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INTRODUCION

No marco da lexislacion vixente en materia de 1igualdade efectiiase o presente estudo sobre
a situacion de igualdade de xénero na Universidade de Vigo, considerando para a analise
a situacion de mulleres e homes nos tres sectores que constitien a comunidade
universitaria: persoal docente e mvestigador (en diante PDI), persoal de administracion e
servizos (en diante PAS) e alumnado. Os datos necesarios para realizar a andlise cuantitativa
foron extraidos do portal de transparencia da Universidade de Vigo.

Para a anidlise de paridade, considerouse o smalado na Lei organica 3/2007, do 22 de
marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, que establece que «a representacion
equilibrada ¢ aquela situaciéon na que ningin dos dous sexos supona mais do sesenta por
cento, nin menos do corenta por cento do total».

En canto 4 orde de presentacion da informacién, no capitulo 1 analizanse os datos
cuantitativos. En primeiro lugar, estidase a situacion de mulleres e de homes nos 6rganos
de goberno, seguido pola representaciéon por sexos no ambito da Xerencia. En segundo
lugar, detallase a distribuciéon feminina e masculina nos decanatos e direcciéns, a sua
representacion disgregada por campus, asi como a sua evolucion e cilculo de fendas.
Posteriormente, analizase a participacion de mulleres e de homes nos colectivos PDI e
PAS e a sta proporcion nas diferentes categorias por tipo de persoal. Respecto ao
alumnado, obsérvase a sua distribucion por sexo, nivels educativos (graos, mestrados e
doutoramentos) e a division por ramas de conecemento. Finalmente, analizase o
absentismo dos colectivos PDI e PAS e a sua relacion coa conciliacion da vida laboral e

familiar.

No capitulo IT exponense os estudos cientificos sobre os factores que orixinan a fenda de
xénero na comunidade universitaria.

Finalmente, no capitulo III expoénense as accions que a Unidade de Igualdade levou
adiante durante o periodo 2019/2020 en favor da incorporacién transversal do principio
de igualdade efectiva entre homes e mulleres en todas as areas da comunidade universitaria.

O obxecto deste estudo
¢ realizar unha analise
con perspectiva de
xénero sobre a situacion
de mulleres e de homes
no tres colectivos que
conforman a
Universidade de Vigo
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ANALISE DE DATOS DA COMUNIDADE
UNIVERSITARIA 2019

Os datos deste apartado mostran informaciéon a dia 31 de decembro de 2019 sobre a
representacion feminina e masculina nos tres colectivos que comporien a Universidade de
Vigo.

1. DISTRIBUCION DE HOMES E DE MULLERES NOS
ORGANOS DE GOBERNO

A composicion do equipo de goberno da Universidade de Vigo mostra, na ilustracion 1,
que os cargos uninominais con maior autoridade, reitor e secretario xeral, estin a ser
desempenados por homes. En canto s vicerreitorias e s direccions, obsérvase que a sia
distribucion se atopa dentro do rango de paridade de representacion, pois o 59 % dos
cargos estan a ser ocupados por homes e o 41 % por mulleres (tiboa 1).

TABOA 1. EQUIPO DE GOBERNO
EQUIPO DE GOBERNO ‘ HOMES MULLERES TOTAL

Reitoria 1 0 1
Vicerreitoria b b 10
Secretaria xeral 1 0 1
Direccion 28 19 47
TOTAL 35 24 59
PROPORCION 59 % 41 %
EQUIPO DE GOBERNO
1009%
80(%) . .
609%
100% 100%
o R .
60%
-1 B R
0%
Reitor/a Vicerreitor/a Secretario/a xeral Director/a
9% HOMES m9%MULLERES RANGO DE PARIDADE
[lustraciéon 1

Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

Na ilustracion 2 amésase unha comparacion entre os datos de 2018 e de 2019. No presente
ano apréciase que a fenda de xénero no equipo de goberno, en comparaciéon co ano
anterior, sufriu unha diminucion do 10 %. Isto débese ao incremento de oito postos de
direccion designados a mulleres, o que coadxuva a conseguir unha presenza equilibrada.

Unidade de Igualdade

UniversidaggVigo
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FENDA DO EQUIPO DE GOBERNO

709% 649%
® 59%
60% ——— —
0% FENDA _|- ‘ 41%]_ FENDA
10% 98% LSO% I — | 18%
309
20%
2018 2019
a=@==[{OMES «=@==MULLERES — RANGO DE PARIDADLE

[lustracion 2
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

2. DISTRIBUCION DE HOMES E DE MULLERES NA XERENCIA

No ambito da Xerencia existe paridade de representacion por cargos xa que, como se
observa na ilustracién 3, a Xerencia e a Vicexerencia de Contratacién e Servizos Xerais
estan a ser desempenados por mulleres e os cargos da Vicexerencia de Persoal e Direccion
de Administracion estan ocupados por homes.

TABOA 2. XERENCIA
XERENCIA HOMES MULLERES
Xerencia 0 1
Vicexerencia de Persoal 1 0
Vicexerencia de Contratacion e Servizos Xerais 0 1
Director de Administracion 1 0
TOTAL 2 2
PROPORCION 50 % 50 %
XERENCIA
! 1 1 1 W Xerente/a
W Vicexerente/a de Persoal
m Vicexerente/a de Contratacion
e Servizos Xerais
Director de Administracion
HOMES MULLERES

[lustracion 3
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

Unidade de Igualdade
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8. DISTRIBUCION DE HOMES E MULLERES NOS DECANATOS
E DIRECCIONS DOS TRES CAMPUS DA UNIVERSIDADE DE
VIGO

En canto aos equipos de goberno por centros observamos que, en xeral, existe paridade
de representacion, pois a presenza masculina e feminmna é do 54 % e 45 %,
respectivamente.

Esta situacion, en comparacion co ano anterior, non mostra unha evolucion marcada, pois
a fenda de xénero, como se aprecia na ilustracioén 5, creceu en dous puntos porcentuais,
escenario que ten unha afectacion desfavorable 4 evolucion da paridade.

Na ilustracion 4 obsérvase que os decanatos, vicedecanatos e subdireccions posten unha
distribucion equilibrada, pois as porcentaxes de representacion masculina e feminina
atopanse dentro dos parametros de equidade (entre o 60 % e o 40 %). Con todo, nas
direccions obsérvase que, ainda que a diferenza é minima, domina a presenza masculina

cun 71 % fronte ao 29 % de concentracion feminina.

