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INTRODUCCION

En cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad de género, en la Universidad
Pablo de Olavide se viene consolidando desde 2021 la elaboracion de presupuestos con enfoque de
género, lo que constituye un elemento esencial dentro de la consagracion del principio de transversalidad
de género que promueve la Universidad. En su claro compromiso por la eliminacién de todo tipo de
discriminacion, la UPO apuesta de manera decidida por incorporar analisis especificos sobre el impacto de
género y sus consecuencias en la comunidad universitaria en su conjunto. En 2021 este presupuesto vino
acompafado de la Guia-Programa para la implantacion de los Presupuestos con Enfoque de Género en la
UPQ v, desde entonces, el propio presupuesto incorpora un anexo especifico donde se recoge dicha
informacién.

Asi, en el presente anexo se recogen:

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

IIl.  Informe de Impacto de Género sobre Capitulo | y Capitulo VI de Gastos de Personal del
Presupuesto.

lIl.  Acciones previstas por los distintos Vicerrectorados y Delegaciones.
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1.- REGISTRO RETRIBUTIVO CONFORME A LO ESTABLECIDO EN EL RD 902/2020,
DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

Conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, que establece en su articulo 1:

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

Se recoge, a través de un registro de las retribuciones, la informacion salarial de la institucion de
forma detallada, de manera que puedan observarse, separadamente, las retribuciones de mujeres y
hombres de la plantilla.

Asi, el registro retributivo incluye los valores medios -media aritmética y mediana- de salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales efectivamente percibidos por la plantilla durante el
periodo de referencia, desglosados por sexo!, y distribuidos por sector universitario (Personal Docente e
Investigador y Personal Técnico de Gestion, Administracion y Servicios), distinguiendo por grupos
profesionales, categorias profesionales, nivel y puesto.

El registro retributivo se ha conformado siguiendo el modelo de registro indicado por el Ministerio
de Trabajo y Economia Social, correspondiéndose los datos recabados a la anualidad de 2024.

Figura 1. Registro Retributivo Universidad Pablo de Olavide. 2024.
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Registro Retributivo Universidad Pablo de Olavide 2024
Razén Social Universidad Pablo de Olavide

NIF: Q-9150016-E
PERIODO DE REFERENCIA  fecha inicio 01-01-24 fecha fin 31-12-24
Importes efectivos Importes efectivos Importes efectivos
Personal Docente e Investigador | de y Personal Investigador y Becarios
Medianas Medianas Medianas

Agrupacion de Conceptos Retributivos

1 Se consideran solo las categorias hombre y mujer por ser las que aparecen en el sistema de recogida de datos.
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Tabla 1. Medias del Personal Docente e Investigador desagregado por sexo y cuerpo/categoria/escala.
Complementos Salariales

Cuerpo /Categoria/Escala
Funcionario
Catedratico/a de Universidad
Profesor/a titular de Universidad
Profesor/a Titular de Escuela Universitaria
Laboral

Profesor/a Contratado/a Doctor/a - Permanente
Laboral

Profesor/a Ayudante Doctor/a
Profesor/a Colaborador/a

Profesor/a Asociado/a

Otros (Profesorado visitante y sustituto)

Salario Base

Mujer Hombre
16.936,21 17.501,61
17.358,97 17.457,02
17.643,56 16.540,35
16.160,76 15.612,77
15.672,68 14.198,80
14.579,48 14.997,90

3.778,50 3.435,09

3.296,50 3.326,17

Mujer

57.837,42
44.739,73
38.700,49

32.289,79
20.412,49
38.712,70
6.125,51
4.002,09

Hombre

67.223,53
4542437
32.180,51

31.620,23
19.074,56
34.602,98
5.277,19
3.895,56

Complementos Extrasalariales

Mujer

11.442,67

2.231,20

8.937,47
1.095,32
371,41

Tabla 2. Medias del Personal Técnico de Gestion, Administracion y Servicios desagregado por sexo y

Mujer

Funcionario

A1

A2

C1

C2
Laboral

I

I

I

%

Salario

14.806,37
14.403,97
11.257,59

6.285,36

25.984.41
21.469,58
18.183,42
13.147,01

grupo.
Base

Hombre

17.492,10
13.311,68
11.511,51

5.188,22

25.639,12
21.602,62
19.170,18
10.387,23

Complementos Salariales

Mujer

Hombre
46.531,60 52.788,11
32.725,71 25.869,46
23.939,80 25.337,88
9.540,92 8.029,76
30.945,67 36.323,98
20.067,44 22.409,60
14.533,88 15.762,79
7.260,65 5.876,75

Tabla 3. Medias del Personal Investigador desagregado por sexo y categoria.

Hombre

6.777,26

4.631,52

1.317,04
278,63

Complementos Extrasalariales

Mujer

7.350,13
1.541,20
2.037,26

420,84

4.922,59
11.956,29
4.064,13
406,36

Hombre

3.257,14
9.103,69
1.926,92

8.370,95
73,38
2.725,12

Salario Base Complemento Salarial Complemento Extrasalarial
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Investigador/a Doctor/a 18.793,01 22.411,64 1.148,36 1.806,21 412,97 12.488,82
Titulado/a Superior de apoyo a la Investigacion 12.333,62 12.521,23 1.022,86 605,43 717,64 743,08
Técnico/a Grado Medio Apoyo Investigacion 30.693,36

Investigador/a Predoctoral 16.654,84 15.906,70 644,81 527 46 5.782,82 2.111,69
Técnico/a Especialista Apoyo Investigacion 14.582,66 14.483,33 12.908,55
Técnico/a (12 Experiencia Profesional) 3.155,28 2.134,77 39,68
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Tabla 4. Medianas del Personal Docente e Investigador desagregado por sexo y cuerpo/categoria/escala.

Salario Base Complementos Salariales Complementos Extrasalariales
Cuerpo /CategorialEscala Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Funcionario
Catedrético/a de Universidad 17.643,56 17.643,56 59.249,78 66.417,97
Profesor/a titular de Universidad 17.643,56 17.643,56 46.037,72 46.515,16 13.620,31 7.127,39
Profesor/a Titular de Escuela Universitaria 17.643,56 17.121,97 38.700,49 3344147
Laboral
Profesor/a Contratado/a Doctor/a - Permanente
Laboral 17.639,97 17.618,16 33.294,53 31.830,71 413,98 1.974,03
Profesor/a Ayudante Doctor/a 15.850,31 15.872,75 20.138,32 20.138,32
Profesor/a Colaborador/a 14.997,90 14.997,90 38.018,86 35.930,11 8.937 47
Profesor/a Asociado/a 3.918,14 3.529,34 6.343,45 5.303,25 527,53 642,30
Otros (Profesorado visitante y sustituto) 3.097,48 2.927,50 3.644,49 3.502,74 165,56 236,52

Tabla 5. Medianas del Personal Técnico de Gestion, Administracion y Servicios desagregado por sexo y

grupo.
Salario Base Complementos Salariales Complementos Extrasalariales
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Funcionario

A1 17.639,21 17.643,56 51.800,71 53.394,00 7.350,13 3.257,14

A2 15.513,82 15.116,09 29.463,28 24.625,57 647,28 5.978,97

C1 11.882,17 11.882,64 23.992,59 24 689,89 344,36 29,29

C2 6.296,01 4.944,89 7.298,52 6.383,81 278,72
Laboral

| 27.509,81 27.514,05 28.471,55 36.551,65 3.321,87 8.370,95

Il 23.181,07 23.179,84 20.731,12 21.886,71 11.956,29 73,38

1l 20.278,80 20.277,87 14.676,08 16.236,73 3.838,57 288,37

% 15.834,76 10.387,23 9.398,39 5.876,75 406,36

Tabla 6. Medianas del Personal Investigador desagregado por sexo y categoria.
Salario Base Complemento Salarial Complemento Extrasalarial
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Investigador/a Doctor/a 10.654,50 21.978,92 675,96 635,59 412,97 12.488,82
Titulado/a Superior de apoyo a la Investigacion 12.419,13 13.150,00 788,62 615,09 406,45 406,45
Técnico/a Grado Medio Apoyo Investigacion 30.693,36
Investigador/a Predoctoral 18.315,34 17.882,15 521,99 619,63 5.782,82 591,19
Técnico/a Especialista Apoyo Investigacion 15.876,00 15.840,20 12.908,55
Técnico/a (12 Experiencia Profesional) 3.514,02 1.44514 39,68
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2.- INFORME DE IMPACTO DE GENERO SOBRE EL CAPITULO | Y CAPITULO VI DE
GASTOS DE PERSONAL DEL PRESUPUESTO

En el Il Plan Estratégico para la Igualdad de Género de la UPO se recoge, en su Eje 1.
Gobernanza y Gestion Universitaria, la Accion 1.2. Garantizar la elaboracion anual del presupuesto con
enfoque de género. En esta linea de trabajo se presenta para el ejercicio econdmico 2026, en primer lugar,
el andlisis del Capitulo | del presupuesto, que supone un 65,52% del presupuesto total de la universidad y
que afecta de manera directa a las personas que forman parte del Personal Docente e Investigador (PDI)
y del Personal Técnico, de Gestion, Administracion y Servicios (PTGAS).

