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1. PRESENTACION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, contempla en su art. 25 la igualdad en el ambito
de la educacion superior. En virtud de este precepto, las administraciones publicas
quedaron encargadas de fomentar la ensefianza y la investigacion sobre el significado vy
alcance de la igualdad entre mujeres y hombres. También, en particular, promoviendo,
por un lado, la inclusion en los planes de estudio oportunos ensefianzas en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, asi como, por otro lado, la creacion de postgrados
especificos. En cumplimiento de esta normativa, la ULE elaboro su | Plan de Igualdad en

2010.

A dia de hoy, parece necesario, dado el actual contexto normativo la elaboracion del i
Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la ULE que atienda necesidades en este
ambito y permita a esta institucion académica cumplir las responsabilidades derivadas de
la nueva normativa aplicable, asi como con los retos que establece el Espacio Europeo de
Educacion Superior (EEES) y las agendas trazadas por la Comision Europea para el
desarrollo de una Investigacion e Innovacion Responsable (RRI) en el programa Horizonte

Europa.

La igualdad de mujeres y hombres es un principio universal recogido en el contexto de los
derechos humanos dentro del ambito internacional ademas de una preocupacion muy
presente en la Agenda 2030 nitidamente expresado en los Objetivos de Desarrollo
Sostenible: Objetivo 5. Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y

las ninas.

Las universidades y centros de educacion superior e investigacion, debido a la propia
naturaleza de sus funciones, se colocan en una posicion central para asumir dentro del
marco de su actividad la responsabilidad de impulsar innovacion, desarrollo y cambio
social. Por esta razdn, deben cumplir un papel de liderazgo en la promocion de la

igualdad entre mujeres y hombre
2. MARCO NORMATIVO EUROPEO, NACIONAL Y AUTONOMICO

Marco normativo general para la igualdad de mujeres y hombres y la implantacion de la

igualdad de género en las universidades



e Convencién para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion
contra las Mujeres (CEDAW)

e Declaracion y Plataforma de Accion
de Beijing

e Transformar nuestro mundo: la
Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible

Comision Europea

Naciones Unidas

e Transformar nuestro mundo: la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible Comisién
Europea

e Horizonte 2020 y Horizonte Europa: la
igualdad de género como objetivo
transversal

Directiva 2010/41/UE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 7 de julio de
2010, sobre la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres
gque ejercen una actividad autonoma, y por la
que se deroga la Directiva 86/613/CEE del
Consejo.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicion);

Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de
diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro.



e Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre,
de Universidades y la Ley Organica
4/2007, de 12 de abril, por la que se Gobierno de Espana
modifica la LOU.

e Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres

e Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia,
la Tecnologia y la Innovacion.

e Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacion.

e RD 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su
registro

e RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

e Plan Estratégico de Igualdad 2022 de
Género 2022-25

o e Ley de Igualdad de Oportunidades entre
Autonomica Mujeres y Hombres en Castilla y Ledn Ley

1/2003, de 3 de marzo




3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

REPRESENTANTES DE LA UNIVERSIDAD DE LEON

e Sr.Rector: Juan Francisco Garcia Marin

e Isidoro Martinez Martin

e Adelina Rodriguez Pacios

e Paulino C. Pardo Prieto

e HenarAlvarez Cuesta

e Juan Luis Hernansanz Rubio

e José Antonio Alegre Lopez
Suplentes

e Miguel Angel Tesouro Diez

e Beatriz Abella Garcia

e Raquel Dominguez Fernandez

e Adriana Suarez Corona

e Araceli Cano San Seqgundo

e Rosa Castro Fonseca

REPRESENTANTES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

e |orenallamas Garcia

uGT e Nieves G. Feliz Truchero
e Alvaro Quiterio del Rio Gonzalez
Suplentes

e (ristina Gonzalez Vidales
e Mercedes Reguera Garcia

e |uzdivina Vila Fidalgo

CCOO e Analsabel Neira Campos
Suplentes

e Jose Carlos Martin Soriano

e Victor Gonzalez Castro

CSIF

e Analsabel Villoria Alfayate
e Suplente: Carolina Isabel Bermejo Ldpez

STELE
e Carmen Acedo Casado, con voz pero sin voto




4. AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL
El plan de igualdad sera de aplicacion al conjunto del personal de la Universidad de Ledn.

El ambito territorial del plan de igualdad es provincial, de aplicacion en los dos campus de

la ULE.

5. DURACION Y VIGENCIA DEL PLAN

El Plan es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se
concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva vy, que el caracter especial de las
acciones positivas hace que las mismas solo sean de aplicacion mientras subsistan cada

uno de los supuestos que se pretendan corregir.

El periodo de vigencia del Plan de igualdad sera de 3 afios de duracion, a partir de la fecha

de su aprobacion por parte del Consejo de Gobierno de la Universidad de Ledn

Una vez finalizada su vigencia, el Plan se mantendra en vigor hasta la aprobacion del
siguiente, sin que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4 afios previsto

en el articulo 9.1 del Real Decreto go1/2020.

6. CARACTERISTICAS DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas
que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la Universidad

de Leon.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estd disefiado para el conjunto del personal, no esta dirigido exclusivamente a las

mujeres.



e Es sistematico, pues pretende conseguir los objetivos llevando a cabo medidas muy
concretas dentro de la Universidad, debiendo ser a la vez adaptable y flexible, debiendo

disefar medidas que respondan a la situacion concreta de la entidad.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la entidad en todas sus politicas y a

todos los niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y

cooperacion de las partes (rganos de gobierno, parte social y conjunto de la plantilla).

e £s preventivo, trata de eliminar cualquier posibilidad de discriminacion futura por razon

de sexo.

e Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios negociados en funcion de

las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso de la Universidad que garantiza los recursos humanos y

materiales necesarios para su implantacion, sequimiento y evaluacion.
7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

7.1.0bjetivo general

Implantacion y consecucion de los objetivos especificos para alcanzar la igualdad real
entre mujeres y hombres en el conjunto del personal de la Universidad de Ledn

7.2 .Objetivos especificos, medidas de igualdad y temporalizacion

Segun establece el articulo 8 del RD go1/2020 de 13 de octubre, en su punto f, todas las
medidas van acompafadas de un indicador de cumplimiento que determine la evolucion
de las mismas, un plazo para su implantacion, determinando si es una medida puntual o
continuada en el tiempo, asi mismo se establece que departamento es el responsable de
la implantacion de la misma vy si se requiere o no presupuesto para su desarrollo.



OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Objetivo 1:

Recabar, analizary
sistematizar los
datos necesarios
utilizando la variable
de sexo para
asegurar la igualdad
real entre mujeresy
hombres en la
Universidad de
Leon.

MEDIDAS

Medida 1.1: Actualizar el diagndstico periddicamente de acuerdo con la duracidn del plany
ampliary detallar su contenido.

INDICADOR DE
CUMPLIMIENTO

Registroy gestion de Ia
informacion requerida

TEMPORALIZACION

Anual

Medida 1.2: Desagregar datos por categoria laboral, sexo, antigiedad y edad en todos los
estamentos del personal, tanto PAS como PDI.

Registroy gestion de Ia
informacion requerida

Curso académico

Medida 1.3: Conocer la distribucion del personal por departamentos y unidades en relacion con

Registroy gestion de Ia

la categoria y grupo profesional, por sexo, tipo de relacion funcionarial o contractual, y informacién requerida Anual
haciendo referencia a si son temporales o indefinidos, ademas del tipo de jornada y turno.
Medida 1.4: Desagregar las plazas ofertadas, concurso de traslado, bolsa de trabajoy
promocion interna y acceso libre porla Universidad en cada afio en funcion de sexo, estamento, | Registroy gestion de la Anual
, : ! , o —_ ) . ! nua
relacion funcionarial o laboral, grupo y categoria, relacion indefinida o temporal y tipo de informacion requerida
jornada.
Anual
Medida 1.5: Analizar los datos anteriores con caracter anual. Informe
Medida 1.6: Obtener el nUmero de bajas definitivas anualmente, indicando sexo, estamento, Registroy gestion de la Anval
nua

categoria y causa.

informacion requerida




Medida 1.7: Obtener el nUmero y causa de las excedencias anualmente, por sexo, por

Registro y gestion de la

: : -, _ Anual
estamento y categoria. informacion requerida
Medida 1.8: Obtener el numero y diferenciar por causa, por estamento y categoria los permisos | Registroy gestion de la Anual
, , nua
retribuidos y no retribuidos. informacion requerida
Medida 1.9: Obtenery diferenciar por causa, por estamento y categoria las reducciones de Registro y gestion de la Anual
. . nua
jornada. informacion requerida
Medida 1.10: Elaborar estadisticas de distribucidn de horarios desagregadas por sexo para , .
. , _ , o N Registro y gestion de la
valorar los horarios y los periodos vacacionales con el fin de facilitar la corresponsabilidad y _ g _ Anual
G informacion requerida
conciliacion.
Medida 1.11: Conocer el tipo de pruebas de acceso para cada estamento y conocer la Registroy gestion de la Anval
, ) . ! nua
intervencion en su caso de los representantes del personal. informacion requerida
Medida 1.12: Obtener el nUmero de solicitudes recibidas por sexo y el resultado de las mismas Registro y gestion de la Anval
nua

respecto a la adaptacion de la jornada, identificando la duracion, la forma de adaptacion.

informacion requerida




OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Objetivo 2:
Sensibilizar y
visibilizar la cultura en
igualdad por razén de
sexo en la
Universidad de Ledn

MEDIDAS

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

TEMPORALIZACION

. e L . . ’ o i i i
Medida 2.1: Identificar los cursos de formacién en materia de igualdad por razén de | N° de acciones formativas de igualdad
sexo, desagregando los datos por estamento, grupo profesional, categorfa, nimero | re@lizadas. Anual
de asistentes, horario, modalidad de ensefianza y duracion. N de personas formadas en igualdad
. , _ o _ , No de acciones formativas, programa, n° de
Medida 2.2: Identificar las acciones formativas dirigidas al conjunto de la comunidad _ ' b
o . . _ , g asistentes, desagregados por sexo, horario y Anual
universitaria, identificando el nUmero de asistentes, horario y duracion .
duracion.
Medida 2.3: Realizar iniciativas en fechas clave (8 de marzo, 25 de noviembre, etc.) No° de acciones desarrolladas Anual
Medida 2.4: Incentivar la realizacion de encuentros, jornadas, seminarios, _ _
_ . _ o No° de acciones desarrolladas Bienal
conferencias que visibilicen el papel de las mujeres en el conocimiento.
No de acciones formativas de igualdad
Medida 2.5: Proporcionar la formacion en jornada laboral, teniendo en cuenta los realizadas
turnos de trabajo y las diferentes situaciones que pueden concurrir para su _ Anual
o _ _ _ No de personas formadas en igualdad.
sequimiento, incrementando la oferta formativa online.
Documento informe horario formaciones
_ . . o R . . . . Cuando haya
Medida 2.6: Difundir entre la comunidad universitaria la legislacion vigente en Evidencia que acredite la comunicacion a la .
. . , _ , modificacionesy
materia de igualdad de género en la web. totalidad de la plantilla
novedades relevantes




Medida 2.7: Divulgacion del Plan de Igualdad entre toda la Comunidad Universitaria,
mediante charlas de formacion sobre su finalidad, con especial atencidn a aquellos
puestos con responsabilidades de gestion de personal.

Evidencia que acredite la comunicacion a la
totalidad de la plantilla

De forma permanente en
la pagina web con correo
inicial cuando se apruebe o

modifique

Medida 2.8: Difusion del procedimiento de cambio de nombre para aquellas Comunicacion ala plantilla a través de los Anual
personas del colectivo LGTBI+ que asi lo deseen en el marco de sus procesos de canales habituales
transicion
Medida 2.9: Realizar cursos de formacion en materia de Igualdad de géneroy Evidencia de su realizacion, numero de cursos y Anual
oportunidades para todo el personal, buscando férmulas para incentivar la asistencia | numero de asistentes por sexo
y seguimiento.

) N _ _ o Documentacion de la participacion de las Anual
Medida 2.10: Equilibrar la presencia de mujeresy hombres en actos académicos, _ ;
, _ , _ o , mujeres en actos
jornadas, acciones formativas, congresos realizados en la Universidad de Leon.

) » , ) Evidencia de su realizacién, nimero de cursos Bienal
Medida 2.11: Proponer cursos de formacion en liderazgo femenino para fomentar la , , o

R . o propuestos y nimero de asistentes dividido por
participacion en los cargos de gestion y decision.

sexo

) S , _ ) No de actos llevados a cabo Anual
Medida 2.12: Reconocer institucionalmente el trabajo de profesoras, investigadoras,
mujeres del PAS y alumnas.
Medida 2.13: Impulsar, proponery apoyar el nombramiento de doctoras honoris Ne de actos llevados a cabo Anual
causa por la Universidad de Ledn.

No de trabajos presentados y premios Anual

Medida 2.14: Reconocer institucionalmente iniciativas, trabajos, estudios, etc. con
perspectiva de género.

otorgados
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OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADOR DE CUMPLIMIENTO TEMPORALIZACION
_ _ _ N _ Ne de mujeres y de hombres en Ia Continua/Anual
Medida 3.1: Garantizar la presencia e/qU|||brada de mujeresyy ho/mbres presentacion de actos académicos y
en todas las acciones de comunicacion de la Universidad de Ledn. al
sociales
Medida 3.2: Incentivar el uso no sexista del lenguaje en la N° de documentos con lenguaje Continua/Anual
documentacion institucional, académica y administrativa de la inclusivo
Objetivo 3: Universidad de Leon.
Avanzar en la : i
comunicacion en | Medida 3.3: Erradicar el sexismo en el lenguaje, promoviendo un _NO de_documentos con lenguaje Continua/Anual
iqualdad lenguaje inclusivo. inclusivo
Medida 3.4: Realizar cursos de formacion en materia de lenguaje Né de acciones formativas y n° de Bienal
inclusivo y no sexista para todo el personal asistentes desagregado por sexo
Medida 3.5: Crear un espacio especifico en la web de la Unidad de Documentar el espacio de la Unidad Permanente
igualdad que visibilice las actividades de la Unidad. de Igualdad

11



OBJETIVOS

ESPECIFICOS

Objetivo 4:
Garantizar la
igualdad por razon
de sexo en el
acceso, promocion
y condiciones de
prestacion de
servicios del
personal de la
Universidad de
Leon.

MEDIDAS

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

TEMPORALIZACION

N° de promociones y traslados de Anual
_ , o , S mujeres y de hombres.
Medida 4.1: Garantizar que las distintas convocatorias cumplen el principio
de igualdad por razén de sexo para PAS y PDI, tanto de acceso, promociony | Solicitar a las comisiones de selecciony
traslados en la Universidad de Leon. promocion justificacion de la eleccion
de la persona seleccionada
Medida 4.2: Eliminar todo elemento que pueda inducir a discriminacion Registro de n° de ofertas con Anual
directa o indirecta en este ambito. comunicacion no sexista
Medida 4.3: Sequir asequrando que la composicion de los tribunalesy Composicion de tribunales y 6rganos Anual
organos de seleccion responden al principio de paridad, salvo por razones de seleccion publicados
fundadas y objetivas de forma suficientemente motivada.
Medida 4.4: Analizar periédicamente las retribuciones de la plantilla de Ia Elaboracion de valoracion de puestos Anual

Universidad de Leon y eliminar las discriminaciones detectadas.

de trabajo

12




OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

TEMPORALIZACION

Obijetivo 5:

Fomentarla cultura de la
conciliacion y la
corresponsabilidad,
potenciando el disfrute
de los permisos
parentalesy
promoviendo medidas
efectivas de conciliacion,
con el fin de que el
cuidado de menores, de
mayores y/o de personas
con discapacidad no
suponga un freno al
desarrolloy la
promocion profesional
de las mujeres.

Medida 5.1: Difundir los derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad de
la vida personal, familiar y laboral al personal de la Universidad de Ledn en la web.

Evidencia de la difusion en la
web

Inicial y cuando haya
modificaciones

relevantes

Medida 5.2: Elaborar un plan de conciliacion y corresponsabilidad que contemple Aprobacion del Plany 1afo
medidas especificas para garantizar las necesidades de conciliacion de los diferentes | publicacion del mismo
colectivos de la Comunidad Universitaria. Su elaboracion y aprobacion se realizara
tras la aprobacion de este plan
Medida 5.3: Garantizar que las reuniones de trabajo se realicen en el marco de un Registro de horarios de las Anual
horario que facilite la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral. reuniones
Medida 5.4: Aprobacion del reglamento de teletrabajo cumpliendo con el TREBEPy | Publicacion del reglamento 1ano
el ET.
Medida 5.5: Facilitar el acceso a la formacion de las personas que se incorporenaun | N° de personas que se Anual
puesto de trabajo después de un periodo de permiso o excedencia por cuidado de un | incorporan, registro de la
cuidado de un familiar o después de una incapacidad temporal prolongada. comunicacion realizaday de la

participacion en la formacion
Medida 5.6: Considerar la idoneidad de crear un Servicio de Ludoteca, ajustando los Propuesta realizada y 2 anos

horarios a los horarios laborales y su precio a los ingresos del personal, como medida
de conciliacion de vida personal y laboral.

valoracion de la misma
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OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADOR DE CUMPLIMIENTO TEMPORALIZACION
Medida 6.1: Fomentar las candidaturas de las mujeres en todos los Declaracion institucional de compromiso Anual
procesos electivos y su participacion en los érganos de toma de con la participacion de las mujeres en la ULE
decisiones a todos los niveles de la Universidad de Leon.

Obijetivo 6:

Promover Ia Medida 6.2: Evaluar los resultados por razén de sexo de los diferentes Datos desagregados por sexo de los Anual

SR delse procesos electorales. procesos electorales

mujeres en la vida

Universitaria Medida 6.3: La Universidad de Ledn promovera la aplicacion del Declaracion institucional del principio de Cada vez que haya
principio de representacion equilibrada en drganos de decision, de representacion equilibrada variaciones en la
gobiernoy consultivos composicion de

dichos 6rganos

14



OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Obijetivo 7:

Preveniry evitar el acoso
en la Universidad de
Leon, en especial el
acoso sexual y por razon
de sexo.

MEDIDAS

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

TEMPORALIZAC
ION

Medida 7.1: Se incorpora el contenido del Reglamento por el que se regula el Publicacion del protocolo de acoso Permanente en
. o , la web

Protocolo de actuacion frente al acoso en la Universidad de Leon:

https://www.unileon.es/modelos/archivo/norregint/2017122011383956_n_reglame

nto_de_acoso_universidad_de_leaon.pdf

Medida 7.2: Elaborar un protocolo especifico de prevencion, deteccidn y actuacion | Aprobacion del protocolo 1ano

frente al acoso sexual y por razon de sexo

Medida 7.3: Difundir la existencia del protocolo de prevencion del acoso, haciendo | Registro de difusion del protocolo entre Anual

especial hincapié en la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. la plantilla

Medida 7.4: Obtener datos desagregados de la puesta en practica de este Datos de n° de denuncias y resolucion Anual

protocolo. final

Medida 7.5: Sensibilizar al conjunto de la Comunidad universitaria en la prevencion | Registro de acciones de sensibilizacion Anual

del acoso, especificamente del acoso sexual y por razon de sexo. realizadas

Medida 7.6: Proporcionar recursos para la orientacion, la atencion psicoldgicay la | Informacion disponible en la oficina del Anual

derivacion en caso necesario de las personas que hayan sido objeto de acoso o Area Social/Unidad de igualdad

violencia por razon de sexo

15


https://www.unileon.es/modelos/archivo/norregint/2017122011383956_n_reglamento_de_acoso_universidad_de_leaon.pdf
https://www.unileon.es/modelos/archivo/norregint/2017122011383956_n_reglamento_de_acoso_universidad_de_leaon.pdf

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Obijetivo 8:

Luchar contra todo tipo
de violencia contra las
mujeres en la
Universidad de Leon.

MEDIDAS

Medida 8.1: Sensibilizar y formar en la prevencion de la violencia contra las
mujeres, ya sea de naturaleza fisica, psicoldgica, econdmica o sexual

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

Registro de difusion y formacion
entre la plantilla

TEMPORALIZACION

Bienal

Medida 8.2: Difundir las medidas existentes para la proteccion de las victimas | Registro de difusion de la informacion Bienal

de violencia de género. Informar a las victimas de violencia de género o entre la plantilla

violencia sexual sobre sus derechos laborales y econdmicos

Medida 8.3: Declarar a la Universidad de Leon como espacio libre de violencia | Registro de la declaracion 6 meses
de género y violencia sexual

Medida 8.4: Promover y facilitar la reincorporacion a la actividad universitaria | Redaccion de una guia de buenas 2 afios

y/o profesional de las mujeres victimas de violencia.

practicas
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Obijetivo o

Evaluacion de los riesgos
laborales con
perspectiva de género.

MEDIDAS

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

TEMPORALIZACION

Medida 9.1: Formar al personal con responsabilidad en RRHH y a la Informacion sobre la formacion especifica al Anual
Unidad de Prevencion de Riesgos Laborales sobre la necesidad de la personal sefialado

adaptacion del lugar de trabajo a las condiciones especificas de cada

trabajador

Medida 9.2: Formar al personal con responsabilidad en RRHH sobre la Evidencia sobre formacion especifica al Anual
necesidad de contemplar en la organizacion del trabajo los riesgos personal del Departamento de Recursos

psicosociales Humanos en la materia

Medida 9.3: Incorporar la perspectiva de género en la evaluacion de Evidencia de la evaluacion de riesgos Bienal
riesgos, vigilancia e implementacion de medidas en el ambito de la laborales y psicosociales con perspectiva de

prevencion de riesgos laborales. genero.

Medida 9.4: Prevenir los riesgos laborales que puedan afectar a la salud | Informe de evaluacion con perspectiva de Bienal
integral de las mujeres, en especial de las mujeres embarazadas y en género de los puestos de trabajo.

periodo de lactancia.

17



OBJETIVOS

ESPECIFICOS

Objetivo 10:

Seguiravanzando en el
cumplimiento del plan
deigualdady
negociacion del
siguiente plan.

MEDIDAS

Medida 10.1: Comunicar al conjunto de la Universidad de Ledn el plan de
igualdad

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

Informe que acredite la comunicacionala
totalidad de la plantilla

TEMPORALIZACION

1mes desde la
aprobacion

Medida 10.2: Constituir una comision de sequimiento que evalue el
cumplimiento de las medidas y proponga la negociacion de otras
posibles.

Informe anual y registro de informacion a la
plantilla

Reuniones
semestrales
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Objetivo 11:

Garantizar laigualdad
retributiva por razon
de sexo.

Medida 11.1: Realizar la valoracion de los puestos actuales y de Informe de la valoracion Anual
nueva creacion con perspectiva de género
Medida 11.2: Designar una comision que evalUe el sistema 2 anos

retributivo en aras a eliminar las brechas salariales

Nombramiento de la comision y actas de
las reuniones
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8. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL PLAN

El 6rgano responsable de la implantacion, sequimiento, evaluacion vy revision periodica

del Plan de igualdad es la Comision de seguimiento y evaluacion del Plan.

En representacion de la Universidad de Leon por:.

Vicerrector/a de Responsabilidad social, cultura y deportes
Director/a de la Unidad de Igualdad

Vicegerente de la Universidad

3 miembros de personal de la Universidad a propuesta del Rector/a
En representacidn de la parte social por:

3 miembros nombrados por UGT

2 miembros nombrados por CCOO

1 miembro nombrado por CSI-CSIF

Entre las atribuciones de la citada comision estaran las siguientes:

e Dinamizaciony control de la puesta en marcha de las acciones.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

e Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes
herramientas de sequimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso de la
Universidad de Ledn con la Igualdad de Oportunidades.

e FElaboracion de informe anual de seguimiento del Plan.

20



8.1 NORMATIVA DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

La comision de igualdad quedara validamente constituida cuando a la reunion asistan,
presentes o representados, la mayoria de dos tercios de vocales de cada una de las

partes.

Las decisiones de esta comision se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes,
requiriéendose, en cualquiera caso, el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos

representaciones.
Cada una de las partes puede nombrar asesores con voz pero sin voto.
Reuniones:

De caracter ordinario, se celebrard una reunion cada 6 meses para el seguimiento y
vigilancia de lo expresado en el Plan de igualdad.

De caracter extraordinario, se celebraran reuniones siempre que la mayoria de una de las
partes lo solicite, en cuyo caso dicha comision se tendra que reunir en el plazo maximo de
siete dias y minimo de tres dias habiles desde la solicitud. Dicha solicitud de reunion
incluird toda la informacion y documentacion que dicha parte posea para la convocatoria
extraordinaria y sera remitida a la otra parte junto con la que incluira asi mismo el lugar,

fecha, horay orden del dia.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e | os acuerdos totales o parciales adoptados.

* | 0s puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, Mmas
adelante en otras reuniones.

e | as actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

e Las reuniones se celebraran en el centro de trabajo y durante la jornada laboral.

Informes:
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A la finalizacion de cada curso académico, durante todo el periodo de vigencia del Plan, la
Comision elaborara un informe anual de sequimiento y evaluacion.

El objetivo general de este informe es conocer el grado de implementacion e impacto de
las acciones previstas en el marco del Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en la
Universidad de Ledn.

En cuanto a los objetivos especificos corresponden a los siguientes:

e Establecer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

* Determinar las acciones realizadas, las no realizadas y las que se encuentran en proceso
de realizacion.

e Inferir las posibles causas que han dificultado las acciones no realizadas del Plan de
lgualdad.

* Proponer mejoras que orienten la elaboracion del siguiente Plan, una vez finalizada la

vigencia del actual.

Confidencialidad:

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado.

En virtud de lo establecido en el articulo 65 del Estatuto de los Trabajadores, los/as
representantes de las personas trabajadoras asi como las personas que les asistan,
tendran la obligacion de observar el deber de sigilo profesional, no pudiendo ser utilizada
la documentacion facilitada por la Universidad de Leon, fuera del estricto ambito de
aquella, ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

No podra proporcionarse, al resto de las personas trabajadoras, documentacion que la
entidad facilite a las personas representantes en el seno de este comité, asi como
tampoco el contenido que en dicha documentacion conste, debiendo limitarse, éstos, a

transmitir Unicamente, los acuerdos llevados a cabo dentro del mismo.
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El incumplimiento de esta obligacion acarreara la debida sancion por incumplimiento del
deber de sigilo, pudiendo ser considerada también una transgresion de la buena fe
contractual.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la Universidad de Ledn a esta
Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de

los que motivaron su entrega.

Sustitucion de las personas:

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de evaluacion y seguimiento y
que representen a la Universidad de Ledn seran reemplazadas por esta, y si representan a
la plantilla seran reemplazadas por los d6rganos de representacion legal y/o sindical de la
plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la

entrante. El documento se anexara al acta de reunion correspondiente.

9. EVALUACION Y REVISION

El seguimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad se realiza
simultaneamente a la ejecucion del plan y de forma periodica conforme se estipula en el
calendario de actuaciones del Plan de Igualdad y en la normativa anteriormente indicada,
que regula la composicion y funciones de la comision encargada del seguimiento vy

evaluacion del Plan.
El sequimiento vy la evaluacion del plan son dos procesos complementarios, de manera

que los resultados obtenidos en el seqguimiento seran fuente de informacion para la

evaluacion.
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El seguimiento es un analisis continuado para verificar lo que se esta realizando, asequrar
el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos previstos y detectar posibles
problemas.

La evaluacion, es una valoracion sistematica y objetiva de un Plan de Igualdad -en curso o
concluido- desde su concepcion hasta los resultados obtenidos. Se trata de determinar la
pertinencia de los objetivos, su grado de realizacion, la eficiencia, la eficacia, las
repercusiones vy la viabilidad del Plan. Una evaluacion debe proporcionar informaciones
Utiles y fidedignas, que permitan integrar las ensefanzas extraidas en los mecanismos de
adopcion de decisiones.

La evaluacion del presente Plan de igualdad se realizara de forma sistematica, concisa y
objetiva, que pueda traducirse en medidas concretas aplicables en el Plan.

El seguimiento y evaluacion permitiran identificar y reflexionar sobre las medidas
adoptadas vy los efectos de su aplicacion en la Universidad de Leodn, para lo cual sera
necesaria la participacion de todos los agentes involucrados cuya colaboracion serd
garantia de la pertinencia de las conclusiones extraidas, de tal forma que se obtenga un
conocimiento riguroso de la situacion que permita corregir posibles deficiencias y hacer
propuestas de mejora.

9.1 SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Para realizar el Sequimiento del Plan de Igualdad se procedera a:

* Realizar reuniones periodicas.

e Supervisar la ejecucion e implementacion de cada medida/accion

e Revisar los indicadores definidos en cada una de las medidas

e Elaborar actas de las reuniones semestrales, asi como informes anuales de seguimiento
y evaluacion, donde recogeremos todos los asuntos abordados y conclusiones de los

resultados y del proceso del plan.

9.2 REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas del Plan de Igualdad serdn objeto de revision con la finalidad de mejorar,
corregir, reorientar, anadir etc., en funcion de los efectos que vayan apreciandose con
relacion a la consecucion de sus objetivos. Esta revision se realizara de forma periodica en

las reuniones semestrales que se realizaran segun se estipula en el calendario de
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actuaciones del Plan, asi como en las disposiciones que regulan la comision de
seguimiento.

Sin perjuicio de los plazos de revision establecidos en el Plan de Igualdad, este debera
revisarse en todo caso cuando concurran las siguientes circunstancias:

1. Cuando deba hacerse a consecuencia de los resultados de seguimiento vy
evaluacion (Articulo 9.2 a) del RD 901/2020).

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajoy Seguridad Social.

3. Cuando una resolucion judicial condene a la Universidad de Ledn por
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

9.3 EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

La Evaluacion es la fase final del Plan de Igualdad que nos permitird conocer si las
medidas adoptadas y las acciones ejecutadas en las distintas areas/ejes de actuacion del
Plan lograron conseguir los objetivos marcados en el Plan de Igualdad. Por otra parte, la
evaluacion nos facilitara informacion sobre aspectos en los que sera necesario incidir en
un siguiente Plan de Igualdad.

La evaluacion del plan debe ser periddica y consistira en una valoracion objetiva del plan
desde su creacion a los resultados obtenidos. Se debe realizar en distintos momentos,
durante la ejecucion y a su finalizacion.

Sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad la encargada de
elaborar los informes de las dichas evaluaciones.

El plan de Igualdad tendra un Sistema de Evaluacion, en el cual se evaluara:
J Evaluacion de Resultados: grado de cumplimiento de los objetivos planteados,

nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico, y nivel de

consecucion de los objetivos esperados.
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] Evaluacion de Proceso: Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas. Grado de
dificultad encontrado en el desarrollo de las acciones. Dificultades y soluciones

emprendidas. Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan.

. Evaluacion de Impacto: Donde se analizard si los hubiera reduccion de
desequilibrios entre hombres y mujeres. Grado de conocimiento y acercamiento a la

igualdad de oportunidades en la Universidad de Leon.

10. PROCEDIMIENTOS INTERNOS DE GESTION DEL PLAN (MODIFICACION O
DISCREPANCIAS)

En caso de que se detecten necesidades de modificacion sobre las medidas a implantar,
derivadas de la informacion de seguimiento del Plan, la comision de sequimiento del plan
de la Universidad de Ledn convocara reunion extraordinaria (propuesta por cualquiera de
las dos partes) en la que se negociaran las medidas de modificacion a aplicar. El orden del
dia, aspectos tratados, propuesta de modificacion y acuerdos alcanzados se recogeran en

acta de reunion pertinente.

ANEXO 1. PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO

Reglamento por el que se regula el

Protocolo de actuacion frente al acoso en la Universidad de Leodn:
https://www.unileon.es/modelos/archivo/norregint/2017122011383956_n_reglamento_de
acoso_universidad_de_leaon.pdf

ANEXO 2. DIAGNOSTICO
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1. INTRODUCCION

Cuarenta anos han pasado ya, desde que nuestra Constitucion proclamase el derecho a laigualdady
no discriminacion por razon de sexo. En estas décadas se han logrado avances, sin duda, las
administraciones publicas han desarrollado politicas en materia de igualdad dirigidas a hacer real y
efectiva laigualdad entre hombres y mujeres, la prevencion y erradicacion de las distintas formas de
violencia contra la mujery la eliminacion de toda forma de discriminacion por razon de sexo.

Los esfuerzos del legislador por transformar la realidad han sido importantes, hoy se acepta sin lugar
a duda el derecho de las mujeres a la integracion en el mercado laboral en condiciones de igualdad
con los hombres, pero esta aceptacion socialmente generalizada no se ha traducido, aun, en una
realidad practica tangible de igualdad absoluta en el entorno laboral, es una evidencia, la igualdad
formal no transformara por sisola la cultura patriarcal existente.

La realidad del mercado laboral continta arrojando datos intolerables, y asi lo reconoce
expresamente el preambulo del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion, para justificar la “urgente y necesaria” actuacion por parte del Estado en este ambito.
Segun esta norma, las previsiones de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, han resultado ineficaces para garantizar la efectividad de la igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Aunque en el entorno publico estas diferencias son, en términos generales, ostensiblemente
menores, la Universidad publica tampoco se escapa a esta problematica, como ejemplo los datos
estadisticos a nivel nacional del PDI contenidos en la publicacion "Datos vy cifras del Sistema
Universitario Espanol 2019-2020" del Ministerio de Universidades, en la que se advierte que las
mujeres fueron mas de la mitad de los matriculados no solo en estudios de Grado, sino también de
Mastery Doctorado, cuando sin embargo las docentes en universidades publicas representan el 41%
del total. Tratandose del cuerpo de funcionarios, la cifra de mujeres se reduce al 359% del
profesorado, mientras que las mujeres contratadas representan el 45,3%. Sin olvidar un factor de
edad anadido, por cuanto el porcentaje de mujeres PDI es mayor en el grupo de edad de menos de
30 afos (55%), porcentaje que se reduce a medida que se avanza en edad. En cuanto al personal PAS
y a su distribucion por sexo, el porcentaje de mujeres funcionarias se situd en un 67,9%y el de mujeres
contratadas en un 53%. La edad media del PAS en centros propios de universidades publicas alcanzo
los 49,9 anos.
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En lo que se refiere al PI, con respecto a la edad, el 74,7% del personal empleado investigador tenia

una edad inferior a los 35 afios. En la distribucion por sexo, el 46,6% eran mujeres.

La igualdad real tampoco se vislumbra si ponemos el foco en el informe Brecha salarial de género en
las universidades publicas espafolas, publicado por El Ministerio de Universidades, ANECA y CRUE
que desvela la existencia de un 10,9% de brecha salarial entre hombres y mujeres en el sistema
universitario publico, agravada en los complementos salariales, que muestran una brecha mucho
mayor de un 16,9 %.

Reconociendo los avances logrados en la sociedad universitaria, pero conscientes de los muchos
pasos que aun quedan por dar, resulta imprescindible ratificar el compromiso de la Universidad de
Leon con laigualdad para continuar adoptando medidas concretas en pro de la igualdad, entre otras
la actualizacion y disefio del Il plan de igualdad, para que ademas de dar cumplimiento al mandato
del legislador, la Universidad sea verdadero modelo de cambio social en materia de género.

11.  Objetivo

El 3/02/2022 se reunieron la representacion de la Universidad y la representacion de las personas
trabajadoras representadas por las secciones sindicales, a fin de constituir la Comision de Igualdad
que desarrollara el Plan de igualdad, que sera de aplicacion a la Universidad de Leon.

El objetivo de este informe-diagnostico, es el de facilitar una herramienta analitica con la informacion
necesaria para conocer la situacion de género en el ambito laboral de la Universidad de Leodn.

Este diagnostico nos proporcionard una imagen objetiva que permitird conocer el analisis de la
situacion existente y favorecer la elaboracion de una serie de medidas acordes a las necesidades que
se evidencien, para lograr la igualdad real en la entidad, asi como la introduccion de la perspectiva de
género en todas las actuaciones que se lleven a efecto. De este modo basandose en datos objetivos,
la mesa de igualdad definira, y planificara acciones concretas que permitan eliminar o minimizar al
maximo las posibles desigualdades existentes.