TABOA 3. DECANATOS E DIRECCIONS

EQUIPO DE GOBERNO HOMES MULLERES TOTAL

Decanato 8 7 15
Vicedecanato 22 21 43
Direccion b 2 7
Subdirecion 14 11 25
TOTAL 49 41 90
PROPORCION 54 % 46 %
DECANATOS E DIRECCIONS
1009
80%
60%
40%
920% 5H3%
09%
DECANO/A VICEDECANO/A DIRECTOR/A SUBDIRECTOR/A
m9MULLERES m9% HOMES —— RANGO DE PARIDADE
[lustracién 4

Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

Unidade de Igualdade
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FENDA DOS DECANATOS E DIRECCIONS

70%

53% 549%

60%
FENDA {L —o ]_ FENDA

50%
7% ‘ 9%
40% 2 . ﬂ
47% 469%
309
209
2018 2019
=@=[{OMES e=@=MULLERES —— RANGO DE PARIDADE
[lustraciéon 5

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo
3.1. EQUIPO DE GOBERNO NO CAMPUS DE OURENSE

En canto & representaciéon masculina e feminina no equipo de goberno de cada centro da
Universidade de Vigo, na ilustracion 6 obsérvase que o campus de Ourense conta cunha
presenza feminina do 52 % fronte ao 48 % de masculina, porcentaxes que se atopan dentro
dos parametros de paridade de representacion. Cabe resaltar que as cifras deste ano difiren
das do ano anterior, pois a presenza de homes e mulleres era completamente paritaria

(b0 %-50 %).

Porén, analizando a paridade por cargos, obsérvase que os decanatos contan cun 80 % de
presenza feminina fronte a un 20 % de masculina. Pasa o contrario nas direccions, pois o
100 9% de cargos estan ocupados por homes. En canto as subdireccions e vicedecanatos
existe paridade absoluta, pois a presenza masculina e feminina é do 50 % en cada caso.

TABOA 4. OURENSE

EQUIPO DE GOBERNO HOMES  MULLERES TOT
1

Decanato 4 )
Vicedecanato 7 7 14
Direccion 2 0 2
Subdireccion 2 2 4
TOTAL 12 13 25
PROPORCION 48 % 52 %

Unidade de Igualdade

UniversidaggVigo
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CAMPUS DE OURENSE
100%
809%
80%
60%
40%
20%
09%
DECANO/A VICEDECANO/A DIRECTOR/A SUBDIRECTOR/A
® Homes ® Mulleres —— Rango de paridade
[lustracion 6

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

3.2. EQUIPO DE GOBERNO NO CAMPUS DE VIGO

A representacion por sexos no equipo de goberno do campus de Vigo en media atopase
dentro do rango de paridade, pois existe 0 52 % de presenza masculina fronte ao 48 % de

representacion feminina.

En canto a decanatos, como se observa na ilustracion 7, o 33 % do persoal corresponde a
mulleres e 0 67 9% a homes, porcentaxes que se atopan fora do rango de paridade. Sucede
o contrario nos vicedecanatos, xa que a presenza feminina é maior e representa o 61 %
fronte ao 39 % de asignaciéon masculina, situacion que tamén se atopa fora dos parametros
de paridade. As direccions presentan paridade absoluta e, finalmente, as subdireccions
mostran equilibrio cun 40 % de mulleres fronte a un 60 % de homes que ocupan os cargos.

TABOA 5. VIGO
EQUIPO DE GOBERNO HOMES MULLERES TOTAL

Decanato 4 2 6
Vicedecanato 7 11 18
Direcciéon 2 2 4
Subdireccion 12 8 20
TOTAL 25 23 48
PROPORCION 52 9% 48 %

Unidade de Igualdade

UniversidaggVigo
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CAMPUS DE VIGO

1009%
80%

61%
609
409%

209% & 9(’?)
0%

DECANO/A VICEDECANO/A DIRECTOR/A SUBDIRECTOR/A
m9% HOMES m9%MULLERES —— RANGO DE PARIDADE
[lustraciéon 7

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

3.3. EQUIPO DE GOBERNO NO CAMPUS DE PONTEVEDRA

A distribucion do equipo de goberno do campus de Pontevedra, como se aprecia na

lustracion 8, esta fora dos rangos de equilibrio, pois existe unha presenza masculina do

71 % fronte a unha subrepresentacién feminina do 29 %. Esta situacion débese a unha gran

concentracién masculina na categoria de decanatos, cun 75 % de homes e cun 25 % de

mulleres, e vicedecanatos cun 73 % de presenza masculina e 27 9% de mulleres. A direccion

estd ocupada por un home e a subdireccion por unha muller.

Débese resaltar que a consecuciéon dunha distribucion paritaria no campus de Pontevedra

se ve agravada en comparacion co ano anterior, debido a que a presenza masculina se

mcrementou do 55 % ao 71 %, e a participacion feminina decaeu do 46 9% ao 29 %,

cifrando unha fenda actual do 41 %.

TABOA 6. PONTEVEDRA

EQUIPO DE GOBERNO HOMES MULLERES TOTAL

Decanato 3 1 4
Vicedecanato 8 3 11
Direcciéon 1 0 1
Subdireccion 0 1 1
TOTAL 12 5 17
PROPORCION 71% 29 %

Unidade de Igualdade

UniversidaggVigo
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CAMPUS DE PONTEVEDRA
100%
27%
80%
100% 1009
20% e
DECANO/A VICEDECANO/A DIRECTOR/A SUBDIRECTOR/A
m9% HOMES m%MULLERES ~— RANGO DE PARIDADE

[lustracién 8
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4. DISTRIBUCION DE HOMES E MULLERES NO PERSOAL
DOCENTE INVESTIGADOR (PDI)

A continuacion, detallanse os datos do persoal docente e investigador, e a respectiva analise
nas suas diferentes categorias.

4.1. PDI POR SEXO

A nivel xeral obsérvase, na ilustracion 9, que as taxas de representacion se atopan dentro
dos niveis de paridade. A presenza masculina é maioritaria, pois representa o H8 % dos
postos de docencia e investigacion. As mulleres desempenan o 42 % dos cargos, cifra que
creceu un punto porcentual en comparacion co ano anterior e que resultou na dimimnucion
de dous puntos porcentuais da fenda de xénero detallada na ilustracién 10. Obsérvase que
a tendencia vai en favor do peche da fenda.

FDI PORSEXO

_» 58%
42% <—

B HOMES B MULLERES

[lustracién 9
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

Unidade de Igualdade
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FENDA DO PDI
70% . .
4 61% 609% 60% 59% 589%
60% o = o I
509 } FENDA
10% o - — —a —_— 169
7 —-— -— -
é 40% 40% 11(%) “1'2%)
30% 39% 10% %
209%
2015 2016 2017 2018 2019
=@==[{OMLES «=@=MULLERES —— RANGO DE PARIDADE

[lustracion 10
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.2. PDI POR CATEGORIA E SEXO

En canto aos datos desagregados por categoria e sexo, observamos que do mesmo xeito ca
0 ano anterior, existe unha importante fenda mais evidente a medida que avanzamos na
escala de categoria do persoal.

De acordo co detallado na ilustracion 11, as daas tnicas categorias con paridade de
representaciéon masculina e feminina son as de profesorado visitante e lector. Cabe resaltar

que estes cargos contan con tan so 2 e 4 funcionarios/as respectivamente.

As duas posicions con maior presenza feminina, ao igual ca o anterior periodo, son as de
profesora interina cun 64 % e a de profesora contratada/doutora cun 55 %. Respecto diso,
débese por atencion e considerar que a interinidade estd imitada no tempo e, por tanto,
non é un cargo permanente. Esta situacion repitese desde o ano anterior, pois a relacion
era do 72 9% de mulleres e do 28 % de homes, e ainda que a taxa diminuiu a concentracion

de mulleres nesta categoria ¢ bastante alarmante.

