos operativos y técnicos.

En el &mbito de la investigacion y la innovacion, los responsa-
bles de gobernanza de la comunidad cientifica extremena po-
drian introducir nuevas medidas para reforzar la igualdad de
género, de forma similar a como lo plantea el programa Hori-
zonte Europa, como, por ejemplo, la posibilidad de exigir un

plan de igualdad de género a aquellos organismos que ten-
gan centro de investigacion en Extremadura, no solo en
sus matrices nacionales, aumentar el nimero de grupos
de investigacion dirigidos por mujeres y poner a disposi-
cion fondos para la investigacion interseccional y sobre
género. Asi como medir el impacto de género sobre la fi-
nanciacion de sus proyectos regionales de investigacion
incluyendo un parametro de igualdad de género en el con-
trol del gasto por proyectos o programas.

Lograr la igualdad de género en la comunidad cientifica de Ex-
tremadura es una responsabilidad compartida. Este objetivo re-
quiere los esfuerzos y acciones combinados de todas las
instituciones, de los centros de investigacion, Universidad, co-
munidad educativa, etc, en cooperacion con la sociedad civil y
las organizaciones de mujeres, los interlocutores sociales y el
sector privado.

Las principales acciones presentadas en esta estrategia
deberian ser actualizadas y controladas periédicamente,
monitorizando e informandose de los logros anualmente,
de forma que informes como este sirvan como evaluacién
politica anual de los avances realizados.

Ademas de ejemplos de buenas practicas en los centros de in-
vestigacion analizados, , el informe anual también deberia in-
cluir datos relevantes nacionales (Ej. Estadisticas sobre
actividades de 1+D por genero anual del INE), incluidos datos
de otras comunidades autbnomas o comparativa con otros pai-
ses, asi como indicadores para medir el progreso generando
un panel de indicadores anuales personalizado, que a su vez,
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permita la comparacion con otros existentes (como por ejemplo
EIGE, igualdad en los centros de investigacion del CSIC, etc.)
Si se trabaja conjuntamente a nivel politico y operativo en los
centros de investigacion del SECTI, en esta década podremos
lograr avances reales en la configuracion de una comunidad
educativa, cultural y cientifica extremefa donde las mujeres y
los hombres, las nifas y los nifios, en toda su diversidad, sean
iguales y libres para seguir el camino de vida que elijan, apro-
vechen su potencial y disfruten de las mismas oportunidades
para desarrollarse, participar y liderar la sociedad extremefia
en igualdad de condiciones.
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