1.2.  Metodologia

La Ley de Igualdad, Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, tiene por
objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
estableciendo como una de las herramientas basicas para su consecucion, los planes de igualdad.
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Para la realizacion del plan de igualdad es necesario elaborar un diagndstico que nos permita analizar

la realidad de la entidad en relacion a la igualdad de oportunidades, identificando la existencia de
posibles desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres, que dificultan una optimizacion de
todos los recursos humanos en igualdad de condiciones.

La diagnosis proporciona informacion, conocimiento de esa realidad y elementos que permiten
intervenir para reducir los desequilibrios, desigualdades o discriminaciones que puedan existir en la
estructura organizativa, con el fin de promover un cambio en la cultura de la entidad, que integre la
igualdad de oportunidades como un elemento transversal de calidad.

Este diagndstico presenta datos cuantitativos y cualitativos, compilados a través de una serie de
mecanismos de recogida de informacion, analisis y consulta participativa a la plantilla, en lo que a
igualdad efectiva de mujeres y hombres se refiere. La informacion obtenida es comparada con la
normativa laboral de aplicacion.

Para llevar a cabo este diagnostico en materia de género se han realizado diversos contactos con la
entidad, en las personas nombradas interlocutoras, desde la Gerencia hasta el responsable de RRHH,
para la toma de datos de la situacion real de la entidad, asi como, una encuesta a la totalidad de la
plantilla, llegandose a una diagnosis clara y real de la situacion actual.

La recogida de datos se realizo durante los meses de Febrero a Julio de 2022.

Todos los datos que han sido facilitados por la entidad han sido tratados y analizados, algunos de los
que habian sido solicitados no han sido aportados por no disponer la ULE del formato adecuado para
su analisis.

2. ANTECEDENTES

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sefala directamente con un articulo especifico (art. 25) la
igualdad precisa en el ambito de la educacion superior. En virtud de este articulo, las administraciones
publicas quedaron encargadas de fomentar la ensefianza y la investigacion sobre el significado y
alcance de la igualdad entre mujeres y hombres. También, en particular, promoviendo, por un lado,
la inclusion en los planes de estudio oportunos ensefianzas en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, asi como, por otro lado, la creacion de postgrados especificos.

Asi, la LEY ORGANICA 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgénica 6/2001, de 21 de
diciembre, de Universidades, hace varias menciones expresas al principio de igualdad de géneroy da
el paso de crear una estructura que impulse el logro de la igualdad efectiva en el ambito universitario.
En la disposicion adicional duodécima se indica textualmente que «las universidades contaran entre
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sus estructuras de organizacion con unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones

relacionadas con el principio de igualdad entre hombres y mujeres», en esta linea la Universidad de
Leodn puso en marcha, en diciembre de 2019, la Unidad de Igualdad de Género.

La encomienda del legislador para hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, a través del plan de igualdad, fue desarrollada por la Universidad de Ledn
en el I Plan de Igualdad, en el que se extrajeron conclusiones que mostraban el desequilibrio entre
hombres y mujeres existente sobre todo en las categorias mas altas, conclusiones por otro lado
alentadoras en cuanto a la evolucion en los Ultimos 10 afios en relacion con la efectividad del principio
de igualdad por razon de género.

Asi en relacion con los PDI, respecto a la presencia de hombres y mujeres se observo en los Ultimos
anos estudiados (desde un 64-36% a favor de los hombres en el afio 2000 hasta un mas satisfactorio
59-41% en el afio 2009), tanto en las categorias de Profesor/a Titular como en la de Catedratico/a
Titular de Escuela Universitaria, pero las cifras mas descorazonadoras se observaban en las categorias
de Catedraticos/as de Universidad donde el 81,88% eran hombres, o en el de profesores/as
asociados/as donde la presencia femenina era solo de un 29,7% en el afio 2009. En el analisis de los
datos relativos al PAS los datos arrojaban una evidente superioridad numeérica de las mujeres y con
una clara tendencia a aumentar, ya en el afio 2000 las mujeres representaban el 56% del colectivo,
pasando al 60% en el 2009.

Con la aprobacion por el Consejo de Gobierno de la Universidad con fecha de 20 de diciembre de
2010, del I Plan de Igualdad se dio cumplimiento a la normativa de Igualdad en el marco de actuacion
de la Universidad de Ledn. El compromiso adquirido por la Institucion se plasmo en un conjunto
ordenado y sistematico de medidas de actuacion, realistas pero ambiciosas, mediante las cuales se
persequia un mayor desempefo del principio de igualdad en esta Institucion de Educacion Superior
que ahora precisa de revision, actualizacion y adecuacion a la normativa de desarrollo, RD go1/2020,
de 13 de octubre, por el que se requlan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y Real Decreto 9go2/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
que sirva de impulso para el logro y consecucion de la igualdad real en la Universidad.

3. CONTEXTO NORMATIVO

La igualdad de mujeres y hombres es un principio universal recogido en el contexto de los derechos
humanos dentro del dmbito internacional. Es, ademas, una preocupacion muy presente en la Agenda
2030 nitidamente expresado en los Objetivos de Desarrollo Sostenible: Objetivo 5. Lograr la igualdad
de géneroy empoderar a todas las mujeres y las nifias.
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Las universidades y centros de educacion superior e investigacion, debido a la propia naturaleza de

sus funciones, se colocan en una posicion central para asumir dentro del marco de su actividad la
responsabilidad de impulsar innovacidn, desarrollo y cambio social. Por esta razon, deben cumplir un

papel de liderazgo en la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres.

NACIONAL

Informe Diagndstico

Y V

La Constitucion espafiola.

Ley Organica de Igualdad Efectiva entre
hombres y mujeres.

Ley Organica de Medidas de proteccion
integral contra la violencia de género.

Ley para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

Real Decreto-ley medidas urgentes
igualdad de género 2019

Real Decreto por el que se regulan las
Unidades de Igualdad Internacional.
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https://www.boe.es/eli/es/c/1978/12/27/(1)/con
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2004-21760
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2004-21760
https://www.boe.es/buscar/pdf/1999/BOE-A-1999-21568-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/1999/BOE-A-1999-21568-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/1999/BOE-A-1999-21568-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-3244-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-3244-consolidado.pdf
https://www.universidades.gob.es/portal/site/universidades/menuitem.78fe777017742d34e0acc310026041a0/?vgnextoid=8614f36b4b3d7710VgnVCM1000001d04140aRCRD

@ Universidad de Ledn

INTERNACIONAL

Informe Diagndstico

Plan de Accion de la UE en materia de género 2016-2020

Agenda Plan de Accién de la UE en materia de género 2016-2020
Agenda 2030 para el desarrollo sostenible aprobado el 25 de
septiembre de 2015 por la Asamblea General de Naciones Unidas.
Resolucion del Parlamento europeo de 9 de septiembre de 2015
sobre la capacitacion de las jovenes a través de la educacion en
la Unidn Europea (2014/2250(INI)

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra
la violencia de mujeres y violencia doméstica. Convenio Estambul,
11.v. 2011

Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) Enlace
externo, se abre en ventana nueva

Diario Oficial de la Unidn Europea, 2010: Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea, .

Reglamento (CE) N©1922/2006 de creacién del Instituto Europeo
de la Igualdad de Género. Diario Oficial de la Unién Europea, 2006
Comunidades Europeas, 1997. Tratado de Amsterdam por el que
se modifican el tratado de la Unién Europea, los Tratados
Constitutivos de las Comunidades Europeas y determinados actos
conexos.

IV Conferencia Mundial de Mujeres, celebrada en Pekin en 1995
Asamblea General de Naciones Unidas: Convencion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
1979

2030 para el desarrollo sostenible aprobado el 25 de septiembre
de 2015 por la Asamblea General de Naciones Unidas.

Resolucion del Parlamento europeo de 9 de septiembre de 2015
sobre la capacitacion de las jovenes a través de la educacion en
la Unidn Europea (2014/2250(INI)

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra
la violencia de mujeres y violencia doméstica. Convenio Estambul,
11.v. 2011

Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) Enlace
externo, se abre en ventana nueva

Diario Oficial de la Unidn Europea, 2010: Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea.

Reglamento (CE) N©1922/2006 de creacién del Instituto Europeo
de la Igualdad de Género. Diario Oficial de la Unién Europea, 2006
Comunidades Europeas, 1997. Tratado de Amsterdam por el que
se modifican el tratado de la Unidn Europea, los Tratados
Constitutivos de las Comunidades Europeas y determinados actos
conexos.

IV Conferencia Mundial de Mujeres, celebrada en Pekin en 1995
Asamblea General de Naciones Unidas: Convencion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
1979.
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http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13201-2015-INIT/es/pdf
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00389-00403.pdf
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00389-00403.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32006R1922
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32006R1922
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2018/06/la-agenda-de-desarrollo-sostenible-necesita-un-impulso-urgente-para-alcanzar-sus-objetivos/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=OJ:C:2017:316:FULL&from=DE
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://authormagnoliapro.mecd.es/mecd/dam/jcr:e1f1645b-3b5e-4ff2-837b-8e9d3dc2380d/convenio-de-estambul-2011.pdf
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00389-00403.pdf
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00389-00403.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32006R1922
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32006R1922
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.europarl.europa.eu/topics/treaty/pdf/amst-es.pdf
http://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
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4. IDENTIFICACION DE LA INSTITUCION

DATOS DE LA ENTIDAD
Razdn social UNIVERSIDAD DE LEON

NIF Q2432001B

Domicilio social Avda. de la Facultad de Veterinaria 25

Forma juridica ADMINISTRACION PUBLICA

Ano de constitucion 1979
Responsable de la Entidad
Nombre Juan Francisco Garcia Marin

Cargo Rector de la Universidad

Telf. 987291607

e-mail rectorado@unileon.es
Responsable de Igualdad
Nombre Adelina Rodriguez Pacios

Cargo Directora de la Unidad de Igualdad

Telf. 987291495

e-mail arodpa@unileon.es
ACTIVIDAD
Sector Actividad EDUCACION SUPERIOR

CNAE 8543

Descripcion de la actividad EDUCACION UNIVERSITARIA

Dispersion geografica y ambito de
actuacioén

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de
personal

PROVINCIA DE LEON

S|

Representacién Legal y/o sindical de

I, Yoy Mujeres 35 Hombres 27 Total | 62

Plantilla Mujeres | 938 | Hombres | 908 | Total | 1846
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5. INFORMACION INTERNAY EXTERNA
5.1.  Géneroy Universidad

El Ministerio de Universidades indica que el acceso y rendimiento de las mujeres en el sistema
educativo universitario es ligeramente mas elevado que el de los hombres.

Los importantes condicionantes de género en la seleccion de las ramas de conocimiento y de los
estudios, la infrarrepresentacion de los hombres en las ciencias de la salud o las sociales y juridicas,
asi como la infrarrepresentacion de mujeres en los estudios de ingenieria y de arquitectura es muy
elevada, evidencias la falta medidas de cambio de calado para modificar estas tendencias. Estas
medidas deben efectuarse con mayor intensidad a lo largo del desarrollo educativo previo al acceso
a la universidad, pero también desde el ambito universitario a través de un analisis y modificacion
adecuada de las metodologias, contenidos y comunicacion de los estudios que cuentan con estas
infrarrepresentaciones.

A pesar del mayor acceso de las mujeres a los estudios universitarios y de su mayor rendimiento
académico, una vez finalizan sus estudios e inician la carrera profesional docente e investigadora las
desigualdades de género se acentuan. A modo de ejemplo, en materia de investigacion, de la
evolucion entre el 2013-2016 de la tasa de éxito y de la distribucion de ayudas a proyectos de [+D+
solicitadas y concedidas sequn el sexo de los/las Investigadores/as Principales, se desprende que las
mujeres acceden a estas ayudas entre un 31y un 35%, su tasa de éxito a la hora de conseguir dichas
ayudas es del 42%, mientras en los hombres ésta asciende al 49%.

También se observa mayor presencia de las mujeres en estudios de Grado que supera a la de los
hombres, sin embargo, es preocupante su infrarrepresentacion en los puestos de responsabilidad y
en las carreras STEM. La creciente importancia del dominio de las tecnologias para acceder a
ocupaciones de relevancia social nos urge a actuar para cerrar la brecha digital de género que ya
existe. La segregacion educativa también se observa en la escasa presencia de hombres en las
titulaciones relacionadas con la Educacion, el cuidado vy la atencion a las personas, ambitos menos
prestigiados por la sociedad. Es necesario lograr el equilibrio para favorecer la corresponsabilidad.
Las diferencias por sexo de las plantillas del Personal Docente e Investigador en los Organismos
publicos de investigacion, (OPIs) y las universidades en el afio 2018-19 son aun muy significativas. El
porcentaje de mujeres entre el total del personal investigador de los OPIs es del 42%, porcentaje que
desciende al 25% en las categorias de Grado A (que en OPIs agrega al profesorado de investigacion
y al profesorado catedratico de universidad).

En las universidades, las mujeres representan, por un lado, el 36,3% del funcionariado, siendo

Unicamente el 23,9% del cuerpo de Catedraticos/as y el 41,1% del cuerpo de profesores y profesoras
Titulares. Por el otro lado, representan el 45'8% del personal contratado, superando el 50% en las
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plazas de profesorado ayudante doctor, sustitutoy lector. El Unico dato que nos permite observar que
en la proxima década pueda haber una leve reduccion de esta desigualdad es que las mujeres
representan el 52,9% de la cohorte del PDI menor de 30.

Total
Univ. Pablicas

cu

TU

CEU

TEU
Contratados
Eméritos

Univ. Privadas

0

S

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Hombres B Mujeres

Porcentaje de mujeres y hombres en plantilla de Universidades por categoria laboral y edad en el
CUrso 2018-19.

100% 47,557 50.000
39.327
80% 40.000
60% 30.000
20.957
40% 20.000
20% 10.000
0% 0

Menos de 30 De30a39%afios Ded4Dad49afios De50a59afios De 600 masafios

B Hombres M Mujeres # Total

Tampoco la pandemia del covidig ha impactado de igual forma a mujeres y hombres en el ambito
universitario, asi en la produccion cientifica se puso de manifiesto la desigual conciliacion durante el
confinamiento, lo que se tradujo en mayores dificultades para las mujeres a la hora de desarrollar su
actividad investigadora y en una ligera menor produccion cientifica, lo que en el medio y largo plazo
puede incidir negativamente en su carrera profesional. En concreto, los datos indican que un 30,8%
del personal investigador no presentd ninguna publicacion durante el confinamiento, del que un
27,9% son hombres y un 33,1%, mujeres. Del 69,2% que si las ha presentado, un 43,6% de hombres
presentd dos o mas publicaciones, frente al 37,2% de mujeres.
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Una de las dificultades mas relevantes que tienen las mujeres en el desarrollo de su carrera docente e

investigadora, es sin duda la brecha salarial de genero, que revela el reciente estudio «Brecha salarial
de género en las universidades publicas espafiolas», fruto de la colaboracion entre el Ministerio de
Universidades, ANECA y Crue, donde se reflejan los obstaculos internos y externos que tienen que
salvar para garantizar su estabilizacion y promocion profesional, y la necesidad de programas de
conciliacion laboral y familiar para ambos sexos que permitan mantener el ritmo adecuado en el
ejercicio docente e investigador.

Informe de brecha salarial en universidades.
https://www.universidades.gob.es/stfls/universidades/Prensa/ficheros/INFORME_BSG_WEB_MUNIL.

pdf.

Fuente: Web ministerio de universidad/igualdad en cifras

5.2.  Caracteristicas de la entidad

5.2.1. Ubicacion
La Universidad esta organizada en dos campus:

Campus de Vegazana s/n 24071 Ledn
Campus de Ponferrada, Av. Astorga, 15, 24401 Ponferrada, Ledn

5.2.2. Estructura Universitaria

La Universidad de Ledn, se estructura en:

Facultadesy Escuelas

Departamentos

Institutos, centros tecnoldgicos y catedras extraordinarias
Fundaciones

Servicios de Investigacion y Docencia

Servicios Universitarios Generales

Organizacion administrativa

Toda la informacion sobre la estructura Universitaria se encuentra en la pagina web
https://www.unileon.es/universidad/estructura-universitaria.
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https://www.universidades.gob.es/stfls/universidades/Prensa/ficheros/INFORME_BSG_WEB_MUNI.pdf
https://www.universidades.gob.es/stfls/universidades/Prensa/ficheros/INFORME_BSG_WEB_MUNI.pdf
https://centros.unileon.es/
https://departamentos.unileon.es/
https://institutos.unileon.es/
https://www.unileon.es/universidad/fundaciones
https://servicios.unileon.es/servicios-de-investigacion-y-docencia/
https://servicios.unileon.es/servicios-universitarios-generales/
https://www.unileon.es/universidad/servicios-administrativos
https://www.unileon.es/universidad/estructura-universitaria

%Universidad de Ledn

5.2.3. Organigrama de la Universidad

Gerencia

e Equipode Gobierno
- Rectorado

- Secretaria General
- Vicerrectorados

e Organos Colegiados de Gobierno
- Consejo Social

- Consejo de Gobierno

- Claustro Universitario

- Claustro de Doctores

e Otros drganos universitarios

- Asesoria Juridica

- Defensor de la Comunidad Universitaria
- Junta electoral

- Comision de Reclamaciones

- Organos de Representacion

- Servicio de Inspeccion

El equipo gerente, drganos de gobierno, drganos colegiados de gobierno y otros drganos
universitarios se encuentran recogidos en la pagina web, https://www.unileon.es/universidad
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https://www.unileon.es/universidad/consejo-de-direccion
https://www.unileon.es/universidad/consejo-de-direccion/rectorado
https://www.unileon.es/universidad/consejo-de-direccion/secretaria-general
https://www.unileon.es/universidad/consejo-de-direccion/vicerrectorados
https://www.unileon.es/universidad/organos-colegiados
https://consejosocial.unileon.es/
https://www.unileon.es/universidad/organos-colegiados/consejo-de-gobierno
https://www.unileon.es/universidad/organos-colegiados/claustro-universitario
https://www.unileon.es/universidad/organos-colegiados/claustro-de-doctores
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios/asesoria-juridica
http://servicios.unileon.es/defensor/
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios/junta-electoral
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios/comision-reclamaciones
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios/organos-representacion
https://www.unileon.es/universidad/otros-organos-universitarios/servicio-de-inspeccion
https://www.unileon.es/universidad
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ORGANIGRAMA UNIVERSIDAD DE LEGN: ESTRUCTURA DE LOS SERVICIOS CENTRALES GESTORES ¥ CENTRO DE POSTGRADO

= Unidad de lgualdad

——  Discapacidad

— Prevencidn de consumo alcohol ¥ drogas

Programa de acercamianto
invergeneracional

— Ayudas sociales

— Programa vivienda
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Vicegerencia 2

Servicio de Gestion Académica

Servicio de Gestion Econdmica y Patrimonio ( Contratacion
Publica y Gestion patrimonial)

Servicio de Gestion Presupuestaria y Contable

Servicio de Gestion de la Investigacion

Servico de Informdtica y Comunicaciones

Servicio de mantenimiento, obras, prevencion de riesgos
laborales y sostenibilidad

Servicio de Recursos Humanos

Servicio de Relaciones Internacionales

Servicio de Extension Universitaria

Informe Diagndstico

Formacién

Permanente

Escuela de
Doctorado

20

Ensefianza On Centro de Servicios/Unidades complementarios a
line Postgrado la docencia y la investigacion
Aulario
Sec. Master y |

Mediateca

s

Audiovisuales

I

Publicaciones

1

‘Laboratorio
de Idiomas

Laboratorio de técnicas

Instrumentales (LTI)

Serv. Microscopia
Electrdnica

———

—
Colecciones
Biologicas

Otros de nueva y futura creacién
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6. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO
6.1.  DATOS CUANTITATIVOS
6.1.2. Numero total de personas en plantilla.

La plantilla de la ULE asciende a 1.846 personas, este dato incluye a todas las personas trabajadoras
que han tenido contrato vigente en la ULE durante el 2021.

Elindice de feminizacion, indicador que nos ofrece la relacion entre el nUmero de mujeresy el numero
de hombres (n° de mujeres entre el n°® de hombres) arroja un dato de 1,03, confirmando equilibrio en
la plantilla, al arrojar el indicador un dato levemente superior a uno.

Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores cuantitativos se debe partir del
principio de presencia o composicion equilibrada, sequn la Disposicion Adicional Primera de la Ley
Organica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se entiende por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiere, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%. Siguiendo este criterio,
en el caso de ULE se aprecia equilibrio en la composicion de la plantilla.

Plantilla desagregada por sexo 50,81% 49,19% 1846

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

Hombres 908 Mujeres 938

~—_
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6.1.2. Distribucion de plantilla por grupos de edad

El analisis por edad refleja que la edad media de la plantilla es elevada, el segmento con mayor

porcentaje de personas trabajadoras es el de 46 y mas afios, 60,67%, sequido por el de las personas

de30a 45afos que incluye el 28,66% de la plantilla.

Desagregando los datos por sexo, el indice de distribucion informa la existencia de escasas diferencias

entre sexos en los dos primeros tramos, observandose una diferencia mayor a favor de las mujeres

del 14,72% en el tramo de 20 a 29 afios, tramo donde se engloba algo mas del 10% de la plantilla.

20-29 afios 10,67% 57,36% 42,64% 12,05%
30-45 afios 28,66% 49,91% 50,09% 28,14%
46 y mas afios

60,67% 50,09% 49,91% 59,81%

11 20
TOTAL n- 1846 100,00% 50,81% 49,19% 100,00% -

Distribucion de plantilla por edad

9,25% 1,35 14,72%
29,19% 1,00 -0,19%
61,56% 1,00 0,18%

1,03 1,63%
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6.1.3. Edad media de la plantilla

La piramide de poblacion de la Universidad de Ledn arroja una media de 48 afios.

52,2 51,6 51,9
PDI 49,7 51,2 50,5
29,9 30,9 30,4

* Seidentifican con las siglas PDI al personal docente y de Investigacion, con las siglas PAS al personal
de administracion y servicios, y con las siglas Pl al personal de investigacion.

Edad media plantilla

60,0

50,0
40,0
30,0
200
10,0

0,0

B Mujeres M Hombres

6.1.4. Distribucion PAS/PDI/PI

El segmento con mayor volumen en numero de personas trabajadoras es el PDI, englobando el
56,01%, de los que la mayoria son hombres, en concreto el 55,61%.

Respecto al PAS, segundo segmento en numero asciende al 29,25% del total de la plantilla de la ULE,
al desagregar los datos por sexo, se observa que en este caso la mayoria son mujeres, el 60,74%, en
este area se observa una brecha a favor de las mujeres del 21,48%y un indice de feminizacion del 1,55,
se aprecia una leve feminizacion.
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El tercer segmento es el Pl Integrado por un volumen del 14,73% de la plantilla, compuesto en mayor
parte por mujeres, el 55,51%.

El indice de concentracion informa que el montante mas relevante en nUmero de mujeres se
encuentra en el area del PDI aligual que el de hombres.

I I e B T T T AT B B

328 212 29,25% B0, 749 39,26% 34,97% 23,35% 1,55 21, 48%
PDI 4549 575 1034 56,01% A4 39% 55,61% 48.93% 63,33% 0,80 -11,22%
14,73% 55,51% 44.49% 16,104 13,33% 1,25 11,03%

Distribucion de plantilla

600
500
400
300
200
100

0

PAS PDi Pl

M Mujeres B Hombres

6.1.5. Distribucion de la plantilla por antigiedad

En la relacion antigiedad/sexo los datos indican que un porcentaje del 52,60% ostenta una
antigiedad superior a 10 afios, si bien se observa que un porcentaje del 27,79% de la plantilla, tiene
una antigiedad de menos de 6 meses, existiendo gran diversidad porcentual en los diferentes
segmentos menores a los 10 afios de antigiedad, lo que ofrece una idea de que existe un gran nUmero
de personas trabajadoras con contratos recientes y con alto grado de inestabilidad laboral.

Desagregando los datos por sexo, no se observan diferencias importantes entre mujeres y hombres,
destacar que es en el tramo de contratos con antigiedad superior a 10 afos donde las mujeres las que
superan a los hombres en un 6,28%, siendo en este segmento donde se aglutinan el mayor nimero
de mujeres, concretamente el 55,01% del total.

e mm“n-- SRECHA

Menos de 6 meses 267 27,79% 47,95% 52,05% 26,23% 29,41% 0,92 -4,09%
De 6 meses a 1 afio 14 0,76% 57,14% 42,86% 0,85% 0,66% 1,33 14,29%
De 1 afio a 3 afios 67 65 132 7,15% 50,76% 49,24% 7,14% 7,16% 1,03 1,52%
De 3 afios a 5 afios 28 37 65 3,52% 43,08% 56,92% 2,99% 4,07% 0,76 -13,85%
de 6 afios a 10 afios 151 8,18% 48,34% 51,66% 7,78% 8,59% 0,94 -3,31%
Mas de 10 afios 52,60% 53,14% 46,86% 55,01% 50,11% 1,13 6,28%

TOTAL “- 1846 100,00% 50,81% 49,19% 100,00% n 1,63%
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6.1.6. Distribucion por departamento, relacion de puestos de trabajo, categorias y grupos
profesionales.

Sobre la distribucion por departamentos y relacion de puestos, las personas integrantes de cada uno
de ellos, tanto PAS como PDJ, figuran recogidos en https://departamentos.unileon.es/.

Se ha realizado agrupacion por categorias donde se observa que la categoria profesor/a titular es la
que comprende mayor numero de personas, 18,31%, con una composicion equilibrada, 51,18% de
hombres frente al 48,82% de mujeres. El sequndo segmento en volumen de plantilla es el de
profesor/a asociado/a, donde la distribucion porcentual arroja un resultado de leve masculinizacion,
63,76% frente al 36,24 de mujeres. Por Ultimo, el personal técnico especialista aglutina el 11,86%
distribuido en 56,16% hombresy 43,84% mujeres.

Segun el indice de concentracion los puestos donde mas representacion femenina hay son profesor
titular, asociado y personal investigador, mientras los hombres tienen mas representacion en los
puestos de profesor asociado, titular y personal técnico especializado respectivamente.

Por lo que respecta a los grupos profesionales, el 42,47% del total de personas trabajadoras se
encuentra en el grupo |, desagregando los datos por sexo, el 51,79% son hombresy el 48,21% mujeres.
El siguiente segmento en orden de importancia numeérica es el grupo A1, que engloba el 27,09%, que
como el anterior tiene una composicion equilibrada el 55,80% son hombres y el 44,20% mujeres.
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Benominacion Categorias mm fotal% m“-- SRECHA

ADMINISTRADOR/A

CONSERJE

GERENTE

PERSONAL INVESTIGADOR
PERSONAL TITULADO GRADO MEDI
PERSONAL TITULADO SUPERIOR
RESPONSABLE UNIDAD
SECRETARIA CONSEJO
SECRETARIO/A DIRECCION
PERSONAL ASESOR

PERSONAL AUXILIAR
PERSONALGESTOR
CATEDRATICO/A

DIRECTOR/A

DIRECTOR/A ADJUNTO

JEFE/A SECCION

JEFE/A UNIDAD

JEFE/A SERVICIO

VICEGERENTE DE A.GRLES
PROFESOR/A AYUDANTE
PERSONAL OFICIAL
PROFESOR/A ASOCIADO
PROFESOR/A COLABORADOR
PROFESOR/A DOCTOR
PROFESOR/A EMERITO
PROFESOR/A TITULAR
PROFESOR/A VISITANTE
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA

TOTAL

Distribucion de mujeres y hombres por categoria profesional

2
1
101
15
37
51
1
16

3
48
51

1

2
10
31

0

0
67
56

104
14
47

5
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12.00
1.00
0.00
1.16
0.75
1.68
3.64
0.00
4.00
0.50
3.00
2.18
0.50
1.00
0.00
1.67
5.17
0.00
0.00
1.05
2.24
0.57
2.00
1.52
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0.95
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Denominacion
Total Total % MIC BRECHA
Grupo Profesional

27,09% 44,20% 55,80% 23,56% 30,73% 0,79 -11,60%

1,95% 80,56% 19,44% 3,09% 0,77% 4,14 61,11%
C1 80 19 99 5,36% 80,81% 19,19% 8,53% 2,09% 4,21 61,62%
Cc2 57 26 83 4,50% 68,67% 31,33% 6,08% 2,86% 2,19 37,35%
E 0 1 i 1 0,05% 0,00% 100,00% 0,00% 0,11% 0,00 -100,00%
| 378 406 784 42,47% 48,21% 51,79% 40,30% 44,71% 0,93 -3,57%
1l 14 22 36 1,95% 38,89% 61,11% 1,49% 2,42% 0,64 -22,22%
1l 96 121 217 11,76% 44,24% 55,76% 10,23% 13,33% 0,79 -11,52%
IV-A 4,66% 69,77% 30,23% 6,40% 2,86% 2,31 39,53%
IV-B 0,22% 75,00% 25,00% 0,32% 0,11% 3,00 50,00%

Distribucion de mujeres y hombres por grupo profesional

B Mujeres M Hombres

450
400
350
300
250
200
150
100

6.1.7. Distribucion de la plantilla por tipo de jornada y turno.

Respecto al personal que trabaja a turnos, el 46,91% lo hacen en el puesto de Oficial de Servicios e
Informacion, siendo el 68,13% mujeres y el 31,8% hombres. Le sigue el puesto de Técnico Especialista
de Biblioteca con un 26,80% y como en el caso anterior la mayoria, en concreto un 65,38%, son
mujeres.

Se observa que en todos los puestos que trabajan a turnos, salvo el de técnico especialista de oficioy
técnico especialista de laboratorio, la mayoria del personal son mujeres.

El indice de concentracion nos indica que el mayor porcentaje de mujeres y hombres con jornadas a
turnos se encuentran en la categoria de oficial de servicios e informacion.
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PERSOMAL A TURNOS Mm Total

al%| _MID__| HID | MIC_|__HIC__| IF_|BRECHA]

AL LIAR DE SERWICIOS 2 6 3,05% 66,67% 33,33% 3,17 2,94% 2,00 33,33%
COMSERIE (& EXTINGLIR) 2 1 ] 1,55% £6,67% 33,33%  1,39% 1,47% 2,00 33,33%
OFICIaL DE BIBLIOTECS 22 a2 30 15,46% 73,33% 26,6T% 17, 46% 11,76% 2,73 46,6 T
OFICIAL DE LABORATORIO 1 1] 1 0,52% 100,00% 0,00% 0,79% 0,00% 0,00  100,00%
OFICIAL DE SERVICIOS E INFORMACIOM 62 29 91  46,91% £8,13% 31,87% 49,21% 42,65% 2,14 36,26%
TECMHICO ESPECIALISTA DE BIBLIOTECS 34 18 52 26,80% £5,38% 34,62% 26,98% 26,47 1,89 30,7 7%
TECHICO ESPECIALISTA DE LABORATORIO i] 1 1 0,52% 0,00% 100,00% 0,00% 1,47% 0,00  -100,00%
TECHICO ESPECIALISTA DE OFICIO 10 5,15% 10,00% 30,00% 0,73% 13,29% 0,11 -80,00%
--ﬂ- 194 2,
PERSONAL ATURNOS

B Mujeres M Hombres mTOTAL

6.1.8. Distribucion por Régimen Juridico

Respecto a la distribucion por regimen Juridico el mayor porcentaje de la plantilla se incardina dentro
de la categoria de funcionario de carrera, 34,78%, desagregando los datos por sexo, el 52,02%son
mujeres vy el 47,98% hombres, el sequndo segmento en importancia porcentual es el del personal
laboral temporal RPT que incluye al 31,85% de los que el 54,76% son hombres y el 45,24% mujeres. El
indice de concentracion informa que el mayor porcentaje de mujeres se incardina en el segmento de
funcionario/a de carrera con un porcentaje cercano al 36% sequido por el segmento de personal
laboral temporal RPT con un porcentaje superior al 28%, aunque con escasas diferencias en el caso
de los hombres, se invierten los porcentajes, el segmento de personal laboral RPT es superior al 35%
sequido del funcionario/a de carrera cercano al 34%.

En conclusion, el 45,23% de la plantilla es personal temporal, del que el 48,62% son mujeres v el
51,38% hombres.

Informe Diagndstico 28 Universidad de Ledn









53 Universidad de Le6n

Distribucidon de mujeres y hombres por % de jornada

800
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6.2. DATOS CUALITATIVOS

6.2.1. Descripcion de sistemas de organizacion y control del trabajo, valoracién de
puestos de trabajo. Convenios aplicables

Esta Institucion Publica se rige por lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, en el texto

refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP) y en los correspondientes Convenios
Colectivos

Il Convenio Colectivo del PDI contratado en Régimen Laboral de las Universidades Publicas de Castilla
y Leon,

Il Convenio Colectivo del Personal Laboral de Administracion y Servicios de las Universidades Publicas

de Castillay Leon).

Por el caracter de Institucion Publica de Ensefianza Superior e Investigacion, la Universidad de Leodn
no cuenta con sistemas de evaluacion del rendimiento de su Personal de Administracion y Servicios
(PAS).

En lo que se refiere al Personal Docente e investigador (PDI), la regulacion referente a tiempos vy
rendimientos se encuentra recogida en la Normativa para la Evaluacion de la Calidad Docente del

Profesorado de la Universidad de Ledn.

6.2.2. Sistema de régimen de turnos (continuo, partido, rotativo/ diurno, tarde, nocturno),

En lo referente al Personal de Administracion de Servicios, el sistema de régimen de turnos se
encuentra legalmente establecido en la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) de la Universidad de

Ledn, enla que se indica claramente el tipo de jornada para cada puesto de trabajo, y en la normativa

referente al Régimen de Jornada del Personal de Administracion y Servicios (PAS). Dicha jornada
puede diferenciarse, de forma general, en Jornada de Manana, Jornada de Tarde y Jornada a Turnos.
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6.2.5. Cuestionario de percepcion de la plantilla en relacidn al principio de igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres
Se ha remitido cuestionario Web a todo el personal de la Universidad. Consta de 20 preguntas, con

un rango de puntuacion de 1 (no se cumple la afirmacion objeto de analisis) a 4 (se cumple). El formato
es el siguiente.

En qué grado se cumplen estas afirmaciones:

1 [bajo) 4 (alto) Ns/Nc (No sabe/no contesta)

El proceso de envio, recogida y volcado de resultados ha sido realizado integramente porla ULE.

La realizacion del cuestionario obligaba a la firma de un consentimiento informado para el
tratamiento de datos, garantizando la confidencialidad en la recogida y el tratamiento de los mismos.
Respecto a la participacion, se han cumplimentado un total de 355 cuestionarios, el 20,49% del total
de la plantilla. Desagregando los datos por sexo, 222 han sido realizados por mujeres y 133 por
hombres, lo que denota mayor preocupacion por el dmbito de la igualdad en las mujeres.

Todos los porcentajes que se analizan a continuacion se calculan sobre los cuestionarios
contestados y recibidos.

Ilgualdad de oportunidades en la
Universidad de Leon

La siguiente encuesta, se realiza con el objetivo de obtener la informacion necesaria para la
realizacién de un diagndstico sobre igualdad de oportunidades en LA UNIVERSIDAD DE
LEON requisito necesario para la puesta en marcha de un Plan de Igualdad de
Oportunidades.

Tus opiniones son de maxima importancia para la elaboracion de un correcto diagnéstico y
para la propuesta de las medidas que mejoren las posibles desigualdades detectadas.

Agradecemos la contestacion a todas las preguntas incluidas en este cuestionario, del que
se garantiza el anonimato y la confidencialidad en las respuestas, recordad que no existen

respuestas correctas o incorrectas.