As categorias que contan cunha representacion paritaria estin compostas polo cargo de
axudante/a doutor, que concentra o 59 % de homes fronte ao 41 % de mulleres, e o cargo
de profesor/a titular de universidade cuxa distribucion é do 60 9% masculina e do 40 %

feminina.

As categorias de profesor/a titular de escola universitaria e profesorado asociado contan
cunha maior presenza masculina, e suponien o 62 9% dos cargos fronte a unha taxa feminina
do 48 %. Tamén cunha elevada participacion masculina, atopamos que a categoria de
catedratico/a de escola universitaria conta co 64 9% de catedraticos € s6 un 36 % de

catedraticas.

Finalmente, cunha sobrerrepresentacion masculina atépanse os cargos de catedratico/a de

universidade, catedratico/a emérito e axudante/a, cuxa distribucion é do 74 %, 78 % e

Unidade de Igualdade

UniversidaggaVigo
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100 9% fronte a un 26 %, 22 % e 0 % de representacion feminina, respectivamente; situacion
marcada desde a xestion de 2009 e que mostra unha forte segregacion vertical.

TABOA 7. PDI POR
. HOMES MULLERES| TOTAL
CATEGORIA E SEXO OMES S O
Axudante/a 1 0 1
Emérito/a 7 2 9
Catedratico/a de universidade 113 40 153
Catedratico/a de escola universitaria 9 b 14
Profesorado asociado 199 123 322
Profesor/a titular de escola universitaria 29 18 47
Profesor/a titular de universidade 335 221 556
Axudante/a doutor 23 16 39
Profesor/a contratado doutor 116 139 255
Interino/a 27 48 75
Lector/a 2 2 4
Profesorado visitante 1 1 2
TOTAL 862 615 1477
PROPORCION 58 % 42 %
PDI POR SEXO E CATEGORIA
Profesorado visitante 50% 50%
]
Lector/a 50% 50%
4 ]
Interino/a 36% 64%
]
Profesor/a contratado/a doutor/a 45% 55%
]
Axudante doutor/a 59% 41%
Profesor/a titular de Universidade 60% 40%
. . ]
Profesor/a titular de Escola... 62% 38%
. . ]
Profesorado asociado 62% 38%
» ]
Catedratico/a de Escola... 64% 36%
Catedratico/a de Universidade 74% 26%
Eménito 78% 22%
Axudante 100%
209% 409 609% 809% 100%

[lustracién 11

B9% Homes W% Mulleres

Rango de paridade

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo
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4.3. PDI CON VINCULACION PERMANENTE

Respecto do profesorado con vinculacion permanente observamos, na ilustracion 12, que
a porcentaxe de mulleres ¢ sensiblemente inferior & de homes, fora da categoria de
profesoras contratadas/doutoras. Este escenario repitese en comparacion coas cifras da
xestion anterior, xa que as diferenzas son minimas. Débese resaltar que, a pesar dunha
maior participacion masculina ca feminina, as porcentaxes estin dentro dos rangos de
presenza equilibrada.

TABOA 8. PDI CON VINCULACION
RTINS HOMES MULLERES| TOTAL

Emérito 7 2 9
Catedratico/a de escola universitaria 9 ) 14
Profesor/a titular de escola universitaria 29 18 47
Catedratico/a de universidade 113 40 153
Profesor/a contratado doutor 116 139 255
Profesor/a titular de universidade 335 221 556
TOTAL 609 425 1034
PROPORCION 59 % 41 %

PDI CON VINCULACION PERMANENTE

Profesor/a contratado/a doutor/a
Profesor/a titular de Universidade
Profesor/a titular de Escola Universitaria
Catedratico/a de Escola Universitaria
Catedratico/a de Universidade

Emérito

B Mulleres B Homes —— Rango de paridade

[lustracién 12
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.4. PDI POR RAMA E SEXO

Ao analizar a distribucién por ramas de coniecemento e sexo, detallada na ilustracion 13,
constitase unha importante segregacion horizontal, cunha clara presenza de profesorado
feminino nos departamentos de ciencias da saude, cun 62 % de mulleres fronte a un 38 %
de homes, seguido pola rama de artes ¢ humanidades, cun 54 % de profesoras fronte ao
46 9% de profesores. As ramas de enxenaria e arquitectura, clencias e ciencias soclais e
xuridicas mostran unha elevada concentracion de profesorado masculino, pois representan
077 %, 60 % e 52 %, respectivamente.

Como se aprecia, as ramas asocladas a humanidades e coidados presentan unha alta

presenza de mulleres, remarcando o estereotipo cldsico sobre as «carreiras feminizadas».
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Pasa o contrario nas carreiras técnicas, pois estas contan cunha importante representacion
masculina, caracteristica que reafirma o evidente nesgo androcéntrico no conecemento
cientifico e técnico.

TABOA 9. PDI POR RAMA E

HOMES |MULLERES| TOTAL

SEXO
Enxenaria e arquitectura 289 85 374
Ciencias sociais e xuridicas 279 253 532
Ciencias 158 104 262
Artes ¢ humanidades 106 125 231
Ciencias da saude 30 48 78
TOTAL 862 615 1477
PROPORCION 58 % 42 %
PDI POR RAMA E SEXO
100% -
80%

; 62
599% 0% 549% 20

609%
409% < -
o 23% 48% 40% 469 389%
20% .
0%
Enxenaria e Ciencias Sociails e Ciencias Artes e Ciencias da Saude
Arquitectura Xuridicas Humanidades
e=@==[{omes e=@m=Mullerecs ——— Rango de paridad

[lustracién 13
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.5. PDI DOUTOR/A POR CATEGORIA E SEXO

Respecto ao PDI con titulacion de doutor/a, desagregado por sexo na ilustracion 14,
obsérvase que, ainda que se cumpre a paridade cunha relacion do 59 % de homes e do
41 9% de mulleres, e existe unha tendencia ao equilibrio total, a proporcion de homes nas
categorias mais representativas polo nimero de persoal tefien maior concentracion
masculina. Doutra parte, novamente mostrase unha gran concentracion de profesoras con
doutoramento no posto de interinidade cun 72 %.
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TABOA 10. PDI DOUTOR/A POR

12

CATEGORIA E SEXO LB AAAT0
Axudante/a doutor 23 16 39
Catedratico/a de escola universitaria 9 ) 14
Catedratico/a de universidade 113 40 153
Emérito/a 7 2 9
Interino/a 5 13 18
Profesor/a contratado doutor 116 139 255
Profesor/a titular de escola universitaria ) 2 7
Profesor/a titular de universidade 335 220 555
Profesorado asociado 58 35 93
Profesorado visitante 1 1 2
TOTAL 672 473 1145
PROPORCION 59 % 41 %

PDI CON TITULACION DE DOUTOR/A

Profesorado visitante 50% 50%
Profesorado asociado 62% 38%
Profesor/a titular de Universidade 60% 40%
]
Profesor/a titular de Escola Universitaria 71% 29%
L
Profesor/a contratado/a doutor/a 45% 55%
L
Interino/a 928% 72%
]
Emérito/a 78% 29%
]
Catedratico/a de Universidade 749% 26%
L
Catedratico/a de Escola Universitaria 649% 36%
L
Axudante doutor/a 59% 41%
0% 20% 60% 80% 100%
Bo%Homes WB%Mulleres Rango de paridade

[lustraciéon 14

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.6. PDI CON SEXENIOS

A distribucion de PDI con sexenios atépase por fora do rango de paridade, xa que a

proporciéon de homes é do 62 % fronte ao 38 % de mulleres.