Para este andlisis se utilizan los datos sobre PTGAS y PDI a 31 de diciembre de 2024, que son
facilitados por Gerencia desde el Area de Recursos Humanos PTGAS Retribuciones y Seguridad Social,
Area de Recursos Humanos PDI y Programacién Docente y Area de Investigacion.

Como en los ejercicios anteriores, se utilizan una serie de indicadores estandar cuyo objetivo es
poner de manifiesto la presencia o ausencia de desigualdades entre mujeres y hombres en el personal de
la universidad. Los dos més habituales son el indice de concentracion (distribucion intra-sexo), que nos
informa sobre la distribucién de cada sexo entre las categorias de una determinada variable, y el indice de
participacion (distribucion inter-sexo), que nos indica la existencia o no de diferencias entre sexos dentro
de una misma categoria de una variable.

A estos dos, en algunos casos, se une el indice Presencia Relativa de Mujeres y Hombres
(IPRMH), utilizado para el andlisis de la representacion por sexo en el personal al servicio de la Junta de
Andalucia, que acompaiia al presupuesto de género de la comunidad auténoma. De acuerdo con la
metodologia de trabajo establecida por parte del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades?, en el
marco del convenio de colaboracién para la “Elaboracion conjunta de estudios periddicos sobre las
retribuciones del personal docente e investigador con perspectiva de género”, el indice de Presencia
Relativa de Mujeres y Hombres (IPRMH) se puede calcular mediante la siguiente expresion:

H-M
H+M

IPRMH = +1

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

2 Con anterioridad al presupuesto del afio 2022 el indice utilizado era el indice Presencia Relativa de Hombres y
Mujeres (IPRHM), que tenia la siguiente forma de calculo:

IPRHM = VT H
Esta modificacion debe ser tenida en cuenta para la comparacion con ejercicios anteriores.

+1
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Personal Docente e Investigador

El Personal Docente e Investigador de la Universidad Pablo de Olavide, a fecha de diciembre de
2024, esta formado por un total de 1.045 trabajadores y trabajadoras, constituyendo las mujeres el 43,64%
de la plantilla. A pesar de que la presencia de hombres es mayor, la UPO se situa en torno a los valores
medios nacionales del total de las Universidades Publicas, que es de 44,03% de mujeres para el afio
2023/2024, y por encima de la media de las Universidades Publicas Andaluzas, que es del 42,22%3.

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

43,64%

= Mujeres

Hombres

En el gréfico 2 se observa la composicion del PDI atendiendo al tipo de régimen juridico. Existe
una mayor presencia de hombres tanto entre el funcionariado (catedraticos/as y profesores/as titulares),
con un IPRMH=1,17, como entre el personal en régimen laboral, con un IPRMH=1,09, si bien ambos se
aproximan a lo que puede considerarse representacion equilibrada, observandose, ademas, un incremento
del porcentaje de mujeres en los ultimos afios. Con respecto al afio anterior, aumenta un 0,12% el nimero
de mujeres funcionarias con respecto a los hombres, mientras que el personal laboral disminuye un 0,6%.

3 Sistema Integrado de Informacion Universitaria. Curso 2023/2024.
https://estadisticas.universidades.gob.es/dynPx/inebasef/index.htm?type=pcaxis&path=/Universitaria/Personal/EPU2
3/PU/PU_TOTAL&file=pcaxis&l=s0
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Grafico 2. Composicion del PDI por sexo y régimen juridico (porcentaje inter-sexo).

Personal Laboral 45,04%

u Mujeres
= Hombres

Funcionarios/as 41,63%

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

El grafico 3 expone la composicion de la plantilla segun la edad del personal. Se observa que el
grupo que presenta una mayor sobre-representacion masculina es el grupo de mayor edad, asimismo en
este curso también los hombres menores de 30 afios suponen un porcentaje superior al de las mujeres (si
bien se trata de una poblacion muy baja -7 hombres y 2 mujeres-). Para el resto de los grupos, la
composicion de mujeres y hombres es mas equilibrada, observandose una mayoria de mujeres hasta los
59 afios. Esto pone de manifiesto, observandose ademas la evolucion, que la presencia de mujeres en el
PDI al comienzo de la carrera académica continta incrementandose en nuestra universidad.

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

0,44%
Mujeres | 540, 75% BESatis

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%
menos de 30 = 30-39 m40-49 m50-59 m60ymas

1,19%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%
menos de 30 = 30-39 w40-49 m50-59 m60ymas
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El analisis de edad se completa con el gréfico 4 donde se observa que el IPRMH aumenta a medida
que aumenta la edad, lo cual indica una mayor igualdad en los tramos de edad mas jovenes y una creciente
masculinizacién de la plantilla, reflejandose un desequilibrio a favor de los hombres en el tramo de mayor
edad. En el de menor edad se observa también un mayor nimero de hombres, pero dentro de lo
considerado como equilibrado.

Grafico 4. IPRMH por grupos de edad.

El grafico 5 describe el porcentaje del PDI que posee el titulo de doctor o doctora. El 79,17% de
las mujeres dentro del PDI tiene el titulo de doctora, frente al 73,17% de los hombres. Estas cifras refuerzan
una vez méas el hecho de que la formacién al maximo nivel no supone una causa explicativa de las
situaciones de desequilibrio salarial observado, siendo ademas que este porcentaje se viene
incrementando de manera continuada en los Ultimos afios en nuestra universidad.

Grafico 5. PDI con titulo de doctor/a por sexo (porcentaje).

Mujeres 719,17% 20,83%

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

mdoctoras mno doctoras
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Hombres 73,17% 26,83%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
doctores mno doctores

La tabla 7 muestra la distribucion de mujeres y hombres docentes en la Universidad Pablo de
Olavide por categorias profesionales. En cuanto a las profesoras en la UPO, el grupo mas numeroso hasta
el curso 2021/22 era el formado por profesoras asociadas (31,27%), no obstante, se ha producido un
incremento exponencial del nimero de profesoras titulares en los Ultimos afios, de manera que actualmente
supera el 30%. El niumero de profesoras catedraticas también se ha incrementado, si bien se sitla en cifras
que permiten aln un importante margen de mejora, alcanzando un 7,24%. Respecto a los docentes
varones, la mayoria son profesores asociados (29,71%), estabilizandose en torno al 25% el nimero de
profesores titulares, e incrementandose en algo mas de un punto el nimero de catedraticos, que se situa
por encima del doble del de mujeres catedraticas (15,79%).

Tabla 7. Distribucion del PDI por categorias y sexo (porcentaje intra-sexo).

CICIE Mujeres Hombres Total
Catedraticos/as de Universidad 7,24% 15,79% | 12,06%
Titulares de Universidad 31,36% 25,30% | 27,94%
Profesor/a asociado/a 21,05% 29,711% | 25,93%
Profesor/a ayudante doctor/a 0,88% 1,53% 1,24%
Profesor/a colaborador/a 1,75% 0,85% 1,24%
Profesor/a contratado doctor/a 22,15% 11,711%| 16,27%
Otros (pteu, profesor/a visitante, sustitutos/as) 15,35% 13,92% | 14,55%
Profesorado emérito 0,22% 1,19% 0,77%
Total general 100,00% 100,00% | 100,00%

La tabla 8, por el contrario, representa la composicién, desagregada por sexo, de cada categoria
profesional del PDI dentro de nuestra universidad (inter-sexo). Este se acompania del grafico 6, en el que
se visibiliza el grado de masculinizacién o feminizacion dentro de cada categoria profesional, gracias a la
utilizacién del IPRMH. Es evidente que el personal con catedra estd altamente masculinizado,
observandose un 73,81% de hombres catedraticos frente al 26,19% de mujeres para el total de catedras
de la UPO (IPRMH = 1,48), manteniéndose esta distancia, pues el IPRMH del afio anterior era de 1,49.