Gracias de antemano por tu colaboracion
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T TSN rotal Hombres [N V113 - MM Total Mujeres
PERSONAL _|SIN HIJOS [CON HI1OS SINHUOS  [con HUOS Total general
18 16 31 53

PAS 34 84 118
PDI 31 68 99 52 86 138 237
Total general “1‘1!‘
Hombres Mujeres

80 100

70

50 80

50 60

40

30 40

20 20

* HN

0 0
PAS PDI PAS PDI
mHombres SIN HJOS ~ ® Hombres CON HUOS ® Mujeres SINHUOS  ® Mujeres CON HUIOS

Como dato a tener en cuenta, en el caso del PAS un 58,47% tienen hijos mientras que en el caso del
PDl el porcentaje es del 64,98%. En ambos colectivos las mujeres son el sexo con mayor numero de
hijos, en el caso del PAS un 76,81% del total son mujeres, en el caso del PDl el 55,84%.

HIJOS HOMBRES CON HIJOS | CUESTIONARIOS HIJOS
PAS 16 53 69 118 58,47%
64,98%

PDI 68 86 154 237
Totalgeneral |84l 13l 223 355 62,82%

En cuanto a la plantilla con personas dependientes a cargo supone un 6,78% en el caso del PAS,
habiendo equiparacion entre hombres y mujeres y en el caso del PDI un 7,59%, siendo en este caso
superior el de los hombres.

TOTAL
PERSONAL CON CON % TOTAL CON

DEPENDIENTES A DEPENDIENTES TOTAL DEPENDIENTES

CARGO HOMBRES A CARGO | CUESTIONARIOS A CARGO

PAS 4 4 8 118 6,78%
7,59%

PDI 10 8 18 237
Totalgeneral | 8l 130l 26 35 7,32%
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El porcentaje de personal que en la actualidad tiene permisos por conciliacion, en el caso del PAS,
asciende al 5,93% de los que el 100% son mujeres en y en el del PDI al 1,27%, de los que el 100% son
mujeres.

PERMISOS POR
CONCILIACION TOTAL TOTAL % TOTAL CON

AHORA HOMBRES PERMISOS [ CUESTIONARIOS PERMISOS

PAS 0 7 7 118 5,93%
1,27%

PDI 0 3 3 237
Totalgeneral |0 0 10 35 7,20%

Analisis de respuestas:
BLOQUE 1: MARCO GENERAL

Se observa que, en ambos colectivos, tanto PAS como PDI, el porcentaje de hombres que consideran
que existe trato igualitario y que existe un compromiso con la igualdad por parte de la ULE, es mayor
que el de mujeres.

El personal femenino PAS percibe mayor desigualdad de trato, ello queda reflejado en los valores mas
bajos que otorgan las mujeres, donde el 9,52% de las mujeres valora 1 y2 mientras que los valores
sefalados por los hombres son mucho mas elevados. Esta diferencia porcentual se duplica en el
personal PDI donde el 15,94% de las mujeres valora 1y2

La percepcion es nitidamente distinta entre ambos sexos, las diferencias son sustanciales en algunas
respuestas, que alcanzan hasta 20 puntos porcentuales entre ambos sexos.

Respecto al compromiso de la ULE, en general la mayoria del personal percibe que existe trato
igualitario y la ULE esta comprometida en este ambito, si bien sorprende el elevado porcentaje de
PAS y PDI que responden que no saben/no contestan, evidenciando carencia informativa.

En relacion a la compatibilidad de la filosofia y cultura de la ULE con la igualdad de oportunidades
entre hombresy mujeres, hay diferencias sustantivas en la percepcion entre hombre y mujeres, en el
caso del PAS los datos de las mujeres arrojan valores negativos que cuadruplican a los ofrecidos por
los hombres, en el caso del PDI lo duplican.
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¢HAY IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES?

mm

3 3 2,54% 0,00% 3,57%

1 5 6 5,08% 2,94% 5,95%
3 22 25 21,19% 8,82%  26,19%
27 48 75 63,56%  79,41%  57,14%
7,63% 8,82% 7,14%
‘ﬂ‘ﬂlﬂﬂ
2,95% 1,01%  4,35%

4 16 20 844% 4,04%  11,59%
18 31 49 20,68%  18,18%  22,46%
75 76 151 63,71%  75,76%  55,07%
4,22% 1,01% 6,52%

-ﬂm
--E

¢LADIRECCION DE LA ULE ESTA SENSIBILIZADA'YY COMPROMETIDA PARA QUE LA IGUALDAD
DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES SEA UNA REALIDAD?

mm--

6 5,08% 2,94% 5,95%

2 1 8 9  763% 2,94%  9,52%
3 4 17 21 17,80% 11,76% 20,24%
4 21 40 61 51,69% 61,76% 47,62%
Ns/ Nc 17,80% 20,59%  16,67%

-ﬂ-ﬂm

2,53% 0,00% 4,35%

2 10 12 506%  2,02%  7,25%

20 35 55  23,21% 20,20%  25,36%

67 67 134 56,54% 67,68% 48,55%

Ns/ Nc 10 20 30 12,66% 10,10% 14,49%

| TOTALPDI | 99| 138|237l 100%| _100% _100%
Total general | 133l 222 355
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES ES COMPATIBLE CON LA
FILOSOFIAY CULTURA DE LA ULE EN LA ACTUALIDAD.

VALORACION _|Hombre | Mujer [Total |%Total |HIC __Imic___
1 0

3 3 254% 000%  3,57%

2 1 9 10 8§47% 2,94%  10,71%
3 4 21 25 21,1S% 11,76%  25,00%
4 24 45 69 5847%  70,59%  53,57%
Ns/ Nc 9,32% 14,71% 7,14%

5 6 11
TOTALPAS | 34 84| 118] 100%|  100%|  100%]

0 3 3 127% 000%  2,17%
5 12 17 7,17%  505%  870%
11 37 48 20,25% 11,11%  26,81%
80 75 155 6540% 80,81%  54,35%
Ns/ Nc 14 591%  3,03%  7,97%

3 11
| TOTALPDI | 99| 138| 237, 100%| 100%|  100%]
Total general | 133|222 355|

BLOQUE 2: SELECCION DE PERSONAL

En cuanto a la seleccion sigue habiendo diferencias entre lo que opinan las mujeres y los hombres,
sobre todo en el PDI las diferencias de percepcion entre sexos es mas acusada. Sigue observandose
como en el caso anterior una puntuacion alta en general tanto el PAS como el PDI, sin embargo, la
valoracion de las mujeres ofrece un resultado negativo respecto a la objetividad de la seleccion de
personal.
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;LA SELECCION DE PERSONAL EN LA ULE SE REALIZA DE FORMA OBJETIVA, TENIENDO LAS
MISMAS OPORTUNIDADES LAS MUJERES Y LOS HOMBRES?

mm-

2 1,69% 0,00% 2,38%

2 0 4 4  339% 000% 4,76%
3 3 11 14  11,86%  8,82% 13,10%
4 29 59 88  74,58% 85,29% 70,24%
Ns/ Nc 8,47%  588%  9,52%

100% 100% 100%
mmm---

4 1,69% 0,00% 2,90%

2 7 9  3,80% 2,02% 507%

11 22 33 13,92% 11,11% 15,94%

81 93 174 73,42% 81,82% 67,39%

Ns/ Nc 5 12 17  7,17%  505%  870%

| TOTALPDI | 99| 38| 2370 100%| _100% _100%
Total general | 133l 220 355

BLOQUE 3: FORMACION

Se puede afirmar que, en general, el personal encuestado no aprecia discriminacion en el acceso a la
formacion.

ACCEDEN POR IGUAL MUJERES Y HOMBRES A LA FORMACION OFRECIDA POR LA ULE.

mm

0 0 0,00% 0,00% 0,00%

2 0 0O 0 000% 000%  0,00%
3 2 8 10 847%  588%  9,52%
4 30 73 103 87,29% 8824%  86,90%
Ns/ Nc 4,24%  588%  3,57%

TOTAL PAS -ﬂ-ﬂ

042%  000%  0,72%

0 1 1 042%  000% 0,72%
4 10 14 591%  4,04%  7,25%
87 116 203 8565% 87,88%  84,06%
Ns/ Nc 7,59%  808%  7,25%

-ﬂm
E
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BLOQUE 4: PROMOCION PROFESIONAL

En general la mayoria del personal opina que hay las mismas oportunidades de promocion, aunque,
como en el resto de los bloques, hay diferenciasimportantes de apreciacion entre hombresy mujeres.

En el caso del personal PAS los hombres que han contestado con mayor puntuacion representan un
79,41% mientras que en el caso de las mujeres es un 54,76%, cifras muy similares tenemos en el caso
del personal PDI, en ambos casos los porcentajes difieren en mas de 20 puntos porcentuales.

En cuanto a las posibilidades de acceso y promocion sin discriminacion por orientacion sexual, etnia,
religion etc., la mayoria de la plantilla estima que no hay discriminacion por razon de sexo, religion,
ideologia etc. Una cifra superior de hombres al de mujeres, 9.09% frente al 6,52% del PDI estan en
desacuerdo con que existan las mismas posibilidades de acceso y promocion, mientras que en el PAS
son el 7,12% de las mujeres las que opinan del mismo modo.

En la consulta sobre si el avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades para las mujeres y hombres, es resefiable que en el PAS el 21,43% de las mujeres
responden con las puntuaciones mas bajas frente a solo el 2,94% de los hombres. En el PDI, esta
diferencia es aun mas acusada, el 44, 2% de las mujeres no perciben las mismas oportunidades de
progreso en su carrera frente al 19,19% de los hombres.

Sobre si la promocion profesional se hace en base a los méritos vy las capacidades de las personas
trabajadoras, existe variabilidad porcentual ademas de diferencias también en la percepcion entre el
PAS v el PDI. En el primer grupo, tanto en caso de hombres como mujeres los porcentajes de
desacuerdo son elevados superando ligeramente el 30%, sin embargo, en el PDI los porcentajes de
desacuerdo son menores y equitativos entre ambos sexos.

Respecto a si los criterios de los procesos de promocion estan claros y definidos, la mayoria de la
plantilla otorga puntuaciones altas sobre la consulta, sin embargo, en el caso del PAS el 20,59% de los
hombres opina que no lo estan, esta disconformidad es menor en el caso de las mujeres, 11,90%, sin
embargo, el PDI tiene distinta percepcion, solo el 1,01 de los hombres y el 2,17% de las mujeres no
perciben claridad en los procesos de promocion.
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EXISTEN LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE PROMOCION PROFESIONAL EN LA ULE PARA LAS
MUJERES'Y LOS HOMBRES.

mm

4 4 3,35% 0,00% 4,76%

2 0 3 3 254%  000%  3,57%
3 3 20 23 194%%  88% 23,81%
4 27 46 73 61,86% 79,41%  54,76%
Ns/ Nc 15 12,71%  11,76%  13,10%

TOTALPAS -ﬂ-ﬂ

1 464%  000%  7,97%
4 16 20 844%  A4,04% 11,59%
17 21 38 16,03% 17,17% 15,22%
75 76 151 63,71%  75,76%  55,07%
Ns/ Nc 7,17%  3,03%  10,14%

-mm
-E

JEXISTEN LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE ACCESO Y PROMOCION SIN DISCRIMINACION POR
ORIENTACION SEXUAL, ETNIA, RELIGION, ETC.?

mm-

3 2,54% 0,00% 3,57%

2 0 3 3 254% 000% 3,57%
3 3 15 18  15,25%  8,82% 17,86%
4 27 55 82  69,49% 79,41%  65,48%
Ns/ Nc 10,17% 11,76%  9,52%

100% 100% 100%
mmm---

2,53% 2,02% 2,90%

7 5 12 506% 707%  3,62%

18 31 49 20,68% 18,18%  22,46%

69 77 146 61,60% 69,70% 55,80%

Ns/ Nc 3 21 24 10,13%  3,03% 15,22%

| TOTALPDI | 99|  1s8| 2370 100%| _100% _100%
Total general | 133 222|355
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EL AVANCE Y PROGRESO EN LA CARRERA PROFESIONAL PUEDE REALIZARSE CON LAS MISMAS
OPORTUNIDADES SEAS MUJER U HOMBRE.

MM

13 11,02% 2,94%  14,2%%

2 0 6 6 5,08% 0,00% 7,14%
3 3 19 22 18,64% 8,82%  22,62%
4 25 41 66 5593%  73,53% 48,81%
Ns/ Nc 9,32% 14,71% 7,14%

TOTAL PAS -m-z!

15,61% 6,06%  22,46%
13 30 43 18,14% 13,13%  21,74%
21 25 46 15,41% 21,21%  18,12%
57 45 102 43,04% 57,58%  32,61%
Ns/ Nc 3,80% 2,02% 5,07%

-ﬂﬂ
--E

LA PROMOCION DE LAS PERSONAS EN LA ULE SE HACE SEGUN LOS MERITOS Y CAPACIDAD DE
LAS PERSONAS.

mm-

14,41% 17,65% 13,10%

2 5 15 20 16,95% 14,71% 17,86%
3 6 22 28 23,73% 17,65%  26,19%
4 12 27 39 33,05% 3529% 32,14%
Ns/ Nc¢ 11,86% 14,71%  10,71%

100% 100% 100%
mmm---

3,80% 4,04% 3,62%

11 14 25 10,55% 11,11% 10,14%
20 45 65 27,43% 20,20% 32,61%
62 65 127 53,59% 62,63% 47,10%
Ns/ Nc 2 9 11 464% 2,02%  6,52%

| TOTALPDI | 99|  1s8| 2370 100%| _100% _100%
Total general | 133 222 355
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LOS PROCESOS DE PROMOCION EN LA ULE SE HACEN EN VIRTUD DE CRITERIOS CLAROS Y
DEFINIDOS.

mm

14,41% 20,59%  11,90%

2 3 16 19 16,10% 8,82%  19,05%
3 8 28 36 30,51% 23,53%  33,33%
4 12 23 35 29,66% 35,2%%  27,38%
Ns/ Nc 9,32% 11,76% 8,33%

TOTALPAS -ﬂ-ﬂ

4 1,69%  1,01%  2,17%
8 14 22 928%  808% 10,14%
18 46 64 27,00% 1818%  33,33%
67 63 130 54,85%  67,68%  45,65%
Ns/ Nc 7,17%  505%  8,70%

-mm
-E

BLOQUE 5: POLITICA SALARIAL

Se evidencia que la percepcion de la plantilla respecto a la politica salarial es de igualdad entre
hombres y mujeres. Llama nuevamente la atencion el elevado porcentaje de mujeres en el caso del
PDI que no saben/no contestan, 21,74%

EN LA ULE EXISTE TOTAL IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

mm-

0] 0,00% 0,00% 0,00%

0 4 4 3,3%% 0,00% 4,76%
2 11 13 11,02% 588% 13,10%
26 60 8 72,88% 7647% 71,43%

12,71% 17,65% 10,71%

-ﬂ-!!-

0,00% 0,00% 0,00%

2 3 5  2,11%  2,02%  2,17%

5 12 17  717%  505%  870%

79 93 172 72,57% 79,80% 67,39%

Ns/ Nc 18,14% 13,13% 21,74%

-mm-
Total general | 133l 222 355
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BLOQUE 6: COMUNICACION INTERNA'Y EXTERNA

Respecto al uso del lenguaje no sexista, la mitad de la plantilla, tanto en el caso de PAS como de PD,
indican que se preocupan de su uso adecuado, sin sustanciales diferencias entre hombres y mujeres,
aunque llama la atencion que entre un 25-30% de los/as encuestados/as valoran con tres puntos la
respuesta, evidenciando cierto reconocimiento a la posibilidad de mejora.

Sobre la consulta de uso del lenguaje inclusivo las puntuaciones son similares porcentualmente a las
valoraciones de la anterior consulta. Sin embargo, en la consulta sobre si se dan comentarios o
actitudes de caracter sexista entre companeros es chocante encontrar que las puntuaciones que
confirman la existencia de comentarios o actitudes sexistas, 3y 4 puntos, ascienden en el caso del PAS
al 20,59% en los hombres y al 41,66% en el de las mujeres, similar al del PDI con un 28,28% v 34,78%
respectivamente.

En resumen, la mitad de los/as encuestados/as confirma utilizar un lenguaje no sexista, pero un tercio
de los/as encuestados/as percibe comentarios o actitudes sexistas entre sus compaferos.

SE PREOCUPA USTED, EN SU TRABAJO, DE UTILIZAR UN LENGUAJE NO SEXISTA.

VALORACION _ [Hombre |Mujer [Total |%Total [HIC  |MIC |
1 4

3 7 59% 11,76%  3,57%

2 1 7 8 678%  2,99%  833%
9 32 41 3475% 2647%  38,10%
17 40 57 4831% 50,00% 47,62%
424%  8,82%  2,38%

3 2 5
|31 84l 118] 100%| 100%] 100%
8 6 1

4 591%  808%  4,35%

4 9 13 549% @ 4,04%  6,52%
25 41 66 27,85%  2525%  29,71%
58 73 131 5527% 5859%  52,90%
9 13 549%  404%  652%

Ns/ Nc

4
| TOTALPDI | 99| 138 237 100%|  100%|  100%)
Total general | 133] 22| 355
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SE PREOCUPA USTED, EN SU TRABAJO, DE UTILIZAR UN LENGUAJE QUE SEA INCLUSIVO CON
TODOS LOS COLECTIVOS POSIBLES DENTRO Y FUERA DE LA ULE (CON COMPANEROS/AS,
COLABORADORES/AS, PROVEEDORES/AS, CLIENTELA, ETC.)

mm-

7 593% 11,76%  3,57%

2 5 13 18  15,25% 14,71% 15,48%
3 8 25 33 27,97% 23,53% 29,76%
4 14 41 55  46,61% 41,18%  48,81%
Ns/ Nc 424%  8,82%  2,38%
mmm

22 928% 11,11%  7,97%

7 13 20  8,44%  7,07%  9,42%

28 37 65 27,43% 28,28% 26,81%

50 69 119 50,21% 50,51% 50,00%

Ns/ Nc 3 8 11  464% 3,03%  5,80%

Total general

EN RELACION A LA COMUNICACION ENTRE LAS PERSONAS TRABAJADORAS, SE DAN
COMENTARIOS O ACTITUDES DE CARACTER SEXISTA.

MM

39,83% 52,94%  34,52%
2 5 14 19 16,10% 14,71%  16,67%
3 2 25 27 22,88% 588%  29,76%
4 5 10 15 12,71% 14,71%  11,90%
Ns/ Nc 4 8,47% 11,76% 7,14%

m-ﬂ

44,30%  4545%  43,48%

19 19 38 16,03% 19,19%  13,77%

20 28 48 20,25%  20,20%  20,2%%

8 20 28 11,81% 808%  14,4%%

Ns/ Nc 7,55% 7,07% 7,97%
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BLOQUE 7: CONCILIACION LABORAL Y PERSONAL

En general en este bloque hay una gran diversidad porcentual en las respuestas y un elevado numero
de personas trabajadoras que han utilizado la respuesta no sabe/no contesta, es posible que la causa
sea que las preguntas sobre conciliacion aplican basicamente a la parte de la plantilla con hijos sobre
todo en edades tempranasy a la desinformacion en este ambito.

Sobre la primera consulta si ser padre o madre ha incidido negativamente en su carrera profesional,
hay que destacar que tanto en el caso del PAS como del PDI los porcentajes de respuesta no sabe/no
contesta son muy elevados, llegando incluso hasta el 50% de los hombres en el caso de los PAS.
Respecto a si ha sentido incidencia negativa de la maternidad o paternidad, en ambos casos las
mujeres son las que mas han sentido esta influencia negativa, destacando las mujeres del PDI con un
porcentaje que supera el 43% de las encuestadas.

La mayoria de los/as encuestados/as respecto a sila ULE favorece el ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral, tanto el PAS como el PDI mayoritariamente
responden afirmativamente, aunque el 29% de los hombres del segmento PAS perciben que la ULE
no favorece la corresponsabilidad, mientras que en el PDI son las mujeres las que perciben
negativamente la implicacion de la ULE en este ambito.

A la consulta sobre si la mayor parte de los/as encuestados/as conocen las medidas de conciliacion,
en el PAS supera el 40% los que indican que no saben o contestan o no conocen las medidas, en el
caso del PDI supera el 50%.

Sobre si la ULE favorece el uso corresponsable de medidas de conciliacion, la mayoria de las
respuestas son afirmativas, aunque deben tenerse en cuenta que el PAS mas del 20% ns/nc, mientras
que ese porcentaje se eleva a mas del 30% en el caso del PDI. También se observa desconocimiento
en mas de la mitad de los/as encuestados/as de si las medidas de conciliacion de la ULE superan las
establecidas por ley.

La consulta sobre si las personas que se acogen a medidas temporales tienen iguales oportunidades
que el resto, también el porcentaje de no sabe/no contesta es elevado. En el caso del PAS, mas del
60% de los hombres opinan afirmativamente, sin embargo, la percepcion de las mujeres es distinta,
solo el 32,14% de las encuestadas opina que tienen las mismas oportunidades. La apreciacion por
parte del PDI es sensiblemente distinta, el porcentaje de hombres que opina afirmativamente y
negativamente es semejante, a diferencia de las mujeres que mayoritariamente opinan que no
existen las mismas oportunidades, aunando la puntuacion 1y 2, se eleva hasta el 36,23%.
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CONSIDERA QUE SER PADRE O MADRE LE HA AFECTADO EN SU CARRERA PROFESIONAL.

mm-

8 19  16,10% 23,53% 13,10%

2 1 8 9  763% 2,94%  9,52%
3 3 13 16  13,56%  8,82% 15,48%
4 5 24 29  2458% 14,71%  28,57%
Ns/ Nc 38,14% 50,00% 33,33%
mmm

11,39% 18,18%  6,52%

12 10 22 928% 12,12%  7,25%

20 14 34 14,35% 20,20% 10,14%

22 60 82  34,60% 22,22%  43,48%

Ns/ Nc 72 30,38% 27,27% 32,61%
| TOTALPDI | 99|  138] 237l  100%|  100%|  100%
Total general | 133] 222|355

SE FAVORECE EN LA ULE EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

mm

4 7 593% @ 88%  476%

2 7 7 14 11,86% 20,59%  833%
3 8 33 41 3475% 23,53%  39,29%
4 13 29 42 3559%  38,24%  34,52%
Ns/ Nc 11,86%  8,82%  13,10%
TOTAL PAS -ﬂ-ﬂ
16 6,75%  3,03%  9,42%

11 19 30 12,66%  11,11%  13,77%

30 44 74 31,22% 30,30% 31,88%

33 28 61 2574% 33,33%  20,29%

Ns/ Nc 23,63%  22,22%  24,64%

E
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CONOCES LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA ULE.

VALORACION |Hombre [Mujer _|Total _|%Total _|HIC__[mic__|
1 5 11 16

13,56% 14,71% 13,10%

2 4 13 17 14,41% 11,76% 15,48%
3 7 17 24  20,34% 20,59% 20,24%
4 11 34 45  3814% 32,35% 40,48%
Ns/ Nc 13,56% 20,59% 10,71%

7 9 16
|34l sal 18l 100%| 100%| 100%
20 35 55

23,21% 20,20%  25,36%

14 19 33 13,92% 14,14% 13,77%
26 34 60  25,32% 26,26% 24,64%
18 20 38 16,03% 18,18% 14,49%

Ns/ Nc

21
TOTALPDI | o9
Total general

21,52% 21,21% 21,74%

30 51
220l 35

;CREES QUE LA ULE FAVORECE EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION DE IGUAL MANERA
POR PARTE DE MUJERES Y HOMBRES (USO CORRESPONSABLE)?

VALORACION |Hombre [Mujer _[Total _|%Total _|HIC__[mic__|
1 0 1

1 085% 0,00% 1,19%

2 2 4 6 508% 588% 4,76%
3 3 15 18  15,25%  8,82% 17,86%
4 21 48 69 58,47% 61,76% 57,14%
Ns/ Nc 20,34% 23,53% 19,05%

8 16 24
| 34l sl 18l 100%| 100%| 100%
3 2 5

2,11% 3,03% 1,45%

3 7 10  422% 3,03% 5,07%
18 26 44  1857% 18,18%  18,84%
51 49 100 42,19% 51,52%  35,51%

Ns/ Nc

24
TOTALPDI | o9
Total general

8 32,91% 24,24% 39,13%

54 7
222l 35
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11.1.8.3 Responsabilidades familiares: n° de hijas/os.

El 60,56 % de la plantilla no tiene hijos, el porcentaje restante se reparte con un 20,69 % del personal
con dos hijos, un 14,73 % con un hijo y un 4,01 % son 3 0 Mas hijos.

Elindice de distribucion, en todos y cada uno de los tramos por nUmero de hijos el porcentaje es muy
equilibrado entre mujeres y hombres.

En cuanto a las personas trabajadoras con un hijo con discapacidad asciende a g, de los que el 55,56%
son hombres.

NnHUOS/as m““- SRECHA

1118 60,56% 50,45% 49,55% 60,13% 61,01% 1,02 0,89%

1 138 134 272 14,73% 50,74% 49,26% 14,71% 14,76% 1,03 1,47%
20 69% 52,62% 47,38% 21,43% 19,93% 1,11 5,24%

3 0 mas 47,30% 52,70% 3,73% 4,30% 0,90 -5,41%

TOTAL n- 1846 100,00% 50,81% 49,19% 100,00% n 1,63%

Distribucion de plantilla por n2 de
hijos/as

600
500
400
300
200
e .- ——y
0

3 omas

B Mujeres B Hombres

N2%Hijos/as con _
. ) Total Total % MIC HIC BRECHA
discapacidad

55,56% 100,00% 100,00% -11,11%
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Distribucion de plantilla por n2 de
hijos/as con discapacidad

O = N W BAo:

1

M Mujeres M Hombres

11.1.8.4 Responsabilidades familiares: edad de hijas/os.
Analizando la distribucion de la plantilla por las edades de los hijos, se observa que el 59,45% del total

tiene hijos entre los 15y los 25, de ese porcentaje el 53,97% son mujeres y un 46,03% son hombres.
Solo el 11,69% de la plantilla tiene hijos menores de 6 afos.

Menos de 3 afios 1,62% 46,15% 53,85% 1,37% 1,91% 0,86 -7,69%

Entre 3y 6 afios 50 31 81 10,07% 61,73% 38,27% 11,42% 8,47% 161 23,46%
Entre 7y 14 afios 12 108 232 28,86% 53,45% 46,55% 28,31% 29,51% 1,15 6,90%
Entre 15y 25 afios 59,45% 53,97% 46,03% 58,90% 60,11% 1,17 7,95%

*Solo le han valorado los hijos hasta los 25 afios

Distribucion de plantilla por edades de
hijos/as

300
250
200

150

100

. fin
0 T

Menos de 3 afios  Entre 3y 6afios  Entre 7y 14 afios Entre 15y 25
afios

® Mujeres ®mHombres
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11.2. DATOS CUALITATIVOS

11.2.1. jExisten en la entidad medidas que amplien y/o mejoren la legalidad u otras que

faciliten la conciliacién y corresponsabilidad?

Acuerdo sobre flexibilidad en jornadas y horarios del personal de administracion y servicios de la

Universidad de Leodn, adaptado a la Ley 2/2012 que se aprobd en Consejo de Gobierno el 25 de

septiembre de 2012 y que se modifico por acuerdo el 14 de diciembre de 2015.

El acuerdo se propone para lograr una adecuada conciliacion laboral y familiar. Supone la

flexibilizacion de jornadas y horarios y se puede acoger a él todo el personal PAS.

Todo ello respetando lo dispuesto en el Convenio Colectivo de aplicacion.

Enelacuerdo se identifican, con caracter general, varios tipos de jornada:

>

>

Jornada continuada, que debe realizarse entre las 7:30 y las 15:30 horas, si es de manana; o

entre las 14:00y las 21:30 horas, si es de tarde.

Jornada de turnos. El personal de Conserjerias, Biblioteca Universitaria, Servicio de Deportes
y Tiempo Libre y el de las restantes Unidades en que se precise, cuando no tengan
expresamente asignado otro horario, 0 no hayan realizado otra distribucion, acorde con las
necesidades del servicio y por acuerdo entre los afectados, realizaran su jornada en régimen
de turnos rotatorios de mafiana y de tarde. Si afectase a personal laboral, se estudiara la
correspondiente modificacion de la RPT que proceda. El turno de mafiana se realizard entre
las 7:30 y las 15:30 horas. El de tarde, entre las 14:00y las 21:30 horas.

Se establece, un desarrollo de la jornada de turnos de caracter especial voluntario, con el fin
de evitar periodos de tiempo de solapamiento en el desarrollo de los turnos de trabajo del
personal, y buscando la mayor eficiencia posible en la ejecucion de la jornada, que consiste en
lo siguiente:

Cuando el personal realice jornada de turnos, con caracter general, y mediante aprobacion
previa de la Gerencia, se podra acoger a la realizacion diaria de la jornada de una duracion
entre 7 horas, y 7 horasy 15 minutos. El resto de la jornada, hasta las 7 horas y 30 minutos, es
decir, 15 minutos se acumularan en una bolsa de 5 horas al mes. La Administracion podra
disponer de esa bolsa de horas cuando se precise, avisando al trabajador con una antelacion
minima de 48 horas, y preferentemente en el centro de destino. Una vez transcurrido el mes,
si la Administracion no ha dispuesto de un nimero determinado de esa bolsa de horas, se
procedera a realizarlas por el trabajador en el mes siguiente.

Jornada de manana vy tarde. Debe realizarse de lunes a viernes, en dos periodos, uno de

mafana y otro de tarde, separados entre si por otro periodo de una duracion minima de una
hora.

La interrupcion de la jornada entre el periodo de mafiana y el de tarde no sera, con caracter
general, superior a dos horas.
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En todo caso, la realizacion de esta jornada comportara la prestacion de servicios en horario
de tarde durante un minimo de ocho horas semanales. El horario concreto de cada persona
se establecera en funcion de las necesidades del servicio

» Jornada en periodos de horario reducido. En periodos de horario reducido, se realizaran las

jornadas y horarios que se establezcan en el Calendario Laboral, adaptandolos a las
necesidades del servicio, con reduccion proporcional de las horas trabajadas.

Como medidas de flexibilizacion horaria se estipulan las siguientes, siempre que las necesidades del
servicio lo permitan:

» Jornada de mafiana: Cinco horasy treinta minutos se realizaran necesariamente dentro de la

franja horaria que se encuentra entre las 9 horas vy las 14:30 horas. Las dos horas diarias
restantes se podran realizar entre las 7:30 y las 9:00 horas, y entre las 14:30 y las 15:30 horas.
Si se dan supuestos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la jornada podra
prolongarse hasta las 16 horas.

» Jornada de mafana vy tarde: Aquellos servicios que tengan horario de tarde o de mafana y

tarde, adaptaran su horario a las necesidades del servicio de los centros respectivos.

Para determinados colectivos se podran realizar horarios distintos a los propuestos para los casos
anteriores, en funcion de las necesidades del servicio, a propuesta del personal de administracion y
servicios afectado, con el visto bueno del responsable de la unidad organizativa y aprobado por la
Gerencia.

En el caso de adaptacion de la jornada por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, se
estipula lo siguiente para el personal que tenga a su cargo algun hijo menor de 12 afios, o un familiar
hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad con enfermedad grave, a su cuidado directo
personas mayores de 65 afios que requieran especial atencion o personas con discapacidad, podran
flexibilizar, sin caracter acumulable, en una hora diaria la parte fija de su horario cualquiera que sea la
modalidad de jornada que realicen.

Quienes tengan a su cargo, por razones de guarda legal, un menor con discapacidad podra flexibilizar
en dos horas diarias la parte fija de su horario, cualquiera que sea la modalidad de jornada que
realicen, para la conciliacion del mismo con los horarios del centro escolar o de integracion al que
asista.

En el caso de las victimas de violencia de género podran, cualquiera que sea la modalidad de jornada
que realicen, flexibilizar en dos horas diarias la parte fija de su horario, para realizar una asistencia

social integrada.

Ademasdeloanterior, se puede establecer de forma voluntaria, un horario de trabajo conuna jornada
minima de 25 horas semanales, o equivalente, para los periodos de menor actividad.
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Esta opcion requiere la propuesta de acumulacion de horas, que incluird el plan de recuperacion de
las mismas aprobado por la Gerencia. La aprobacion de este horario reducido debera respetar la
permanencia de 5 horasy 30 minutos en el puesto de trabajo, entre las 9y las 14:30 de todo el personal
con jornada o turno de mafana; o la permanencia de 5 horas y 30 minutos continuadas, para el
personal con jornada o turno de tarde.

Las horas no trabajadas durante dichos periodos se recuperaran con posterioridad, en momentos de
actividad extraordinaria de las unidades o servicios.

Del mismo modo, y con las mismas garantias, podra no realizarse el complemento horario de tarde o
de mafana, segun el turno de trabajo, durante los periodos de menor actividad. Las horas que
correspondan al citado horario complementario se deberan recuperar en el mismo horario, en
funcion de la jornada semanal habitual de los interesados.

No se podran acumular mas de 30 horas por persona al mes.

En el documento del acuerdo quedan también perfectamente descritos los aspectos relativos a
registros de jornada, ausencias y permisos, y las personas responsables del control y sequimiento de
los horarios.

11.2.2. Medidas que promuevan el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion.

La ULE rige por las medidas que establece la normativa aplicable, pero ademas se han llevado a cabo
programas como Concilia-ULE para apoyar la corresponsabilidad y conciliacion laboral.

El Area Social de la Universidad de Leén ha sido galardonada en los Premios Nacionales Alares
2021, por su labor de fomento de la conciliacion, la corresponsabilidad y la responsabilidad
social.

La Universidad de Ledn (ULE) ha sido distinguida como una de las diecisiete organizaciones y
personas que son ya la referencia en Espafia en materia de inclusién y conciliacién, y marcan el
nuevo rumbo en el &mbito laboral de los tiempos post-COVID, en reconocimiento al programa
‘Concilia ULE', que ha sido desarrollado por el Area Social que depende del Vicerrectorado de
Responsabilidad Social, Cultura y Deportes.

El Vicerrector Isidoro Martinez Martin, y la responsable de dicha drea, Adelina Rodriguez Pacios,
recogieron ayer en Madrid, en la gala que se desarrollé en el Palacio Neptuno, el trofeo y diploma
concedido en los premios ‘Alares 2021°, que reconocen el trabajo en los ambitos de la conciliacion
de la vida familiar, laboral y personal y el fomento de la corresponsabilidad y la responsabilidad
social de diferentes instituciones, empresas, agentes sociales, directivos y medios de comunicacion,
entre otras categorias.
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11.2.3. Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar sobre los

derechos de conciliacion.
Los canales de informacion utilizados habitualmente son:
e (Correos electrdonicos masivos.

e Web oficial de la Universidad de Leon.
e (artelerfay documentacion fisica en papel.

12. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
12.12. DATOS CUANTITATIVOS

12.1.1. N° de casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo denunciados. Resultado del
proceso de investigacion; plazos, aplicacion de medidas cautelares como resultado
de la investigacion y sancion.

No se ha registrado ninguna denuncia.

12.2. DATOS CUALITATIVOS

12.2.1. Medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra el acoso sexual
y por razon de sexo y accesibilidad a las mismas.

La Universidad de Ledn cuenta con dos Reglamentos:
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» Reglamento por el que se establece un Protocolo de Actuacion para garantizar el derecho de

las personas transexuales, transgénero e intersexuales a usar el nombre correspondiente al
geénero con el que se identifican, aprobado por el Consejo de Gobierno el 25 de noviembre de
2021.

El citado protocolo tiene por objeto garantizar el derecho de las personas transexuales,
transgénero e intersexuales a ser identificadas en los procedimientos y documentos
administrativos internos de la Universidad de Ledn con el nombre correspondiente al género
con el que se identifican cuando éste no coincida con el legalmente asignado, protegiendo en
los términos que permiten las leyes el ejercicio de los derechos de identidad y expresion de
género en el dambito universitario.