Os cargos de catedratico/a de universidade, catedratico/a de escola universitaria e

profesor/a titular de universidade corresponden co maior nimero de PDI con sexenios,

Unidade de Igualdade

UniversidaggVigo




Observatorio da Igualdade 2020 13

detallado na ilustracion 15, e conta cunha sobrerrepresentacion masculina do 74 %, 63 %

e 61 %, respectivamente.

O cargo de profesor/a contratado doutor presenta un equilibrio na reparticion por xénero,
pois 0 58 % esta integrado por mulleres e 0 42 % restante por homes.

TABOA 11. PDI CON SEXENIOS ‘ HOMES ‘ MULLERES TOTAL

Catedratico/a de escola universitaria 12 7 19
Catedratico/a de universidade 422 150 b72
Profesor/a contratado doutor 131 178 309
Profesor/a titular de escola universitaria 0 0 0
Profesor/a titular de universidade 690 440 1130
TOTAL 1255 775 2030
PROPORCION 62 % 38 %

PDI CON SEXENIOS
1009% 4%

80% 63‘;/—0\ 58% 61%
609 /0

40% ‘\/><:\ S0
379% 429

20% 269% 0%
09%
Catedratico/a de  Catedratico/a de Profesor/a Profesor/a titular ~ Profesor/a titular
Escola Universidade contratado/a de Escola de Universidade
Universitaria doutor/a Universitaria
e=@=[{omecs e=@==Mulleres ———Rango de paridade

[lustracién 15
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.7. PERSOAL INVESTIGADOR POR TTPO

O persoal investigador por tipo presenta unha configuracion paritaria cunha maior
ocupacion feminina do 52 % fronte ao 48 % masculina.

Na ilustracion 16, apréciase que a distribucion por tipo nas categorias de persoal contratado
con cargo a proxectos, persoal de programas de investigacion e persoal técnico en
programas de investigacion constan dun equilibrio na reparticiéon por xénero. O posto de
bolseiro/a de mvestigacion e proxectos mostra unha sobrerrepresentacion feminina, xa que
conta cun 67 % de representacion fronte ao 33 % de presenza masculina.
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TABOA 12. PERSOAL INVESTIGADOR
POR TIPO HOMES |MULLERES TOTAL

Bolseiro/a de investigacion e proxectos 5 T

Persoal contratado con cargo a proxectos 190 169 359
Persoal de programas de investigacion 115 160 275
Persoal técnico en programas de investigacion 3 3 6
TOTAL 318 342 655
PROPORCION 48 % 52 %

PERSOAL INVESTIGADOR POR TIPO

Persoal técnico en programas de investigacion
Persoal de programas de investigacion
Persoal contratado con cargo a proxectos
Bolseiro/a de investigacion e proxectos

09%

E%Homes W% Mulleres

[lustracién 16

20%

409%

60%

Rango de paridade

10096

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.8. PERSOAL INVESTIGADOR PREDOUTORAL

Respecto ao persoal investigador predoutoral, que se aprecia na ilustracion 17, obsérvase

que a presenza feminina é maioritaria, pois poste o 63 % de representatividade fronte a un

37 % de persoal masculino.

En comparacién co ano anterior, a porcentaxe de persoal feminino viuse incrementada en

5 puntos porcentuais, situacion que coadxuva na de paridade de presenza por xénero.

TABOA 138. PERSOAL
INVESTIGADOR PREDOUTORAL

HOMES |MULLERES| TOTAL

Investigadores/as Predoutoral Estatal 11 15 26
Investigadores/as Predoutoral-FPU 9 21 30
Investigadores/as Predoutoral Fundaciéns 1 0 1
Investigadores/as Predoutoral UVigo 18 29 47
Investigadores/as Predoutoral Xunta 27 45 72
TOTAL 66 110 176
PROPORCION 37 % 63 %
Unidade de Igualdade
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PDI PREDOUTORAL

100%
80% -~ 70% 100%
20%
60% '_/\

15

629% 63%

X

b S—

40% .-\(
AS « «
209 42% S0 \/ 3896 3896
(o (0]
0%
Investigadores Investigadores Investigadores Investigadores Investigadores
"Predoctoral "Predoutoral - "Predoutoral ~ "Predoutoral Uvigo"  "Predoutoral
Estatal" Fru" Fundacions” Xunta"

=@=0Homes ==@==9; Mulleres

[lustracion 17

—— Rango de paridade

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

4.9. PERSOAL INVESTIGADOR POSDOUTORAL

A distribucion do persoal investigador posdoutoral, en termos xerais, mostra un equilibrio

case absoluto de representacion por xénero ao concentrar o 51 % de persoal masculino e

0 49 % de persoal feminino.

Ao observar a proporcion de homes en detalle, a ilustracion 18, apréciase que existe unha

sobrerrepresentacion masculina nos programas investigadores «Distinguidos Estado» cun

100 9% de participacion, Investigadores Juan de la Cierva-Incorporacion cun 67 %,

Investigadores Periodo de Orientacion Posdoutoral (POP) cun 100 9% e Investigadores

Ramoén y Cajal cunha porcentaxe de participacion do 71 %. Os programas de

Investigadores Distinguido UVigo, Investigadores Juan de la Cierva-Formacién e

Investigadores Posdoutoral Xunta mostran un equilibrio de representacion entre homes e

mulleres.

HOMES
5

MULLERES
3

Investigadores/as Distinguido UVigo 1 1 2
Investigadores/as Distinguidos Estado 1 0
Investigadores/as Juan de la Cierva-Formacion 2 2 4
Investigado'res/ as Juan de la Cierva- 1 9 6
Incorporacion
Investigadores/as Periodo de Orientacion | 0 |
Posdoutoral (POP)
Investigadores/as Posdoutoral Xunta 21 30 51
Investigadores/as Ramoén y Cajal 5 2 7
Programa Jovenes Investigadores 1 0 1
TOTAL 50 49 99
PROPORCION 51 % 49 %
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PDI POSDOUTORAL
1009% 1009% 1009%
100%
80% ) 67% . 71%
549% 50% 59%
409
¢ 46% 509% 419%
20% \/ 33% 29% 0%
09%
L. "Distinguido I."Distinguidos L. "Juan C. - L"Juan C. - I. "Pop" I "Posdoutoral I."RamonY "Tovenes
Uvigo" Estado" Formacion" Incorporacion” Xunta" Cajal" Investigadores”

=@=9Homes ==@==9% Mulleres ———Rango de paridade

[lustracién 18
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

5. DISTRIBUCION DE HOMES E MULLERES NO PERSOAL DE
ADMINISTRACION E SERVIZOS (PAS)

A final do ano 2019 o persoal de administracion e servizos (PAS), en termos xerais, mostra
unha distribucion equilibrada por xénero cunha concentracion do 60 % de persoal
feminino e do 40 9% masculino, situacion que non mostra cambios na sua distribucién

desde a xestion de 2015.