Esta estructura va a tener su reflejo en cuestiones que posteriormente podremos analizar, y que
se han venido poniendo de manifiesto en ejercicios anteriores en nuestra universidad (como en el resto de
las nacionales). La principal consecuencia es la brecha de género existente en la percepcion de las distintas
remuneraciones, puesto que el acceder a niveles mas altos en la carrera universitaria, necesariamente ira
unido a una mayor remuneracion por el trabajo realizado, que vendrd de mano de los complementos
retributivos vinculados a unos niveles de desempefio investigador diferentes. Por su parte, las categorias
del profesorado Colaborador y Contratado Doctor son las mas feminizadas, con IPRMH 0,77 y 0,81,
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respectivamente, si bien en estos casos las cifras se mueven dentro de los limites del equilibrio
representativo. El 62,54% y el 59,41% son mujeres en las anteriores categorias, frente al 38,46% y 40,59%
de varones, respectivamente. Se observa también un IPRMH del 1,38 en el caso del Profesorado Ayudante
Doctor, lo que vuelve a situar a las mujeres por debajo de los hombres, como venia siendo habitual, en esta
figura.

Tabla 8. Composicion del PDI desagregado por sexo y categorias (porcentaje inter-sexo)

C/CIE Mujeres Hombres

Catedraticos/as de Universidad 26,19% 73,81%
Titulares de Universidad 48,97% 51,03%
Profesor/a asociado/a 35,42% 64,58%
Profesor/a ayudante doctor/a 30,77% 69,23%
Profesor/a colaborador/a 61,54% 38,46%
Profesor/a contratado doctor/a 59,41% 40,5%%
Otros (pteu, profesor/a visitante, sustitutos/as) 46,05% 53,95%
Profesorado emérito 12,50% 87,50%
Total general 43,64% 56,36%

Grafico 6. IPRMH por categoria profesional.

CATEDRATICOS/AS DE UNIVERSIDAD I 1 48
TITULARES DE UNIVERSIDAD mE— 1,02
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PROFESOR/A COLABORADOR/A I 0,77
PROFESOR/A CONTRATADO DOCTOR/A s 0,31
OTROS (PTEU, PROFESORADO VISITANTE, SUSTITUTO Y OTROS) I 1,08
PROFESORADO EMERITO e 1,75
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Otro elemento importante a considerar, con respecto al PDI, es el desequilibrio existente en cuanto
a las disciplinas y areas de conocimiento. En el grafico 7, se pone de manifiesto esta situacién. La
distribucion del profesorado de la Facultad de Humanidades o Ciencias Sociales estd sesgada hacia una
mayor presencia de mujeres, al contrario de lo que ocurre en el ambito de las Ciencias Experimentales y
Ciencias del Deporte o Ingenieria Informatica. Esto aparece reflejado en los 15 departamentos que existen
en la UPO, que se hayan repartidos en las 7 Facultades y Escuela. No obstante, aun perteneciendo al
ambito de las Ciencias Sociales y Humanidades, los departamentos de Historia, Geografia y Filosofia y
Derecho estan compuestos mayoritariamente por hombres. El gréfico 7, muestra la composicidn, expresada
en porcentaje, de cada departamento.

El departamento de Filologia y Traducciony el de Educacion y Psicologia Social estan feminizados
(por encima de lo considerado equilibrado). Por el contrario, los departamentos de Derecho Publico, de
Derecho Privado, de Antropologia Social, Psicologia Basica y Salud Publica, y, especialmente, los de
Fisiologia, Anatomia y Biologia Celulary de Deporte e Informatica, estan masculinizados, a pesar de que
muchos de ellos pertenecen a ramas del conocimiento feminizadas. El resto de los departamentos se
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encuentra dentro del equilibrio (40-60%)*, habiéndose acercado méas departamentos a este equilibrio en los
dos ultimos ejercicios.

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

TRABAJO SOCIAL Y SERVICIOS SOCIALES 49%
SOCIOLOGIA 46%
SISTEMAS FISICOS, QUIMICOS Y NATURALES 59%
ORGANIZACION DE EMPRESAS Y MARKETING 52%
GEOGRAFIA, HISTORIA'Y FILOSOFIA 63%
FISIOLOGIA, ANATOMAAY BIOLOGIA CELULAR 2%
FILOLOGIA'Y TRADUCCION 30%
EDUCACION Y PSICOLOGIA SOCIAL 34%
ECONOMIA, METODOS CUANT. E H* ECONOMICA 50%
ECONOMIA FINANCIERA'Y CONTABILIDAD 52%
DERECHO PUBLICO 66%
DERECHO PRIVADO 62%
DEPORTE E INFORMATICA 87%
BIOLOGIA MOLECULAR E INGENIER. BIOQUIM. 51%
ANTROP.SOC.PSICOLOGIA BASIC.Y SALUD PUB. 68%

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

m Mujeres = Hombres

Existe una cuestion importante a considerar con relacién al liderazgo y la asuncion de cargos de
responsabilidad en la universidad. A continuacion, se analiza la presencia de mujeres en los cargos
institucionales a fecha de diciembre de 2024. Para ello, se computan los cargos oficiales siguientes: Rector,
Vicerrectorados y Delegaciones, Secretaria General, Decanos/as y Director de la Escuela Politécnica
Superior, Director Escuela de Doctorado, Vicedecanatos/Subdirectores Escuela Politécnica Superior,
Direcciones de Departamento y Secretarias de Departamento. El total son 45 hombres y 47 muijeres, lo que
se considera una situacion equilibrada, tal y como se recoge en el grafico 8. Sobre el total de PDI, esto
supone que un 10,20% de mujeres ocupa un cargo institucional, frente a un 7,64% en el caso de los
hombres.

4 Dicho margen de equilibrio es el establecido por la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacién de la Ley 12/2007
para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, en su art. 11 sobre representacion equilibrada en los
organos directivos y colegiados; asi como en el art. 3 de la Ley 12/2007 para la Promocion de la Igualdad de Género
en Andalucia y la Disposicién Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres.
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Grafico 8. Porcentaje de personas con cargos académicos segun sexo

= Mujeres = Hombres

Respecto a la composicién desagregada por sexo de los érganos unipersonales, de los diez
vicerrectorados y tres delegaciones existentes a finales de 2024, cinco son liderados por mujeres:
Vicerrectorado de Relaciones Institucionales y Fundaciones, Vicerrectorado de Investigacion, Transferencia
y Doctorado, Vicerrectorado de Profesorado, Vicerrectorado de Estudiantes y Delegacién del Rector para
la Igualdad de Género. Ademas, por segunda vez en la historia de la UPO, existen una Secretaria y
Vicesecretaria General, una Gerente y dos Vicegerentes, todas mujeres. Existe, sin embargo, un
decremento importante en el nimero de mujeres decanas con respecto a los afios anteriores, reduciéndose
de 4 (en las facultades de Ciencias Sociales, Ciencias Experimentales, Humanidades y Derecho) a 1 enla
Facultad de Humanidades, siendo hombres los decanos del resto de las facultades y la Escuela Politécnica
Superior.

Las jefaturas de Departamentos pasaron, nuevamente en el curso anterior, a ser mayoritariamente
ejercidas por hombres, siendo 6 las mujeres y 9 los hombres que las dirigen en la actualidad.

Tabla 9. Presencia de hombres y mujeres en las jefaturas de los departamentos.

Mujeres Hombres
DERECHO PUBLICO FISIOLOGIA, ANATOMIA'Y BIOLOGIA CELULAR
IANTROPOLOGIA SOCIAL, PSICOLOGIA BASICA Y
SALUD PUBLICA BIOLOGIA MOLECULAR E INGENIERIA BIOQUIMICA
ECONOMIA FINANCIERA'Y CONTABILIDAD DERECHO PRIVADO
EDUCACION Y PSICOLOGIA SOCIAL SISTEMAS FISICOS, QUIMICOS Y NATURALES
ORGANIZACION DE EMPRESAS Y MARKETING DEPORTE E INFORMATICA
ECONOMIA, METODOS CUANTITATIVOS E
SOCIOLOGIA HISTORIA ECONOMICA
FILOLOGIA'Y TRADUCCION
GEOGRAFIA, HISTORIA Y FILOSOFIA
[TRABAJO SOCIAL Y SERVICIOS SOCIALES

Con respecto a los salarios del PDI, se analizan las retribuciones totales considerando la definicion
requerida por el RD 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad Retributiva entre Mujeres y Hombres, como
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se ha detallado con anterioridad. De los complementos salariales, se analizan de manera pormenorizada
los trienios, quinquenios y sexenios para el PDI y los trienios para el PTGAS, con independencia de otros
complementos salariales derivados de contratos de investigacion, etc., que por su especial relevancia, se
abordaron por primera vez en el pasado ejercicio econdémico, observando de manera separada el capitulo
VI del Presupuesto.

El indicador mas conocido para el analisis de la igualdad salarial es la brecha salarial de género,
que se calcula para poner de manifiesto si existe alguna diferencia salarial entre hombres y mujeres que
ocupen los mismos puestos de trabajo.