Se puede aplicar a cualquier trabajador que lo solicite tanto personal PAS como PDI, asi como
a los estudiantes.

Todos los tramites se gestionan a través de la Unidad de Igualdad, que es la que se encarga de
todo el proceso y garantiza la confidencialidad del proceso y un plazo de respuesta de cinco
dias.

Los formularios e informacion al respecto estan colgados en la web de la Universidad

Reglamento por el que se requla el Protocolo de actuacion frente al acoso en la Universidad
de Leon, aprobado por el Consejo de Gobierno el 19 de diciembre de 2017.
https://bocyl.jcyl.es/boletines/2017/12/29/pdf/BOCYL -D-29122017-3.pdf

Mediante este Protocolo, la Universidad de Ledn pone a disposicion de las personas

implicadas una via agil para resolver este tipo de situaciones garantizando una atencion
rigurosa y confidencial, sujeta al deber de secreto, respetuosa con la dignidad v la intimidad
de las personas, promotora de la igualdad entre mujeres y hombres y favorecedora de la
seguridady la salud de quienes componen la Comunidad Universitaria.

Estan sujetos a este protocolo toda la Comunidad Universitaria, tanto el personal PAS como
el PDIy los estudiantes. La proteccion se extiende por un periodo de seis meses después de la
finalizacion de la relacion con la Universidad, siempre que dicha finalizacion se deba a una
situacion de acoso. Del protocolo se excluyen las conductas que estén siendo examinadas en
un procedimiento judicial.

En el protocolo se determina quién compone la Comision Técnica de Evaluacion, los tramites
para iniciar el proceso, asi como, el procedimiento de actuacion y plazos de respuesta. Se
contempla ademas la forma de actuacion para el caso de que el presunto acoso se produzca
por parte de una persona ajena a la Universidad.
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La Universidad se compromete a poner en marcha medidas que contribuyan a evitar las
conductasinapropiadasy el acoso en el entorno educativo, tales como acciones de formacion
y sensibilizacion. Todo ello a través de su Unidad de Igualdad y la Defensoria de la Comunidad
Universitaria

12.2.2. Otras actuaciones sobre medidas de sensibilizacién, formacidn y prevencion.

Entre otras actuaciones, anualmente, la Universidad programa un ciclo de jornadas sobre Género,
Diversidad Sexual y Derecho, organizado por la Defensoria de la Comunidad Universitaria y la Unidad
de Igualdad, en colaboracion con los Vicerrectorados de Responsabilidad Social, Cultura 'y Deporte y
deRelaciones Institucionalesy conla Sociedad, asi como variasinstituciones privadas y publicas, entre
ellas, la Subdelegacion del Gobierno en Ledn y el Pacto de Estado contra la Violencia de Género.

Tal como se ha sefialado en el capitulo de formacion se disefian acciones formativas para el personal
en materia de igualdad y acoso.

13. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN INSTITUCIONAL
13.1.  DATOS CUALITATIVOS

13.1.1. Informacién sobre la publicidad, imagen, comunicacion corporativa y uso del
lenguaje no sexista.

La ULE como entidad publica informa de sus servicios a través de diversos medios, tanto en la

comunicacion interna como externa se observa una imagen cuidada donde no se aprecian sesgos de

género, niimagenes estereotipadas.

En la documentacion interna se aprecia que las convocatorias, publicaciones en el BOCYL, vy otros

documentos publicos en cuanto a las categorias no tienen en cuenta el uso de lenguaje no sexista.
13.1.2. Documentacidn sobre politica de comunicacion en la empresa.

No existe politica de comunicacion

13.1.3. Procedimientos de comunicacion interna y grado de acceso de la plantilla a la
informacion de interés general.

El grado de acceso de la plantilla a la informacion de interés general es practicamente del 100%. A tal
fin se utilizan las siguientes herramientas:
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e Correos electronicos masivos globales, por Areas, por Departamentos, por Facultades,
Escuelas y Edificios, por Puestos y por Tipos de Régimen juridico laboral.

e Web oficial de la Universidad de Ledn.

e Carteleria fisica en papel.

13.1.4. Canales de difusion de la informacion.
La Universidad de Leon tiene presencia en todas las redes sociales y sistemas de mensajeria
instantanea disponibles actualmente, tales como Instagram, Facebook, Twitter, TikTok, WhatsApp,
Telegram, etc., a través de los cuales se da difusion a todas las actividades, noticias y convocatorias,
con inmediatez y una alta penetracion de la informacion en la sociedad.

13.1.5. Canales de comunicacion interna.
Los canales de comunicacion interna utilizados habitualmente son:

e (Correos electronicos masivos.

e Web oficial de la Universidad de Leon.
e Carteleria fisica en papel.

14. VIOLENCIA DE GENERO
14.1. DATOS CUANTITATIVOS

14.1.1. N° de trabajadoras a las que se les haya aplicado alguno de los derechos para las
victimas de violencia de género. Medidas aplicadas.

Durante los Ultimos dos afios (periodo 2020-2021) tan solo en una ocasion han sido aplicados
especificamente los derechos para las victimas de violencia de género. Como medida se aplico el
cambio de puesto a solicitud de la interesada.

14.1.2. N° de mujeres contratadas y tipo de contrato.
Una, cuyo régimen juridico laboral en la Universidad de Ledn es el de Personal Fijo.

14.2. DATOS CUALITATIVOS

14.2.1. ;Existen medidas que mejoren los derechos legalmente reconocidos?

Las medidas existentes son las legalmente reconocidas

14.2.2. Colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos e instituciones
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Cabe destacar la firma de los siguientes convenios de colaboracion:

» Convenio de colaboracion entre la Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades, la
Consejeria de Educacion y la Universidad de Ledn para la implantacion del procedimiento de
deteccion de situaciones de violencia de geénero y la realizacion de actuaciones de
sensibilizacion y formacion en igualdad y violencia de género

» Convenio especifico de colaboracidn entre la Comunidad de Casillay Ledn y las Universidades
publicasy privadas de Castilla y Ledn para la implantacion de un procedimiento excepcional
de cambio de estudios universitarios oficiales de grado aplicable a estudiantes que acrediten
la situacion de victima de violencia de género.

Los documentos pueden consultarse en el enlace, https://ods.unileon.es/igualdad-de-genero/

Por otro lado, la Universidad de Ledn cuenta con una Defensoria de la Comunidad Universitaria cuyo
reglamento fue aprobado el 12 de diciembre de 2019. Fue creada para para velar por la calidad de la
Universidad y por el respeto a los derechos vy las libertades de los estudiantes, personal de
administracion y servicios y profesores.

Dentro de sus actividades organiza jornadas de formacion y divulgacion, como el Ciclo de Jornadas
Abiertas sobre Geénero, Diversidad Sexual y Derecho (junto a la Unidad de Igualdad) o impulsa
campanas contra la violencia de género, el bullying o en favor de la accesibilidad o la igualdad de
colectivos LGTBIQ.

Toda su actividad queda recogida en memorias anuales que se pueden consultar en el siguiente
enlace:

https://servicios.unileon.es/defensor/memoria-defensor-c-universitaria-curso-2020-21/
14.2.3. jExiste un protocolo de atencion a trabajadoras victimas de violencia de género?

La ULE no dispone de un protocolo especifico para victimas de violencia de género.
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15. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

15.1.  DATOS CUANTITATIVOS

15.1.1. Indices de siniestralidad por puesto y centro de trabajo

cp
Datos empresa Datos mercado *
indice de Absentismo 0,16 0,12
Duraciéon Media 28,30 45,27
indice de Prevalencia 0,16 0,14
indice de Incidencia 0,94 0,83

Fuente informe siniestralidad Mutua Asepeyo, comparativas empresas de mas de 250 trabajadores y CNAE 85. Afio de estudio 2021

15.1.2. Bajas por IT Accidente de trabajo y enfermedad profesional.

Los datos desagregados por sexo, arrojan resultados de una accidentada mujer y 5 hombres y en
2020, mientras en el 2021 aumentd la siniestralidad, 4 hombresy 7 mujeres.

Accidentes con baja por ATy EP, 2020.

ACCIDENTES PDI Funcionario |PDI Laboral |PAS Funcionario |PAS Laboral |Becarios |TOTAL

Numero de accidentes
con baja 2(a,c) 1(b) 2(c) 2(c) 0 6

Numero

de recaidas 0 0 0 0 0 0
Dias reales

de baja 272 10 (b) 97 9 0 378
Nuamero de accidentes

in itinere (o de trafico) 1(a) 0 1(c) 0 0 2

Numero de bajas
pendientes de alta

Accidentes con baja por ATy EP, 2021.
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PDI PAS .
ACCIDENTES . . | PDI Laboral . . | PAS Laboral| Becarios TOTAL
Funcionario Funcionario
)

1(a 2{a) 1(a)

Numero de accidentes

1 0 11
ol 1(b) 1(b) (a) 1(b)
3(c) 3
0 0 0 0 0 0

Dias reales de baja 115

Numero de accidentes
in itinere (o de trafico)

Nimero de bajas
pendientes de alta

(a) En motocicleta
(b) El' Accidente de Trabajo tuvo lugar en otra empresa (NO se contabiliza como A.T. de la ULe)
(c) Caminando

En cuanto al nimero de personas que han tenido bajas por contingencia profesional, el porcentaje
mayoritario corresponde al PAS siendo un 52,24%. Desagregando los datos por sexo, dentro del
segmento PAS el mayor porcentaje de accidentadas, 59,37% son mujeres, aligual que en el PDIdonde
el 60% del total también son mujeres.

Teniendo en cuenta que la incapacidad temporal por COVID se asimila en el ambito prestacional al
accidente de trabajo, y que la ULE no dispone de posibilidad de desvincular ambos conceptos, se
recogen todas las bajas por contingencia profesional, no pudiendo desglosar los datos
correspondientes a COVID ya que no se han facilitado, si bien teniendo en cuenta que las personas
que han sufrido AT con baja han sido 11 en total, el resto se deduce son bajas covid.

El 51,48% de las bajas por covid corresponde al PAS, de los que el 61,87% son mujeres.
Respecto a la duracion de las bajas el 43, 47% de las mujeres PAS han acumulado los procesos de

mayor duracion, mientras que en el caso de los hombres PDI el 57,14% son lo que acumulan las bajas
de mayor duracion.
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N2 PERSONAS

CON BAJAS ACC/ENF | HOMBRES | MUIJERES TOTAL%

PROFESIONAL

14 28 42 17,14%

BT - 76 128 52,24%

30,61%

| poi [N 45 75
L Tota | 96 | 140 | 245 | 100%

N2 BAJAS ACC/ENF
PROFESIONAL

N2 DE PERSONAS CON BAJAS ACC/ENF
PROFESIONAL

100

) I . l
, —wm W
Pl PAS PDI

B HOMBRES m MUIJERES

N2 BAJAS
TOTAL%

ACC/ENF HOMBRES
PROFESIONAL

“ 15 = 47 17,41%

PAS 53 86 139 51,48%
34 50 84 31,11%

L totaL | 102 | 168 | 270 | 100% |

HOMBRES MUJERES

5 27 5 32 47

T - 1 1

T - 5 53 76 10 86 139
T - 8 34 42 8 50 84

[ gqorau | 88 [ 1a [ 102 | 1as [ 23 [ 1es | 270 |
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Ne DE BAJAS ACC/ENF PROFESIONAL

LARGA

MUJERES

CORTA

LARGA

HOMBRES

|

CORTA

=]

10 20 30 40 50 60 70

PDI mPAS mPI

15.1.3. Bajas por IT enfermedad comun y accidente no laboral, especificando corta y larga
duracion por tramos.

Los datos se refieren al periodo de 01/01/2020 a 31/12/2021

Para el calculo se ha considerado las bajas como de corta duracion si son de duracion menor o igual
a3odiasyde larga duracion si es superior.

Cada trabajador puede tener varias bajas

En cuanto al numero de personas que han tenido bajas por enfermedad comun, el porcentaje entre
PASy PDl es equilibrado, siendo 46,39% para PAS v un 44,33% para PDI. Desagregando los datos
por sexos, en el caso de los hombres el mayor porcentaje corresponde a PDI, un 48,25% Y en el caso

de las mujeres el mayor porcentaje es PAS, un 48,02%.

Con respecto al numero de las bajas, en el caso de los hombres la mayoria se concentran en el PD|,

con un 52,11%. Con respecto a las mujeres la mayoria se concentra en el PAS con un 47,79%

N2 PERSONAS
(el LA HOMBRES TOTAL%
ENFERMEDAD
COMUN

9 18 27 9,28% 7,89% 10,17%

[ pas X 85 135 46,39% 43,86% 48,02%

55 44,33% 48,25% 41,81%

—rora | e | a7 | | oo | oo | so0n |
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N2 DE PERSONAS CON BAJAS
ENFERMEDAD COMUN

100

) I . I
e .
PAS PDI

Pl

B HOMBRES ™ MUIERES

N2 BAJAS

ENFERMEDAD | HOMBRES | MUIJERES TOTAL%
COMUN

9 20 29 7,88% 6,34% 8,85%
59 108 167 45,38% 41,55% 47,79%
46,74% 52,11% 43,36%

TOTAL —mm 100% 100% 100%

HOMBRES MUIJERES

N2 DEBAJAS |CORTA LARGA Total H CORTA LARGA Total M TOTAL GENERAL
ENFERMEDAD
COMUN

6 20

29

D 4 9 14
M 32 59 43 65 108 167
P 39 74 57 41 98 172

N2 DE BAJAS ENFEMEDAD COMUN

LARGA

MUJERES

CORTA

LARGA

HOMBRES

li

CORTA

10 20 30 40 50 60 70

=]

HmPDI mPAS mPI

Informe Diagndstico 114 Universidad de Ledn



Universidad de Ledn

15.1.4. Bajas por riesgo en el embarazo o lactancia
La ULE notifica que no ha tenido bajas por este motivo

15.1.5. N° de veces que se ha adaptado el puesto (por riesgo de embarazo, lactanciay otras
circunstancias)

La ULE notifica que no hubo adaptaciones

15.2. DATOS CUALITATIVOS

15.2.1. ;Existen protocolos de proteccion durante el embarazo, la lactancia y otros?

Enla Universidad de Leon existe un Procedimiento de Actuacion para la Proteccion de la Maternidad
y Lactancia Natural ante Riesgos Laborales, elaborado por la Unidad de Riesgos laborales, y aprobado
por el Comité de Sequridad y Salud con fecha 02/10/2019 y cddigo PPRL-ULE 304. Se puede localizar
dicho procedimiento en la pagina web de la universidad en el siguiente enlace:
https://servicios.unileon.es/unidad-prevencion-riesgos-laborales/procedimientos-de-p-r-I/

15.2.2. sExiste un listado de puestos exentos de riesgo para trabajadoras embarazadasy en
lactancia?

Todos los puestos de trabajo existentes pueden ser considerados, inicialmente, como de
susceptibles de riesgo. El procedimiento que se lleva a cabo es el siguiente:

Una vez comunicado el estado de salud al/la superior/a jerarquico/a y a la Jefatura de Servicio de
RRHH, el técnico del S.P.A. asignado a la ULE realizara una evaluacion de los riesgos existentes en el
puesto de trabajo de la trabajadora embarazada, tras parto reciente o en periodo de lactancia. Esta
evaluacion debe comprender la determinacion de la naturaleza, el gradoy la duracion de la exposicion
a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo, quedando reflejada en el Informe de evaluacion
de riesgos laborales para el puesto de trabajo en concreto. La Unidad Basica de Salud (U.B.S.)
asignada del S.P.A,, una vez analizado el Informe de evaluacion de riesgo laboral y con el
consentimiento firmado e informado de la trabajadora, realizara el Examen de Salud Especial para
valorar la aptitud de la trabajadora ante los riesgos descritos en el informe.

A continuacion, se indica el procedimiento a sequir, segun consta en el protocolo de proteccion.
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16. CONCLUSIONES

16.1. Principales problemas y dificultades detectadas

A\

VV Y VYV VY

Necesidad de generacion de una autentica cultura de la igualdad de oportunidades entre
mujeresy hombres en la ULE.

Necesidad de mejora en la cantidad y calidad del registro de datos desagregados por sexo.
Leve feminizacion en el PAS.

Percepcion de deficiencias y discriminacion en las politicas de promocion.

Percepcion de existencia de comentarios sexistas.

Desconocimiento de medidas de corresponsabilidad y conciliacion existentes.
Desconocimiento de protocolo de acoso.

Inexistencia de protocolo de violencia de género.

16.2. Ambitos prioritarios de actuacion

Desarrollar acciones para:

>
>
>

Divulgacion y concienciacion de medidas de conciliacion existentes.
Informacion y formacion sobre protocolo de acoso.
Formacion sobre lenguaje no sexista.

16.3. Objetivos generales

Y

YV V V V

Asequrar la aplicacion del principio de Mainsteiming en la filosofia de la ULE.

Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo
profesional a todos los niveles.

Comunicar, visibilizar la igualdad en la imagen institucional de la ULE.

Garantizar la igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.

Garantizar un entorno laboral libre de acoso, y erradicar el sexismo en el lenguaje.

Velar por la salud y el bienestar de los trabajadores y las trabajadoras de la ULE.

16.4. Objetivos especificos

>
>
>

Presentary difundir de forma continuada el Plan de igualdad.
Establecer acciones orientadas a lograr una cultura de igualdad en la ULE.
Adecuar las estadisticas y estudios a la LO para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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» Concienciar, formar a los/as trabajadores/as en materia de Igualdad de Oportunidades,
corresponsabilidad familiar y domeéstica, y prevencion del acoso.
» Comunicary velar por erradicar el sexismo en el leguaje.

A\

Destacary difundir el trabajo de las mujeres en la Institucion Universitaria.

16.5. Propuestas de mejora

Una vez analizada la situacion actual de la empresa pueden extraerse diversas conclusiones y
propuestas de mejora, orientadas a favorecer laintegracion de politicas de Igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Las propuestas de mejora orientadas a garantizar la igualdad de oportunidades en la ULE son:

> Integrar la aplicacion efectiva de la igualdad, como una herramienta de excelencia en la
empresa.

» Difundir y promover el plan de igualdad, a traves de sesiones informativas de difusion
sostenida en el tiempo.

» Determinar que estadisticas y datos deben recogerse para actualizar periodicamente el
diagnosticoy profundizar en su contenido.

> Se propone establecer registros estructurados de informacion desagregada por sexos
respecto a las caracteristicas generales de la plantilla y otros ambitos de actuacion que
permitan realizar un analisis integral de la situacion de la empresa.

» Establecimiento de acciones positivas orientadas a generar una cultura de igualdad en la ULE
en materia de sensiblizacion sobre el acoso sexual y por razon de sexo en la ULE.

» Promover laigualdad en laimagen institucional y velar por erradicar el sexismo en el lenguaje.

A\

Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en los procesos que regulan el ejercicio de los
derechos de acceso a la carrera profesional y promocion interna de la ULE, estableciendo las
acciones oportunas.

A\

Asequrar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en la composicion de los Tribunales.

» Establecer garantias en el procedimiento de seleccion con el objetivo de lograr mas
representacion del sexo contrario en los puestos mas feminizados.

» Difusion de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y fomento de la
corresponsabilidad.

» Solicitud en el ambito de la salud laboral de realizar una evaluacion de los puestos de trabajo
desde perspectiva de genero, con el fin de tomar las medidas preventivas adecuadas en
funcion de los riesgos especificos, asi como formar en igualdad de oportunidades a la persona
responsable en Prevencion de riesgos.

» Declaracion de la empresa como espacio libre de violencia de género.
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17. GLOSARIO

* Accidn positiva: estrategias y pautas de actuacion que procuran y permiten incidir y corregir las
discriminaciones resultantes de practicas sociales establecidas historicamente, con el objetivo de
establecer la igualdad de oportunidades. Tienen tres caracteristicas basicas

° Son medidas compensatorias (compensar la discriminacion historica).

° Estan acotadas en el tiempo (mientras no se establece la situacion de equilibrio)

° Se dirigen a cambiar actitudes y a llevar a la practica la igualdad.
* Acoso por razon de Sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el proposito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un efecto intimidatorio, degradante
u ofensivo.
e Acoso Sexual: Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
* Analisis de género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion,
acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre
hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les asigno.
* Evaluacion Del impacto en funcion Del género: Examen de propuestas y decisiones a tomar para
analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.
* Ayuda familiar: la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) define como personas que trabajan sin
remuneracion reglamentaria en la empresa de un familiar con el que convive y del cual dependen”.
Es un trabajo que realizan mayoritariamente las mujeres, en tanto conyuges de quien posee la
explotacion familiar.
* Barreras invisibles: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que
impiden la capacitacion (de las mujeres) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena
participacion en la sociedad.
e Coeducacion: conjunto de estrategias aplicadas al ambito educativo y presentadas desde Ia
perspectiva de género que procuran laigualdad en la consideracion de las contribuciones e intereses
de mujeresy hombres, en todos los contenidos y actividades escolares.
* Conciliacion del trabajo y la vida familiar: Introduccion de sistemas de permiso por razones
familiares, de permiso parental, de atencion a personas dependientes (menores, personas mayores,
con discapacidad) y creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y las mujeres a combinacion del trabajo y de las responsabilidades familiares.
» Contrato a tiempo parcial: aquel en virtud del cual la persona trabajado-rana presta sus servicios
durante uno determinado numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior al 77% de la
jornada de tiempo completo, establecida en el convenio de aplicacion, o de lajornada comin maxima
alalegal.

* Datos desglosados por sexo: Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo,
que hace posible un analisis comparativo. Analisis que tiene en cuenta las especificidades de género.
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1. CONCEPTO DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

En base al articulo 7 del RD 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la siguiente
manera:

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que requieren dichos
planes de igualdad. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asequrar la transparencia y el sequimiento de dicho
sistema retributivo.

2. 2. Laauditorfa retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
que se determine otra inferior en el mismo. Adicionalmente, el Anexo del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se requlan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios y
acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, "RD go01/2020") establece, en relacion con la
elaboracion del diagnostico lo siguiente:

“También formaran parte del diagnostico del plan de igualdad el REGISTRO RETRIBUTIVO v la
AUDITORIA RETRIBUTIVA.”
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2. CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De acuerdo conelarticulo 8 del RD 9o2/2020, el contenido de la auditoria retributiva de la Universidad
de Leon (en adelante ULE) debe incluir lo siguiente:

Diagnostico de situacion retributiva

e Diagnostico cualitativo y cuantitativo mediante el analisis de politicasy procedimientos de las
empresas que puedan repercutir directa o indirectamente en la retribucion de las personas
trabajadoras.

e La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4,
tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion.

e Larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva.

Plan de actuacion

e Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas,
con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas
responsables de suimplantacion y seguimiento.

e El plan de actuacion debera contener un sistema de sequimiento y de implementacion de

mejoras a partir de los resultados obtenidos
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3. MARCO NORMATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, garantiza
el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privado vy en el del empleo puUblico, se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

Entre otras medidas recoge la obligatoriedad para las empresas de mas de 250 personas empleadas
de elaborar planes de igualdad, obligatoriedad que el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleoy la ocupacion, amplia a las empresas con 50 0 mas personas empleadas.

Dentro del contenido de los planes de igualdad que regula el art. 46 de la LO 3/2007 se establece que
estos contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos
que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, elaborandose con caracter previo
un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que
contendra al menos las siguientes materias:

a. Proceso de seleccion y contratacion.

b. Clasificacion profesional.

c. Formacion.

d. Promocion profesional.

e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Infrarrepresentacion femenina.

h. Retribuciones.

i. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Esta obligatoriedad se refuerza en la reglamentacion de desarrollo, asi el Real Decreto go1/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y que modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo en
su art. 8 incluye como contenido minimo del plan de igualdad, el resultado de la auditoria retributiva,
asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 9o2/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
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El Real Decreto 9o2/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres se
fundamenta en dos pilares basicos, el principio de transparencia retributiva y la obligacion de igual
retribucion por trabajo de igual valor.

El Principio de transparencia retributiva, es el que aplicado a los diferentes aspectos que determinan
la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion, tiene por
objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefado un trabajo de igual valor se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia
pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima vy sin que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, a través de los registros retributivos, la auditoria
retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida en
la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de informacion de las
personas trabajadoras.

Respecto a la obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor, conforme al articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefioy las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalente,
aplicando los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

De acuerdo con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, la auditoria retributiva
tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, debera permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de
dicho sistema retributivo.

Con caracter previo a la realizacion de la auditoria retributiva, la empresa deberd haber elaborado el
registro retributivo y debera disponer de un diagndstico de la situacion retributiva en la empresa y de
un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, debiendo cuantificarse
donde y en qué medida se estan produciendo diferencias entre las retribuciones de mujeres y
hombres, siendo necesario contar con datos desagregados por sexo y elaborar todas las tablas
estadisticas que permitan el analisis comparado de las retribuciones de unas y otros.
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De acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a llevar
un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo con el RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa presentara,
desglosadas por sexo, la media aritmeética y la mediana de lo realmente percibido. Asi mismo, el
registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores,
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.

Las retribuciones salariales de los y las empleadas de la Universidad de Ledn, estan recogidas en las
tablas retributivas correspondientes al ano 2021, siendo reguladas por la normativa que a
continuacion se detalla:

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e || Convenio Colectivo del PDI contratado en Régimen Laboral de las Universidades Publicas
de Castillay Ledn,

e | Convenio Colectivo del Personal Laboral de Administracion y Servicios de las Universidades
Publicas de Castillay Leon
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4. VIGENCIA

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que la
Comision de Igualdad determine otra inferior.

5. OBJETIVO

Conforme a lo anterior, con el presente informe se pretende comprobar que el sistema retributivo de
la Institucion, de manera transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeresy
hombres en materia retributiva. A estos efectos, la auditoria retributiva de la ULE permitira definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudiera
producirse en aras de garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento
de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva es un diagnostico que analiza el sistema de retribucion implantado vy las
posibles diferencias que marcan la brecha salarial entre hombres y mujeres. El objetivo se centra en
detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y evitarlos, incorporando un plan de actuacion
en la empresa con acciones correctoras donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi
como las personas que van a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la Institucion.
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6. METODOLOGIA

De acuerdo con la normativa aplicable se ha procedido a analizar la informacion salarial aportada por
la ULE con el objetivo de identificar posibles desigualdades retributivas.

Se han analizado todas las personas que han percibido alguna retribucion en el afio 2.021.

Previo a la realizacion de la auditoria salarial, la consultora comprueba que la ULE no dispone de
registro retributivo ya que, segun indican, nunca le ha sido requerido, lo que ha obligado a esta
consultora a la realizacion de dicho registro como paso previo y fundamental para la realizacion de la
auditoria retributiva.

Se han analizado los datos siguiendo lo establecido en la guia técnica para la realizacion de auditoria
retributivas con perspectiva de género publicada en junio de 2022 por el Ministerio de Igualdad,
realizando las comparativas que los datos facilitados por la ULE han permitido.

Una vez recibida la informacion sobre las retribuciones de toda la plantilla efectivamente satisfechas
y correspondientes a las diferentes situaciones contractuales, se procedio a la agrupacion de acuerdo
con el sistema de clasificacion de la ULE y durante el periodo de referencia del afo natural (en el caso
que nos ocupa de fecha o1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2021), procediéndose a la
equiparacion, normalizacion y/o anualizacion de las retribuciones a fin de proporcionar un dato de
comparabilidad, atendiendo a los criterios de equiparacion siguientes:

1. Misma jornada a lo largo del ailo. Debe realizarse una normalizacion de las retribuciones a la
misma jornada (jornada completa).

* Supuestos:

a. Personas con contrato a tiempo parcial.
b. Reducciones de jornada.

En el caso de que se estén incluyendo personas que no tengan jornada completa (por contrato, y/o
por reduccion de jornada), las retribuciones deberdan aumentarse proporcionalmente hasta jornada

completa.

2. Misma duracion de los servicios prestados a lo largo del afio. Debe realizarse una anualizacion de
las retribuciones percibidas en periodos inferiores al afio.

® Supuestos:
a. Contratos de duracion determinada de personas que no hayan estado contratadas durante

todo el afio por haber sido contratadas una vez iniciado el mismo o haber extinguido sus contratos
antes de finalizar el ano.
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b. Personas que se encuentran en situacion de suspension del contrato por cualquier causa del
Art. 45 ET o excedencia en algun momento del afio.

Las cantidades a considerar seran para el aflo completo. Las retribuciones efectivas deberan
aumentarse proporcionalmente hasta el afio.

Existen algunos conceptos retributivos que no estan sujetos a esta normalizacion porque la ULE los
abona integramente a todas las personas trabajadoras independientemente de la jornada efectiva
trabajada o periodo trabajado.

Criterio de normalizacion salarial

Existe una alta rotacion y contratacion del personal de ULE, por lo que una persona trabajadora ha
podido ocupar distintas plazas a lo largo del afio, o la misma plaza en periodos diferentes durante el
periodo.

Por ello, con el fin de anualizar las percepciones retributivas recibidas, se ha tenido en cuenta el
numero de dias totales que cada persona trabajadora ha ocupado cada una de las plazas de manera
independiente.

Caso 1: Una persona trabajadora que ha estado en la misma plaza en periodos distintos a lo largo del
afo; se totaliza el numero de dfas trabajados en esa plaza (257) y posteriormente se anualiza.

ID PLAZA F DESDE  F_HASTA DiAS
PLO00B44 | 09/09/2021| 24/10/2021 45
PLOO0S44 | 26/10/2021| 31/12/2021 66
PLOO0B44 | 15/04/2021| 08/09/2021 146

Caso 2: Una persona trabajadora que ha ocupado plazas distintas a lo largo del afio; se totaliza el
numero de dias en cada una de las plazas (347 y 10 respectivamente) y se anualiza de manera

independiente para cada plaza.

ID PLAZA  F DESDE  F_HASTA DiAS
PFO0O0176 | 11/01/2021| 13/08/2021 245
PFO0O0176 | 20/09/2021| 31/12/2021 102
PFO0O0169 | 01/01/2021| 10/01/2021 9
PFO0O0169 | 14/09/2021| 14/09/2021 1

El informe se sustenta como principio rector del cuerpo del mismo en la diferenciacion por régimen
juridico del personal de administracion y servicios PAS, el Personal docente e investigador PDI y el
personal de investigacion Pl, que por sus caracteristicas retributivas se analizara de forma
diferenciada.
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El Registro Retributivo realizado, estara integrado por los siguientes analisis desagregados por sexo:

e Media y mediana de los conceptos retributivos realmente percibidos por cada una de las
personas trabajadoras

e Régimen Juridico

e Grupo profesional

e Nivel retributivo

e Plaza

e Salario base (Sueldo)

e Complementos salariales

e Complementos extrasalariales

La plantilla considerada para la elaboracion del registro retributivo, en linea con el presente informe
de auditoria retributiva, la forman las personas trabajadoras que han recibido algun tipo de
remuneracion durante el periodo de referencia (registro retributivo efectivo).

Las variables a tener en cuenta para la realizacion de la Auditoria Salarial, desglosado por sexo, han
sido:
e Por categoria profesional: Régimen Juridico, Grupo profesional, nivel retributivo y plaza.
e Por tiempo trabajado: Antigledad, tipo de jornada, duracion del contrato, utilizacion de
reducciones de jornada y promociones.
e Por conceptos salariales: Salario base (Sueldo) y complementos salariales y extrasalariales.

En cuanto a las cantidades percibidas por las personas trabajadoras, no tienen la consideracion de
salario y por tanto no se han incluido en este informe:

e Indemnizaciones por jubilacion
e Premios de jubilacion.
e Indemnizaciones por fin de contrato

Respecto a las diferencias retributivas observadas, siguiendo lo estipulado el ART 6 del Real Decreto
902/2020 de 13 de octubre las empresas obligadas a realizar auditoria retributiva, deberan incluir la
justificacion a la que se refiere el art 28.3 del Estatuto de los Trabajadores cuando la media aritmeética
o mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en al menos un veinticinco por ciento.
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En el presente informe se reflejan las variaciones porcentuales que superan el porcentaje
anteriormente citado con dos cédigos:
o -/+
Negativo cuando la brecha salarial es a favor de las mujeres, es decir, que las mujeres perciben
mayor retribucion que los hombres.
Sin signo (nUmero positivo) cuando la brecha salarial es a favor de los hombres, es decir, que
los hombres perciben mayor retribucion que las mujeres.
e Verde/rojo
Verde, cuando la brecha salarial es a favor de las mujeres y supera el veinticinco por ciento.
Rojo, cuando la brecha salarial es a favor de los hombres y supera el veinticinco por ciento.

El presente informe de acuerdo con lo establecido al Reglamento 902/2020, se estructura en:

1. Diagnostico de situacion retributiva en la empresa

2. Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas observadas, con
determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona/s responsables de su
implantacion y sequimiento. Dicho Plan de Actuacion debera contener un sistema de seguimiento y
de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.
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7. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

U IUNIVERSIDAD DE LEON

Q2432001B

C/ Avenida de la Facultad de Veterinaria 25

ADADMINISTRACION PUBLICA

191979

Juan Francisco Garcia Marin

Rector

987291607

rectorado@unileon.es

Adelina Rodriguez Pacios

Directora de la Unidad de Igualdad

987291495

arodpa@unileon.es

Mujeres Hombres | 27 Total

62

Mujeres 1089 | Hombres | 1026 | Total

2115
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8. DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

8.1 VALORACION DE PUESTOS

La ULE es una Institucion publica, con una plantilla equilibrada. Durante el ejercicio de referencia 2021
han recibido algun tipo de remuneracion por parte de la Institucion un total de 2.115 personas, de las
que un 48.51% son hombres frente al 51.41 % de representacion femenina.

De acuerdo con la informacion facilitada, las retribuciones de las empleadas y empleados de la ULE
se determinan principalmente de acuerdo a lo establecido en:

» Ley 2/2021de 22 de febrero de Presupuestos Generales de la Comunidad de Castillay Leodn
para 2021

Ley 11/2020 de 30 de diciembre de presupuestos generarles del Estado para el afio 2021.
Estatuto de los Trabajadores,

Texto refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP)

Il Convenio Colectivo del PDI contratado en Régimen Laboral de las Universidades Publicas
de Castillay Ledn,

Il Convenio Colectivo del Personal Laboral de Administracion y Servicios de las Universidades
Publicas de Castillay Ledn

YV VY

Y

De acuerdo con el articulo g del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los Convenios colectivos
deberan asequrarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los grupos vy
niveles profesionales respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de
igual retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo 4 del RD
902/2020.

De acuerdo con la informacion facilitada, las retribuciones de las empleadas y empleados de la ULE
se determinan de acuerdo a las distintas tablas retributivas 2021, para el PAS funcionario, PAS laboral,
PDI funcionario y PDI laboral para el 2021

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de comparacion comuin de toda
la plantilla, se ha asumido la equivalencia de puestos, grupos y categorias establecidas por la
normativa existente precedentemente relacionada.