5.1. PAS POR TTPO

Do persoal total do colectivo PAS, que se aprecia na ilustracion 19, o persoal laboral mostra
unha distribucién que cae dentro do rango de paridade, cunha presenza masculina do 59 %
e feminina do 41 %. O persoal funcionario reflicte unha sobrerrepresentacion feminina ao
concentrar o 79 % do equipo fronte a un 21 % de presenza masculina. O cargo eventual
mostra unha reparticiéon equilibrada por sexo ao concentrar o 57 % de presenza masculina
fronte ao 43 % de presenza feminina.

TABOA 15. PAS
POR TIPO HOMES |MULLERES| TOTAL

Eventual/Alto cargo 4 3 7

Funcionario 90 338 428

Laboral 234 160 394

TOTAL 328 501 829
PROPORCION 40 % 60 %
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PAS POR TIPO E SEXO
100%
79%
809%
60%
1()‘%)
20%
k 219%
0%
Eventual/Alto cargo Funcionario Laboral
=@==%Homes  ==@u=9; Mulleres ——— Rango de paridade

[lustracién 19
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

5.2. PAS FUNCIONARIO POR GRUPO

A pesar de que o nivel xeral do colectivo PAS mostra unha reparticion equitativa por sexo,
ao analizar esta proporcion por tipo e categoria aprécianse diferenzas.

En canto ao colectivo PAS funcionario, detallado na ilustracion 20, a distribucion de homes
e mulleres por categorias mostra unha importante sobrerrepresentaciéon feminina nos
grupos mais baixos da escala, denotando unha marcada segregacion vertical que persiste
desde anos anteriores, ao concentrar o 76 9% do grupo A2, o 79 % do grupo C1 e o 82 %
do C2. O grupo Al mostra paridade absoluta, pero cabe resaltar que ¢ o grupo con menor

MULLERES| TOTAL
b 10

presenza de persoal de todo o colectivo.

TABOA 16. PAS
FUNCIONARIO POR GRUPO | HOMES
Al 5

-
A2 17 55 79
Cl 48 184 232
2 20 94 114
TOTAL 90 338 498
PROPORCION 21 % 79 %
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1009
80%
60%
409
20%

0%

PAS FUNCIONARIO POR CATEGORIA

76% 79% 829%
—— —
5()%)
50%
( —— B
o 21% 18%
Al A2 cl 2

=@=0Homes ==@==9% Mulleres

—— Rango de paridade

[lustracién 20
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

5.3. PAS LABORAL POR GRUPO

O colectivo PAS laboral,’ en xeral, presenta paridade de representacion por xénero ao
contar cunha reparticion xeral do 59 % de homes e do 41 % de mulleres. A diferenza do
funcionariado, a distribuciéon é mais equilibrada en todas as sias categorias. Como se

aprecia na ilustracion 21, a presenza feminina € sutilmente maior na categoria profesional

1 e 2 ao concentrar 0 59 % e o0 62 % dos cargos. Sucede o contrario nas categorias 3 e 4 ao

contar cunha presenza masculina do 64 % e do 61 %, respectivamente.

TABOA 17. PAS LABORAL

POR GRUPO HOMES MULLERES TOTAL
2 5 8 13
3 112 62 174
4 84 53 137
TOTAL 234 160 394
PROPORCION 59 % 41 %

'Segundo a Resolucion do 13 de maio de 2019, da Direccion Xeral de Traballo, a clasificacion de grupos profesionais é:

O grupo 1 e 2 require estar en posesion de titulacion universitaria de grao superior e de grao medio, respectivamente.

O grupo 3 precisa o titulo de bacharelato ou de grao superior de formaciéon profesional.

O grupo 4 esixe o titulo de educacion secundaria, educacion xeral basica ou formacion profesional de técnico/a ou técnico/a auxiliar ou

equivalentes.
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PAS LABORAL POR GRUPO E SEXO

1009
80% .
% 629% 64% 61%
60% 3%
409 A79%
. 36% 39%
209% 38%
09%
1 2 3 4
=@=Homes ==@mmo; Mulleres ———Rango de paridade

[lustracién 21
Fonte: elaboracién propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

6. DISTRIBUCION DO ALUMNADO

Os datos do alumnado de grao, mestrado e doutoramento matriculado na xestiébn
2019/2020, en xeral mostra unha distribucion paritaria. Obsérvase que a presenza feminina
¢ lixeiramente maior, pois as mulleres representan o 52 % da poboacién estudantil fronte

a0 48 % de alumnado masculino.

6.1. ALUMNADO POR RAMA DE CONECEMENTO

Ao analizar a proporcién do alumnado por rama de cofiecemento, plasmada na ilustracion
22, apréciase unha clara sobrerrepresentacion masculina na area de enxenaria e
arquitectura ao concentrar o 77 % de todo o alumnado, area que tradicionalmente se
caracteriza pola stia masculinizacion. Nas dreas de artes e humanidades, ciencias da saiade
e clencias sociais e xuridicas a presenza feminina atépase por encima do rango de paridade,
xa que posuen o 73 9%, 76 9% e 61 % de participacion, respectivamente. Pola sta parte, s6 a
area de ciencias mostra equilibrio de xénero ao contar cun 56 9% de mulleres e un 44 9% de

homes matriculados.

TABOA 18. ALUMNADO DA UNIVERSIDADE DE VIGO 2019/2020

RAMA DE CONECEMENTO HOMES MULLERES TOTAL
Area de artes ¢ humanidades 532 1404 1936
Area de ciencias 875 1130 2005
Area de ciencias da saude 263 843 1106
Area de ciencias sociais e xuridicas 3559 5469 9021
Area de enxefarfa e arquitectura 4184 1269 5453
TOTAL 9406 10115 19521
PROPORCION 48 % 52 %
Unidade de Igualdade
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ALUMNADO POR RAMA DE CONECEMENTO
1009%

20 76%
80% 73%

60% 7%

1 0‘% )
20%
0%

449% 23%
27% 21%

Area de Artes e Area de Ciencias  Area de Ciencias  Area de Ciencias Area de Enxenaria
Humanidades da Saide Sociais e Xuridicas e Arquitectura

=@ Homes ==@==9% Mulleres Rango de paridade

[lustracién 22
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo

6.2. ALUMNADO POR RAMA DE CONECEMENTO, SEXO E NIVEL DE
ESTUDO

En canto 4 distribucion por sexo nestas categorias, na ilustracion 23 obsérvase unha
marcada sobrerrepresentaciéon feminina nas dreas de artes e humanidades, ciencias da
saude e ciencias sociais e xuridicas en todos os niveis de estudo. Pola sta parte, so6 a area
de ciencias se atopa na franxa de paridade, a excepcion do nivel de mestrado que conta
cunha porcentaxe de mulleres que supera lixeiramente o rango de equilibrio. Ocorre o
contrario na area de enxenaria e arquitectura onde, en todos os niveis de estudo, a

sobrerrepresentacion masculina é innegable.