Con la finalidad de adaptar los presupuestos de la UPO al estudio llevado a cabo para todas las
universidades en el seno del convenio de colaboracion realizado con el Ministerio de Ciencia, Innovacién y
Universidades?, la metodologia de calculo utilizada para este indicador desde el afio 2021 es la siguiente:

RTh — RTm

B RT =———x1
recha RTh x 100

Con esta metodologia, un valor negativo de la brecha se interpretaria como una retribucion total
media inferior en el caso de los hombres al de las mujeres, mientras que un valor positivo indicaria una
retribucion total media® de los hombres superior que la de las mujeres. Para los célculos se han tenido en
cuenta la equivalencia a tiempos completo (Tiempo completo = 1; Tiempo Parcial = 0,5). Con caracter
general, ademas, no se considerar al profesorado emérito para el calculo de las medias salariales, ya que
no reciben retribuciones.

En la tabla 10, se recogen las brechas salariales tanto del total como de las retribuciones basicas
y complementarias del PDI. Respecto a la situacién media del profesorado, se observa que, de forma
agregada, la brecha positiva mas destacada es la de la figura de catedraticos/as de universidad y, en menor
medida, las de profesorado titular, motivadas especialmente por las retribuciones complementarias. En
sentido contrario, las brechas son incluso superiores en el caso del profesorado colaborador, y también
muy relevantes en el caso de profesorado asociado y otros, en las que destacan igualmente las
retribuciones complementarias de muy diversa indole en estos grupos.

5 Este indicador puede definirse de distintas maneras. Hasta el afio 2021 se utilizd como indicador la diferencia entre
los valores monetarios (retribucion total RT) percibidos por mujeres (m) y por hombres (h). Si se toma como ejemplo
el analisis de retribuciones totales percibidas, su expresion matematica era la siguiente:

Brecha RT = o —RTh 00
recna = RTh X

De esta manera, un valor negativo de la brecha debia interpretarse como una retribucién media inferior en el caso de
las mujeres que de los hombres. Por el contrario, un valor positivo indicaria que las mujeres tendrian una mayor
retribucion media que los hombres. La magnitud de la brecha en valor absoluto no se modificaria con la nueva
metodologia de calculo utilizada desde 2021, pero el signo seria el contrario. Por este motivo, es importante ser
conscientes de ello para el analisis comparativo de nuestros datos a partir de dicho ejercicio econémico.

6 Si bien la diferencia retributiva puede calcularse sobre la media o sobre la mediana de las retribuciones de hombres
y mujeres, a efectos de recogida de la informacion, en este informe, tal como se solicita por el Ministerio de
Universidades, el valor medio de referencia para el calculo de la diferencia retributiva sera la media.
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Tabla 10. Brechas de género en las retribuciones, segun categoria profesional.

Categoria Salario Retribucione.s Retribuciones
Base Complementarias Totales
Catedratico/a de Universidad -0,15 9,17 7,25
Titular de Universidad 0,99 1,49 1,35
Br;)o:ﬁ)s;z/a Permanente Laboral Contratado/a 351 1,44 241
Ayudante Doctor/a 1,74 1,37 0,04
Colaborador/a 2,79 -15,11 -9,69
Asociado/a 1,7 -3,93 -5,79
Otros (Prof. visitante, sustituto y otros) -1,61 -10,95 6,59
Total general -4,01 6,42 3,55

Nota: medias de los salarios obtenidos durante todo el afio’.

La tabla 11 muestra los salarios medios, incluyendo retribuciones basicas y complementarias para
cada categoria y sexo. Las diferencias son favorables para los hombres en las figuras de catedratico, titular
y de ayudante doctor/a, y, en sentido contrario, las profesoras colaboradoras y asociadas y laborales o
sustitutas (y otros) tienen unos mayores salarios de media que sus compafieros, en linea con lo ya
comentado anteriormente.

Tabla 11. Retribuciones medias segtin categoria profesional.

Categoria Mujeres Hombres
Catedratico/a de universidad 78.584,14 | 84.72514
Titular de universidad 62.599,80 | 63.455,40
Profesor/a Permanente Laboral_Contratado/a Doctor/a 48.84819 | 47.837,10
Ayudante Doctor/a 36.085,17 36.101,22
Colaborador/a 54.409,37 | 49.600,88
/Asociado/a 1741732 | 16.464,12
Otros (Profesorado visitante, sustituto y otros) 13.295,34 | 1247345

Nota: Las medias se calculan tomando la categoria a 31 de diciembre, no obstante, han
podido tener una categoria inferior durante meses anteriores, lo que modifica las medias
calculadas.

En el caso de las retribuciones complementarias, se analizan los trienios, quinquenios docentes y
sexenios de investigacidn y transferencia. De manera global, se observa que, en los tramos més elevados,
la presencia de mujeres es menor en términos relativos. Este hecho parece apoyar la tesis de que las
mujeres interrumpen su carrera laboral o que tienen mas dificultades en el reconocimiento de estos
complementos. La mayor interrupcion de la carrera docente e investigadora de las mujeres muestra el
diferente impacto de la maternidad/paternidad, puesto que las mujeres son quienes tradicionalmente han
frenado su actividad para ocuparse de la crianza de los hijos/as, dificultando la continuidad en la carrera
académica en las mismas condiciones que sus compafieros. Esto tiene especial reflejo en los sexenios de
investigacion, fuertemente vinculados a una carrera universitaria continuada y progresiva.

7 Hay que considerar que al tratarse de medias de salario base percibido durante todo el afio, y que durante el mismo
pueden darse situaciones de excepcionalidad, es posible que se observen en algunos casos situaciones llamativas.
Es por ello que se aconseja considerar las medianas (recogidas en el apartado de registro retributivo) en lugar de las
medias para una mejor interpretacion de estos resultados. Se han eliminado las situaciones que podrian constituir
outliers y, por tanto, sesgaban la media.
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Los complementos por razén de antigiiedad (trienios), reflejan la actividad laboral en la universidad
u otros organismos publicos por periodos de 3 afios. El grafico 9, refleja como la mayor disparidad en la
acumulacién de trienios esta en aquellos profesionales que, o bien no tienen trienios o solo tienen uno
(64,66% y 73,91%, respectivamente, en el caso de los hombres), y quienes acumulan 6 0 mas trienios,
donde los hombres representan el 56,22%.

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

Ninguno 64,66%
1 73,91%
2 51,02%
3 46,27%
4 46,43%
5 44,19%
6 0 mas 56,22%

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

m Mujeres = Hombres

En cuanto a los quinquenios docentes, que se obtienen tras someter a un proceso de evaluacion
los tramos de cinco afios de docencia, encontramos que la mayor parte de los casos se encuentra dentro
del equilibrio paritario, mientras la mayor diferencia se da en el caso del tramo superior, en el que existe
una sobrerrepresentacién de los hombres, que resulta de un 75,41% frente a un 24,59% de las mujeres.

Grafico 10. Quinquenios del PDI por sexo (porcentaje inter-sexo).

Ninguno 59,55%
1 56,86%
2 47,46%
3 51,20%
’ w28
5 57,53%
6 0o mas 75,41%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

= Mujeres = Hombres

En el gréfico 11, la tendencia es muy marcada. Mientras las mujeres ostentan unos porcentajes
muy elevados en lo que se refiere a un sexenio de investigacion y transferencia, algo menos de un 60%,
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los porcentajes empiezan a descender muy significativamente en el caso femenino a partir de la
acumulacion de dos sexenios, resultando asi que las mujeres representen poco mas del 40% a partir de 3
sexenios, y llegan a representar solo el 7,693% frente a un 92,31% de hombres de entre el PDI de nuestra
universidad con 6 sexenios 0 mas.

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

Ninguno 56,72%
1 44,76%
2 47,02%
3 55,91%
4 68,66%
S 78,79%
6omas FATY 92,31%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

m Mujeres = Hombres

La tabla 12 recoge las medias sobre el total de la plantilla. Se observa como de media no existen
diferencias significativas en cuanto a quinquenios, pero si al considerarse los trienios y sexenios. No
obstante, la evolucién ha sido positiva a lo largo de los afios dentro de la plantilla de nuestra universidad.

Tabla 12. Media de trienios, quinquenios y sexenios por sexo.