Debido al elevado numero de plazas existentes en la Universidad (175 entre PAS, PDI, PI), ha resultado
imposible analizar cada plaza con criterios de igual valor, por lo que se ha procedido a agrupar dichas
plazas segun su naturaleza y a analizar sus posibles diferencias retributivas en base al nivel salarial,
sequn su Categoria, Grupo Profesional y nivel retributivo.
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De esta manera se detalla a continuacion las agrupaciones resultantes:

PAS Pl

ADMINISTRADOR/A CATEDRATICO/A BECARIO/A

BECARIO/A PROFESOR/A ASOCIADO PERSONAL INVESTIGADOR
CONSERIJE PROFESOR/A AYUDANTE PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA
DIRECTOR/A PROFESOR/A COLABORADOR PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO
DIRECTOR/A ADJUNTO PROFESOR/A DOCTOR PERSONAL TITULADO SUPERIOR
GERENTE PROFESOR/A EMERITO

JEFE/A SECCION PROFESOR/A TITULAR

JEFE/A SERVICIO PROFESOR/A VISITANTE

JEFE/A UNIDAD

PERSONAL ASESOR

PERSONAL AUXILIAR

PERSONAL OFICIAL

PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO
PERSONAL TITULADO SUPERIOR
PERSONALGESTOR

PROFESOR/A AYUDANTE
RESPONSABLE UNIDAD

SECRETARIA CONSEJO
SECRETARIO/A DIRECCION
VICEGERENTE DE A.GRLES

Del analisis salarial llevado a cabo en esta auditoria no se han encontrado, respecto a distintos
puestos englobados en la misma escala salarial, diferencias destacables, si bien se analiza con
profundidad a lo largo del informe.
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8.2 ANALISIS RETRIBUTIVO

Se ha procedido a determinar la posible desigualdad salarial existente, atendiendo a diferentes
criterios de analisis, del siguiente personal de ULE:

HOMBRES MUJERES TOTAL

PAS
PDI
PI
TOTAL

8.2.1 Media y mediana de los conceptos retributivos realmente percibidos en
funcion del régimen juridico, grupo profesional y nivel retributivo

PAS

En el siguiente cuadro se recogen, para cada grupo profesional y escala retributiva, el numero de
hombres y mujeres, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones
retributivas o brechas porcentuales.
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TOTAL RETRIBLICION
MEDIA MEDIANA

GRUPO NIVEL Numero MNomero N2 plazas N2 plazas MEDIA MEDIANA

REGIMEN JURIDICO S y Variacic
PROFESIONAL RETRIBUTIVO H M  ocupadasH ocupadasM  TOTAL aracian TOTAL aracion

A BECARID 30 43 31 43 8.623 9.876 9.267 6,2% 10.034 10.135 9.600 5.3%
A1 Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003 50.003 50.003 -
Al Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 29.470 49.470 50.013 - 50.013
A1 Funcionario de carrera 26 2 2 2 4 55.670 62.536 52.212 16,6% 54,579 62.536 51.969 17,0%
A1 Funcionario de carrera 28 2 1 2 1 E8.882 70.438 65.669 6,8% E6.137 70.438 65.669 6,8%
A2 Eventual - 1 - 1 63.096 63.056 63.096 - 63.056
AZ Funcionariode carrera 22 - 3 - 3 40.658 40,658 40.7594 - 40.754
A2 Funcionario de carrera 24 4 15 7 29 42403 439385 42020 4,5% 41.825 42 666 40.741 4,5%
A2 Funcionario de carrera 25 1 - 1 - 53.582 53.582 53.582 53.582 -
A2 Funcionario de carrera 26 2 5 2 7 53.506 57.944 52.237 9,8% 53.247 57.944 50.933 12,1%
A2 Funcionario intering 22 - El - El 37.074 37.074 37.283 - 37.283
A2 Funcionario intering 24 - 2 - 2 42.196 42.196 44,233 - 44 233
C1 Funcionario de carrera 18 2 26 9 39 32.477 32.858 32.388 1,4% 32.853 33.366 32.800 1,7%
c1 Funcionario de carrera 20 2 17 5 25 33.543 35.166 33.218 5.5% 33.672 34.345 33.601 2,2%
C1 Funcionario de carrera 22 2 39 17 E2 33.977 31.325 34.640 -10,6% 35.942 34.688 36.013 -3.8%
C1 Funcionario de carrera 26 - 1 - 2 45.771 45.771 45.771 - 45.771
C1 Funcionario intering 20 1 & 1 & 30.647 28.706 30.970 -7,9% 30.915 28.706 31.548 -9,9%
Cl1 Funcionario intering 22 - 1 - 1 36.772 36.772 36.772 - 36.772
c2 Funcionario de carrera 18 4 10 5 14 26.738 26.959 26.658 1,1% 26.978 23.003 26.869 4,00
c2 Funcionariode carrera 20 - 4 - 2 27.607 27.607 23.696 - 28.696
c2 Funcionario intering 18 25 45 28 &0 26.115 25.995 26.171 A0, 7% 26.301 26.133 26.551 -1,6%
E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695 6.695 6.695 -
| Laberal fijo 12 4 12 4 438.440 48.308 48.835 -1,1% 48,327 48,327 48.857 0,%%
| Laboral temparal RPT 24 - 1 - 1 98.936 98.936 98.936 - 98.936
| Laboral tempaoral RPT 1 1 1 1 51.512 35.863 67.161 -B87,3% 51.512 35.863 67.161 -B87,3%
| Laboral tempaoral FRPT - 3 - 3 27.336 27.386 19.235 - 18.235
1l Laboral fijo 16 2 16 2 37.574 38.528 35.666 7.4% 37.213 37.747 34.011 9,%%
1l Laboral tempaoral RPT - 1 - 1 28.445 28.448 28.445 - 28.448
1l Laboral tempaoral FRPT 3 4 3 4 25.178 20.804 28.458 -36,8% 27.535 17.531 31.04€ -77,1%
1l Laboral temporal sustitucion F-RPT - 1 - 1 34.233 34.933 34.233 - 34.933
1l Laboral fijo 72 48 78 52 33.735 34.380 32.753 4,8% 33.630 34,841 32.833 5.8%
1 Laboral tempaoral RPT 15 16 15 17 26.775 27.139 26.454 2,5% 26.636 27.261 26.622 2,3%
1l Laboral tempaoral FRPT 5 7 5 2 25.401 23.337 26.692 -14,4% 25.963 24,373 26.200 -7,5%
1l Laboral temporal sustitucign F-RPT 20 10 23 26.616 26.815 26.530 1,1% 26.031 25.835 26.652 -3,2%
IV-A Laberal fijo 13 30 18 40 31.426 30.9594 31.621 -2,0% 31.301 31.357 31.268 0,3%
-4 Labaral Indefinido - 1 - 1 26.996 26.996 26.996 - 26.996
-4 Laboral tempaoral RPT 11 24 12 27 24,428 23.529 24830 -5,5% 24.703 23.781 24.756 -4,1%
-4 Laboral tempaoral FRPT 4 2 4 11 23.170 23.840 22926 3.8% 22.338 22906 22.332 2,5%
IV-A Laboral temporal sustitucian F-RPT 2 18 11 23 24.786 24925 24.720 0,8% 24.360 24,407 24,312 0,4%
V-8B Labaoral Indefinido - 1 - 1 27.091 27.091 27.091 - 27.091
V-8B Laboral tempaoral RPT 1 4 1 4 22.638 26.257 21.733 17,2% 23.238 26.257 22.693 13,6%
V-8 Laboral temporal sustitucion F-RPT 2 - 2 - 21.070 21.070 21.070 21.070 -
TOTAL 262 429 300 550 30.100 30.162 30.065 0,3% 30.259 31.034 29.930 3.6%
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel retributivo (Total Retribucion)

Iv-B / Laborsl temporal RPT
W-A / Labora tempora sustitucion FRPT
-4/ Labord temporal FRPT
-4 fLaboral temporal RPT
-4/ Labord fijo
1l / Laboral temporal sustitucion F-RPT
1/ Laboral temporal FRPT
Il Laborzal temporzl RPT
1 / Laboral fijo
Il / Leboral temporal FRPT
I/ Laboral fijo
|/ Laboral temporal RPT -B7,3%
I / Laboral fige
€2 / Funcionario interino / 18
€2 / Funcionario de carrera / 18
€1/ Funcionaric intering / 20

17,2%

€1/ Funcionario de carrera / 22
€1/ Funcionario de carrera / 20
€1/ Funcionario de carrera / 18
A2 / Funcionario de camera / 26
A2/ Funcionario de camera / 24
A1/ Funcionario de camera / 28
A1/ Funcionario de camera / 26

A f BECARIO

-100,0% -80,0% 50,0% -40,0% 20,08 0,0% 20,0% 40,0%
% BRECHA

CATEGORLA / REGIMEN JURIDICO / NIVEL RETRIBUTIVO

Del analisis se desprenden los siguientes resultados:
La media retributiva del PAS asciende a 30.100¢€.

La variacion porcentual de la retribucion media del PAS es del 0,3 %, por lo que puede afirmarse que no
existe brecha salarial de género.

Respecto a la mediana, asciende a 30.259¢, observandose una diferencia porcentual del 3,6.
Destacar en los siguientes grupos las diferencias que a continuacion se detallan:

Para el Grupo I/ Laboral temporal RPT, con 1 plaza ocupada por un hombre y 1 por una muijer, existe una
brecha salarial ajustada del 87,3 % a favor de la mujer, si bien esta diferencia se debe a Ia existencia de un
contrato de alta direccion, por lo que se trata de retribuciones fuera de convenio.

Para el Grupo Il / Laboral temporal FRPT, con 3 plazas ocupadas por hombresy 4 por mujeres, existe una
brecha salarial del 36,8 % a favor de las mujeres. En este caso la mujer con mayor retribucion tiene un
Contrato subvencionado por la Junta de Castilla y Ledn, se justifica la diferencia retributiva por tratarse
de retribuciones fuera de convenio segun aportaciones de la Junta. Respecto a la menor percepcion
retributiva de los hombres se justifica tal diferencia por tratarse de contratos con cargo a un proyecto, y
por ello se trata de retribuciones sequn presupuesto del Proyecto realizado.
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PDI

En el siguiente cuadro se recoge la comparativa de la retribucion total del personal PDI, desagregado por sexo, y homogeneizados por grupo profesional,
régimen juridico y nivel retributivo, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones retributivas o brechas porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION

MEDIANA

o o
ELLAY REGIMEN JURIDICO NIVELRETRIBUTIVO ~ NimeroH Namerom | Plzas  Neplazas o, com H M ol B H M Variacion
PROFESIONAL ocupadas H  ocupadas M TOTAL

Al Funcionario de carrera 26 12 17 12 17 47157 45171 45701 7.1% 48.986 45566 458.586 2,0%
Al Funcionario de carrera 27 168 155 168 155 56.887 56.981 56.785 0,3% 56.811 57.266 56.524 1,3%
Al Funcionario de carrera 29 89 46 89 45 75.138 75.819 73.824 2,6% 735.399 76.302 73.662 3,2%
1 Laboral fijo 36 60 36 62 45.298 43.048 43443 -0,9% 43751 43078 43510 -1,9%
1 Laboral temporal RPT 303 228 428 282 27762 28.170 27142 3,6% 28.344 28745 27.477 4,4%
1 Laboral temporal FRPT 34 27 34 28 29752 30.994 28.243 8,9% 28.873 29.695 27.165 8,2%
1 Laboral temporal sustitucién F-RPT] 11 13 11 13 30511 28.040 32.601 -16,3% 28.873 28.489 32.745 -14,9%
TOTAL 653 546 778 603 40.852 40876 40.691 0,7% 32.944 32399 34.086 -5,2%

Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel retributivo
| / Laboral temporal sustitucidn F-RPT -16,3%
I/ Laboral temporal FRFT
| f Laboral temporal RPT
J Laboral fijo
Al f Funcionario de carrera f 29
Al f Funcionario de carrera / 27

Al f Funcionario de carrera [ 26

CATEGORIA / REGIMEN JURIDICO / NIVEL RETRIBUTIVO

r T T T 1 T T d
-20,0% -15,0% -10,0% -5,0% 0,0% 5.0% 10,0% 15,0%

% BRECHA

Del analisis de los datos retributivos totales desagregados por sexos se desprende que la media de la retribucidn total del PDI asciende a 40.852¢, la
diferencia porcentual media entre hombres y mujeres es de 0,7 %, por lo que no existe brecha salarial, se puede hablar de equidad salarial.

Respecto a la mediana indicar que asciende a 32.944€, con una diferencia porcentual del 5,2 a favor de las mujeres.
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En el siguiente cuadro se recoge la comparativa de las retribuciones totales del personal Pl, desagregado por sexo, y homogeneizado por grupo profesional,
régimen juridico y nivel retributivo, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones retributivas o brechas porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION

MEDIANA
GRUPO REGIMEN JURIDICO NIVEL NimeroH Nimerom | Plms  Neplazms L rotal variadén  TVIEDIANA Variacion
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadas H  ocupadas M TOTAL
| Laboral Temporal Investigador 101 122 109 135 21.169 21.241 21111 0,6% 19.116 159.800 18.980 4,1%
| Laboral Temporal Personal Técnicg 13 37 17 37 18.167 20420 17.132 16,1% 14 657 18.807 14 641 22,2%
] Laboral Temporal Personal Técnicg 3 5 3 5 15381 18.507 15805 -7,6% 18184 154910 16.458 17,3%
" Laboral Temporal Investigador - 1 - 1 14,461 14,461 14,461 - 14,461
1 Laboral Temporal Personal Técnicg 38 32 41 34 16.484 17.315 15.482 10,6% 14.054 14.494 13.645 5,9%
Becario (sin grupo) Becario (sin RJ) 9 12 10 12 4 869 4 869 4 869 0,0% 4815 4 807 4829 -0,5%
TOTAL 164 208 180 224 18.959 19.314 18.673 3,.3% 17.880 18.600 17.285 7,1%

Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel retributivo

UTivo

1l f Laboral Temporal Personal Técnico

Il / Laboral Temporal Personal Técnico  -7,6%

| f Laboral Temporal Personal TEcnico

1 / Laboral Temporal Investigador

CATEGORIA / REGIMEN JURIDICO / NIVEL RETRIB

-10,0% -5,0% 0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%

% BRECHA

Informe Auditoria Retributiva 18 Universidad de Ledn



ﬁumversidad de Ledn
ﬁ |

La media de las percepciones retributivas totales del Pl asciende a 18.959¢, la variacion porcentual
entre hombres y mujeres asciende al 3,3%

Respecto a las medianas ascienden a 17.880€, con una variacion porcentual de 7,1.

Se observan las siguientes diferencias retributivas:

Para el Grupo | / Laboral temporal Personal Técnico, con 17 plazas ocupadas por hombres y 37 por
mujeres, existe una brecha salarial del 16,1 % a favor de los hombres.

Para el Grupo Il / Laboral temporal Personal Técnico, con 41 plazas ocupadas por hombres y 34 por
mujeres, existe una brecha salarial del 10,6 % a favor de los hombres.

Dado que las retribuciones del personal investigador contratado con cargo a proyectos, convenios y
contratos del art. 83 estan excluidas del Convenio Colectivo y se calculan en funcion del presupuesto
que el Proyecto, contrato o convenio tenga asignado para gastos de personal quedan justificadas
tales diferencias al no observarse discriminacion por sexo.

8.2.2. Media y mediana de los conceptos retributivos realmente percibidos en funcion
del salario base (sueldo), complementos salariales y complementos extrasalariales.

PAS

Se analizan, desagregados por sexo, las retribuciones totales diferenciado el salario base o sueldo, y
aglutinando los complementos salariales y extrasalariales, a fin de evaluar si existen diferencias
retributivas entra sexos en los distintos conceptos
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TOTAL SUELDO TOTAL COMPLEMENTOS SALARIALES TOTAL COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES
MEDIA MEDIANA MEDIA MEDIANA MEDIA MEDIANA
GRUPO NIVEL .
PROFESID  REGIMEN JURIDICO RETTI:IJBU :ﬂcﬂt M Yariacién ﬁumrﬂ H M Variacién M Yariacién ﬁumrﬂ H M Variacién “":""’ ﬁumri'i H M Variacién
EECARID 4917 509 551
] Eventua BH | s . BoE | b . WIS | ks . WE | Wb .
] Funsionario de carrera # 0 . 6.1 671 - 071 T4 . 13458 ERl - ERNl
] Funsionario de carrera % B35 | 603t | 43 | 20w | B9 | BOw | el | 3 || st | #hew | B | 230k | e | 44w | B4 | 238
] Funsionario de carrera 2 M8 | ks | BT | O7% | BOM | B | BAT | O7x || Gerot | Ged: | 4959 | 7% | a9 | GAZ | 4958 | 8%
A2 Eventua B2 . 1672 1172 - B2 470 . [z [ - 470 . . . - . .
A2 Funsionario de carrera z 15T . 1451 113 - 113 %78 . B8 B - B3 % . E % . %
A2 Funsionario de carrera # TH4D | Wi | faae | 38 | WA | el | Tee9 | 13w || 2eebd | zeow | oade | 50x | oo | e | 2iaed | Bx P 0 A 50 T | 605.0%
A2 Funsionario de carrera & X . 70| fea0n . EEREEE . ME_| el . . . . - . .
A2 Funsionario de carrera % WEE | feBed | W00 | 5% | W27z | Wae | Wi | A7w || 24 | 43080 | el | MGw | e | 4300 | 08 | 16.2% 157 . 197 200 . 200
A2 Funcionaria ntering z L . 135642 13488 - 1489 4 . B 26 - ZEN . . . - . .
A2 Funcionaria ntering # 3 . [ 113 - 113 BTN . ] &1k - 1k 5 . 8 5 . 5
5] Funsionario de carrera 18 73 | Mad | ma | 2w | Wed | Wad | fgd | 00x || 06 | Zlen | 20060 | 68x | Ma | mor | wed | 68 M M We_ | 2w5x | 7 200
5] Funsionario de carrera i 62 | M4 | %6 | 63w | Wss | Wan | f03% | -6x || aed | zorve | o6 | 9.8% | mbes | M | ue | 00% | FE TR 123
5] Funsionario de carrera z MBS | 7% | Ml | b | 09% | Wex | OB | A8x || ZaWw | 2iees | o369 | Bdw | MAWG | 6w | 2498 | Bba [ 8 B | 668% | 400 &l 0| -600%
5] Funsionario de carrera % 057 . 57 g7 - 057 WM . W I - WM . . . - . .
5] Funcionaria ntering i WEBE | 038 | o0 | B7x | 7% | W3k | W8k | Agx || Bame | femn | o4z | Wbk | W20z | Baw | 2090 | 126x || W0 . 100 100 . 100
5] Funcionaria ntering z 2761 . 761 2761 - 2761 206 . PRI ] - 206 Bl . 1 Bl . Bl
c2 Funsionario de carrera 18 WA | Ml | W4M | 34x | aaw | o | aew | 39% || BES | iy | B3 | 2% | B | Bawe | B2 | 4% B 123 M| Wiem| 123 00| 18
c2 Funsionario de carrera i 887 . 8575 5033 - 5033 1953 . 19538 13200 - 18200 5T . 5 00 . 500
c2 Funcionaria ntering 18 3226 | 909 | oee | 1w | oms | g | gl | 0% || BAl6 | el | tees | 16w | e | k2w | M9 | 58 B0z 56 B3| 225% | G 00 5| 463
E Funcianario de carrera i 4 4797 - LXEN 4 - 1454 1838 - 1834 1344 - - - - - - -
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IV-B f Laboral temporal RPT
IV-A f Laboral temporal sustitucion F-RPT
IV-A/ Laboral temporal FRPT
Iv-A/ Laboral temporal RPT
IV-A [ Laboral fijo

Il / Laboral temporal sustitucidn F-RPT
Il / Laboral temporal FRPT

Il f Laboral temporal RFT

Il { Laboral fjo

Il { Laboral temporal FRFT

Il / Laboral fio

| f Laboral temporal RPT

1/ Laboral fijo

(2 / Funcionario interino / 18
C2 / Fundionaric de carrera [ 18
C1 / Funcionario interino / 20
1/ Funcionario de carrera 22
1/ Fundionario de carrera /20
C1/ Funcionario de carrera [ 18
AZ [ Funcionario de carrera / 26
A2/ Funcionario de carrera / 24
Al /Funcionario de carrera/ 28
Al Funcionario de carrera / 26
A /BECARIO

CATEGORIA f/ REGIMEN JURIDICO / NIVEL RETRIBUTIVO

Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel
retributivo (Sueldo)
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I/ Laboral fijo
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel retributivo
(Complementos Extrasalariales)
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A fin de realizar una comparacion homogénea se han agrupado las personas trabajadoras del mismo
grupo, régimen y nivel retributivo, y se han elaborado medias y medianas del concepto salario/sueldo,
ascendiendo la media de la plantilla a 16.796 €, la retribucion media de los hombres por este concepto
asciende a18.390 €, ya15.930 € el de las mujeres, por lo que se existe una diferencia porcentual del 13,4%
a favor de los hombres.

En el caso de los complementos salariales realmente percibidos la media de la plantilla asciende a 13.736
€. Los hombres han percibido de media 12.156 € mientras que en el caso de las mujeres la media se eleva
a 14.588 €, observandose una diferencia porcentual de 20,0 % a favor de las mujeres.

La media de los complementos extrasalariales asciende a 590¢€, siendo la diferencia porcentual en el caso
de estos complementos del 17,2% a favor de los hombres.

Respecto a las medianas en el concepto salario/sueldo asciende a 16.962€, observandose una variacion
porcentual del31,9%, a favor del hombre, mientras en el caso de los complementos salariales la mediana
asciende a 12.133 €, con una diferencia porcentual del 41,1 % a favor de las mujeres. La mediana de los
complementos extrasalariales es de 565 € con una diferencia porcentual entre sexos del 27,5 %.
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Hemos de tener en cuenta que estas diferencias obedecen a los distintos conceptos retributivos en cada
grupo, v la profusa diferenciacion de los complementos entre cada uno de los grupos retributivos, asi
como las condiciones particulares que inevitablemente indicen en los resultados (bajas medicas,
jubilaciones parciales etc.)

Destacar en los siguientes grupos las siguientes diferencias:

En el concepto sueldo, en el Grupo | / Laboral temporal RPT, hay una variacion en la media, del 116,9 %
a favor de las mujeres, si bien esta diferencia se debe a la existencia de un contrato de alta direccion, por
lo que se trata de retribuciones fuera de convenio.

Respecto al concepto complementos salariales, en el Grupo Il / Laboral temporal RPT, se observa una
diferencia del 252,1%, En este caso la mujer con mayor retribucion tiene un Contrato subvencionado por
la Junta de Castilla y Leodn, se justifica la diferencia retributiva por tratarse de retribuciones fuera de
convenio segun aportaciones de la Junta. Respecto a la menor percepcion retributiva de los hombres se
justifica tal diferencia por tratarse de contratos con cargo a un proyecto, y por ello se trata de
retribuciones segun presupuesto del Proyecto realizado.

En el Grupo Ill/ laboral temporal FRPT y en el Grupo IV/A laboral temporal RPT se observan diferencias
del 56,6 %y 25,8 %, respectivamente, a favor de las mujeres. La diferencia retributiva de las mujeres
Grupo I/ laboral temporal FRPT se justifica por el C. Informatica de tres de ellas y C. Incremento
Adicional Paga Extra de siete mujeres por solo dos hombresy con respeto al Grupo IV/A laboral temporal
RPT se justifica con una mujer que tiene C. PLENA DISPONIBILIDAD 60%, y C. Direccion/Jefat., También
las mujeres cobran un mayor importe por el numero de Trienios y Sexenios PAS, por Complemento de
Turnicidad un promedio de 630€ de los hombres y de 747 € para las mujeres y por la asistencia a
Tribunales PAS y Tribunales selectividad de 4 mujeres.

Sin embargo, existe brecha a favor de los hombres en el Grupo Il laboral temporal sustitucion F-PRT del
35,5%, la diferencia retributiva de los hombres se justifica por el Complemento Informatica de dos de
ellos, los trienios de cuatro y del Complemento jornada M/T de otros dos vy en el Grupo IV-B laboral
temporal RPT del 51,5%, el hombre tiene Complemento jornada M/T y mayor niumero de trienios.
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TOTAL SUELDO TOTAL COMPLEMENTOS SALARIALES TOTAL COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES
MEDIA MEDIANA MEDIA MEDIANA MEDIA MEDIANA

GRUPD
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel
retributivo (Complementos Salariales)
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico / Nivel
retributivo (Complementos Extrasalariales)
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A fin de realizar una comparacion homogénea se han agrupado las personas trabajadoras del mismo
grupo, régimen y nivel retributivo, y se han elaborado medias y medianas del concepto salario/sueldo,
ascendiendo la media total a 22.910 €, la retribucion media de los hombres por este concepto asciende
a23.193 €, ya 22.545% el de las mujeres, por lo que se existe una diferencia porcentual del 2,8 % a favor
de los hombres.

En el caso de los complementos salariales realmente percibidos la media de la plantilla asciende a 22.175
€. Los hombres han percibido de media 21.878 € mientras que en el caso de las mujeres la media se eleva

a 22.565 €, observandose una diferencia porcentual de 3,1 % a favor de las mujeres.

La media de los complementos extrasalariales asciende a 1.857¢, siendo la diferencia porcentual en el
caso de estos complementos del 19,6%% a favor de los hombres.
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Respecto a las medianas en el concepto salario/sueldo asciende a 23.702€ observandose una variacion
porcentual del 0,4 %, a favor de los hombres, mientras en el caso de los complementos salariales Ia
mediana asciende a 13.280 €, con una diferencia porcentual del 153,7 % a favor de las mujeres. La
mediana de los complementos extrasalariales es de 620 € con una diferencia porcentual entre sexos del
10,1 % a favor de las mujeres.

Destacar en los siguientes grupos las siguientes diferencias:

Respecto al concepto complementos salariales, en el Grupo | / Laboral temporal FRPT, se observa una
diferencia del 27,6 %, a favor de los hombres, en el Grupo | Laboral temporal sustitucién F-RPT del 48%,
a favor de las mujeres

En los conceptos extrasalariales existe brecha a favor de las mujeres en el grupo A1 funcionario de carrera
26, del 4.149,9 %y En el Grupo | laboral fijo del 72,2 %.

En los grupos A1 Funcionario de carrera 27 y A1 Funcionario de carrera 29 del 56,1 % vy del 62,1 %,
respectivamente a favor de los hombres.

Aligual que en los laborales temporales, la diferencia porcentual es a favor de los hombres en el Grupo |
laboral temporal FRPT del 55,8 %, y en el Grupo | laboral temporal sustitucion FRPT del 89,4 %.

En cuanto a las diferencias retributivas, realizado el analisis y consulta con la ULE, las mencionadas
diferencias quedan justificadas como a continuacion se detalla:

- EI CR.L. Docente, es un complemento autondmico que consta de cuatro componentes,
reconocimiento a la labor docente, reconocimiento a la labor investigadora, reconocimiento por los
cargos académicos desempefiados y por participar en programas de doctorado. Por lo tanto, se trata de
un complemento individual (art. 3 Decreto 132/2002 Consejeria de Educacion y Cultura).

- El complemento por cargos académicos es un importe que oscila entre los 2.209,90 € y los 22.277,32 €
anuales (retribuciones del 2022), en funcion del cargo.

- El C.R. Cargos académicos, es también un complemento autonomico que se percibe por haber

desempeiiado un cargo académico durante dos afos, representan un 20% del importe anual del cargo,
se trata por lo tanto también de un complemento individual
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Diferencia salarial por Categoria / Régimen juridico /
Nivel retributivo (Complementos Extrasalariales)
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CATEGORLA / REGIMEN JURIDICO f NIVEL
RETRIBUTIVO

A fin de realizar una comparacion homogénea se han agrupado las personas trabajadoras de mismo
grupo, régimen juridico y nivel retributivo y se han elaborado medias y medianas del concepto
salario/sueldo ascendiendo la media total 18.862 €, la diferencia porcentual entre el salario entre
hombres y mujeres asciende a 3,2 % a favor de los hombres.

En el caso de los complementos salariales realmente percibidos la media de la plantilla asciende a 447 €
observandose una diferencia porcentual de 11,5 % a favor de los hombres.

La media de los complementos extrasalariales asciende a 636 % siendo la diferencia porcentual en el
caso de estos complementos del 23,8 % a favor de los hombres si bien estas diferencias se dan sobre una
cuantia minima.

Respecto a las medianas en el concepto salario/sueldo asciende a 17.765 € observandose una variacion
porcentual del 8,5 %, a favor de los hombres, mientras en el caso de los complementos salariales Ia
mediana asciende a 203 €, con una diferencia porcentual del 100,3 % a favor de las mujeres. La mediana
de los complementos extrasalariales es de 401€ con una diferencia porcentual entre sexos del 5,9 % a
favor de los hombres.

8.2.3. Media y mediana de los conceptos retributivos realmente percibidos en funcién
del Grupo profesional, Régimen juridico /Nivel retributivo /Plaza

PAS

En la siguiente tabla se recogen desagregados por sexo, las retribuciones totales las medias y medianas
para cadatipo de plaza, profundizando en el analisis previo a fin de determinar si entre sexos con idéntico
grupo, régimen juridico y nivel retributivo y ocupando idéntica plaza se observa alguna desigualdad
salarial.
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TOTAL RETRIBUCION
MEDIA

o o
GRUPO REGIMEN JURIDICO NIVELRETRBUTVO NimeroH  Nimerom . Plazas N® plazas

MEDIA TOTAL Variacién
PROFESIONAL ocupadas H ocupadas M

ADMINISTRADOR/A Funcionario de carrera 2 2
ADMINISTRADOR/A A2 Funcionario de carrera 26 - 1 - 1 40.281 40.281
ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario de carrera 18 - 2 - 2 35.649 35.649
ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario de carrera 20 1 - 1 - 39.570 39.570
ADMINISTRADOR/A C1 Funcionario de carrera 22 2 12 2 14 37.993 34.741 38457 -10,7%
ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario interino 22 - 1 - 1 36.772 36.772
BECARIO/A A BECARIO 30 43 31 43 9.523 9.876 9.267 6.2%
CONSERJE E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695
CONSERJE IV-A Laboral fijo - 2 - 2 34.783 34.783
DIRECTOR/A Al Funcionario de carrera 28 1 1 1 1 70.254 74.839 65.669 12,3%
DIRECTOR/A ADJUNTO Al Funcionario de carrera 26 - 2 - 2 52.455 52.455
GERENTE | Laboral temporal RPT 24 - 1 - 1 98.936 98.936
JEFE/A SECCION Al Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 62.720 62.720
JEFE/A SECCION A2 Funcionario de carrera 24 2 11 2 11 40.881 44487 40.226 9,6%
JEFE/A SECCION A2 Funcionario de carrera 25 1 - 1 - 53.582 53.582
JEFE/A SECCION A2 Funcionario de carrera 26 2 5 2 6 55.159 57.944 54.230 6,4%
JEFE/A SECCION A2 Funcionario interino 24 - 1 - 1 44.233 44.233
JEFE/A SECCION Cl Funcionario de carrera 22 - 2 - 2 39.934 39.934
JEFE/A SECCION Cl Funcionario de carrera 26 - 1 - 2 45.771 45.771
JEFE/A SERVICIO Al Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 62.452 62.452
JEFE/A UNIDAD A2 Funcionario de carrera 22 - 1 - 1 39.428 39.428
JEFE/A UNIDAD A2 Funcionario de carrera 24 - 6 - 6 40.040 40.040
JEFE/A UNIDAD Cl Funcionario de carrera 18 1 - 1 - 36.321 36.321
JEFE/A UNIDAD Cl Funcionario de carrera 20 1 - 1 - 35.914 35.914
JEFE/A UNIDAD C1 Funcionario de carrera 22 7 28 7 32 36.018 36.529 35.907 1,7%
JEFE/A UNIDAD C2 Funcionario de carrera 18 - 1 - 1 31.779 31.779
PERSONAL ASESOR Al Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003
PERSONAL ASESOR Al Funcionario de carrera 28 1 - 1 - 66.137 66.137
PERSONAL ASESOR A2 Eventual - 1 - 1 63.096 63.096
PERSONAL AUXILIAR 1V-B Laboral temporal RPT 1 4 1 4 22.638 26.257 21.733 17,2%
PERSONAL AUXILIAR 1V-B Laboral temporal sustitucién F-RPT| 2 - 2 - 21.070 21.070
PERSONAL OFICIAL 11 Laboral fijo 3 2 4 2 32341 31.246 34531 -10,5%
PERSONAL OFICIAL 1] Laboral temporal FRPT - 1 - 1 13.339 13.339
PERSONAL OFICIAL 11 Laboral temporal sustitucién F-RPT| - 6 - 7 25.588 25.588
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral fijo 13 28 18 38 31307 30.994 31.455 -1,5%
PERSONAL OFICIAL 1V-A Laboral Indefinido - 1 - 1 26.996 26.996
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral temporal RPT 11 23 11 24 23.769 23.378 23.948 -2,4%
PERSONAL OFICIAL 1V-A Laboral temporal FRPT 4 8 4 11 23.170 23.840 22.926 3,8%
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral temporal sustitucién F-RPT] 8 18 11 23 24786 24.925 24.720 0,8%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral fijo 70 46 72 50 33.740 34.475 32.682 5,2%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11} Laboral temporal RPT 15 16 15 17 26.775 27.139 26.454 2,5%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral temporal FRPT 5 7 5 7 25.433 23.337 26.930 -15,4%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11} Laboral temporal sustitucién F-RPT] 8 15 10 16 26.893 26.815 26.942 -0,5%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA IV-A Laboral temporal RPT 1 3 1 3 30.208 25.181 31.884 -26,6%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO 1l Laboral fijo 14 7 14 7 35.992 36.934 34.107 7,7%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral temporal RPT - 1 - 1 28.449 28.449
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral temporal FRPT 3 4 3 4 25.178 20.804 28.459 -36,8%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral temporal sustitucién F-RPT| - 1 - 1 34.933 34933
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO 11} Laboral fijo 2 - 2 - 37616 37.616
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral fijo 12 4 12 4 48.440 48.308 48.835 -1,1%
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral temporal RPT 1 - 1 - 35.863 35.863
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral temporal FRPT - 3 - 3 27.386 27.386
PERSONAL TITULADO SUPERIOR I Laboral fijo 1 1 1 1 49.690 52.803 46.577 11,8%
PERSONALGESTOR A2 Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 35.436 35.436
PERSONALGESTOR C1 Funcionario de carrera 18 4 10 4 10 31.909 30.749 32.373 -5,3%
PERSONALGESTOR Cl Funcionario de carrera 20 1 7 1 9 32.177 32.560 32.134 1,3%
PERSONALGESTOR C1 Funcionario de carrera 22 1 8 1 10 31.640 34.355 31.369 8,7%
PERSONALGESTOR C1 Funcionario interino 20 - 4 - 4 31.555 31.555
PERSONALGESTOR C2 Funcionario de carrera 18 4 10 4 12 26.200 26.579 26.073 1,9%
PERSONALGESTOR 2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 4 28.032 28.032
PERSONALGESTOR C2 Funcionario interino 18 16 39 19 45 25.583 25.083 25.795 -2,8%
PERSONALGESTOR 1V-B Laboral Indefinido - 1 - 1 27.091 27.091
PROFESOR/A AYUDANTE A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 1 40.221 40.221
RESPONSABLE UNIDAD Al Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 49.470 49.470
RESPONSABLE UNIDAD Al Funcionario de carrera 26 - 2 - 2 51.969 51.969
RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario de carrera 22 - 2 - 2 41.273 41.273
RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario de carrera 24 2 4 5 4 45.455 43789 47538 -8,6%
RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario interino 22 - 3 - 3 37.074 37.074
RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario interino 24 - 2 - 2 41178 41178
RESPONSABLE UNIDAD Cl Funcionario de carrera 18 4 23 4 27 32.404 34.103 32.152 5,7%
RESPONSABLE UNIDAD C1 Funcionario de carrera 20 1 6 1 6 33.648 33.441 33.683 -0,7%
RESPONSABLE UNIDAD Cl Funcionario de carrera 22 2 6 3 34395 34.332 34.426 -0,3%
RESPONSABLE UNIDAD C2 Funcionario de carrera 18 1 1 1 1 28520 28.480 28.560 -0,3%
RESPONSABLE UNIDAD C2 Funcionario interino 18 9 13 9 15 27.532 27.919 27.300 2,2%
RESPONSABLE UNIDAD 1l Laboral fijo 1 - 1 - 46.560 46.560
SECRETARIA CONSEJO | Laboral temporal RPT - 1 - 1 67.161 67.161
SECRETARIO/A DIRECCION A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 1 47.663 47.663
SECRETARIO/A DIRECCION Cl Funcionario de carrera 20 1 10 1 10 33.954 34.345 33.915 13%
SECRETARIO/A DIRECCION C1 Funcionario de carrera 22 2 2 2 2 34.368 34.725 34.011 2,1%
SECRETARIO/A DIRECCION Cl Funcionario interino 20 1 2 1 2 29.436 28.706 29.801 -3,8%
SECRETARIO/A DIRECCION C2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 4 27.181 27.181
VICEGERENTE DE A.GRLES A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 1 69.895 69.895
TOTAL 277 494 298 548 30.227 30.363 30.154 0,7%
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GRUPO PROFESIONAL