Esta situacion, que tamén se fixo evidente no estudo de Valoracions, percepcions e impacto
das politicas de igualdade entre mulleres e homes na Umniversidade de Vigo (2019)
(disporiible neste enlace), confirma que os estereotipos de xénero persisten no alumnado
no momento de elixir carreiras profesionais.

RAMA DE CONECEMENTO POR SEXO E NIVEL DE

1009% ESTUDO
809%
609%
409
209%
0%
9%Homes % Mulleres %Homes 9% Mulleres 9%Homes 9% Mulleres
~ GRAO MASTER DOUTORADO
m Area de Artes e Humanidades m Area de Ciencias
m Arca de Ciencias da Saide m Arca de Ciencias Sociais ¢ Xuridicas

B Area de Enxenaria e Arquitectura

[lustracién 23
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo
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7. CONCILIACION

Para realizar a seguinte andlise empregouse a informacién disponible no portal de
transparencia da Universidade de Vigo sobre os tipos de absentismo dos colectivos PAS e

PDI correspondentes ao ano 2019.

Os datos plasmados na ilustraciéon 24 mostran o detalle das principais licenzas e permisos
concedidos s traballadoras e aos traballadores por temas de coidados e concihacion. Para
1s0 considerdronse seis tipos de absentismos que afectan tanto a homes como a mulleres
na vida familiar. Cabe resaltar que, para evitar un nesgo na informacién, se deixaron de
lado os tipos de permisos relacionados co embarazo ou coa maternidade, por afectar sé as
mulleres, e o de paternidade, s6 os homes.

Obsérvase unha clara fenda de xénero no que a temas de conciliacion famihar se refire,
pois a porcentaxe de permisos que as mulleres solicitan para ocuparse dos coidados tanto
de fillos/as coma de familiares é do 75 % fronte ao 25 % de solicitudes realizadas por homes

para o mesmo fin.

Estes datos manifestan que a responsabilidade da familia e os coidados seguen recaendo
maiormente na muller, perpetuando desta forma o desequilibrio de xénero en canto a
conciliacion de traballo e vida familiar. Ademais, débese facer énfase en que as dificultades
en canto a conciliacion constitien un dos principais factores que desencadean a
desigualdade de oportunidades entre homes e mulleres no ambito laboral e académico.

Segundo Menéndez (2011), esta situacién provocou a apariciéon dun novo modelo de
familia «neotradicional», constituido por un home que traballa a tempo completo e unha
muller que flexibiliza e/ou reduce o seu horario laboral para facerse cargo dos coidados.
Isto constittiese nunha variante do modelo tradicional «provedor econémico/ama de casa»,
pois non existe unha variaciéon do papel que desempenan homes e mulleres familiar e
laboralmente, que perpetia a estrutura social de xénero. Por 1so a autora cuestiona as
politicas que promoven a modalidade a tempo parcial, xa que en realidade estas estarian a

favorecer a mstitucionalizacion, a longo prazo, da division sexual do traballo.

TIPO DE LICENZAS QUE SE

A GOZAR NO ANO 2019 HOMES MULLERES TOTAL
Reducion da xornada de traballo por conciliaciéon
R 0 15 15
familiar
Enfermidade infecto-contaxiosa de fillo/a menor de 0 5 5
16 anos
Permiso por parto-tempo completo 2 58 60
Acumulacién-permiso de lactacion 3 28 31
Reducion da xornada de traballo por coidado de 9 10 19
fillo/a menor de 12 anos ) )
Enfermidade grave ou morte dun familiar 87 156 243
TOTAL 101 302 403
PROPORCION 25 % 75 %
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7

LICENZAS POR CONCILIACION

Enfermidade grave ou morte dun familiar 36% 649%
|
Reduccién da xornada de traballo por coidado... % 8206
|
Acumulacion-permiso de lactacion 6 90%
[
Permiso por parto - tempo completo 4 97%
]
Enfermidade infectocontanxiosa de fillo/a menor... 1009

Reduccién da xornada de traballo por... 100%
0% 209% 40% 60% 80% 100%
® %Homes W% Mulleres —— Rango de paridade

[lustracién 24
Fonte: elaboracion propia a partir de datos do portal de transparencia da Universidade de Vigo
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FUNDAMENTOS CIENTIFICOS DAS FENDAS DE
XENERO

Neste capitulo exponense diferentes teorias que explican as orixes das fendas de xénero
horizontais e verticais no ambito académico, e que axudan a comprender mellor os
resultados plasmados no capitulo anterior.

1. FENDA DE COIDADOS

En 2018, na Unién Europea, o 27,1 9% das persoas empregadas de entre 18 e 64 anos
adaptaron o seu traballo para facilitar as responsabilidades do coidado das criaturas. A gran
maioria de homes (83 %) e mulleres (61 %), de entre 18 e 64 anos, que tenen
responsabilidades de coidado de nenos/as, informaron que as responsabilidades de
coidado non tinan ningun efecto no seu emprego actual. Con todo, obsérvase unha fenda
de 22 puntos porcentuais entre sexos, pois as mulleres informan de que o coidado dos
nenos ten mais efecto no seu traballo ca os homes. Destes resultados, a principal forma de
adaptacion do emprego for a reducion do tempo de traballo: o 18 9% das mulleres reducira
o seu tempo de traballo, mentres que este nimero € seis veces menor para os homes: o
3 %. A 1sto seguiulle o cambio de traballo ou empregador: 2 % para homes e 4 % para
mulleres (Eurostat, 2019).

No territorio espanol, as enquisas sobre os usos do tempo mostran a desigual distribucion
dos coidados en funcion do xénero. En efecto, unha das causas mais importantes da
exclusion da muller do mundo académico é o conflito mherente entre a profesion
académica e a formacion da familia. En concreto, a hiteratura cientifica da conta dos paréns
na producion cientifica das mulleres cando son nais ou estin a cargo de persoas
dependentes. Segundo o estudo A persistent problem. Traditional gender roles hold back
female scientists publicado no ano 2007, hai unha baixada na produtividade cientifica das
mvestigadoras ao converterse en nais e, en consecuencia, unha diminucién da
competitividade. Por exemplo, este feito fai que as mulleres queden relegadas na
consecucion de sexenios de mvestigacion (véxase PDI con sexenios: 62 9% de homes e 38 %

de mulleres), na direccion de proxectos e de teses de doutoramento, e dificultalles a
promocion as categorias de profesoras titulares e catedraticas.

Segundo Ramirez (2012), poderia suporse que ter descendencia é un factor que afecta
directamente a produtividade das académicas, ante o cal se esperaria que unha maior
produtividade por parte das investigadoras estea directamente relacionada con:

a) As suaas posibilidades obxectivas (e subxectivas) de éxito na conciliacion da maternidade
e a crianza coas demandas do traballo académico.

b) Un aumento de malestares percibidos e tolerados ante a discordancia entre as
aspiracions e as posibilidades obxectivas (e subxectivas) de conciliacion.

¢) A renuncia 4 maternidade conscientemente ou non, ligada 4 procura dunha avaliacion
favorable e prestixio académico.