Mujeres Hombres
Trienios 6,01 6,68
Quinquenios 3,48 3,65
Sexenios 1,13 1,46

La tabla 13 presenta la brecha salarial para el PDI atendiendo a los trienios, quinquenios y
sexenios. Respecto a los trienios, se observa que la brecha méas llamativa es la de 1 trienio, en el que existe
una brecha negativa del 35,83%, la cual se explica por las caracteristicas del profesorado, las nuevas
contrataciones realizadas en 2024 de Profesores Permanente Laborales hombres y que en 2024 no hay
Profesoras Ayudantes Doctoras con 1 trienios. En cuanto a los quinquenios, lo mas destacable serian las
brechas positivas crecientes, posiblemente explicadas porque el porcentaje de hombres catedréticos y
titulares es superior al de mujeres. En ultimo lugar, en el caso de los sexenios, las brechas mas significativas
se dan para las personas que no cuentan con ningin sexenio de investigacion o solo con uno, es decir, al
inicio de la carrera académica, a favor de las mujeres. Por el contrario, se invierte la situacién para el tramo
superior, es decir, para las personas que tienen 6 0 mas sexenios reconocidos, en cuyo caso las brechas
se producen a favor de los hombres. Esto es un claro reflejo de las asimetrias existentes en la carrera
académica entre mujeres y hombres.
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Tabla 13. Retribuciones complementarias. Andlisis de la brecha salarial por antigliedad.

Se observa ademas que continua la tendencia a disminuir del porcentaje de personas que no tiene
ningun trienio (descendiendo del 20,38% al 18,09%) vy, por el contrario, se incrementa quienes tienen 6 o
mas trienios (del 51,01% al 54,36%). Esta misma circunstancia se pone de manifiesto en el caso de los
quinquenios de docencia y, en menor medida, de sexenios de investigacion, si bien en este caso el mayor

N° Trienios Brecha (%) Personal (%)
Ninguno -3,56 18,09

1 35,83 2,04

2 -1,93 4,59

3 59 6,78

4 1,94 5,63

5 -15,72 8,51

6 0 mas 9,35 54,36
Total 3,32 100

N° quinquenios Brecha (%) Personal (%)
ninguna -7,6 37,55

1 0,69 5,89

2 2,99 6,82

3 5,53 14,37

4 9,98 21,03

5 8,22 8,32

6 0 mas 13,28 6,01
Total 3,32 100

N° Sexenios Brecha (%) Personal (%)
Ninguno -28,93 42,17

1 -3,25 12,14

2 0,46 17,45

3 6,11 14,61

4 3,73 7,63

5 -2,66 3,7

6 0 mas 6,75 2,31
Total 3,32 100

incremento se da para los 4 sexenios.
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Personal de Investigacion (Capitulo VI)

Por su especial relevancia, y dadas las caracteristicas de parte del personal de la UPO, se dedica
un apartado especifico en este presupuesto al analisis del personal de investigacidn, recogido en el Capitulo
VI de nuestro Presupuesto.

Grafico 12. Composicion del Personal de Investigacion desagregada por sexo.

= Mujeres

Hombres

A diciembre de 2024, 193 personas trabajan como personal directamente vinculado a
investigacion, a través de capitulo VI en la Universidad Pablo de Olavide. La presencia femenina en este
ambito es practicamente igual a la de los hombres, con un IPRMH igual a 0,99, observandose una mayoria
de mujeres en todas las figuras, salvo en el personal investigador doctor a tiempo completo (IPRMH=1,31)
y en el personal técnico de apoyo a la investigacién a tiempo completo (IPRMH=1,02), frente a una mayor
presencia de mujeres en el resto, pero siempre dentro del equilibrio 40%-60%.

En la UPO, sin embargo, al igual que en el contexto nacional e internacional, se observa una
moderada segregacion vertical, pues a pesar del dato anterior, a medida que se va ascendiendo en la
escala de responsabilidades, la presencia masculina aumenta en detrimento de la femenina. Cabe destacar
que, en la UPQ, con los datos referentes a diciembre de 2024, pese a que se observa un incremento de la
presencia de mujeres investigadoras principales (IPs), sigue existiendo una importante brecha en el nimero
total de proyectos liderados por mujeres y por hombres, con un IPRMH de 1,24,

Gréfico 13. Porcentaje de proyectos distribuido por sexo de la persona Investigadora Principal (IP).

® Mujeres

Hombres
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La composicidn del personal investigador, como puede observarse en la tabla 14, también tiene
particularidades en cuanto a su distribucion. Lo mas caracteristico es observar cdmo los grupos mas
masculinizados son los que estan a tiempo completo, observandose un componente de parcialidad en el
caso de las mujeres, si bien hay pocas diferencias. Es importante destacar que los calculos se realizan
sobre las personas que estan contratadas a fecha 31 de diciembre de 2024, sin embargo, la variabilidad
del personal en el Capitulo VI es amplia. Se trata de un capitulo muy voluble, con muchas entradas y salidas
de personal en un afo, al contrario de lo que ocurre en Capitulo I, donde la plantilla, en general, es muy
estable, y las carreras profesionales se desarrollan, por lo comun, de menos a méas. En el Capitulo VI, el
personal esta sujeto a condicionamientos temporales (proyectos y financiaciones de caracter temporal) sin
ofrecerse carreras profesionales continuadas.

Tabla 14. Composicion del personal investigador desagregada por sexo y colectivos.
Categoria Mujeres Hombres Total IPRMH
N° % N° % N° %

P Investigador Doctor Tiempo
Completo

P Investigador Doctor Tiempo Parcial | 1 052% | 0 [ 0,00% 1 0,52% 0,00

P Investigador Predoctoral en
Formacion Tiempo Completo

P'TecmcodeApoyo Investigacion 47 | 24.35% |49 | 2539% 9% 49,74% 1,02
Tiempo Completo

P Técnico de Apoyo Investigacion
Tiempo Parcial

9 | 466% (17 | 881% | 26 13,47% 1,31

23 | 11,92% |18 | 933% | #1 21,24% 0,88

17 1 881% (12 ] 6,22% | 29 15,03% 0,83

Total 97 | 50,26% |96 | 49,74% | 193 | 100,00%

Por su parte, atendiendo a la categoria profesional de las personas que ejercen de IP, se observa
como la que presenta un mayor sesgo de género es la de mujeres catedraticas, siendo aqui donde se
siguen observando las mayores diferencias, mientras que en la categoria profesional del resto de IP existe
una situacion equilibrada, tal y como recoge el grafico 14. Esto es reflejo, una vez més, de que el principal
problema en nuestra universidad no tiene tanto que ver con el liderazgo femenino sino con el acceso a la
propia categoria.

Grafico 14. Categoria Profesional del Personal Investigador/a Principal por sexo (porcentaje).
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Los gréficos 15 y 16 recogen, respectivamente, la composicion de la plantilla segun la edad del
personal de investigacion y de quienes especificamente tienen la categoria de personal investigador

principal asociado a proyectos y/o convenios o contratos de investigacion.

Para el personal investigador, los porcentajes por sexos guardan la proporcionalidad, siendo el

tramo mas numeroso, en ambos casos, el comprendido entre 25 y 34 afios.

Gréfico 15. Distribucion del Personal Investigador por sexo y edad.

Mujeres SSPEA 67,01%

W Menos de 25 W 2534 W 3544 W 45-54 55y mas

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%
Hombres 67,01%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

= Menos de 25 25-34 35-44 45-54 55y mads

Con respecto alos y las IPs, por una parte, se observa que el tramo de edad mayoritario, en ambos
casos, es el de menores de 45 afios, constatdndose una reduccion interesante con respecto a la dindmica
de los Ultimos afios, en que la mayoria era mayor de esta edad, lo que iba vinculado a la exigencia de un
dilatado curriculo académico a quienes optan a ser IPs de proyectos, lo cual requiere una mayor trayectoria
vital dentro de la Academia. Por otra parte, existe una mayor presencia de hombres que de mujeres para
todos los tramos de edad, pero las diferencias no son significativas, si bien el mayor desequilibrio se

produce para el tramo de mas de 54 afios, que presenta un IPRMH de 1,47.

80,00%

Gerencia
Area de Gestidn Presupuestaria y Tesoreria

43 de 508



Presupuesto 2026

Grafico 16. Distribucion del Investigador/a Principal por sexo y edad

Mujeres 33,33% 13,19%

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

m35-44 45-54 55y mas

HOMBRES 54,08% 23,18% 22,75%

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

Entre 35y 44 Entre 45y 54 55 o mayor

El origen de la financiacion es especialmente relevante en el contexto actual en el ambito de la
investigacion. En este sentido, es pertinente el analisis de la distribucién por sexo en funcion de esta
variable. Como puede observarse en la tabla 15, el desequilibrio existente en favor de IPs masculinos se
refleja para todos los ambitos de financiacion, siendo especialmente significativo para la internacional®.

Tabla 15. Distribucion de proyectos segun la fuente de financiacion por sexo de IP.