REGIMEN JURIDICO

NIVEL RETRIBUTIVO

Numero H

Nimero M

N2 plazas
ocupadas H

N2 plazas
[ ELEH ]

MEDIANA

TOTAL

TOTAL RETRIBUCION
MEDIANA

Variacion

ADMINISTRADOR/A A2 Funcionario de carrera 24 - 2 - 2 40.813 - 40.813

ADMINISTRADOR/A A2 Funcionario de carrera 26 - 1 - 1 40.281 - 40.281

ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario de carrera 18 - 2 - 2 35.649 - 35.649

ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario de carrera 20 1 - 1 - 39.570 39.570 -

ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario de carrera 22 2 12 2 14 38.582 35.192 38.713 -10,0%

ADMINISTRADOR/A Cl Funcionario interino 22 - 1 - 1 36.772 - 36.772

BECARIO/A A BECARIO 30 43 31 43 10.034 10.135 9.600 53%
CONSERIE E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695 -
CONSERIE IV-A Laboral fijo - 2 - 2 34783 - 34.783
DIRECTOR/A Al Funcionario de carrera 28 1 1 1 1 70.254 74.839 65.669 12,3%
DIRECTOR/A ADJUNTO Al Funcionario de carrera 26 - 2 - 2 52455 - 52455
GERENTE | Laboral temporal RPT 24 - 1 - 1 98.936 - 98.936
JEFE/A SECCION Al Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 62.720 62.720 -
JEFE/ASECCION A2 Funcionario de carrera 24 2 11 2 11 40.741 44.487 40.265 9,5%
JEFE/A SECCION A2 Funcionario de carrera 25 1 - 1 - 53.582 53.582 -
JEFE/A SECCION A2 Funcionario de carrera 26 2 5 2 6 55.491 57.944 54.333 6,2%
JEFE/A SECCION A2 Funcionario interino 24 - 1 - 1 44.233 - 44.233
JEFE/A SECCION Cl Funcionario de carrera 22 - 2 - 2 39.934 - 39.934
JEFE/ASECCION Cl Funcionario de carrera 26 - 1 - 2 45.771 - 45,771
JEFE/ASERVICIO Al Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 62.452 62.452 -
JEFE/A UNIDAD A2 Funcionario de carrera 22 - 1 - 1 39.428 - 39.428
JEFE/A UNIDAD A2 Funcionario de carrera 24 - 6 - 6 41.159 - 41.159
JEFE/A UNIDAD C1 Funcionario de carrera 18 1 - 1 - 36.321 36.321 -
JEFE/A UNIDAD Cl Funcionario de carrera 20 1 - 1 - 35.914 35914 -
JEFE/A UNIDAD C1 Funcionario de carrera 22 7 28 7 32 36.389 36.389 36.483 -0,3%
JEFE/A UNIDAD C2 Funcionario de carrera 18 - 1 - 1 31779 - 31.779
PERSONAL ASESOR Al Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003 -
PERSONAL ASESOR Al Funcionario de carrera 28 1 - 1 - 66.137 66.137 -
PERSONAL ASESOR A2 Eventual - 1 - 1 63.096 - 63.096
PERSONAL AUXILIAR V-8 Laboral temporal RPT 1 4 1 4 23.238 26.257 22.693 13,6%
PERSONAL AUXILIAR V-8 lLaboral temporal sustitucion F-RPT] 2 - 2 - 21.070 21.070 -
PERSONAL OFICIAL I Laboral fijo 3 2 4 2 34531 31.894 34531 -8,3%
PERSONAL OFICIAL 11 Laboral temporal FRPT - 1 - 1 25.027 - 25.027
PERSONAL OFICIAL 11 lLaboral temporal sustitucion F-RPT] - 6 - 7 25.061 - 25.061
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral fijo 13 28 18 38 31.272 31357 31.143 0,7%
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral Indefinido - 1 - 1 26.996 - 26.996
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral temporal RPT 11 23 11 24 23.983 23.580 24370 -3,4%
PERSONAL OFICIAL IV-A Laboral temporal FRPT 4 8 4 11 22.339 22.906 22332 2,5%
PERSONAL OFICIAL IV-A lLaboral temporal sustitucion F-RPT| 8 18 11 23 24.360 24.407 24312 0,4%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 1] Laboral fijo 70 46 72 50 33.590 34.708 32.749 5,6%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral temporal RPT 15 16 15 17 26.696 27.261 26.622 2,3%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral temporal FRPT 5 7 5 7 26.200 24373 26.438 -8,5%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 lLaboral temporal sustitucion F-RPT] 8 15 10 16 26.936 25.835 27.098 -4,9%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA IV-A Laboral temporal RPT 1 3 1 3 29.122 25.181 29.429 -16,9%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral fijo 14 7 14 7 37.151 37.437 33.874 9,5%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral temporal RPT - 1 - 1 28.449 - 28.449
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il Laboral temporal FRPT 3 4 3 4 27.535 17.531 31.046 -17,1%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO Il lLaboral temporal sustitucion F-RPT| - 1 - 1 34.933 - 34.933
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO 11 Laboral fijo 2 - 2 - 37.616 37.616 -
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral fijo 12 4 12 4 49.327 49.327 48.897 0,9%
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral temporal RPT 1 - 1 - 35.863 35.863 -
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral temporal FRPT - 3 - 3 19.235 - 19.235
PERSONAL TITULADO SUPERIOR Il Laboral fijo 1 1 1 1 49.690 52.803 46.577 11,8%
PERSONALGESTOR A2 Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 35.135 - 35.135
PERSONALGESTOR C1 Funcionario de carrera 18 4 10 4 10 31.462 30.404 31.657 -41%
PERSONALGESTOR C1 Funcionario de carrera 20 1 7 1 9 32133 32.560 31.706 2,6%
PERSONALGESTOR C1 Funcionario de carrera 22 1 8 1 10 31.586 34.355 31.386 8,6%
PERSONALGESTOR C1 Funcionario interino 20 - 4 - 4 32191 - 32.191
PERSONALGESTOR (@) Funcionario de carrera 18 4 10 4 12 26.565 26.589 26.565 0,1%
PERSONALGESTOR C2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 4 27.868 - 27.868
PERSONALGESTOR C2 Funcionario interino 18 16 39 19 45 25.021 24634 25.544 3,7%
PERSONALGESTOR V-8 Laboral Indefinido - 1 - 1 27.091 - 27.091
PROFESOR/A AYUDANTE A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 1 40.221 - 40.221

RESPONSABLE UNIDAD Al Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 50.013 - 50.013

RESPONSABLE UNIDAD Al Funcionario de carrera 26 - 2 - 2 51969 - 51.969

RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario de carrera 22 - 2 - 2 41.273 - 41273

RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario de carrera 24 2 4 5 4 44338 42370 48.480 -14,4%

RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario interino 22 - 3 - 3 37.283 - 37.283

RESPONSABLE UNIDAD A2 Funcionario interino 24 - 2 - 2 41.178 - 41.178

RESPONSABLE UNIDAD C1 Funcionario de carrera 18 4 23 4 27 33326 33531 32.905 1,9%

RESPONSABLE UNIDAD C1 Funcionario de carrera 20 1 6 1 6 34225 33441 34302 2,6%

RESPONSABLE UNIDAD C1 Funcionario de carrera 2 2 6 3 6 33.652 33.652 34.687 -3,1%

RESPONSABLE UNIDAD Q Funcionario de carrera 18 1 1 1 1 28520 28.480 28.560 0,3%

RESPONSABLE UNIDAD Q Funcionario interino 18 9 13 9 15 27.572 27.744 27.406 12%

RESPONSABLE UNIDAD Il Laboral fijo 1 - 1 - 46.560 46.560 -

SECRETARIA CONSEJO | Laboral temporal RPT - 1 - 1 67.161 - 67.161
SECRETARIO/A DIRECCION A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 1 47.663 - 47.663
SECRETARIO/A DIRECCION C1 Funcionario de carrera 20 1 10 1 10 34.118 34.345 33931 12%
SECRETARIO/A DIRECCION C1 Funcionario de carrera 2 2 2 2 2 34476 34725 34011 2,1%
SECRETARIO/A DIRECCION C1 Funcionario interino 20 1 2 1 2 28.706 28.706 29.801 -3,8%
SECRETARIO/A DIRECCION C2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 4 28.931 - 28.931
VICEGERENTE DE A.GRLES A2 Funcionario de carrera 24 1 - 1 69.895 - 69.895

TOTAL 277 494 298 548 30.361 31202 30.013 38%
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Diferencia salarial por Plaza / Escala retributiva
SECRETARIO/A DIRECCION / C1 [ Funcionaria intering, 20 38%  —
SECRETARID/A DIRECCION f C1 f Funcionario de carrera (22 — 0%
SECRETARIOfA DIRECCION f C1 f Funcionario de carrera 20 - 3%
RESPONSABLE UNIDAD [ C2 [ Funcianaria interfing/ 18 _— 20%
RESPOMSABLE UNIDAD ¢ 2 f Funcionario de carrers [ 18 -0,3%
RESPOMSABLE UMIDAD f C1 f Funcionario de carrers /22 0,3%
RESPOMSABLE UNIDAD f C1 f Funcionario de carrers /20 0.7%
RESFOMSABLE UNIDAD / C1 f Funcionario de carrera (1B ——
RESPOMSABLE UNIDAD / A2/ Fundionario de carrera / 24 B —
PERSOMALGESTOR/ 2 f Furcianaria inkéring / 18 -2, 8% ——
PERSCNALGESTOR S (2 f Funciona rio de carrera /18 _— 1T
< PERSCHALGESTOR S O1 f Funciona rio de carrera /22 [, T
PERSCNALGESTOR S O1 f Funciona rio de carrera f 200 _— 0%
PERSCMALGESTOR, C1 f Funciona rio decarrera [ 18 -5,3%  —
PERSOMAL TITULADO SUPERIOR /11 f Laberal fijo 11,E%
PERZOMAL TITULADO SUPERIOR /| / Labaral fijo -1,1% .
=1 PERSOMAL TITLLADD GRADO WEDID /i f Labaral termporal FRPT 35 8%
3 PERSOMAL TITULAGO GRADO MEDID /Il / Laboral fijo — 7,7
i PERSOMAL TECHICO ESPECIALISTA f IW-A f Laboral temparal RPT -26,6%
ERSONAL TECNICO ESPECIALISTA /1l f Laboral te mporal sustitwcién F-RFT D5% p
PERSONAL TECMICO ESPECIALIST A/ Il Labaral ke rparal FRPT -15,45% |
PERSONAL TECNICO ESPECIALIST A / Il / Laboral temporal RPT M— 150
PERSOM AL TECMICOESPECIALISTA /Il | Labaral fijo M
PERSOMAL ORKDALY IV-A / Labaral temiporal sustitucian F-RPT M 0%
PERSONAL OFICIAL V-4, Laberal temporal FRPT —
PERSCMAL OFICIAL{ IV-A  Laboral tempoaral RPT 2,4% m—
PERSOMAL OFIOAL f W-A f Laboral fijo -15% =
PERSONAL OFIQAL,/ Il / Labaral fijo -10,5% S
PERSONAL ALBILIAR f V-8 [ Laboral temporal RFT 17,1%
JEFEfA UMIDAD ¢ C1 f Funcionario de carrera 22 - 17
JEFE/ASECOCN fA2 [ Fundona rio de carrera [ 26 (— G0
JEFE/ASECOCH /A2 f Fundona rio de carrera [ 24 N
DIRECTORY A f AL Funcianario de carrera/ 28 I 12, 1%
BECARID/A / A/ BECARID [ 2
ADMINIETRADOR f C1f Fundonario de carrera f23 -10,7% ;
r T T T d
-0, 0% -30,00 -0, 0 -10 8 0% 10,0% 20 0%
% BRECHA

La retribucién media del PAS asciende a 30.227 €, desagregando los datos por sexo, los hombres
perciben una media retributiva de 30.363 € y las mujeres 30.154%€, la diferencia porcentual es del 0,7 %
por lo que puede hablarse de igualdad salarial.

Respecto a la mediana indicar que asciende a30.361 €, observandose una diferencia porcentual de 3,8%.

Se detectan diferencias en los siguientes puestos:

Para la Plaza PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA, Grupo IV-A Laboral temporal RPT, con 1 plaza
ocupada por hombre y 3 por mujeres, existe una brecha salarial del 26,6 % a favor de las mujeres, la
diferencia se justifica por una mujer es Técnico Especialista de Biblioteca Grupo Il y tiene 7 trienios.

Para la Plaza PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO, Grupo Il / Laboral temporal FRPT, con 3 plazas
ocupadas por hombres y 4 por mujeres, existe una brecha salarial del 36,8 % a favor de las mujeres. En
este caso la mujer con mayor retribucion tiene un contrato subvencionado por la Junta de Castillay Leon,
retribuciones fuera de convenio sequn aportaciones de la Junta. Por otro lado, los dos hombres con una
retribucion anual de unos 17.000€ tienen contrato con cargo a un proyecto, retribuciones segun
presupuesto del Proyecto.
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PDI

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tipo de plaza, el nUmero de hombres y mujeres en cada

escala, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones retributivas o brechas

porcentuales.

GRUPO
PROFESIONA

REGIMEN JURIDICO

NIVEL
RETRIBUTIVO

Numero H

Namero M

N2 plazas
ocupadas H ocupadas M

N2 plazas

L RETRIBUCION

MEDIA

Variacién

CATEDRATICO/A ESCUELA.UNIV. Al Funcionario de carrera 27 11 3 11 3 57,438 58,443 53,755 8.0%
CATEDRATICO/A UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 89 46 89 46 75,139 75,819 73,824 2.6%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal RPT 218 152 330 197 27,940 28,430 27,120 4.6%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal FRPT 34 27 34 28 29,752 30,994 28,243 8.9%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal sustitucion F-RPT 11 13 11 13 30,511 28,040 32,601 -16.3%
PROFESOR/A AYUDANTE | Laboral temporal RPT 69 68 71 68 28,760 28,947 28,564 1.3%
PROFESOR/A COLABORADOR | Laboral fijo 7 11 7 11 39,257 39,107 39,352 -0.6%
PROFESOR/A DOCTOR | Laboral fijo 29 49 29 49 45,341 43,999 46,135 -4.9%
PROFESOR/A DOCTOR | Laboral temporal RPT 11 6 11 6 41,195 43,384 37,183 14.3%
PROFESOR/A EMERITO | Laboral temporal RPT 10 5 10 5 13,835 12,343 16,818 -36.2%
PROFESOR/A TITULAR ESC.UNIV. Al Funcionario de carrera 26 12 17 12 17 47,137 49,171 45,701 7.1%
PROFESOR/A TITULAR UNIV. Al Funcionario de carrera 27 157 152 157 152 56,862 56,878 56,845 0.1%
PROFESOR/A VISITANTE | Laboral temporal RPT 1 2 1 2 27,003 18,966 31,021 -63.6%
TOTAL 659 551 773 597 41,180 41,241 41,100 0.3%

TOTAL RETRIBUCION

MEDIANA
GRUPO NIVEL N2 plazas N2 plazas MEDIANA
PROFESIONA REGIMEN JURIDICO ReTRIBUTIVG NameroH  Nimero M omp‘; g Ocup’; | e Variacion
CATEDRATICO/A ESCUELA.UNIV. AL Funcionario de carrera 27 1 3 1 3 56,728 58,776 56,524 3.8%
CATEDRAT\CO/A UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 89 46 89 46 75,399 76,302 73,662 3.5%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal RPT 218 152 330 197 28,184 28,713 26,945 6.2%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal FRPT 34 27 34 28 28,873 29,695 27,165 8.5%
PROFESOR/A ASOCIADO | Laboral temporal sustitucién F-RPT 1 13 1 13 28,873 28,489 32,745 -14.9%
PROFESOR/A AYUDANTE | Laboral temporal RPT 69 68 7 68 29,084 29,084 29,067 0.1%
PROFESOR/A COLABORADOR | Laboral fijo 7 1 7 1 38,848 38,742 39,279 14%
PROFESOR/A DOCTOR | Laboral fijo 29 49 29 49 45,845 45,484 46,090 -1.3%
PROFESOR/A DOCTOR | Laboral temporal RPT 1 6 1 6 34,818 35,423 32,454 8.4%
PROFESOR/A EMERITO | Laboral temporal RPT 10 5 10 5 11227 11,219 15123 34.8%
PROFESOR/A TITULAR ESC.UNIV. AL Funcionario de carrera 26 12 17 12 17 18,986 19,966 18,986 2.0%
PROFESOR/A TITULAR UNIV. AL Funcionario de carrera 2 157 152 157 152 56,811 57,244 56,529 12%
PROFESOR/A VISITANTE | Laboral temporal RPT 1 2 1 2 30,730 18,966 31,021 -63.6%
TOTAL 659 551 773 507 33,220 32,580 35,038 7.5%
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PROFESOR/A VISITANTE /1 { Laboral temporal RPT
PROFESOR/ATITULAR / Al / Funcionario de carrera / 27
PROFESOR/ATITULAR / Al [ Funcionario de carrera / 26

PROFESOR/A EMERITO / 1/ Laboral temporal RPT
PROFESOR/ADOCTOR /| / Laboral temporal RPT
PROFESOR/ADOCTOR /1 / Laboral fijo
PROFESOR/A COLABORADOR /1 / Laboral fijo

PROFESOR/A AYUDANTE / | / Laboral temporal RPT

PLAZA f ESCALA RETRIBUTIVA

PROFESOR/A ASOCIADO /1 Laboral temporal sustitucidn F-RPT
PROFESOR/A ASOCIADO /| / Laboral temporal FRPT
PROFESOR/A ASOCIADO /1 / Laboral temporal RPT

CATEDRATICO/A/ A1/ Funcionario de carrera / 29

Diferencia salarial por Plaza / Escala retributiva

-63,6%

-36,2%

-16,3%

0,1%

7,1%

-4,8%

1.3%

8,9%

4,6%

2,6%

14,3%

CATEDRATICO/A / A1/ Funcionario de carrera [ 27 &,0%

-70,0% -60,0% -50,0% -40,0% -30,0% -20,0% -10,0% 0,0% 10,0% 20,0%
% BRECHA

La retribucién total media del PDI asciende a 41.180€, desagregando los datos por sexo, los hombres
perciben una media retributiva de 41.241€ las mujeres de 41.100%, la diferencia porcentual es del 0,3%
por lo que practicamente puede hablarse de igualdad salarial.

Respecto a lamediana, asciende a 33.220¢, siendo la diferencia entre hombresy mujeres del 7,5% a favor
de las mujeres.

Si bien existen varias plazas donde se determinan diferencias retributivas en las siguientes plazas:

Plaza PROFESOR/A EMERITO, Grupo I/ Laboral temporal RPT, con 10 plazas ocupadas por hombres y
5 por mujeres, existe una brecha salarial del 36,2 % a favor de las mujeres.

Plaza PROFESOR/A VISITANTE, Grupo | / Laboral temporal RPT, con 1 plaza ocupada por hombre y 2
por mujeres, existe una brecha salarial del 63,6 % a favor de las mujeres.

En cuanto a las diferencias retributivas, realizado el analisis y consulta con la ULE, las mencionadas
diferencias quedan justificadas como a continuacion se detalla:

Las retribuciones de los Profesores visitantes seran determinadas por la Universidad para cada caso
concreto, no pudiendo nunca exceder, en computo anual, del doble de la retribucion que corresponde a
un Catedratico de Universidad por catorce mensualidades del sueldo, sin trienios, y doce mensualidades
del complemento de destino del componente general del complemento especifico, en las cuantias
fijadas para los citados Catedraticos en régimen de dedicacion a tiempo completo.

La cuantia de las retribuciones de los Profesores Emeéritos, siempre que no se superen los limites
retributivos maximos fijados en la normativa sobre retribuciones del profesorado universitario, en
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computo anual, con independencia de su pensidn de jubilacidn, igualmente en computo anual, sera
aquella equivalente, como maximo, a la de un Profesor Asociado de seis horas.

La cuantia de las retribuciones de los Profesores Eméritos Especificos sera la diferencia entre el g5% de
la retribucion integra anual que corresponderia percibir al PDI funcionario en la fecha de la jubilacion, si

continuase en activo, y la pension maxima anual de jubilacion fijada en la Ley de Presupuestos Generales
del Estado.
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En el siguiente cuadro se recogen, para cada tipo de plaza, el nUmero de hombres y mujeres en cada
escala, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones retributivas o brechas

porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION
MEDIA
CATEGORIA GRUPO REGIMEN JURIDICO NVELRETRBUTVO NimeroH  Nmerom ™ P N°PRIES o romal Variadidn
PROFESIONAL ocupadasH  ocupadas M
BECARIO/A ecario (sin grup Becario (sin Rl) Becario (sin nivel) 9 12 9 12 5101 5410 4869 10,0%
PERSONAL INVESTIGADOR | Laboral Temporal Investigador len blanco) 101 123 108 135 21256 21437 21111 1,5%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 1] Laboral Temporal Investigador (en blanco) - 1 - 1 14 461 14 461
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11} Laboral Temporal Personal Técnic len blanco) 38 32 40 32 16.968 17.748 15893 9,9%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO I Laboral Temporal Personal Técnic {en blanco) 3 5 3 5 19381 18507 19905
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Labaral Temparal Personal Técnic len blanco) 13 37 14 37 19.236 2479 17.132
PERSONAL TITULADO SUPERIOR 1] Laboral Temporal Personal Técnic len blanco) - 1 - 1 14641 14641
TOTAL 164 210 174 213 19.293 19.580 18.757 6,1%

TOTAL RETRIBUCION
MEDIANA

o o
CATEGORIA il REGIMEN JURIDICO NIVELREREUTVO NimeroH  Nimerom ' Pa2s  Neplaas  MEDIANA H M Variacién
PROFESIONAL ocupadas H ocupadas M TOTAL

BECARIQ/A ecario (sin grup Becario [sin RJ) Becario (sin nivel) g 12 g 12 4818 4810 4829 -0,4%
PERSONAL INVESTIGADOR | Laboral Temporal Investigador (en blanco) 101 122 108 135 19.116 19.877 18.980 4,5%
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral Temporal Investigador (en blanco) - 1 - 1 14.461 - 14.461
PERSONAL TECNICO ESPECIALISTA 11 Laboral Temporal Personz| Técnic (en blanco) 38 32 40 32 13.947 14.734 13.555 8,0%
PERSONAL TITULADO GRADO MEDIO 1] Laboral Temporal Personal Técnic (en blance) 3 5 3 5 18.184 19.910 16.458 17,3%
PERSONAL TITULADO SUPERIOR | Laboral Temporal Personz| Técnic (en blanco) 13 37 14 37 14641 18.762 14,641 22,0%
PERSONAL TITULADO SUPERIOR 11 Laboral Temporal Personz| Técnic (en blanco) - 1 - 1 14641 - 14,641

TOTAL 164 210 174 223 17.851 18.617 17.298 1,1%

Diferencia salarial por Plaza / Escala retributiva

PERSONALTITULADO SUPERIOR /| / Laboral Temporal Personal Técnico

e

5

8  PERSONALTITULADO GRADC MEDIC/ |1/ Laboral Temporal Personal TEcnice? 6%

<

]

=

.5( PERSONALTECNICO ESPECIALISTA / Il f Laboral Temporal Personal Técnico

&

-

e

g PERSOMALINVESTIGADOR / |/ Laboral Temporal Investigador

N

T T T T T 1
-10,0% 0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
% BRECHA

La retribucion total media del Pl asciende a 19.293€, desagregando los datos por sexo, los hombres
perciben una media retributiva de 19.980 € las mujeres de 18.757 € la variacion porcentual es del 6,1% a
favor de los hombres.

La mediana asciende a 17.951¢, la diferencia porcentual entre sexos es del 7,1% a favor de los hombres.

Se ha detectado que la Plaza PERSONAL TITULADO SUPERIOR, Grupo |/ Laboral temporal Personal
Técnico, con 14 plazas ocupadas por hombres y 37 por mujeres, existe una brecha salarial del 30,9 % a
favor de los hombres, tales diferencias porcentuales se deben, a que las retribuciones del personal
investigador contratado con cargo a proyectos, convenios y contratos del art. 83 estan excluidas del
Convenio Colectivo y se calculan en funcion del presupuesto que el Proyecto, contrato o convenio tenga
asignado para gastos de personal.
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9. ANALISIS DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES

El analisis comparativo de los complementos salariales requiere un estudio individualizado ya que
suponen un porcentaje elevado en la retribucion final y, dada su diversificacion y especificidad, es preciso
observar si se detectan desigualdades o brechas salariales.

Dado que se trata de un analisis comparativo, desagregando los datos por sexos, aquellos puestos que
estén integrados por un solo sexo no se analizaran en este estudio.

Dada la enorme profusion de complementos retributivos existentes solo se resefaran en el presente
informe aquellos que estén relacionados con:

La categoria profesional, por la relacion existente entre la posicion en la organizacion y la retribucion,
ello nos proporcionara informacion relevante sobre posibles diferencias salariales entre puestos que
pudieran estar feminizados o masculinizados.

El tiempo trabajado, dada la mayor dedicacion de las mujeres a las tareas de cuidados y sus
consecuencias sobre la solicitud de excedencias y permisos pudiera tener consecuencias en los
complementos que premien el tiempo de dedicacion.

Aquellos que supongan una compensacion del riesgo por asociarse este tipo de complementos a la
utilizacion y manipulacion de sustancias que pueden suponer un riesgo excepcional para la salud,
actividades que suponen un constante esfuerzo o la existencia de un riesgo adicional debido a la
sequridad de su desempefio, estos complementos se asocian habitualmente a categorias profesionales
integradas tradicionalmente por hombres.

Las retribuciones complementarias del funcionariado no estan estrictamente ligadas al grupo salarial o
al régimen juridico al que pertenezcan sino por las caracteristicas fundamentales ligadas a su puesto de
trabajo concreto y a la labor realizada, por lo que el criterio basico utilizado el de la plaza/ puesto
ocupado, por ser que ofrece mas detalle de los facilitados.

Los complementos salariales analizados siguiendo el criterio anteriormente citado son:
Completo de destino

Complementos especificos

Complemento de antigiedad consolidado

Trienios

Sexenios PAS

Peligrosidad y penosidad

Productividad

Complemento de Direccion
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PAS

Se han analizado los complementos citados percibidos por el PAS y una vez normalizados se han
agrupado por conceptos de mayor a menor cuantia.

Se ha realizado el analisis homogeneizando los datos por concepto retributivo, plaza, grupo, régimen
juridico y nivel retributivo y se han detectado aquellos que comparativamente superan la diferencia del

259% estipulada por el RD go1/2020 de 13 de octubre.

CONCEFTO
RETRIBUTI¥O

GRUPD REGIMEN JURIDICO

MIVEL
RETRIBUTIYO

Mimero H Mimero M MEDIAH MEDIA M Yariacidn

C.Especifico RESFONSABLE OE GESTION C2  |Funcionario de carrera 18 1 1 4038 T
C. Desting JEFE DEL SERVICIO DE GESTION DE LA INVESTIGA AZ Funcionario de carrera 2B 1 1 n.295 E512
C. Desting RESPOMNSABLE DE GESTION C2  |Funcicnaric de carrera 12 1 1 2.247 5.815
Antigiedad Consalid. GESTOR c2 Funcionario de carrera 18 1 2 2737 1817
Antigiedad Consolid. GESTOR Z2 Funcionario intering 15 1 [ 1274 04
Antigiedad Consolid. RESPOMNSAELE DE GESTION Z2 Funcionario intering 15 2 4 460 1244 -46. 43
Antigiedad Consalid. TECMICO ESFECIALISTA DE LABORATORIO U} Laboral fijo ] 1 727 1688 -118,63<
Antigiiedad Conzolid, TECNICO ESPECIALISTA INF.Y COM.S0F.TEC AP.4 ] Laboral fijo 1 1 E27 ZE0
Trignics ADMIMISTRADDRA 1 [Funcionaric de carrera 22 1 12 2168 I T
Trienios AURILIAR DE SERVICIOS I¥-B  [Laboral temporal RPT 1 2 2.083 1210
Trignios GESTOR c2 Funcionario de carrera 18 2 5 632 ferie]
Trienios GESTOR cz Funcionario intering 15 1 o 27 504
Trienios GESTOR RESFOMNSAELE ci Funcionario de carrera 20 1 4 1.2ER 2.880
Trignios GESTOR TECMICD c2 Funcionario de carrera 12 2 E 1093 1EED
Trienics JEFE DEL SERYICIO DE GESTION OE L& INVESTIGA A2 Funcionario de carrera 2B 1 1 T.02g 2243
Trienios OFICIAL DE ADMIMISTRACION V- [Laboral temporal RPT 1 ] Al 1767
Trienios OFICIAL OE ADMIMISTRACION Iv-8,  |Laboral temparal sustitucidn F-RPT 1 4 121 2840
Trignios COFICIAL DE EIELIOTECA Iy, Laboral temporal BFT 1 7 492 2.325
Trienios RESFOMSAELE EIELIOTECA A2 Funcionario de carrera 24 1 2 3283 B.321
SeRenios pas OFICIAL DE BIELIOTECA ] Laboral fijo 4 2 464 E43
Senenios pas TECMICO ESFECIALISTA DE OFICID ] L aboral fijo 2 1 [ K]
C.F.T. Peligr., penos. y tos. [Mo| TECMICO ESFECIALISTA DE OFICIO ] Laboral fijo 3 1 3206 337
C. Productividad FESPOMSAELE DE GESTION c2 Funcionario de carrera 18 1 1 1713 3.286
TOTAL 47 81

Realizando el analisis y consulta con la ULE, las mencionadas diferencias quedan justificadas como a
continuacion se detalla:

C. Especifico/ RESPONSABLE DE GESTION. - La diferencia a favor de la mujer, se debe a que el hombre
estuvo de Baja por Incapacidad Temporal durante ese periodo y percibid las retribuciones en el concepto
"Complemento por I.T."

C. Destino/ JEFE DEL SERVICIO DE GESTION DE LA INVESTIGACION. - La diferencia en el
complemento a favor del hombre se justifica dado que el hombre pertenece al subgrupo A2, nivel 26,
mientras que la mujer pertenece al Subgrupo Ca, el nivel maximo que puede cobrar es el correspondiente
al nivel 22.

C. Destino/ RESPONSABLE DE GESTION. - El hombre estuvo de Baja por Incapacidad Temporal durante
ese periodo percibio las retribuciones en el concepto "Complemento por I.T."

C. Antigiedad consolidada. - Las Diferencias en Antigiedad Consolidada, Trienios, Sexenios o C.P.T. no
son complementos del puesto de trabajo sino complementos personales, por lo que se justifican en
funcion de la distinta permanencia en el puesto de cada persona.

C.P.T. Peligr., penos. y tox./ TECNICO ESPECIALISTA DE OFICIO.- La diferencia retributiva a favor del
hombre se justifica al permanecer la mujer en Incapacidad Temporal mas de un afo.
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C. Productividad/ RESPONSABLE DE GESTION. - La diferencia retributiva a favor de la mujer se justifica
ya que el hombre permanecio de Baja por Incapacidad Temporal durante ese periodo y percibio las
retribuciones en el concepto "Complemento por I.T."

PDI

Se han analizado los complementos citados percibidos por el PDI v una vez normalizados se han
agrupado por conceptos de mayor a menor cuantia.

Se ha realizado el analisis homogeneizando los datos por concepto retributivo, plaza, grupo, régimen
juridico y nivel retributivo y se han detectado aquellos que comparativamente superan la diferencia del

25% estipulada por el RD 9o1/2020 de 13 de octubre.

CONCEPTO RETRIBUTIVOD

GRUPOD

REGIMEN JURIDICO

NIVEL
RETRIBUTIVO

Nimero H

Nimero M

MEDIA H

MEDIA M

Variacion

Trienios AYUDANTE 1 Laboral temporal RPT 8 8 879,56 625,88

Trienios PROFESOR ASOCIADO | |Leboral temporal FRET 6 3 216239 | 111592

Trienios PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | |Leboral temporal RPT 14 g 2.22563|  1.610,30

C.R. L. DOCENTE PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD A1 |Funcionario de carrera 25 2 1 273,09| 191748
C. Cargo Académico PROFESOR AYUDANTE DOCTOR 1 Laboral temporal RPT 7 7 2.456,42 1.750,69

C. Cargo Académico PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | |teboral temporal RPT 3 3 3.73518|  1.615,50

C. Adicional Art 21.4 P.G.E PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | |teboral temporal RPT 14 7 1.591,80 | 1.265,11

C. Méritos Docentes Extra. (A cuenta) |PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al [Funcionario de carrera 26 2 1 219,65 1.338,12 -B3,6%

C. Especifico General Extra. (A cuenta) [PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al [Funcionario de carrera 26 2 1 140,06 617,96 -17,3%
C.R.LABOR INVESTIGADORA PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD A1 |Funcionario de carrera 26 2 1 152,59 1.071,00] -858%
C.R. CARGOS ACADEMICOS CATEDRATICO DE ESCUELA UNIVERSITARIA A1 |Funcionario de carrera 27 3 1 826,23 513,12

C. R. CARGOS ACADEMICOS PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | |aboral fijo 6 1 516,66 712,08
C.R. CARGOS ACADEMICOS PROFESOR TITULAR DE ESCUELA UNIVERSITARIA | A1 |Funcionario de carrera 26 4 1 931,32 371,40

Realizando el analisis y consulta con la ULE, las mencionadas diferencias quedan justificadas como a
continuacion se detalla:

Las Diferencias en Trienios, antigiedad consolidada, sexenios o C.P.T. no son complementos del puesto
de trabajo sino complementos personales, por lo que se justifican en funcion de la distinta permanencia
en el puesto de cada persona.

El C.R.L. Docente, es un complemento autondmico que consta de cuatro componentes, reconocimiento
a la labor docente, reconocimiento a la labor investigadora, reconocimiento por los cargos académicos
desempefiados y por participar en programas de doctorado. Por lo tanto, se trata de un complemento
individual (art. 3 Decreto 132/2002 Consejeria de Educaciony Cultura).

El C.R. Cargos académicos, el complemento por cargos académicos es un importe que oscila entre los
2.209,90 €y los 22.277,32 € anuales (retribuciones del 2022) y se otorga en funcion del cargo, es también
un complemento autonomico que se percibe por haber desempefiado un cargo académico durante dos
afios, representan un 20% del importe anual del cargo, se trata por lo tanto también de un complemento
individual.

P

No perciben los complementos analizados
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10. OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE LAS DIFERENCIAS

10.1 AntigUedad

A pesar de que se ha analizado la antigiedad como complemento salarial, es preciso dada la relevancia
del factor tiempo trabajado en las desigualdades laborales entre hombres y mujeres.

PAS

Se han analizado en los siguientes tramos, la antigiedad de la plantilla del PAS:

ANTIGUEDAD ”I:’:}”;';EEDSE Nl';h:”E;qDE ;}E
Menos de 6 meses 24 38
De 6 mes a 1 afio 23 26
De 1a3anos 26 a7
De 3 a6 anos 75 31
De 6 a 10 arios 15 12
Més de 10 afios 149 285
TOTAL 262 429

El mayor numero de personas en la plantilla PAS corresponde al personal de mas de 10 afios de
antigledad, en este segmento es donde ademas el nUmero de mujeres supone el 41,24 % del total PAS.