Unidade de Igualdade

UniversidaggaVigo




Observatorio da Igualdade 2020 25

Respecto da conxuntura actual, a pandemia provocou un declive nas investigaciéons e nas
publicacions de mulleres cientificas, situacion que ten que ver fundamentalmente coa fenda
de coidados e que terd como consecuencia a ampliacion da fenda de xénero na ciencia

(Kohan, 2020).

En Espana, varias investigacions en marcha estin a indagar na repercusion que a pandemia
esta a ter na reparticion dos coidados e na igualdade. Son as mulleres as que asumen en
maior medida os coidados e as que flexibilizan mais as stias condicions laborais para poder
facelo. Obsérvase que os homes estiveron indo mais & compra ca antes e que, cando foi
posible, saian mais cos seus fillos/as de paseo, xusto as actividades que permiten sair 4 ria
durante a corentena (Requena, 2020).

Doutra parte, os fogares monoparentais encabezados por mulleres (81,9 %) son os que
estan a ser mais golpeados e os que contan cunhas taxas de risco de exclusion social moi
elevadas: a iltima enquisa continuada de fogares sitia nun 50 % a taxa de risco de exclusion
social dos fogares encabezados por unha persoa adulta cun ou mais nenos/as (INE, 2018a).
En concreto, o 81,9 % destes fogares estin encabezados por mulleres. Os problemas de
conciliacion deste tipo de fogares son conecidos, pero o impacto da covid-19 incapacitou
o apoio de redes sociais e famihares, o que, unido 4 falta de politicas publicas especificas
para este tipo de fogares, os deixa nunha moi fraxil situacion, dificil de manter no tempo.

Tamén debe terse en conta que o salario anual das mulleres en Espana é un 22,3 % inferior
4 media dos homes. As diferenzas van do 11,1 9% ao 53,7 % segundo o sector analizado
(INE, 2014). No caso do campo académico, 1sto explicase polo atraso na consecucioén de
incentivos salariais (sexenios, cargos etc.) debido aos obstaculos derivados da conciliacion,
entre outros. Recentemente, a ANECA (2020) publicou os seus resultados do sexenio de
transferencia e o seu rumbo de xénero. Das 10 715 solicitudes presentadas, s6 o 34,4 %
destas (3690) son de mulleres. Preséntanse case dous homes por cada muller (taxa 2/1).
Ademais, a taxa de éxito é maior para os homes ca para as mulleres, sendo dun 44,9 %
para os homes e dun 32,4 % para as mulleres, cunha diferenza de 12,5 puntos porcentuais.
Doutra parte, as nais de nenos e nenas pequenos tenen un 35 9% menos de posibilidades
de estabilizarse no mundo académico en comparacion cos pais de nenos/as pequenos e un
33 % menos propensas ca as mulleres sen fillos/as.

Finalmente, resulta preocupante o dato recente de que mais da metade das mulleres de
entre 45 e 49 anos de 1dade que non tiveron descendencia no noso pais desexarian tela.
Un dos principais motivos que manifestan apuntan a razons laborais, de conciliacion ou
economicas. De feito, a inseguridade laboral e a falta de posibilidades de conciliaciéon son
as causas principais polas cales as mulleres espaiolas son as que menos criaturas tefien en
Europa e mais tardiamente (1,3 fillos por muller), (INE, 2018b).”

“Esta sondaxe publicada o 27 de novembro de 2018 ddlles continuidade ds realizadas en 1977, 1985 e 1999. Para
elaborala, enquisaronse 17 037 persoas de entre 18 ¢ 55 anos (14 446 mulleres e 2591 homes).
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2. EFECTO MATILDA

O efecto Matilda refirese a msuficiente valoracion que se fai das mulleres no campo
clentifico e ao escaso reconecemento as suas contribucions académicas (Rossiter, 1993).
Este termo tamén se relaciona co fenémeno polo cal as mulleres e as stas achegas
cientificas se lles acreditan aos homes ou, directamente, se invisibilizan por completo.

Esta teoria resulta o contrapunto ao chamado efecto Mateo, teorizado por Robert Merton,
para explicar que nas sociedades contemporaneas se dd mais ao que mais ten. No caso do
efecto Matilda, a invisibilizacién, usurpacién e dominacién das mulleres cientificas
destacadas ¢ mversamente proporcional ao trato que estas mulleres cientificas reciben dos
seus colegas e das mstitucions académicas nas que traballan. Isto obsérvase nos casos de
mvestigadoras como Rosalind Franklin, Jocelyn Bell, Beira Rubin, Chien-Shiun Wu,
Heddy Lamarr etc.

Este efecto acentiase e faise mais evidente pola pandemia actual, pois un grupo de 35
cientificas dos Estados Unidos e Europa, nun comunicado publicado en The World
University Rankins, afirman que as mulleres cientificas estan a loitar contra duias frontes: a

covid-19 e o patriarcado. No mesmo comunicado ratifican que:

Non incluir as voces das mulleres na discusién puiblica sobre a pandemia da covid-19 é
unha distorsién da realidade. Non sé perpetia a mnvisibilidade das mulleres en postos
cientificos e de liderado, o que socava a nosa capacidade para ser tomadas en serio como
expertas e non proporciona modelos que seguir para as mulleres mdis novas, senén que
tamén afecta as nosas carreiras mentres nos esforzamos por demostrar o impacto do noso

traballo no financiamento, axencias, colegas e comités de contrataciéon ou promocion.

Miis que nunca, os medios de comunicacion estan a dar cobertura a profesionais de
epidemioloxia e medicamento (campos que tenen maior presenza feminina). Con todo, os
artigos mais visibles en 7he New York Times e outros medios de comunicacion con gran
difusion sobre os cientificos involucrados na resposta estan nesgados cara aos homes, a
pesar de que existen moitas mulleres cualificadas que traballan en primeira lina para darlle
batalla & covid-19, simplemente é cuestion de verificar autores en sitios web cientificos.

3. SEXISMO E UNIVERSIDADE

Ata hai pouco tempo as mulleres tinan prohibido estudar na universidade. Na actualidade,
esta falta de acollida ocorre s veces nos ambitos STEM, pero tamén na mvisibilizacion da
achega cientifica das mulleres nos contidos dos manuais de texto e nos plans de estudos en

xeral, nos temarios ou nas referencias bibliograficas (véxase persoal investigador

predoutoral e persoal mvestigador posdoutoral). Tamén se reflicte na preferencia de

moitos homes ao escoller outros homes para nomeamentos e posicidéns interesantes, que
repercuten en oportunidades de investigacion, de publicacions ou nas menores invitaciéns
que reciben as mulleres para participar en actividades noutras universidades, congresos, no

estranxeiro etc. Por suposto, tamén existe a autoexclusion das propias mulleres que, debido
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ao tipo de socializacion sexista, as dificultades de conciliaciéon ou a percepcion erronea de
non sentirse capaces (a chamada sindrome da ou do impostor), fan que rexeiten cargos de
responsabilidade ou visibilidade (Wenneras e Wold, 1997).