Numero % Numero % Numero
60 LOSU y Convenios 68 27,31% 181 72,69% 249
Autonomica 8 42,11% 11 57,89% 19
Estatal 48 38,71% 76 61,29% 124
Europea 23,08% 10 76,92% 13
Internacional 0,00% 3 100,00% 3
UPO 23 35,38% 42 64,62% 65

En la misma linea que en el andlisis del personal general de la universidad, a fin de analizar la
igualdad salarial entre hombres y mujeres en la Universidad Pablo de Olavide, este apartado se ocupa de
observar las diferencias existentes en las retribuciones totales del personal investigador de nuestra
universidad. Igual que en casos anteriores, la brecha de género se calcula restando a las retribuciones de
los hombres las de las muijeres y dividiendo por la retribucion masculina, por lo que un valor positivo indica

8 Al existir pocos proyectos internacionales, el porcentaje de hombres es muy superior al de las mujeres.
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desequilibrio salarial desfavorable para las mujeres. Las retribuciones se han promediado considerando la
duracion de los contratos, de ahi que las medias aparezcan recogidas por dias. En concreto, los calculos
se han realizado dividiendo el total anual del personal entre el total de dias trabajados en el afio 2024, sin
tener en cuenta las indemnizaciones.

Los costes totales por contratacion de personal investigador incluyen, por una parte, las
retribuciones brutas diarias percibidas en el afio 2024 y, por otra, el coste de los seguros sociales asociados
a cada investigador o investigadora.

En la tabla 16, se recogen las brechas salariales de los costes sefialados y de las retribuciones
brutas. Las brechas salariales son positivas en todos los grupos de edad, siendo especialmente importante
la brecha existente en el grupo de personas con mas de 45 afos, etapa de consolidacién de la carrera
investigadora. Esta situacion esta en consonancia con los datos generales que constataban que las brechas
salariales negativas para las mujeres estaban provocadas principalmente por las retribuciones
complementarias, y no tanto por las basicas, si bien en este grupo de edad ambas son brechas muy
importantes®.

Tabla 16. Retribuciones Brutas, Costes de Seguros Sociales y Costes Totales Diarios y Brechas de
Género segun edad.

Retribucion media bruta diaria Mujeres | Hombres | Brecha
Menor de 25 afios 37,82 39,01 3,05
De 25 a 34 afios 47,87 50,9 5,95
De 35 a 44 afios 74,25 76,28 2,66
De 45 a 54 afios 51,02 105,87 51,81
Mas de 54 afios 63,33 70,45 10,11
Total 54,13 58,56 7,56

Coste seguros sociales medios diarios |[Mujeres |[Hombres [Brecha

Menor de 25 afios 13,1 12,79 -2,42
De 25 a 34 afios 16,23 17,41 6,78
De 35 a 44 afios 24,59 22,03 -11,62
De 45 a 54 afios 17,29 26,88 35,68
Mas de 54 afios 20,4 22,79 10,49
Total 18,2 18,7 2,67
Coste total medio diario Mujeres |[Hombres [Brecha
Menor de 25 afios 50,92 51,80 1,7
De 25 a 34 afios 64,11 68,30 6,13
De 35 a 44 afios 98,84 98,31 -0,54
De 45 a 54 afos 68,31 132,74 | 48,54
Més de 54 afios 83,73 93,23 10,19
Total 90,54 95,95 5,64

9 Hay que considerar que en este grupo son muy importantes los pagos por compensaciones, que pueden
distorsionar los resultados.
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Las brechas salariales existentes en las retribuciones brutas en funcién del colectivo del personal
investigador se recogen en la tabla 17. Se observa que se producen brechas especialmente significativas
Enel colectivo de personal investigador predoctoral a tiempo completo, brecha positiva, y en el colectivo de

personal investigador técnico a tiempo parcial, brecha negativa’.

Tabla 17. Brechas de género segtn las retribuciones brutas del PDI.

Categoria Mujeres Hombres Brecha
Investigador Posdoctoral Tiempo Parcial 81,31 - -
Investigador Predoctoral Tiempo Completo 66,76 76,28 12,48
Personal Técnico a Tiempo Completo 54,16 53,08 -2,03
Personal Técnico a Tiempo Parcial 27,82 24,44 -13,83

Nota: No hay hombres en la categoria personal investigador doctor a tiempo parcial,

de ahi que no se calculen las brechas.

Segun el origen de la financiacién, tanto mujeres como hombres presentan porcentajes similares
en cuanto a retribuciones percibidas dentro del total de sus retribuciones en la mayoria de los casos, si bien
en el caso de las mujeres son superiores a las de los hombres las obtenidas con proyectos cuya financiacion
es estatal (especialmente significativa) o bien por el articulo 60 LOSU, ocurriendo lo contrario con el resto

de fuentes.

Tabla 18. Porcentaje segtin fuente de financiacion de las retribuciones brutas sobre el total de

retribuciones brutas del personal investigador por sexo.

Origen Mujeres Hombres
Art. 60 LOSU 8,24% 4,17%
Autondmica 10,39% 10,51%
Internacional 4,19% 10,50%
Nacional 62,73% 49,77%
Ofros Ingresos 0,96% 0,90%
Unién Europea 7,75% 8,96%
UPO 5,74% 15,18%

10 Con respecto al personal de Capitulo VI, hay que tener en cuenta que existe una gran volatilidad, sus retribuciones
vienen definidas en las convocatorias de seleccion tanto internas como externas. Estas Ultimas estan determinadas
por los organismos financiadores como el Estado, la Unién Europea y la Comunidad Autonoma (Ramén y Cajal, Juan
de la Cierva, Marie Curie, Beatriz Galindo, Emergia, entre otras). Para el calculo de las brechas que se recogen en
este informe las retribuciones tenidas en cuenta son las de la persona durante todo el afio 2024, independientemente
de las categorias por las que haya pasado, figurando en la Ultima categoria que haya tenido. Es importante tener en

cuenta esta informacién por el posible sesgo de los resultados que se plasman.
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Por ultimo, cabe destacar que no se observan brechas de género significativas en las retribuciones
segun su fuente de financiacion.

Tabla 19. Brechas de género en las retribuciones brutas del personal Investigador segun fuente principal
de financiacion.

Fuente de financiacion Mujeres Hombres Brechas
Art. 60 LOSU 52,59 42,01 0,25
lAutondmica 58,71 61,79 0,05
Internacional 47,13 64,32 0,27
Nacional 57,75 59,14 0,02
Otros Ingresos 43,38 41,31 -0,05
Unién Europea 52,56 81,23 0,35
UPO 35,34 49,11 0,28
Gerencia 47 de 508
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Personal Técnico, de Gestion, Administracion y Servicios

El Personal Técnico, de Gestion, Administracién y Servicios (PTGAS) de la Universidad Pablo de
Olavide constituye el ultimo de los grupos que se analizaré en este documento.

A fecha 31 de diciembre de 2024, el PTGAS de la UPO esta compuesto por un total de 396
trabajadores y trabajadoras, constituyendo estas Ultimas el 68,18%, frente a un 31,82% de hombres, como
se aprecia en el grafico 17. Se trata de una composicion con una estructura similar a la de la totalidad de
las universidades que han hecho andlisis semejantes en su &mbito de actuacion. Esto tiene que ver con el
claro sesgo de género existente en la formacién de mujeres y hombres, puesto que la mayor parte del
PTGAS se ha formado en ramas vinculadas a las Ciencias Sociales y Humanidades, areas especialmente
feminizadas.

Grafico 17. Porcentaje de mujeres y hombre en el PTGAS.

= Mujeres

Hombres

68,18%

Tabla 20. Porcentaje de mujeres y hombres en el PTGAS por edad.

Edad Mujeres Hombres Total IPRMH
Menos de 30 afios 0,25% 0,25% 0,51% 1,00
De 30 a 39 afios 3,79% 1,01% 4,80% 0,42
De 40 a 49 afios 20,20% 9,34% 29,55% 0,63
De 50 a 59 afios 35,61% 16,16% 51,77% 0,62
60 afios 0 mas 8,33% 5,05% 13,38% 0,75
Total 68,18% 31,82% 100,00%

La distribucion por edad y sexo guarda esta misma relaciéon, siendo en todos los casos el IPRMH
inferior o igual a 1y, ademas, fuera del equilibrio a favor de las mujeres. Es decir, se puede comprobar que
existe una feminizacion en la plantilla en todos los tramos de edad, siendo especialmente relevante en los
tramos intermedios (entre 40 y 60 afios), en los que se llega a duplicar el porcentaje de muijeres respecto
al de hombres, como se observa en la tabla 20. En los gréficos 18 y 19 se puede observar esta tendencia
de manera desagregada.
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Grafico 18. Distribucion del PTGAS por sexo y grupo de edad (porcentajes).
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Gréfico 19. IPRMH del PTGAS por grupos de edad.