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tramo de antigiedad, el nUmero de hombres y mujeres en
cada escala, homogeneizando por grupo, régimen juridico, plaza y nivel retributivo, a fin de determinar
si existen variaciones retributivas o brechas porcentuales en funcion de la antigiedad en el puesto, asf
como la existencia de diferencias de género.
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TOTAL RETRIBUCION (sin Indemnizaciones ni jubilacion)

MEDIA
ANTIGUEDAD GRUPO REGIMEN JURIDICO NIVEL RETRIBUTIVO  Ndmero H Nimero M Ne plazas Ne plazas MEDIA TOTAL Variacién
PROFESIONAL ocupadas H ocupadas M
De1la 3 afios BECARIO
Dela 3 afios A2 Eventual - 1 - 1 63.096 63.096
De1la 3 afios A2 Funcionario decarrera 24 1 - 1 - 42.666 42.666
Dela 3 afios A2 Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 53.247 53.247
De1la 3 afios Cc1 Funcionario interino 20 - 1 - 1 30.915 30.915
Dela 3 afios c2 Funcionario interino 18 8 11 11 14 26.929 26.644 27.152 -1,9%
De 1 a 3 afios 11 Laboral temporal RPT 1 1 1 24.613 27.912 21314 23,6%
De 1 a 3 afios 11 Laboral temporal FRPT - 2 3 22.976 22.976
De 1a 3 afios 11 Laboral temporal sustitucion F-RPT| - 4 - 4 25.572 25.572
De 1 a 3 afios 1V-A Laboral temporal RPT - 1 - 1 19.325 19.325
De1a 3 afios IV-A Laboral temporal FRPT 1 2 1 3 22.455 23.473 22.116 5,8%
De 1 a 3 afios IV-A Laboral temporal sustitucién F-RPT| 1 1 1 2 23.393 21.225 24.476 -15,3%
De 1a 3 afios 1V-B Laboral temporal RPT 1 - 1 - 26.257 26.257
De 3 a 6 afios A BECARIO - 1 - 1 10.135 10.135
De 3 a 6 afios A2 Funcionario decarrera 26 - 1 - 1 50.933 50.933
De 3 a 6 afios A2 Funcionario interino 24 - 1 - 1 44.233 44.233
De 3 a 6 afios Cc1 Funcionario interino 22 - 1 - 1 36.772 36.772
De 3 a6 afios 2 Funcionario de carrera 18 1 3 2 4 25.865 28.241 24.676 12,6%
De 3 a 6 afios Cc2 Funcionario decarrera 20 - 1 - 2 24.897 24.897
De3 a6 afios c2 Funcionario interino 18 5 10 5 13 26.309 27.666 25.787 6,8%
De 3 a 6 afios | Laboral temporal FRPT - 2 - 2 18.576 18.576
De3 a6 afios I} Laboral fijo 1 - 1 - 29.292 29.292
De 3 a 6 afios 1] Laboral temporal FRPT - 1 - 1 17.347 17.347
De 3 a 6 afios 11 Laboral temporal RPT 5 1 5 1 27.708 27.773 27.386 1,4%
De 3 a 6 afios 11 Laboral temporal FRPT 1 - 1 - 26.625 26.625
De 3 a 6 afios 11 Laboral temporal sustitucién F-RPT| 2 2 3 2 26.385 27.494 24.722 10,1%
De 3 a6 afios IV-A Laboral temporal RPT 6 5 6 6 23.501 23.167 23.836 -2,9%
De 3 a 6 afios IV-A Laboral temporal FRPT 1 - 1 - 27.418 27.418
De3 a6 afios IV-A Laboral temporal sustitucién F-RPT| 3 2 3 3 24.924 26.504 23344 11,9%
De 6 a 10 afios C2 Funcionario interino 18 1 1 1 1 26.642 24.931 28.354 -13,7%
De 6 a 10 afios | Laboral fijo 1 - 1 - 45.444 45.444
De 6 a 10 afios 1] Laboral fijo 1 - 1 - 35.412 35.412
De 6 a 10 afios I Laboral temporal RPT - 1 - 1 28.449 28.449
De 6 a 10 afios 1 Laboral temporal FRPT 2 - 2 - 17.439 17.439
De 6 a 10 afios 111 Laboral temporal RPT 2 1 2 1 27.742 28.327 26.571 6,2%
De 6 a 10 afios 11 Laboral temporal FRPT 1 2 1 2 27.473 27.873 27.273 2,2%
De 6 a 10 afios 111 Laboral temporal sustitucion F-RPT| 3 1 4 1 27.285 25.990 32.464 -24,9%
De6 a 10 afios IV-A Laboral fijo 1 3 - 27.119 27.119
De 6 a 10 afios IV-A Laboral temporal RPT 2 2 2 2 24.057 26.057 22.058 15,3%
De 6 a 10 afios IV-A Laboral temporal FRPT 1 1 24.182 24.182
De 6 a 10 afios IV-A Laboral temporal sustitucion F-RPT| 1 2 1 2 26.144 24.407 27.012 -10,7%
De 6 a 10 afios 1V-B Laboral temporal RPT - 1 1 23.238 23.238
De 6 meses a 1 afio A BECARIO 16 11 16 11 10.098 10.241 9.889 34%
De 6 meses a 1 afio Al Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003
De 6 meses a 1 afio Cc1 Funcionario interino 20 1 - 1 - 28.706 28.706
De 6 meses a 1 afio c2 Funcionario interino 18 - 1 - 1 27.741 27.741
De 6 meses a 1 afio I Laboral temporal FRPT 1 - 1 - 27.535 27.535
De 6 meses a 1 afio 1 Laboral temporal FRPT - 1 - 1 28.643 28.643
De 6 meses a 1 afio 11 Laboral temporal sustitucion F-RPT| 1 2 1 3 25.295 26.001 25.060 3,6%
De 6 meses a 1 afio IV-A Laboral fijo - 1 - 1 26.203 26.203
De 6 meses a 1 afio IV-A Laboral temporal RPT - 2 - 2 19.809 19.809
De 6 meses a 1 afio IV-A Laboral temporal FRPT 2 3 2 4 24.596 22.235 25.776 -15,9%
De 6 meses a 1 afio IV-A Laboral temporal sustitucién F-RPT| 1 4 3 4 22.520 25.127 20.566 18,2%
De 6 meses a 1 afio IV-B Laboral temporal RPT - 1 - 1 18.052 18.052
Mas de 10 afios Al Funcionario decarrera 24 - 2 - 3 49.470 49.470
Mas de 10 afios Al Funcionario de carrera 26 2 2 2 4 55.670 62.586 52.212 16,6%
Mas de 10 afios Al Funcionario de carrera 28 2 1 2 1 68.882 70.488 65.669 6,8%
Mas de 10 afios A2 Funcionario de carrera 22 - 3 - 3 40.658 40.658
Mas de 10 afios A2 Funcionario de carrera 24 3 15 6 29 42.395 44.209 42.020 5,0%
Mas de 10 afios A2 Funcionario decarrera 25 1 - 1 - 53.582 53.582
Mas de 10 afios A2 Funcionario de carrera 26 1 4 1 6 53.910 62.641 52.455 16,3%
Mas de 10 afios A2 Funcionario interino 22 - 3 3 37.074 37.074
Mas de 10 afios A2 Funcionario interino 24 - 2 - 2 41.178 41.178
Mas de 10 afios C1 Funcionario de carrera 18 8 26 9 39 32477 32.859 32.388 1,4%
Mas de 10 afios C1 Funcionario de carrera 20 2 17 5 25 33.543 35.166 33.218 5,5%
Mas de 10 afios C1 Funcionario de carrera 22 8 39 15 66 35.649 35.466 35.690 -0,6%
Mas de 10 afios c1 Funcionario decarrera 26 - 1 - 2 45771 45771
Mas de 10 afios c1 Funcionario interino 20 - 4 - 4 31.555 31.555
Mas de 10 afios o] Funcionario decarrera 18 1 5 1 8 27.964 28.647 27.879 2,7%
Mas de 10 afios Cc2 Funcionario de carrera 20 - 3 - 6 28.510 28.510
Mas de 10 afios C2 Funcionario interino 18 1 11 1 15 27.447 27.403 27.450 -0,2%
Mas de 10 afios E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695
Mas de 10 afios | Laboral fijo 11 4 11 4 48.640 48.568 48.835 -0,6%
Mas de 10 afios | Laboral temporal RPT 24 - 1 1 98.936 98.936
Mas de 10 afios | Laboral temporal RPT 1 1 1 1 51.512 35.863 67.161 -87,3%
Mas de 10 afios | Laboral temporal FRPT - 1 - 1 45.005 45.005
Mas de 10 afios Il Laboral fijo 14 8 14 8 38.048 39.410 35.666 9,5%
Mas de 10 afios Il Laboral temporal FRPT - 3 - 3 32.162 32.162
Mas de 10 afios 1] Laboral temporal sustitucién F-RPT| - 1 - 1 34.933 34.933
Mas de 10 afios 1 Laboral fijo 72 46 78 52 33.735 34.390 32.753 4,8%
Mas de 10 afios 1 Laboral temporal RPT 4 13 4 14 27.094 28.310 26.746 5,5%
Mas de 10 afios 1 Laboral temporal FRPT - 1 - 1 25.358 25.358
Mas de 10 afios 11 Laboral temporal sustitucion F-RPT| 1 10 1 12 27.973 33.883 27.480 18,9%
Mas de 10 afios 1V-A Laboral fijo 12 29 15 39 31.762 31.769 31.760 0,0%
Mas de 10 afios IV-A Laboral Indefinido - 1 - 1 26.996 26.996
Mas de 10 afios IV-A Laboral temporal RPT 3 14 4 16 25.778 22.808 26.521 -16,3%
Mas de 10 afios IV-A Laboral temporal FRPT - 2 - 3 19.519 19.519
Mas de 10 afios IV-A Laboral temporal sustitucién F-RPT| 1 9 1 12 26.184 27.110 26.107 3,7%
Mas de 10 afios 1V-B Laboral Indefinido - 1 - 1 27.091 27.091
Mas de 10 afios 1V-B Laboral temporal RPT - 2 - 2 22.821 22.821
Menos de 6 meses A BECARIO 2 8 2 8 9.369 9.817 9.257 5,7%
Menos de 6 meses Cc1 Funcionario interino 20 - 1 - 1 28.686 28.686
Menos de 6 meses C2 Funcionario de carrera 18 2 2 2 2 25.287 24.833 25.741 -3,7%
Menos de 6 meses C2 Funcionario interino 18 10 15 10 16 24.275 24.410 24.190 0,9%
Menos de 6 meses 11 Laboral temporal RPT 3 - 3 - 23.470 23.470
Menos de 6 meses 11 Laboral temporal FRPT 3 1 3 1 21.639 20.728 24373 -17,6%
Menos de 6 meses 11 Laboral temporal sustitucién F-RPT| 1 1 1 1 21.435 21.824 21.046 3,6%
Menos de 6 meses IV-A Laboral temporal sustitucion F-RPT| 1 - 2 - 23.272 23.272
Menos de 6 meses 1V-B lLaboral temporal sustitucién F-RPT| 2 - 2 - 21.070 21.070
TOTAL 262 429 298 548 30.227 30.363 30.154 0,7%
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hlenos de 6 meses 1l { Laboral temporal sustitudén F-RPT
Menosde & meses/ Il Laboral temporal FRPT
Menosde s meses ( C2f Furcionario interina /18
Menasde 6 meses) 02 [ Funtionario de carrera /18
Menos de 6 meses [ & BECARID

Mae de 10 afios/ V-0 / Laboral bemporal sustitucidn FRPT
Mas e 10 afims | IW-A [ Laboral tem parsl BT

Mias de 30 afios /Il f Laboral temporal sustituddn F-RPT
Mas de 10 afies /Il f Laboral temporal RPT

Mas de W0 afos) Il Laboral fijo

Mas de 30 afios /1| f Laberal fijo

i de 10 afias /| Labaral temparal RPT

M de 10 sfios, 1/ Labaral fijo

Mas de 30 afios / C2f Funcionario intering / 18

Mas de 10 afios/ €2/ Funtionario de carrers /18

M de W0 afias/ C1/ Funcionario de carrera /22

M de 10 afias/ C1/ Funcionario de carrera /20

Mas de W0 afias/ C1/ Funcionario de carrera /18

M de 30 afiosf A2 f Funcionario de carreraf 26

Mias de 30 afinsf A2 / Funeionario de srrera f 24

Mas de 30 afiosf A1 f Funcionario de carrera/ 28

Mias de 30 afins f A1 / Funeionario de srrera f 36

De & meses a 1 afio / V-4 / Laboral te mporal sustitucion F-RPT
D& meses a1 afiof V-4 / Laboral te mpora | FRPT

De 6 memas 2 1 afio /1l / Laboral temparal sustitucidn FRPT
D& meses a1 afio /A ) BECARID

Def al0afios W-A [ Laboral tem porsl sustitucidn F-RPT
DeE a 10 afios / [V-A f Laboral tem poral RPT

DeE a 10aies/ 1l Laboral te mporal sustitucien F-RPT
De 6 a10afios) N/ Laboral tempaoral FRPT

De6 4 10afias f 01 f Laboral té mparal RPT

D a 10 sfies f C2 f Funeionaria interine | 18

Ded a6 afos /1V-A f Laboral te mporal sustitucién F-RPT
De3 a6 afics /1V-A [ Laboral te mporal RPT

Ded a6 afics [ 10/ Lahoral ternparal sustitucian FRPT
De 3 ab afics /11 / Laboral tem poral RPT

De3 26 afies [ C2 / Funianaria interina [ 18

Ded ab afics / C2 /Funcionario de carrera/ 18

Deladaios /IV-A S Laboral te mporal sustitucien F-RPT
Delad afice £ Laboral tem poral RPT

ANTIGUEDAD / ESCALA RETRIBUTIVA

Dela3 afics /02 f Funcionario interina /18
Delad afice fA f BECARID

-100, 0% -80,0% -60,0% -30,0% -30,0% 0,0% 200% A00%

Del analisis se desprenden los siguientes resultados:

Analizando las distintas plazas divididas por tramos de edad vy retribuciones totales no se observan
diferencias retributivas en funcion a la antigiedad, salvo en el Grupo | / Laboral temporal RPT antigiedad
de mas de 10 afios, con 1 plaza ocupada por hombre y 1 por mujer, existe una brecha salarial del 87,3% a
favor de la mujer, por tratarse de un contrato de alta direccion cuyas retribuciones estan pactadas fuera
de convenio.
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PDI

El mayor numero de personas del PDI se engloban en el segmento de mas de 10 afios, en que el
porcentaje entre hombres y mujeres es equilibrado, y donde el numero de mujeres es superior al del
resto de segmentos y alcanza el 28,7 % del total PDI.

Menos de 6 meses 26 16
De G mesa lafo 21 14
De1a3anos 61 56
De 3 a6anos 76 TS
De 6 a 10 afios 72 51
Mas de 10 afios 397 345
TOTAL 653 546

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tramo de antigiedad, el nUmero de hombres y mujeres en
cada escala, homogeneizando por grupo, régimen juridico y nivel retributivo, a fin de determinar si
existen variaciones retributivas o brechas porcentuales en funcion de la antigiedad en el puesto, asi
como la existencia de diferencias de género.

TOTAL RETRIBUCION
MEDIA

.
CATEGORIA GRUPO REGIMEN JURIDICO NIVEL  \imeroH Nimerom ' P1aZa
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadas H

N2 plazas
ocupadas M

MEDIA TOTAL H M Variacién

Dela 3 afios Laboral fijo - -
De 1a 3 afios I Laboral temporal RPT 53 40 79 47 37.214 237.707 26.387 4,8%
De 1a 3 afios I Laboral temporal FRPT 5 9 5 10 26.550 30.000 24 886 17,0%
Dela3afos I Laboral temporal sustitucion F-RPT| 3 5 3 5 31.450 28.581 33.171 -16,1%
De 3 a 6 afios Al Funcicnarioc de carrera 27 3 1 3 1 52.706 54616 46.974 14,0%
De 3 a 6 afios I Laboral fijo 1 - 1 - 36.322 36.322
De 3 a6 aflos I Laboral temporal RPT 63 56 96 70 27.657 28.682 26.251 8,5%
De 3 a 6 afios I Laboral temporal FRPT 9 3 9 3 31.860 32.069 31.236 2,6%
De 3 a 6 afios I Laboral temporal sustitucion F-RPT| - 4 - 4 30.510 30.510
De 6a 10 afios Al Funcicnaric de carrera 27 4 1 4 1 45222 52.168 37.437
De 6a 10 afios I Laboral fijo 2 4 2 4 40.566 37.517 42.091 -12,2%
De 6a 10 afios I Laboral temporal RPT 58 41 83 52 J8.886 28.940 28.799 0,5%
De 6 a 10 afios I Laboral temporal FRPT 5 5 5 5 30444 31.180 25.708 4,7%
De 6a 10 afios I Laboral temporal sustitucion F-RPT| 3 - 3 - 27.386 27 586
De & meses a 1 afio| I Laboral temporal RPT 13 9 14 10 28.017 27.794 28.330 -1,9%
De 6 meses & 1 afio| I Laboral temporal FRPT a 4 4 4 26.827 27.455 26.199 4,6%
De 6 meses a 1 afio| I Laboral temporal sustitucion F-RPT| 4 1 4 1 29735 28.401 35.070 -23,5%
Mas de 10 afios Al Funcionario de carrera 26 12 17 12 17 47.137 49.171 45.701 7,1%
Mas de 10 afies Al Funcicnarioc de carrera 27 161 153 161 153 57.062 57.144 56.975 0,3%
Mas de 10 afios Al Funcionario de carrera 29 89 45 89 46 75.139 75819 75824 2,6%
Mas de 10 afios I Laboral fijo 33 54 33 54 44 543 43.587 45.127 -3,5%
Mas de 10 afios ] Laboral temporal RPT 91 69 126 36 28.818 28.907 28.688 0,8%
Mas de 10 afios I Laboral temporal FRPT 11 4 11 4 33.138 31.770 36.903 -16,2%
Mas de 10 afios I Laboral temporal sustitucion F-RPT| - 2 - 2 34.051 34.051
Menos de 6 meses I Laboral temporal RPT 25 13 25 13 26.564 27.242 25.260 7,3%
Menos de & meses I Laboral temporal FRPT - 2 - 2 23639 23.639
Menos de 6 meses I Laboral temporal sustitucidn F-RPT| 1 1 1 1 29 843 26.940 32.745 -21,5%
TOTAL 653 546 73 597 41.180 41.241 41.100 0,3%
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Menos de 6 meses /| / Laboral temporal sustitucion F-RPT -21,5%
Menos de 6 meses /| / Laboral temporal RPT
Mas de 10 afios / | / Leboral temporal FRPT
Mas de 10 afios /1 / Laboral temporal RPT
Mas de 10 afios / | / Laboral fijo
Mas de 10 afios / Al / Fundonario de carrera / 29
Mas de 10 afios / Al / Fundonario de carrera | 27
Mas de 10 afios / Al / Fundonario de carrera | 26
De 6 mesesa 1afio /| /Laboral temporal sustitucidn F-RPT -23,5%
De 6 mesesa 1 afio /| / Laboral temporal FRPT
De 6 mesesa 1afio /1 / Laboral temporal RPT
De 6a10afios /1 / Laboral temporal FRPT

De 6a 10 afios /| / Laboral temporal RPT

ANTIGUEDAD [ ESCALA RETRIBUTIVA

De 6 a 10 afies /| / Laboral fijo

De 6 a 10 afios / Al / Fundonario de carrera / 27 28B,2%
De 3 a6afos /| / Laboral temporal FRPT

De 3 a6 afios /| / Laboral temporal RPT

De 3 a6 afios / Al / Funcionario de carrera [ 27

De 1 a3 afios /| / Laboral temporal sustitucidn F-RPT
De 1a 3 afios /| / Laboral temporal FRPT

De 1a 3 afios /1 / Laboral temporal RPT

! . . 1 . . . .
-30,0% -20,0% -10,0% 0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
% BRECHA

Analizando las distintas plazas divididas por tramos de edad y retribuciones totales no se observan
diferencias retributivas en funcion a la antigledad, salvo el Grupo A1/ Funcionario /antigledad de 6 a 10
afos de carrera, nivel retributivo 27, con 4 plazas ocupadas por hombres y 1 por mujer, existe una brecha
salarial del 28,2 % a favor de los hombres.

En cuanto a las diferencias retributivas, realizado el analisis y consulta con la ULE, las mencionadas
diferencias quedan justificadas como a continuacion se detalla:

- EI CRL. Docente, es un complemento autondémico que consta de cuatro componentes,
reconocimiento a la labor docente, reconocimiento a la labor investigadora, reconocimiento por los
cargos académicos desempefiados y por participar en programas de doctorado. Por lo tanto, se trata de
un complemento individual (art. 3 Decreto 132/2002 Consejeria de Educacion y Cultura).

- El complemento por cargos académicos es un importe que oscila entre los 2.209,90 € y los 22.277,32 €
anuales (retribuciones del 2022), en funcion del cargo.

- El C.R. Cargos académicos, es también un complemento autonomico que se percibe por haber
desempeiiado un cargo académico durante dos afos, representan un 20% del importe anual del cargo,
se trata por lo tanto también de un complemento individual
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NUMERO DE NUMERO DE
HOMBRES MUIERES

Menos de 6 meses 18 23
De 6 mes alafio 16 28
De 1a3anos 62 76
De 3 a6 anos 47 52
De 6 a 10 afios g 14
Mas de 10 afios 12 16
TOTAL 164 209

ANTIGUEDAD

Respecto al Pl, el mayor niUmero de personas trabajadoras ostentan una antigiedad de no mas de 3 afios,
es el personal con menor antigiedad de toda la plantilla. Las mujeres suponen en el Pl el 56,03 % de la
plantilla total.

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tramo de antigiedad, el nUmero de hombres y mujeres en
cada escala, las percepciones salariales medias y sus medianas, asi como las variaciones retributivas o
brechas porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION

MEDIA
CATEGORIA L REGIMEN JURIDICO bz NimeroH  NimeroM L Neplazas o in ToOTAL
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadas H ocupadas M
De1a3anos ecario (sin grup Becario [sin RI)
Dela3afios 1 Leborzl Temporal Investigador 28 31 29 34 19.249 20.467 18.210 11,0%
De1a3afios I Laboral Temporal Personal Técnico 6 18 6 18 16.285 19.050 15350 19,6%
Dela3afios 1] Laboral Temporal Personal Técnico 1 1 1 1 18.208 19.958 16.458 17,5%
De1a3afios 11| Laboral Temporal Personal Técnico 22 20 24 21 16.060 15438 16769 -8,6%
De 3 a6 afios 1 Leborzl Temporal Investigador 42 45 45 47 20.908 21.342 20.493 4,0%
De 3 a 6 afios I Laboral Temporal Personal Técnico 1 2 1 2 36.265 25386 41704 -64,3%
De 3 a6 afios 1] Laboral Temporal Personal Técnico 1 1 1 1 18.184 19.910 16.458 17,3%
De 3 a 6 afios 11| Laboral Temporal Personal Técnico 3 4 3 4 15525 16776 14586 13,1%
De 6 a 10 afios 1 Leboral Temporal Investigador 8 8 11 11 24.905 23.259 26.552 -14,2%
De 6 a 10 afios I Laboral Temporal Personal Técnico 1 4 2 4 24009 38.126 16951
De 6 a 10 afios 1] Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 21.589 21589
De 6 a 10 afios 11 Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 13652 13652
De 6 meses a 1 afio ecario (sin grup Becario (sin RJ) 3 4 3 a4 4.866 4.881 4.854 0,5%
De 6 meses a 1 afio 1 Laboral Temporal Investigador 9 12 9 15 22 602 19.893 24227 -21,8%
De 6 meses a 1 afio 1 Laboral Temporal Personal Técnico - 8 - 8 14.847 14847
De 6 meses a 1 afio 11 Laboral Temporal Personal Técnico 4 4 4 4 15716 15.594 15839 -1,6%
Mas de 10 afios 1 Leboral Temporal Investigador 7 10 7 12 26.098 26.409 25916 1,9%
Mas de 10 ahos ] Laboral Temporal Personal Técnico 5 3 5 3 23247 26133 15572 |
Mas de 10 afios 11 Laboral Temporal Personal Técnico - 2 2 22,511 22511
Mas de 10 afios 11 Laboral Temporal Investigador - 1 - 1 14.461 14461
Menos de & meses ecario (sin grup Becario (sin RJ) 1 2 1 2 4.836 4.800 4.853 -1,1%
Menos de 6 meses 1 Laboral Temporal Investigador 7 16 7 16 19.253 20.225 18.827 6,9%
Menos de 6 meses 1 Laboral Temporal Personal Técnico - 2 - 2 15.488 15488
Menos de 6 meses 1 Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 1 - 15.652 15.652
Menos de 6 meses 11 Laboral Temporal Personal Técnico 9 3 £l 3 22.132 25.188 132965
TOTAL 164 209 174 223 19.293 19.980 18.757 6,1%
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Menos de 6 meses /Il / Laboral Temporal Personal Técnico 48,5%
Menos de & meses /I { Laboral Temporal Investigador
Menos de 6 meses [ Becario (sin grupo) / Becario (sin RJ)
Mas de 10 afios /| f Laboral Temporal Personal Técnico

Mas de 10 afios /| / Laboral Temporal Investigador

De 6 mesesa 1 afio /Il / Laboral Temporal Personal Técnico
De 6 mesesa 1 afio /| / Laboral Temporal Investigador

De 6 meses a 1 afio / Becario (sin grupa) [ Becario (sin RJ)
De 6 al0afos /1 / Laboral Temporal Personal Técnico 55,5%

De 6 a 10 afios /| / Laboral Temporal Investigador

De 3 a6 afios [ Il { Laboral Temporal Personal Técnico
De 3 a6 afos [ Il f Laboral Temporal Personal Técnico

De 3 a & afios /I / Laboral Temporal Personal Técnico -64,3%

ANTIGUEDAD / ESCALA RETRIBUTIVA

De 3 a6 ahos /1 /Laboral Temporal Investigador
De 1 a3 afos [ Il / Laboral Temporal Personal Técnico

De 1 a3 afios f Il / Laboral Temporal Personal Técnico

De 1 a3 afios /1 Laboral Temporal Personal Técnico

De 1a 3 afios /1 / Laboral Temporal Investigador 11,0%

-80,0% -60,0% -40,0% -20,0% 0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%
% BRECHA.

En este analisis si se aprecian variaciones salariales entre hombres y mujeres, que se resefan a
continuacion:

Antigledad de 3a 6 afios, Grupo | / Laboral temporal Personal Técnico, con 1 plaza ocupada por hombre
y 2 por mujeres, existe una brecha salarial del 64,3 % a favor de las mujeres.

Antigledad de 6 a 10 afios, Grupo | / Laboral temporal Personal Técnico, con 2 plazas ocupadas por
hombresy 4 por mujeres, existe una brecha salarial del 55,5 % a favor de los hombres.

Antigledad de mas de 10 afos, Grupo |/ Laboral temporal Personal Técnico, con 5 plazas ocupadas por
hombres vy 3 por mujeres, existe una brecha salarial del 28,0 % a favor de los hombres.

Antigiedad de menos de 6 meses, Grupo Il / Laboral temporal Personal Técnico, con g plazas ocupadas
por hombresy 3 por mujeres, existe una brecha salarial del 48,5 % a favor de los hombres.

Las retribuciones del personal investigador contratado con cargo a proyectos, convenios y contratos del

art. 83 estan excluidas del Convenio Colectivo y se calculan en funcion del presupuesto que el Proyecto,
contrato o convenio tenga asignado para gastos de personal.
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10.2 Tipo de Jornada

Debe prestarse atencion especial para detectar brechas salariales a las diferencias relacionadas con la
distinta jornada trabajada, completa o parcial o la concentracion de jornadas reducidas o parciales en
personas trabajadoras de un género u otro.

PAS

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tipo de jornada, el nUmero de hombres y mujeres en cada
escala, las percepciones salariales medias, asi como las variaciones retributivas o brechas porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION

MEDIA
TIPO JORNADA Gl REGIMEN JURIDICO RL=t Numero H Ndmero M Neplazas — Neplazas \ep s porag
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadasH ocupadas M
COMPLETA A BECARIO 22 25 22 25 9.360 9.792 8.979
COMPLETA Al Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003
COMPLETA Al Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 49.470 49.470
COMPLETA Al Funcionario de carrera 26 2 2 2 4 55.670 62.586 52.212 16,6%
COMPLETA Al Funcionario de carrera 28 2 1 2 1 68.882 70.488 65.669 6,8%
COMPLETA A2 Eventual - 1 - 1 63.096 63.096
COMPLETA A2 Funcionario de carrera 22 - 3 - 3 40.658 40.658
COMPLETA A2 Funcionario de carrera 24 4 15 7 29 42.403 43.989 42.020 4,5%
COMPLETA A2 Funcionario de carrera 25 1 - 1 - 53.582 53.582
COMPLETA A2 Funcionario de carrera 26 2 5 2 7 53.506 57.944 52.237 9,8%
COMPLETA A2 Funcionario interino 22 - 3 - 3 37.074 37.074
COMPLETA A2 Funcionario interino 24 - 3 - 3 42.196 42.196
COMPLETA Cl Funcionario de carrera 18 8 26 9 39 32.477 32.859 32.388 1,4%
COMPLETA Cc1 Funcionario de carrera 20 2 17 5 25 33.543 35.166 33.218 5,5%
COMPLETA C1 Funcionario de carrera 22 8 38 15 64 35.682 35.501 35.724 -0,6%
COMPLETA Cc1 Funcionario de carrera 26 - 1 - 2 45.771 45.771
COMPLETA Cl Funcionario interino 20 1 6 1 6 30.647 28.706 30.970 -7,9%
COMPLETA Cc1 Funcionario interino 22 - 1 - 1 36.772 36.772
COMPLETA C2 Funcionario de carrera 18 4 9 5 13 26.918 26.959 26.903 0,2%
COMPLETA Cc2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 8 27.607 27.607
COMPLETA c2 Funcionario interino 18 24 49 27 60 25.839 25.926 25.799 0,5%
COMPLETA E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695
COMPLETA | Laboral fijo 12 4 12 4 48.440 48.308 48.835 -1,1%
COMPLETA | Laboral temporal RPT 1 1 1 1 51.512 35.863 67.161 -87,3%
COMPLETA | Laboral temporal RPT 24 - 1 - 1 98.936 98.936
COMPLETA | Laboral temporal FRPT - 2 - 2 32.120 32.120
COMPLETA Il Laboral fijo 16 7 16 7 37.760 38.528 36.007 6,5%
COMPLETA Il Laboral temporal RPT - 1 - 1 28.449 28.449
COMPLETA 1l Laboral temporal FRPT 3 3 3 3 23.642 20.804 26.480 -27,3%
COMPLETA Il Laboral temporal sustitucion F-RPT| - 1 - 1 34.933 34.933
COMPLETA 1l Laboral fijo 62 46 68 52 33.479 34.035 32.753 3,8%
COMPLETA 1l Laboral temporal RPT 15 15 15 16 26.951 27.139 26.775 1,3%
COMPLETA 1l Laboral temporal FRPT 5 7 5 7 25.433 23.337 26.930 -15,4%
COMPLETA 1l Laboral temporal sustitucion F-RPT| 4 11 5 12 25.380 25.992 25.124 3,3%
COMPLETA IV-A Laboral fijo 12 28 17 38 31373 30.742 31.656 -3,0%
COMPLETA IV-A Laboral Indefinido - 1 - 1 26.996 26.996
COMPLETA IV-A Laboral temporal RPT 11 24 12 27 24.429 23.529 24.830 -5,5%
COMPLETA IV-A Laboral temporal FRPT 1 3 1 3 20.564 22.132 20.041 9,4%
COMPLETA IV-A Laboral temporal sustitucion F-RPT| 6 18 9 22 24.749 25.094 24.609 1,9%
COMPLETA IV-B Laboral Indefinido - 1 - 1 27.091 27.091
COMPLETA IV-B Laboral temporal RPT 1 4 1 4 22.638 26.257 21.733 17,2%
COMPLETA 1V-B lLaboral temporal sustitucion F-RPT| 2 - 2 - 21.070 21.070
PARCIAL A BECARIO 8 18 9 18 9.806 10.082 9.668 4,1%
PARCIAL Cc1 Funcionario de carrera 22 - 1 - 2 34.581 34.581
PARCIAL c2 Funcionario de carrera 18 - 1 - 1 23483 23483
PARCIAL c2 Funcionario interino 18 1 1 1 1 25.063 27.841 22.285 20,0%
PARCIAL | Laboral temporal FRPT - 1 - 1 17.917 17.917
PARCIAL 1] Laboral fijo - 1 - 1 33.279 33.279
PARCIAL I Laboral temporal FRPT - 1 - 1 34.394 34.394
PARCIAL 1l Laboral fijo 10 - 10 - 36.803 36.803
PARCIAL 11 Laboral temporal RPT - 1 - 1 21.314 21.314
PARCIAL 1l Laboral temporal FRPT - 1 - 25.027 25.027
PARCIAL 1l Laboral temporal sustitucion F-RPT| 4 9 5 11 27.930 27.638 28.063 -1,5%
PARCIAL IV-A Laboral fijo 1 2 1 2 32.402 35.280 30.963 12,2%
PARCIAL IV-A Laboral temporal FRPT 3 6 3 8 24.118 24.410 24.009 16%
PARCIAL 1V-A lLaboral temporal sustitucion F-RPT| 2 1 2 1 25.165 24.167 27.162 -12,4%
TOTAL 262 433 298 549 30.206 30.365 30.120 0,8%
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PARCIAL [/ IV-A/ Laboral temporal sustitucion F-RPT -12,4%
PARCIAL / IV-A { Laboral temporal FRPT / (en blanco)
PARCIAL / IV-A / Laboral fijo / {en blanco)
PARCIAL /11l / Laboral temporal sustitucion F-RPT
PARCIAL fC2/ Funcionario interino
PARCIAL / A / BECARIO
COMPLETA / IW-B [ Laboral temporal RPT
COMPLETA / IV-A  Laboral temporal sustitucidn F-RPT
COMPLETA / IV-A [ Laboral temporal FRPT
COMPLETA/ IV-A [ Laboral temporal RPT
COMPLETA / IV-A / Laboral fijo
COMPLETA/ I/ Laboral temporal sustitucion F-RPT
COMPLETA / Il { Laboral temporal FRPT
COMPLETA / Il {f Laboral temporal RPT
COMPLETA/ Il { Laboral fijo
COMPLETA / Il / Laboral temporal FRPT
COMPLETA/ Il { Laboral fijo

COMPLETA [ |/ Laboral temporal RPT -B7,3%
COMPLETA / 1/ Laboral fijo
COMPLETA f C2 / Funcionario interino / 18
COMPLETA/ C2 / Funcionario de carrera / 18
COMPLETA f C1 / Funcionario interino / 20
COMPLETA/ C1 / Funcionario de carrera / 22
COMPLETA / C1 / Fundionario de carrera / 20
COMPLETA/ C1 / Funcionario de carrera / 18
COMPLETA f A2/ Funcionario de carrera [ 26
COMPLETA f A2/ Funcionario de carrera /24
COMPLETA f A1/ Funcionario de carrera / 26
COMPLETA/ A/ BECARIO

20,0%

17,2%

TIPO JORNADA [ ESCALA RETRIBUTIVA

16,6%

!
-100,0% -B0,0% -60,0% -40,0% -20,0% 0,0% 20,0% 40,0%
% BRECHA

Del analisis se desprenden los siguientes resultados:

El porcentaje de personal PAS con jornadas parciales asciende al 10,5% del total, desagregando los datos
por sexo, el 60,27 % de las mujeres ostentan contratos de jornadas parciales y el 39,72 % en el caso de
los hombres, no observandose diferencias relevantes en cuanto a la aplicacion de las jornadas parcial en
la contratacion a favor de uno u otro sexo.

Para la JORNADA COMPLETA, el Grupo |/ Laboraltemporal RPT, con 1 plazas ocupadas por un hombre
y 1 por una mujer, existe una brecha salarial del 87,3 % a favor de las mujeres se debe a que la mujer tiene
un Contrato de alta direccion. Retribuciones fuera de convenio.