Atendiendo a su régimen juridico y categoria profesional, podemos observar en el gréfico 20, como
en el personal laboral existe un menor desequilibrio en cuanto a la presencia de mujeres y hombres,
mientras en el funcionariado existe una diferencia mas significativa a favor de las mujeres. No obstante,
estos resultados deben ser matizados prestando atencion a la categoria profesional que ocupan unas y
otros.
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Grafico 20. Composicion del PTGAS por sexo y régimen juridico (porcentaje inter-sexo).
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En el caso del PTGAS, es oportuno hablar de grupo profesional y nivel salarial en lugar de
categoria profesional como ocurria con el PDI. En la tabla 21 se observa el porcentaje de personas
perteneciente a cada grupo profesional.

Tabla 21. PTGAS por grupo profesional.

Porcentaje grupo ]
total
A1 6,41% 5,05%
A2 24,68% 19,44%
FUNCIONARIOS/AS C1 56,09% 44,19%
C2 12,82% 10,10%
100,00%
[ 15,48% 3,28%
Il 14,29% 3,03%
PERSONAL LABORAL Il 63,10% 13,38%
Y 7,14% 1,52%
100,00%
Total 100,00%

El mayor porcentaje de PTGAS de la UPO se encuentra en el tercer grupo tanto dentro del régimen
juridico del funcionariado como del personal laboral, suponiendo un 56,09% en el grupo C1 (dentro del
funcionariado) y un 63,10% en el grupo Il (dentro del personal laboral). En conjunto, dentro del PTGAS, el
régimen juridico que prevalece es el de funcionariado, suponiendo casi un 80% del total del PTGAS.

El andlisis de sus retribuciones, desglosado en retribuciones basicas y complementarias, se
recoge en la tabla 22. Entre los diferentes grupos profesionales se observa que la mayor parte de las
brechas totales son positivas. Destaca, en sentido contrario, el grupo A2 que se corresponde con un grupo
de alto nivel dentro del funcionariado, que presenta una brecha favorable a las mujeres (-14,84%) motivado
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principalmente porque hay 13 mujeres frente a 4 hombres con complemento de especial dedicacién. En el
resto de los casos, salvo en el grupo Il, los porcentajes se invierten.

Tabla 22. Brechas retribuciones sequn grupo profesional PTGAS.

Tabla 20. Brechas retribuciones segun grupo profesional PTGAS

A1 9,52 2,84 4,49
A2 -4,81 -19,82 -14,84
C1 1,44 3,41 2,8
C2 10,63 13,28 12,26
| -1,35 13,69 7,74
Il 0,62 -2,72 -1,08
I 515 54 5,26
[\V11 515 54 5,26

Nota: Las medias han sido calculadas sobre las retribuciones percibidas durante el afio
2024 del personal en alta a 31 de diciembre de 2024, sin tener en cuenta el tiempo
trabajado. (Si durante este periodo se han dado situaciones de IT, estas personas
habran percibido prestaciones que estdn consideradas como retribuciones
complementarias).

Como se ha comentado, en la mayoria de los casos las brechas son positivas, lo que significa que
las mujeres tienen una retribucion menor a los hombres en todos los niveles. Cabe poner el foco, en este
sentido, sobre el hecho de que las brechas vienen provocadas tanto por los salarios base como por los
complementos, siendo menos acusada esta situacién que en el PDI. Sin embargo, este no es un hecho
aislado ni propio unicamente de la universidad, sino que existe evidencia de que las brechas salariales
aumentan sustancialmente principalmente de la mano de los complementos salariales. La brecha salarial
de género aumenta mas todavia cuando los conceptos de remuneracién empleados se hacen variables
(Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2012). Es necesario seguir profundizando en estos
andlisis, especialmente para este sector, lo que constituye un gran reto ya que no aparece aun recogido en
el Informe “Brecha Salarial de Género en las Universidades Publicas Espafiolas”, elaborado por el Ministerio
de Universidades, la CRUE y ANECA en diciembre de 2021, habiendo sido sefialado, claramente, como
una necesidad.

En este sentido, el analisis de las retribuciones complementarias percibidas por el PTGAS
constituye un elemento de gran interés. La tabla 23 recoge el nimero de personas del PTGAS que dispone
de trienios, asi como su desglose por sexo. Estos complementos salariales por antigiiedad reflejan la
actividad reconocida por cada grupo de tres afios. Se observa que, algo menos del 20% del PTGAS
masculino de la UPO, cuenta con una antigliedad inferior a 4 trienios (menos de 12 afios), y mas de un
75% se sitla por encima de los 15 afios de antigliedad. Para el caso de las mujeres, el porcentaje de
quienes tienen una antigiiedad superior a 15 afios se reduce al 66,67%.

1 En el grupo IV ha sido excluido del calculo un hombre que, por haber trabajado solo 72 dias, producia distorsiones
importantes en los resultados.
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Tabla 23. Trienios del PTGAS por sexo (porcentajes).

Ninguno 29 10,74% 9 7,14%
1 17 6,30% 6 4,76%
2 7 2,59% 5 3,97%
3 5 1,85% 2 1,59%
4 7 2,59% 1 0,79%
5 25 9,26% 5 3,97%
6 0 mas 180 66,67% 98 77,78%
Total 270 100,00% 126 100,00%

Grafico 21. Trienios del PTGAS por sexo (porcentaje inter-sexo).
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La tabla 24 presenta la brecha salarial para el PTGAS atendiendo a los trienios, desglosados por
sexo. Se observa como en el caso del sector PTGAS existen brechas positivas en su mayoria tanto en

salario base como en complementos'?, a pesar de ser un sector muy feminizado.

12 |_.a magnitud de las brechas de las personas sin o con un solo trienio pueden deberse a que, en su mayoria, estan
integrados por personas que pertenecen al grupo C2, constituido por personal funcionario interino que no estan de

alta durante todo el afio, por lo que sus retribuciones anuales no son homogéneas.
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Tabla 24. Retribuciones complementarias. Andlisis de la brecha salarial por antigiiedad del PTGAS

(Trienios).
N° Trienios | Salario Base c(:::;::::::::ﬁ:s Resrr:’l::g :nes
0 33,08 -4,24 15,22
1 4,71 11,78 9,02
2 10,79 21,72 17,55
3 40,92 5,09 22,25
4 29,16 9,74 19,94
5 -8,84 25,34 14,39
6 0 mas 9,49 2,18 1,92
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3.- ACCIONES PREVISTAS POR LOS DISTINTOS VICERRECTORADOS Y DELEGA-
CIONES.

Con la finalidad de poner de manifiesto el compromiso de la UPO para llevar a cabo una politica
transversal de género, en los Ultimos cuatro ejercicios se han venido recogiendo algunas de las medidas
con impacto de género directo que se preveia llevar a cabo desde los distintos vicerrectorados.

El presupuesto publico constituye un instrumento muy Util para poner de manifiesto desigualdades,
pero también para avanzar en materia de igualdad entre mujeres y hombres, debido a su caracter horizontal
en las politicas publicas, asi como a su capacidad para reorientar prioridades y para reasignar recursos.

Con el fin de servir a este objetivo, en el presente apartado se recogen las medidas que se propone
realizar en materia de igualdad de género en el gjercicio econdmico 2026.

Los datos para la elaboracién de este apartado han sido facilitados por los distintos
Vicerrectorados y Delegaciones, Secretaria General y Gerencia.

En relacidn con los ingresos, aquellos directamente asociados a las politicas de igualdad se
corresponden con la financiacién de la Delegacion del Rector para la Igualdad de Género.

Respecto al presupuesto de gastos, se realiza un analisis de los diferentes centros relativo a los
costes y actuaciones vinculadas a los mismos. En este sentido, hay que sefialar que, en linea con la idea
de transversalidad de género en las politicas de la universidad, algunas de las acciones no tienen coste
economico asociado a su cumplimiento, o bien no es facil determinar. Ademas, no se hace referencia
especifica a cuestiones que son desarrolladas con caracter general por todos los érganos en cumplimiento
del Il Plan Estratégico para la Igualdad de Género 2022-2026 de la UPO, como son la utilizacién de una
comunicacion inclusiva, la representacién equilibrada, la recopilacion de datos desagregados por sexo, etc.