Para la JORNADA COMPLETA, el Grupo Il / Laboral temporal FRPT, con 3 plazas ocupadas por hombres
y 3 por mujeres, existe una brecha salarial del 27,3 % a favor de las mujeres, la justificacion tiene que ver
con que la mujer con mas retribucion tiene un Contrato subvencionado por la Junta de Castilla y Ledn.
Retribuciones fuera de convenio segun aportaciones de la Junta. Y dos hombres con una retribucion
anual de unos 17.000¢€ tiene Contrato con cargo a un proyecto. Retribuciones sequn presupuesto del
Proyecto
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GRUPO

NIVEL

N2 plazas

N¢ plazas

TOTAL RETRIBUCION
MEDIA

TIPO JORNADA REGIMEN JURIDICO Nimero H Nimero M MEDIA TOTAL M Variaciéon
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadasH ocupadas M
Jornada de Mafiana A BECARIO 26 35 27 35 9.714 10.052 9.453 6,0%
Jornada de Mafiana Al Eventual 1 - 1 - 50.003 50.003
Jornada de Mafiana Al Funcionario de carrera 24 - 2 - 3 49.470 49.470
Jornada de Mafiana Al Funcionario de carrera 26 2 2 2 4 55.670 62.586 52.212 16,6%
Jornada de Mafana Al Funcionario de carrera 28 2 1 2 1 68.882 70.488 65.669 6,8%
Jornada de Mafiana A2 Eventual 1 - 1 63.096 63.096
Jornada de Mafiana A2 Funcionario de carrera 22 - 3 - 3 40.658 40.658
Jornada de Mafana A2 Funcionario de carrera 24 4 13 7 26 42.396 43.989 41.967 4,6%
Jornada de Mafiana A2 Funcionario de carrera 25 1 1 53.582 53.582
Jornada de Mafiana A2 Funcionario decarrera 26 2 5 2 7 53.506 57.944 52.237 9,8%
Jornada de Mafiana A2 Funcionario interino 22 - 3 - 3 37.074 37.074
Jornada de Mafiana A2 Funcionario interino 24 - 3 - 3 42.196 42.196
Jornada de Mafiana C1 Funcionario de carrera 18 8 26 9 39 32.477 32.859 32.388 1,4%
Jornada de Mafiana Cc1 Funcionario de carrera 20 2 16 5 22 33.619 35.166 33.268 54%
Jornada de Mafana C1l Funcionario de carrera 22 8 37 15 62 35.771 35.501 35.836 -0,9%
Jornada de Mafiana C1 Funcionario de carrera 26 - 1 - 2 45.771 45.771
Jornada de Mafiana C1 Funcionario interino 20 - 4 - 4 31.555 31.555
Jornada de Mafiana Cc1 Funcionario interino 22 - 1 - 1 36.772 36.772
Jornada de Mafana Cc2 Funcionario de carrera 18 4 10 5 14 26.738 26.959 26.658 1,1%
Jornada de Mafiana c2 Funcionario de carrera 20 - 4 - 8 27.607 27.607
Jornada de Mafiana 2 Funcionario interino 18 25 49 28 60 26.115 25.995 26.171 -0,7%
Jornada de Mafana | Laboral fijo 5 3 5 3 48.124 46.874 50.206 -7,1%
Jornada de Mafana | Laboral temporal RPT 1 1 1 1 51.512 35.863 67.161 -87,3%
Jornada de Mafiana | Laboral temporal FRPT - 2 2 18.576 18.576
Jornada de Mafiana I Laboral fijo 13 8 13 8 36.847 37.575 35.666 51%
Jornada de Mafiana 1l Laboral temporal RPT - 1 - 1 28.449 28.449
Jornada de Mafiana 1] Laboral temporal FRPT 3 4 3 4 25.178 20.804 28.459 -36,8%
Jornada de Mafiana I |Laboral temporal sustitucion F-RPT| - 1 - 1 34933 34933
Jornada de Mafiana 1} Laboral fijo 30 23 31 23 34.592 34.760 34.366 11%
Jornada de Mafana 11 Laboral temporal RPT 9 11 9 11 27.123 27.290 26.987 1,1%
Jornada de Mafiana 11} Laboral temporal FRPT 4 6 4 6 25.088 22.202 27.012 -21,7%
Jornada de Mafiana 1} lLaboral temporal sustituci6n F-RPT| 4 5 4 6 26.117 26.446 25.898 21%
Jornada de Mafiana IV-A Laboral fijo - 1 1 33.301 33.301
Jornada de Mafiana IV-A Laboral temporal RPT 3 4 3 4 24.692 23.924 25.268 -5,6%
Jornada de Mafiana IV-A Laboral temporal FRPT - 3 - 3 20.041 20.041
Jornada de Mafiana IV-A lLaboral temporal sustitucién F-RPT| 2 5 2 5 26.243 25.758 26.437 -2,6%
Jornada de Mafiana 1V-B Laboral Indefinido - 1 - 1 27.091 27.091
Jornada de Mafiana y Tarde A BECARIO 4 8 4 8 8.533 8.692 8.454 7%
Jornada de Mafiana y Tarde | Laboral fijo 6 - 6 - 49.731 49.731
Jornada de Mafiana y Tarde | Laboral temporal RPT 24 - 1 - 1 98.936 98.936
Jornada de Mafiana y Tarde | Laboral temporal FRPT - 1 - 1 45.005 45.005
Jornada de Mafiana y Tarde I Laboral fijo 2 - 2 - 46.280 46.280
Jornada de Mafiana y Tarde 1} Laboral fijo 22 6 22 6 34.817 35.222 33.334 54%
Jornada de Mafiana y Tarde 11 Laboral temporal RPT 5 1 5 1 27.878 27.632 29.110 -5,4%
Jornada de Mafiana y Tarde 1} Laboral temporal FRPT 1 1 1 2 26.446 27.873 25.732 7,7%
Jornada de Mafiana y Tarde 1} |Laboral temporal sustitucion F-RPT| 4 5 5 5 27.670 28.109 27.231 31%
Jornada de Mafiana y Tarde IV-A Laboral fijo 2 8 2 11 31.129 30.810 31.187 -1,2%
Jornada de Mafiana y Tarde IV-A Laboral temporal RPT 2 3 2 3 28.475 25.752 30.291 -17,6%
Jornada de Mafana y Tarde IV-B Laboral temporal RPT 1 - 1 - 26.257 26.257
Jornada de Plena Disponibilidad 1} Laboral fijo 1 - 1 50.726 50.726
Jornada de Plena Disponibilidad (50%) | Laboral fijo - 1 - 1 44.723 44.723
Jornada de Plena Disponibilidad (75%) | Laboral fijo 1 - 1 - 46.939 46.939
Jornada de Plena Disponibilidad (75%) IV-A Laboral fijo - 2 - 3 31976 31976
Jornada de Turnos A2 Funcionario de carrera 24 1 1 49.665 49.665
Jornada de Turnos E Funcionario de carrera 14 1 - 1 - 6.695 6.695
Jornada de Turnos Il Laboral fijo 1 - 1 - 35.412 35.412
Jornada de Turnos 1} Laboral fijo 18 17 23 23 31.674 32.361 30.987 4,2%
Jornada de Turnos 11 Laboral temporal RPT 1 4 1 5 24.512 23317 24.750 -6,1%
Jornada de Turnos 11 lLaboral temporal sustitucién F-RPT| 1 9 1 11 25.937 21.824 26.311 -20,6%
Jornada de Turnos IV-A Laboral fijo 11 19 16 25 31435 31.017 31.702 -2,2%
Jornada de Turnos IV-A Laboral Indefinido - 1 1 26.996 26.996
Jornada de Turnos IV-A Laboral temporal RPT 5 18 6 20 23.636 22.679 23.923 -5,5%
Jornada de Turnos IV-A Laboral temporal FRPT 4 6 4 8 23.953 23.840 24.009 -0,7%
Jornada de Turnos IV-A lLaboral temporal sustituci6n F-RPT| 6 13 9 18 24.408 24.740 24.242 2,0%
Jornada de Turnos 1V-B Laboral temporal RPT - 4 - 4 21.733 21.733
Jornada de Turnos IV-B lLaboral temporal sustitucién F-RPT| 2 - 2 - 21.070 21.070
Jornada Partida 1 dia por semana A2 Funcionario de carrera 24 - 1 - 2 38.890 38.890
Jornada Partida 1 dia por semana Cc1 Funcionario de carrera 20 - 1 - 3 32.856 32.856
Jornada Partida 1 dia por semana C1 Funcionario de carrera 22 - 1 - 2 32.046 32.046
Jornada Partida 1 dia por semana Cc1 Funcionario interino 20 1 2 1 2 29.436 28.706 29.801 -3,8%
Jornada Partida 4 dias por semana Cc1 Funcionario de carrera 22 - 1 - 2 34.784 34.784
Tarde 1} Laboral fijo 1 - 1 - 34.919 34.919
Tarde 11 lLaboral temporal sustitucién F-RPT| - 1 - 1 29.224 29.224
Tarde IV-A Laboral temporal RPT 1 - 1 - 22.996 22.996
TOTAL 263 431 298 548 30.242 30.365 30.175 0,6%
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Diferencia salarial por Tipo jornada [ Escala retributiva
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Del analisis se desprenden los siguientes resultados:

Para la jornada de mafana, el Grupo | / Laboral temporal RPT, con 1 plazas ocupadas por hombres y 1
por mujeres, existe una brecha salarial del 87,3 % a favor de las mujeres, si bien esta diferencia se debe a
la existencia de un contrato de alta direccion, por lo que se trata de retribuciones fuera de convenio.

Para la jornada de mafiana, el Grupo Il / Laboral temporal FRPT, con 3 plazas ocupadas por hombresy 4
por mujeres, existe una brecha salarial del 36,8 % a favor de las mujeres. En este caso la mujer con mayor
retribucion tiene un Contrato subvencionado por la Junta de Castilla y Leodn, se justifica la diferencia
retributiva por tratarse de retribuciones fuera de convenio sequn aportaciones de la Junta. Respecto a la
menor percepcion retributiva de los hombres se justifica tal diferencia por tratarse de contratos con
cargo a un proyecto, y por ello se trata de retribuciones sequn presupuesto del Proyecto realizado.
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En el siguiente cuadro se recogen, para cada tipo de jornada, el nUmero de hombres y mujeres en cada

escala, las percepciones salariales medias, asi como las variaciones retributivas o brechas porcentuales.

TOTAL RETRIBUCION

MEDIA
GRUPD NIVEL N2 pl N pl
TIPO JORNADA _ REGIMEN JURIDICO NimeroH  Nimero M == PRI yEDIA TOTAL Variacidn
PROFESIONAL RETRIBUTIVO ocupadas H  ocupadas M
Tiempo completo de 12 horas Funcionarioc de carrera 6
Tiempo completo de 12 horas| 1 Laboral fijo (en blanco) 7 16 7 16 38.797 39.107 38.662 1,1%
Tiempo completo de 8 horas Al Funcionario de carrera 26 1 - 1 - 52.604 52.604
Tiempo completo de 8 horas Al Funcionario de carrera 27 166 154 166 154 56.555 56.425 56.695 -0,5%
Tiempo completo de 8 horas Al Funcionario de carrera 29 89 46 89 46 75.139 75.819 73.824 2,6%
Tiempo completo de 8 horas 1 Laboral fijo (en blanco) 28 46 29 46 44 678 43.995 45.106 -2,5%
Tiempo completo de 8 horas 1 Laboral temporal RPT (en blanco) 90 79 92 79 28.687 28.869 28.475 1,4%
Tiempo parcial de 3 horas Al Funcionario de carrera 27 1 - 1 - 71.703 71.703
Tiempo parcial de 3 horas 1 Laboral temporal RPT (en blanco) 64 B0 74 65 26.243 27.546 24758 10,1%
Tiempo parcial de 3 horas 1 Laboral temporal FRPT (en blanco) 2 8 2 8 26.615 34.253 24.706
Tiempo parcial de 3 horas 1 Laboral temporal sustitucion F-RPT]  (en blanco) 1 3 1 3 31.012 26.695 32.452 -21,6%
Tiempo parcial de 4 horas 1 Laboral temporal RPT (en blanco) 60 31 75 36 28.321 28.144 28.689 -1,9%
Tiempo parcial de 4 horas 1 Laboral temporal FRPT (en blanco) 12 7 12 7 31.027 32776 28.028 14,5%
Tiempo parcial de 4 horas 1 lLaboral temporal sustitucion F-RPT  (en blanco) 5 5 5 5 28.946 27 658 30.234 -9,3%
Tiempo parcial de 5 horas 1 Laboral temporal RPT (en blanco) 45 31 58 34 28.418 29.542 26.500 10,3%
Tiempo parcial de 5 horas 1 Laboral temporal FRPT (en blanco) 4 5 4 5 29.470 30.558 28.600 6,4%
Tiempo parcial de 5 horas 1 Laboral temporal sustitucion F-RPT]  (en blanco) 1 1 1 1 32.509 28.8942 36.076 -24,6%
Tiempo parcial de 6 horas Al Funcionario de carrera 27 2 1 2 1 68.374 657.258 70.606 -5,0%
Tiempo parcial de & horas 1 Laboral temporal RPT (en blanco) 84 53 124 (13 28.722 28.534 29.086 -1,9%
Tiempo parcial de & horas 1 Laboral temporal FRPT (en blanco) 16 8 16 8 30.155 25.360 31.744 -B,1%
Tiempo parcial de 6 horas 1 Laboral temporal sustitucion F-RPT_ (en blanco) 4 4 4 4 31.716 28.629 34.804 -21,6%
TOTAL 694 575 774 599 41.020 41.188 40.963 0,5%
Diferencia salarial por Tipo jornada / Escala retributiva
Tiempo parcial de 6 horas /| [ Laboral temporal sustitucién F-RPT
Tiempo parcial de 6 horas /1 / Laboral temporal FRPT
Tiempo parcial de 6 horas /1 / Laboral temporal RPT
g Tiempo parcial de 6 horas / Al { Funcionario de carrera f 27
E Tiempo pardial de 5 heras /| [ Laboral temporal sustitucién F-RPT -24,6%
E Tiempo parcial de 5 horas /1 / Laboral temporal FRPT
; Tiempo parcial de 5 horas /| / Laboral temporal RPT
g Tiempo parcial de 4 horas /| [ Laboral temporal sustitucion F-RPT
= Tiempo parcial de 4 horas /| / Laboral temporal FRPT
=9
E Tiempo parcial de 4 horas [ | / Laboral temporal RPT
g Tiempo parcial de 3 horas /| [ Laboral temporal sustitucion F-RPT
g Tiempo parcial de 3 horas [ / Laboral temporal FRPT 27.9%
= Tiempo parcial de 3 horas /| f Laboral temporal RPT
Tiempo parcial de 3 horas [ Al / Funcionario de carrera / 27
Tiempo completo de 8horas / | f Laboral temporal RPT
Tiempo completo de B horas / | / Laboral fijo
Tiempo completo de 8 horas / AL/ Funcionario de camera /29
Tiempo completo de 8 horas / AL/ Funcionario de camera /27
Tiempo completo de 8 horas / AL/ Funcionario de carmera / 26
Tiempo completo de 12 horas / | / Laboral fijo
Tiempo completo de 12 horas/ AL / Funcionario de carrera / 26
r T t T T T |
-30,0% -20,0% -10,0% 0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
% BRECHA

Del analisis se desprenden los siguientes resultados:

El porcentaje de personal PDI con jornadas menores de 8 horas semanales asciende al 40,81 % del total,

desagregando los datos por sexo, el 37,7 % de las mujeres ostentan contratos de jornadas parciales y el

43,3 % en el caso de los hombres, no observandose diferencias relevantes en cuanto a la aplicacion de la

temporalidad en la contratacion a favor de uno u otro sexo.
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Tampoco a nivel salarial se observan diferencias salvo en un supuesto correspondiente al caso de jornada
Tiempo parcial 3 horas, el Grupo | / Laboral temporal FRPT, con 2 plazas ocupadas por hombres y 8 por
mujeres, existe una brecha salarial del 27,9 % a favor de los hombres, esta diferencia porcentual se debe
a que las diez personas cobran sueldo a excepcion de uno de los hombres que ademas del sueldo, cobra
trienios.

Pl

En el siguiente cuadro se recogen, para cada tipo de jornada, el nUmero de hombres y mujeres en cada
escala, las percepciones salariales medias, asi como las variaciones retributivas o brechas porcentuales.

TIPO JORNADA

GRUPO
PROFESIONAL

REGIMEN JURIDICO

NIVEL
RETRIBUTIVO'

Niimero H

N2 plazas
ocupadas H

N2 plazas
ocupadas M

MEDIA TOTAL

TOTAL RETRIBUCION

MEDIA

Variacién

lornada de Mafana Becario (sin grupo) Becario (sin RJ) 5 4 5 L] 4.897 4879 4919 -0,8%
Tiempo completo 1 Laboral Temporal Investigador 94 107 100 116 21.308 21.386 21.240 0,7%
Tiempo completo 1 Laboral Temporal Personal Técnico 11 34 11 34 16.213 18.035 15.624 13,4%
Tiempo completo n Laboral Temporal Personal Técnico 3 1 3 1 19.277 18.507 21.589 -16,7%
Tiempo completo 11 Laboral Temporal Personal Técnico 24 22 26 23 16.031 17.873 13.950 21,9%

Tiempo parcial de 10 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 17.951 17.951

Tiempo parcial de 10 horas 11 Laboral Temporal Personal Técnico 4 4 4 4 18.691 19.140 18.242 4,7%
Tiempo parcial de 11 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 17.807 17.807

Tiempo parcial de 11 horas 11 Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 1 - 14.494 14.494

Tiempo parcial de 12 horas 1 Lahoral Temporal Investigador - 1 - 1 18.897 18.897

Tiempo parcial de 15 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 1 - 18.729 18.729

Tiempo parcial de 15 horas 11 Laboral Temporal Investigador 1 1 14.461 14.461

Tiempo parcial de 15 horas 11 Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 13.040 13.040

Tiempo parcial de 18 horas 1 Laboral Temporal Investigador 2 1 2 1 18.643 18.771 18.386 2,1%
Tiempo parcial de 19 horas I Laboral Temporal Investigador 1 3 1 3 18.275 17.102 18.666 -9,1%
Tiempo parcial de 19 horas I Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 2 - 28647 28647

Tiempo parcial de 20 horas | Becario (sin grupa) Becario (sin Rl) 5 8 5 8 4850 4859 4844 0,3%
Tiempo parcial de 20 horas 1 Laboral Temporal Investigador 3 2 3 2 30181 1B.534 32.651 -22,2%
Tiempo parcial de 20 horas I Laboral Temporal Personal Técnico - 1 - 1 66.926 66.926

Tiempo parcial de 20 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico 5 1 5 1 21.837 16.771 47.168 -181,3%
Tiempo parcial de 25 horas I Laboral Temporal Investigador - 4 - 4 18.309 18.309

Tiempo parcial de 25 horas 1] Laboral Temporal Personal Técnico 3 2 3 2 10.776 12.359 8.403 _
[Tiempo parcial de 27,5 horag n Laboral Temporal Personal Técnico 1 1 2B.565 2B.565

Tiempo parcial de 28 horas 1 Laboral Temporal Investigador - 1 - 1 9.463 9.463

Tiempo parcizal de 3 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 1 - 18.807 18.807

Tiempo parcial de 30 horas ] Laboral Temporal Investigador 1 4 1 4 21.013 29.261 18.951 _
Tiempo parcial de 30 horas n Laboral Temporal Personal Técnico - 3 - 3 16.458 16.458

Tiempo parcial de 30 horas 11 Laboral Temporal Personal Técnico 1 2 1 2 16.776 14.000 18.163 -29,7%
[Tiempo parcial de 33,5 horag 1 Laboral Temporal Investigador 1 - 1 - 19.143 19.143

Tiempo parcial de 35 horas 1 Laboral Temporal Investigador - 2 - 2 25.223 25.223

Tiempo parcial de 5 horas 1 Laboral Temporal Personal Técnico 1 - 1 - 53.932 53.932

Tiempo parcial de 7,5 horas 1 Laboral Temporal Investigador 1 2 1 2 18.894 18.000 19.341 -7,5%
Tiempa parcial de 7.5 horas 11 Laboral Temporal Personal Técnico 2 2 2 2 9621 9621 9621 0,0%

TOTAL 171 216 180 226 18.865 19.314 18.508 4,2%
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Diferencia salarial por Tipo jornada / Escala retributiva

Tiempo parcial de 7,5 horas | / Laboral Temporal Investigador
Tiempo parcial de 30 horas /Il / Laboral Temporal Personal Técnico
Tiempo parcial de 30 horas /| / Laboral Temporal Investigador 35,2%
Tiempo parcial de 25 horas /Il / Laboral Temporal Personal Técnico 32,0%
Tiempo parcial de 20 horas /Il / Laboral Temporal Personal Técnico-181,3%
Tiempo parcial de 20 horas /| { Laboral Temporal Investigador
Tiempo pardial de 20 horas / Becario (sin grupo) / Becario (sin RJ)
Tiempo parcial de 19 horas /| f Laboral Temporal Investigador
Tiempo parcial de 18 horas /| f Laboral Temporal Investigador

Tiempo parcial de 10 horas /Il / Laboral Temporal Personal Técnico

TIPO JORNADA / ESCALA RETRIBUTIVA

Tiempo completo /Il / Laboral Temporal Personal Técnico 21,9%
Tiempo completo /Il { Laboral Temporal Personal Técnico
Tiempo completo /| { Laboral Temporal Personal Técnico
Tiempo completa /| f Laboral Temporal Investigador

Jornada de Mafiana / Becario (sin grupo) / Becario (sin RJ)

-200,0% -150,0% -100,0% -50,0% 0,0% 50,0%

% BRECHA

Desagregando los datos por sexo, los hombres del Pl realiza en un porcentaje del 8o % jornadas
completas, similar porcentaje se observa en las mujeres el 77,77%, por lo que los contratos de jornadas
parciales no afectan mas a un sexo sobre otro.

A nivel salarial se observan diferencias en los siguientes casos:

Jornada Tiempo parcial de 20 horas, el Grupo Il / Laboral Temporal Personal Técnico, con 5 plazas
ocupadas por hombres y 1 por mujer, existe una brecha salarial del 181,3 % a favor de las mujeres.
Jornada Tiempo parcial de 25 horas, el Grupo Il / Laboral Temporal Personal Técnico, con 3 plazas
ocupadas por hombres y 2 por mujer, existe una brecha salarial del 32,0 % a favor de los hombres.
Jornada Tiempo parcial de 30 horas, el Grupo | / Laboral temporal Investigador, con 1 plaza ocupadas por
hombre y 4 por mujeres, existe una brecha salarial del 35,2 % a favor de los hombres.

Jornada Tiempo parcial de 30 horas, el Grupo Il / Laboral Temporal Personal Técnico, con 1 plaza
ocupada por hombre y 2 por mujeres, existe una brecha salarial del 29,7 % a favor de las mujeres.

Las retribuciones del personal investigador contratado con cargo a proyectos, convenios y contratos del

art. 83 estan excluidas del Convenio Colectivo y se calculan en funcion del presupuesto que el Proyecto,
contrato o convenio tenga asignado para gastos de personal.
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10.3 Promociones

Tal y como detalla el RD go2/2020, es parte de la auditoria retributiva el estudio de las dificultades que
las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o economica, derivadas de
otros factores como las actuaciones discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

Respecto a los criterios empleados en los procesos de promocion son los legalmente establecidos y no
condicionan, explicita o implicitamente, el acceso de mujeres u hombres. Los procesos de seleccion y
contratacion de personal se regiran por los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad,
asi como el de publicidad, objetividad, no discriminacion e igualdad de oportunidades.

En el analisis de las promociones se observa que el mayor porcentaje de personas promocionadas (6
PAS,28 PDI) son mujeres en un 61,8% frente al 38,2% de los hombres.

A nivel retributivo se ha realizado la comparacion de cada persona promocionada con la retribucion
media del personal de igual escala retributiva y plaza. No se observan diferencias, salvo en las celdas
sefialadas en donde se observan valores inferiores a la media.
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TOMA
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GRUPO

A ) SEXO
PAS/PDI 13(s PROFESIONAL

REGIMEN JURIDICO

M 08/03/2021 |JEFE DE UNIDAD DE MOVILIDAD E INTERNACIONALIZACION EN CASA Funcionario de carrera 42,111.80 40,039.86
PAS M 22/10/2021 |JEFE UNIDAD DE PROYECTOS Y CONTRATOS A2 Funcionario de carrera 24 36,322.20 40,039.86 9.3%
PAS M 22/10/2021 |JEFE DEL SERVICIO DE GESTION DE LA INVESTIGACION A2 Funcionario de carrera 26 45,360.56 55,158.62 17.8%
PAS M 09/03/2021 | JEFE DE LA UNIDAD DE BECAS A2 Funcionario de carrera 24 42,367.56 40,039.86 -5.8%
PAS M 22/10/2021 |SECRETARIO/A DIRECC. VICERR. GESTION RECURSOS E INFRA. A2 Funcionario de carrera 24 47,662.85 47,662.85 0.0%
PAS M 09/03/2021 | JEFE DE LA UNIDAD DE COORDINACION DE CENTROS c1 Funcionario de carrera 22 42,264.89 36,030.58 -17.3%
PDI M 05/08/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 66,487.23 75,139.27 11.5%
PDI v 01/06/2021|PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral temporal RPT 34,170.26 41,195.39 17.1%
PDI M 23/02/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 67,472.67 75,139.27 10.2%
PDI M 06/04/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 68,040.10 75,139.27 9.4%
PDI \ 18/01/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 72,621.78 75,139.27 3.4%
PDI M 04/02/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 66,389.52 75,139.27 11.6%
PDI M 15/03/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 66,035.98 75,139.27 12.1%
PDI v 22/03/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 63,642.79 75,139.27 15.3%
PDI v 04/03/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 69,746.34 75,139.27 7.2%
PDI M 03/02/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 69,254.15 75,139.27 7.8%
PDI M 16/02/2021 |CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 29 58,838.87 75,139.27 21.7%
PDI M 28/09/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR | Laboral temporal RPT 28,458.17 28,759.84 10%
PDI N 06/09/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR 1 Laboral temporal RPT 28,209.45 28,759.84 19%
PDI M 08/07/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR 1 Laboral temporal RPT 25,563.66 28,759.84 11.1%
PDI M 01/09/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR | Laboral temporal RPT 30,176.85 28,759.84 -4.9%
PDI v 10/06/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR | Laboral temporal RPT 31,454.87 28,759.84 -9.4%
PDI v 06/09/2021 |PROFESOR AYUDANTE DOCTOR | Laboral temporal RPT 27,791.90 28,759.84 3.4%
PDI M 27/04/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 40,764.33 45,340.96 10.1%
PDI M 23/04/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 39,614.74 45,340.96 12.6%
PDI v 28/01/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 34,854.35 45,340.96 23.1%
PDI M 29/03/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 34,021.61 45,340.96 25.0%
PDI v 06/04/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 34,549.01 45,340.96 23.8%
PDI Vi 29/03/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 32,747.85 45,340.96
PDI M 01/07/2021 |PROFESOR CONTRATADO DOCTOR BASICO | Laboral fijo 31,979.87 45,340.96
PDI v 27/01/2021 |PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 27 52,165.25 56,861.78 8.3%
PDI v 19/03/2021 |PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 27 49,005.16 56,861.78 13.8%
PDI M 08/01/2021 |PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 27 37,437.31 56,861.78
PDI v 11/01/2021 |PROFESOR TITULAR DE UNIVERSIDAD Al Funcionario de carrera 27 38,348.88 56,861.78

Mujeres 21 61,8%
Hombres 13 38,7%
TOTAL 34
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10.4 Medidas de conciliacién y corresponsabilidad

De acuerdo al RD g02/2020, forman parte del andlisis de la auditoria retributiva las desigualdades que
pudieran apreciarse en el disefo o uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la
empresa.

En nuestro pals sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de conciliacion por parte de las mujeres.
De ahi que, aun si se afirmara la neutralidad de las medidas que afectan al calculo de incentivos u otros
complementos salariales, la discriminacion femenina se produciria por via indirecta, por ser las mujeres
las perjudicadas en un numero mucho mayor que los hombres si no se hace excepcion de los tales
permisos.

En consecuencia, para cumplir con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres, la utilizacion de las medidas de corresponsabilidad debe hacerse facilitando que los hombres
hagan uso de los derechos de conciliacion de la vida familiar.

En la ULE, como ya se ha analizado en el diagnostico, las mujeres han sido el personal que mas han
solicitado este tipo de permisos retribuidos, llegando casi al 60% del total de las solicitudes en los afios
de estudio, frente al 40 % de los hombres

En todo caso salvo los permisos por lactancia y los relacionados con el embarazo, los permisos
retribuidos y no retribuidos son voluntarios, de acceso a toda la plantilla y con independencia del género
de la persona trabajadora.

Respecto de la guarda legal, el 83 % de las personas que han solicitado este permiso son mujeres.

En cuanto a la comparativa salarial, como se observa en la tabla adjunta, no se visibilizan diferencias
retributivas de aquellas personas que han solicitado este permiso con la media salarial del resto de

personas trabajadores en la misma plaza y nivel retributivo.

En cuanto a las suspensiones de contrato, en el 2021 se aprecia un mayor porcentaje de solicitudes por
parte de los hombres con un 54,84 % que de mujeres con un 45,16%.

En resumen, respecto a las medidas de conciliacion y corresponsabilidad no se visibilizan desigualdades
en razon del genero.
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RETRIBUCION
REGIMEN JURIDICO _ _ TOTAL
TIPO CATEGORIA PLAZA / NIVEL
NORMALIZADA
RETRIBUTIVO

B S NIVEL RETRIBUTIVO /
PAS/PDI SEXO MOTIVO

M Guarda legal. Red. Jorn. a 5 horas |JEFE DE UNIDAD DE INVENTARIO Y GESTION DE ESPACIOS Funcionario de carrera 22 31.981,01 36.018,23 [ -11,2%

PAS M Guarda legal. Red. Jorn. a 4,5 horaj GESTOR c2 Funcionario de carrera 18 23.482,20 26.199,68 | -10,4%
PAS M Guarda legal. Red. Jorn. a 6 horas |TECNICO ESPECIALISTA DE ADMINISTRACION n Laboral temporal sustitucién F-RPT {en blanco) 26.031,48 26.893,01| -3,2%
PAS \ Guarda legal. Red. Jorn. a 5,5 horaj RESPONSABLE DE GESTION c2 Funcionario interino 18 27.840,94 27.532,26 1,1%
PAS M Guarda legal. Red. Jorn. a 4,5 horaj GESTOR c2 Funcionario interino 18 22.946,10 25.583,33| -10,3%
PAS M Guarda legal. Red. Jorn. a 6 horas |TECNICO ESPECIALISTA DE BIBLIOTECA n Laboral temporal sustitucién F-RPT {en blanco) 28.906,84 26.893,01 7,5%

Mujeres |5 83,3%

Hombres | 1 16,7%

TOTAL 6
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11. CONCLUSIONES

La ULE es una Institucion compleja cuyo personal esta organizado en PAS, PDI, Pl, segun su régimen
juridico en personal laboral y funcionario, con diferentes puestos y funciones asignados a cada plaza
ocupada y distintos niveles retributivos que le otorgan un salario y complementos especificos.

Durante el ejercicio de referencia 2021 han sido analizados los datos retributivos de un total de 2.115
personas trabajadoras, de las que un 51,5 % son mujeres frente al 48,5 % de representacion masculina.

Respecto a la valoracion de puestos, con la finalidad de poder establecer un marco de comparacion
comun de toda la plantilla se ha realizado una equivalencia que ofrece un resultado de 21 grupos PAS, 8
PDly 5 Pl

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, se ha desarrollado un registro
retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD go2/2020 con los valores
promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor.

ElRegistro elaborado considera a toda la plantilla de la Institucion que ha recibido remuneracion en algun
momento del periodo de referencia.

De acuerdo a la normativa legal vigente, se ha considerado la remuneracion realmente percibida por sus
personas trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de enero al 31 de diciembre de 2021).

La variacion porcentual de la media de la retribucion total del PAS arroja un resultado del 0,3 %, PDI 0,7
%, P13,3%, no se determinan diferencias retributivas significativas entre hombres y mujeres.

Elregistroincluye la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando
la media aritmética o la mediana de Ias retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras
de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco (25) por ciento

No se han encontrado en los registros retributivos equiparados, en media y en mediana, diferencias
retributivas superiores al 25% para ninguno de los grupos de categorias asimiladas, desagregando los
datos por sexo, régimen juridico, nivel retributivo y plaza ya que las diferencias superiores a este
porcentaje enlos registros retributivos efectivos quedan justificadas por las situaciones personales, bajas
deIT, complementos personales en funcion del cargo, diferencias por antigiedad, diferencias en funcion
de contratos de direccion y otras variables.
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Se ha realizado analisis de los complementos salariales utilizando el criterio de aquellos que tuvieran
mayor incidencia en las desigualdades de género y con mayor entidad econdmica, relativos a la
categoria profesional, el tiempo trabajado, y los que suponen una compensacion del riesgo, sin que se
determine la existencia de diferencias significativas que no sean justificadas.

Se han analizado también otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas, tales como los
rangos de antigiedad, el tipo de jornada, factores relativos a la corresponsabilidad como los permisos y
reducciones de jornada, o aquellos que inciden sobre la promocion profesional, en ninguno de ellos se
han encontrado diferencias retributivas significativas en la plantilla de cada género.
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12.PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES
RETRIBUTIVAS

Las actuaciones sugeridas en el presente informe y/o cualquier otras que se acuerden por la Comision de
igualdad, deberan de plasmarse en un cronograma y debera determinarse la persona o personas
responsables de suimplantacion y seguimiento.

Realizar la valoracion de puestos actuales y de nueva creacion con perspectiva de género y sequn los
criterios establecidos en el Real Decreto 9o2/2020, siguiendo las indicaciones y guias del Instituto de las
Mujeres y las futuras Ordenes Ministeriales

Designar una comision que recoja y determine las mejoras necesarias en los registros salariales a fin de
que la informacion pueda ser evaluada siguiendo los criterios de veracidad, claridad y celeridad.

Crear y mantener un registro de promociones Unico, que registre el puesto de origen y al que se
promociona, las pruebas que se han realizado para la promocion, asi como otras cuestiones que

permitan mejorar el sistema de equilibrio.

Crear y mantener un registro de permisos, excedencias, reducciones de jornada y suspensiones
contractuales que permita visibilizar y corregir, en su caso, los desequilibrios.
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GLOSARIO

Media
El promedio o media de un conjunto de valores se obtiene al dividir la suma de todos ellos por el nUmero
de valores

Mediana
La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la posicion central al ordenarlos de menor a
mayor

Diferencias porcentuales

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres, asi como sobre sus
correspondientes mediasy medianas, se proporciona sobre cada pareja de filas "Hombre — Mujer”, y esta
calculada como:

(Cantidad correspondiente a los hombres — Cantidad correspondiente a las mujeres) / Cantidad
correspondiente a los hombres * 100

El resultado se expresa como un porcentaje Si el valor es negativo, significa que la cantidad
correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje expresada. Sies positivo,
la interpretacion es la contraria.

Total salario
Resultado de la suma de todos los conceptos salariales (salario base + complementos salariales)

Total retribucion
Resultado de la suma de todos los conceptos retributivos (salario base + complementos salariales +
percepciones extrasalariales)

Brecha salarial no ajustada
Es aquella que mide la diferencia porcentual bruta entre el salario de hombres y de mujeres sin tener en
cuenta sus caracteristicas socioeconomicas nivel educativo afos de experiencia o del puesto de trabajo

Brecha salarial ajustada,

Es aquella que mide la diferencia en las retribuciones de mujeres y hombres controlando las
caracteristicas individuales y estableciendo las comparaciones ente mueres y hombres que comparten
caracteristicas.
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