INGRESOS

CAPITULO FUENTE DE FINANCIACION ~ IMPORTE

CAP. IV -Trans-
ferencias Co- | Instituto Andaluz de la Mujer: Acciones de Igualdad. 7.500,00 €
rrientes

CAP. IV - Trans-
ferencias Co- | Instituto Andaluz de la Mujer: Plan Corresponsables. 45.000,00 €
rrientes

CAP. IV - Trans-
ferencias Co- | Instituto Andaluz de la Mujer: Programa Univergem. 15.000,00 €
rrientes

CAP. IV - Trans-
ferencias Co-
rrientes

Diputacién de Sevilla y Ayuntamientos: Estudio Mujeres

. 22.500,00 €
Empresarias Rurales.

CAP. IV - Trans-
ferencias Co- | Financiacidn Propia. 22.100,00 €
rrientes

TOTAL 112.100,00 €
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GASTOS
1. Delegacion del Rector para la Igualdad de Género
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE

CAPI Dotacllon ayuda a Facultades y Centros para actuaciones en 8.000,00 €
materia de igualdad.

CAP.lI Premios investigacion con perspectiva de género. 2.000,00 €

CAPII qusoslde.formacnon especificos materia de género comunidad 4.000,00 €
universitaria.

CAPI Actividades Qe sensjbilizacién y difusidn plan igualdad y protoco- 5.600,00 €
los en materia de género.

CAP.I Represent.amon |QS|tu0|onaI en actos protocolarios relacionados 100,00 €
con materia de género.
Representacidn institucional en congresos con tematica de gé-

CAP.lI nero e igualdad y encuentros de mesas sectoriales Unidades 1.400,00 €
Igualdad, CRUE y AUPA.
Trabajo en redes académicas, universitarias, sociales para la vi-

CAP.lI sibilizacion de las acciones UPQ y el avance conjunto en mate- 0,00 €
ria de igualdad de género.

CAPI Revisién d(Ia la normativa UPO y elaboracion de informes de im- 0.00 €
pacto de género.

CAPII Actlv!dades de V|S|b|I|ng|on y difusion de la politica transversal 1.000,00 €
de género de la UPO (internas y externas)

CAPI Copvenlos de colaboracion en materia de género con otras insti- 0.00 €
tuciones.

CAPII Ag:mones para adeguar !a actuacion de la UPO en materia de 0,00 €
género a la normativa vigente.
Acciones coordinadas con los distintos vicerrectorados para la

CAP.lI incorporacion del enfoque de género en sus ambitos de actua- 0,00 €
cion.

CAP.lI Acciones para incorporar el enfoque de género al presupuesto. 0,00 €

CAP.II Acciones de difusién para favorecer una comunicacion inclusiva. 0,00 €

CAPII Agcmnes rglamonadas con la elaboracion del Plan de Concilia- 7.500,00 €
cion recogido como medida del Plan de Igualdad.

CAPII Acglones coordinadas con el IAM en Plan Corresponsables y 60.000,00 €
Univergem.

CAP.II Estudio Mujeres rurales financiado Diputacion de Sevilla. 22.500,00 €

TOTAL 112.100,00 €
Gerencia

Area de Gestion Presupuestaria y Tesoreria




Presupuesto 2026

2. Delegacion del Rector para la Calidad

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. || Aplicar la perspectiva de género en las preguntas constituyentes 0.00 €
de las encuestas.
CAP. Il Aplicar la perspectiva de género en la dinamica, gestion y orga- 0.00 €
' nizacion de las preauditorias con ANECA.. ’
CAP. Il Aplicar la pe_r,spelctiva de género en la dindmica relativa a la 0,00 €
transformacion digital.
CAP. IV Incardinar la perspectiva de género en las acciones encomenda- 000€
das a la persona becada.
TOTAL 0,00 €

3. Vicerrectorado de Relaciones Institucionales, Formaciéon Permanente y Fundaciones

AP () A A 0 POR
CAP. I Camparias de la Mujer y Nifia en la Ciencia. 10.824,00 €
CAP. 1l Campafias 25N 10.824,07 €
CAP. Il Campafias 8M 10.825,50 €
CAP. 1l Campafias logros de investigadoras, docentes, etc. 10.825,50 €
TOTAL 43.299,07 €
4. Vicerrectorado de Investigacion, Transferencia y Doctorado
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. V| Promover la par.tlcpa'mon de las investigadoras en las actuacio- 000€
nes de cultura cientifica
CAP. VI Facilitar la participacion de Iqs_lnvestlgadoras como responsa- 0.00 €
bles en los contratos de servicios de I+D (art. 60 LOSU)
TOTAL 0,00 €
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5. Vicerrectorado de Profesorado

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
Reconocimiento de actividad para fomentar la produccién cienti-
fica de las investigadoras tras el nacimiento, adopcién y o acogi-
CAP. Il . . . 0,00 €
miento, previsto en el Anexo II. b. del Marco para la Organiza-
cién docente del Profesorado.
Composicién paritaria en las comisiones de evaluacién de las
CAP. I plazas convocadas, garantizando la representacion equilibrada 0,00 €
de género.
TOTAL 0,00 €
6. Vicerrectorado de Internacionalizacion
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. IV Fomento de la participacion igualitaria en convocatoria de pro- 100.000,00 €
yectos.
Promocion de ayudas destinadas para estudiantes mujeres y
CAP. IV colectn(os de menos oportunidades (mg. violencia de género, 2.407.939.60 €
maternidad, entre los supuestos especificos de perspectiva de
género)
CAP. IV Fomento de la participacion igualitaria en convocatoria de pro- 25.000,00 €
yectos.
CAP. IV Convenio UPO-Fundacion Mujeres por Africa. 10.000,00 €
TOTAL 2.542.939,60 €
7. Vicerrectorado de Estudiantes
CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. Il Convocatoria que valqre positivamente la inclusién de activida- 9.000,00 €
des con enfoque de género.
Convocatoria orientada a promover la atencién a personas en
CAP. IV situacion de riesgo de exclusidn social, con especial sensibilidad 94.000,00 €
hacia colectivos tradicionalmente feminizados.
CAP. IV Convocatoria que gontemplg la reserva d('a plazas especificas 1.000,00 €
para personas victimas de violencia de género.
TOTAL 104.000,00 €
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8. Vicerrectorado de Campus Saludable y Deportes

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE

CAP. Il Manteplmlento zonas deportlvgs: Incidiendo en aquellas de ma- 8.750,00 €
yor practica de deporte femenino.

CAP. V| Mate_rlgl deportivo: Or_lentado a facilitar la practlca_depc_)rtl\_/a en 1.250,00 €
condiciones de seguridad a toda la comunidad universitaria.

CAP. Il Campgﬁas de allmentamon saludable: Incluyendo propuestas 250,00 €
especificas para mujeres y hombres.
Actividades Deportivas: Programas ejercicio fisico saludable en

CAP. I el entorno laboral, principalmente dirigido al PTGAS (mayorita- 3.750,00 €
riamente femenino)

CAP. I Galg Premios Deporte UPO: Reconocimiento a las mejores de- 500,00 €
portistas de la UPO.

CAP. Il Semana E,u.ropeg del Deporte: _Actlwdades de promocion depor- 200,00 €
tiva especifica orientadas a mujeres.

CAP. Il Qentro de Estudios e Inveshgamon Olimpicos: Acciones especi- 750,00 €
ficas en deporte femenino.

CAP. Il Car_rgra Popu!ar: incluyendo iniciativas para aumentar la partici- 1.000,00 €
pacion de mujeres.

CAP. I Actividades deportivas con mayor participacion femenina 6.000,00 €

CAP. Il Campeona.to.s CEU: Promoviendo la participacion de mujeres en 12.000,00 €
las competiciones.

CAP. Il Entrenamientos deportivos: !ncrem(_antando en numero _de gru- 6.250.00 €
pos en aquellos deportes mas solicitados por las estudiantes

CAP. Il Campeona.to‘s CAU: Promoviendo la participacion de mujeres en 15.000,00 €
las competiciones

CAP. IV Ayudas'Dt.eportlstas 'EDER_UPO: Ayudas a deportistas mujeres 2.000,00 €
de rendimiento matriculadas en la UPO.
Becas practicas profesionales Deportistas EDER_UPO: Becas a

CAP.IV deportistas mujeres de rendimiento matriculadas en la UPO. 13.500,00 €

TOTAL 71.200,00 €
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9. Vicerrectorado de Cultura y Politicas Sociales

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. I Programa Voluntariado: 85% de participantes son muijeres. 6.800,00 €
CAP. I 90% de las voluntarias en alojamientos son mujeres. 14.760,00 €

TOTAL 21.560,00 €

10. Gerencia

CAPITULO ACTUACIONES IMPORTE
CAP. I Formacion del PTGAS en perspectiva de género. 300,00 €
CAP. I Bienestar emocional con perspectiva de género. 300,00 €
TOTAL 600,00 €
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