Eva Alcon, reitora da Umniversitat Jaume I e delegada de Politicas de Igualdade da
Conferencia de Reitores de Universidades Espanolas (CRUE), sinala: «As decisions
tomanas os homes. Hai un 17 9% de mulleres en cargos de responsabilidade nas
universidades espanolas fronte a un 83 % de homes». Desde que se aprobou a Lel de
igualdade de 2007, esixese a paridade nos equipos de goberno (véxase distribucion de

homes e de mulleres nos organos de goberno e distribucién de homes e de mulleres na

Xerencia) pero a fenda persiste nas escalas inferiores (véxase distribucion de homes e de

mulleres no persoal docente investigador (PDI) e distribucién de homes e de mulleres no

persoal de administracion e servizos (PAS))

4. DISCRIMINACION SEXUAL E MERCADO LABORAL

Tradicionalmente, as mulleres non participaron no ambito laboral e econémico do mesmo
xelto ca os homes, motivo polo cal ao longo da historia se xeraron e perpetuaron diferentes
trazos e preconceptos que ocasionan disparidades entre ambos os sexos.

As mulleres que acceden ao mercado laboral non contan coas mesmas condicions ca os
homes, xa que traballan en sectores tradicionalmente feminizados (e precarizados), ocupan
postos directivos en menor proporcion ca eles e evidentemente non perciben salarios
acordes co labor que realizan. Estas situacions repercuten na stia condicion econémica e
social e mesmo no seu estado de saude; ademais, polo xeral, as mulleres son as que se
ocupan dos coidados, polo que se a sta situacion famihar, laboral e econémica é precaria,

e enfrontanse a dificultades importantes para sair adiante (Pérez del Rio, 2009).

O mforme de Closingap (2020) mostra a distribucion desigual do tempo remunerado e
non remunerado e os seus efectos negativos na traxectoria profesional das mulleres, coa
respectiva repercusion no salario e na pension. As mulleres en Espana traballan 5300
millons de horas menos ao ano ca os homes, o que se traduce nunha fenda do 28 % debido
a unha taxa de participacion laboral menor e maiores contratos a tempo parcial. Ademais,
evidénciase que as mulleres dedican diartamente ddas horas mais ca os homes as tarefas
do fogar e 46 minutos mais ao coidado dos fillos/as. O estudo cuantifica tamén a fenda no
fogar: por cada home nactivo por dedicarse a tarefas na casa, hai case nove mulleres na
mesma situacion.

No ambito académico, as diferenzas explicanse polo atraso d hora de conquistar incentivos
salariais (sexenios, cargos etc.) debido aos obsticulos derivados da conciliaciéon, entre
outros. Como conclie o Estudo sobre a fenda salarial de xénerona Universitat de Valéncia,
realizado pola catedratica de socioloxia Capitolina Diaz e o seu equipo, o sistema formal
de remuneracions, baseado en criterios obxectivos para garantir a igualdade de
oportunidades, atépase tensando polas loxicas de xénero estruturais que estin
mvisibilizadas e que reproducen diferenzas salariais entre mulleres ¢ homes. Como
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consecuencia, a media salarial bruta no caso das mulleres que pertencen ao persoal docente
e mvestigador (PDI) é inferior ao dos homes debido non s6 ao esperable, isto €, que estes
ultimos acceden en maior proporcion as categorias laborais superiores, senon que tamén
os complementos salariais, que varian ao longo da carreira profesional, son maiores en
profesores ca en profesoras (Diaz, Jabbaz e Samper-Gras, 2019).

Tamén se debe considerar que a maternidade produce efectos negativos no salario das
mulleres, situacion que se estende ao longo de toda a stia vida profesional e non se recupera
nunca. As nais do PDI reconecen que a cantidade e que a calidade das stias publicacions
se resentiron nos anos da crianza, para agravarse nos casos nos que a maternidade coincide
cunha ruptura da parella (ou trauma similar). Ese freo nas publicacions é o que determina
a escaseza de sexenios neste colectivo. Por tanto, € a vida persoal, sobre todo a crianza, o
elemento que afecta mais negativamente a carreira profesional e, por tanto, 4 fenda salarial.

5. NESGOS DE XENERO NA AVALIACION DA CALIDADE
ACADEMICA

A literatura cientifica mostra multiples exemplos de discriminacion por razon de xénero
na contratacién, a promocioén e os salarios no mercado laboral, mesmo en mstituciéns
prestixiosas. Un estudo (Moss-Racusin, Dovidio, Brescoll, Graham e Handelsman, 2012)
observou que, cando se lles mostraba un mesmo curriculo a distintas nstitucions
académicas dos Estados Unidos de América (EUA), este obtina mellor valoracion se era
dun home. Na mesma lina, unha investigacion publicada en 2019 concluiu que as
diferenzas de xénero no financiamento das subvenciéns poden atribuirse a avaliacions
menos favorables das mulleres e non a calidade da investigacion que proponen (Witteman,
Hendricks, Straus € Tannenbaum, 2019).

Un dos primeiros estudos en mostrar as diferenzas nas avaliaciéons do persoal mnvestigador
publicouse en 1997 na revista Nature. Nesta mostrabase que as mulleres debian presentar
ata 2,4 veces mais méritos ca os homes para obter un contrato do Consello de Investigacion
Médica de Suecia. Por 1so, concliese que é recomendable elevar a presenza de mulleres
na composicion dos tribunais, xa que as puntuacions das avaliadoras non favorecen as

propostas dos solicitantes masculinos do mesmo xeito ca as dos revisores (Wenneras
e Wold, 1997).

Recentemente, outra investigaciéon publicada pola Oficina Nacional de Investigacions
Economicas dos EUA asegura que os tribunais que avalian as propostas cientificas puntiian
un 16 9% menos os traballos cientificos das mulleres ca dos homes, a pesar de que as
avaliacions son cegas ao «sexo», os diferentes «estilos de comunicacion» derivados da
soclalizacion sexista (eles mais xenéricos, elas mais especificos) xeran este tipo de rumbos.
No estudo analizironse preto de 6800 propostas presentadas ao programa de Desafios
Globais da Fundacién Bill e Melinda Gates entre 2008 e 2017. Paradoxalmente, as
mulleres que superaron a avaliacion xeraron resultados mnovadores idistinguibles dos
homes ou mesmo mellores, pois a asignacion de fondos as mulleres xerou un maior
rendemento ca os concedidos aos homes (Kolev, Fuentes-Medel e Murray, 2019).
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Segundo o informe Cientificas en cifras, do Ministerio de Ciencia, Innovacion e
Universidades, o 49 % das mvestigadoras en Espana son mulleres, pero s6 o 30 % son
lideres de proxectos. Estes datos non difiren moito dos existentes na nosa universidade

(véxase Persoal nvestigador por tipo = Persoal contratado con cargo a proxectos).

6. ESTEREOTIPOS SEXISTAS NA INFANCIA SOBRE A
CAPACIDADE INTELECTUAL

Os estereotipos sexistas tenien unha influencia negativa en nenos e nenas, ainda que estas
ultimas seguen sendo as mais afectadas na medida en que se lles presenta como o sexo
débil, impedindo o desenvolvemento de todo o seu potencial humano. A partir do
diagnostico efectuado por varios investigadores, demostraron que a escola reproduce
algunhas relacions sociais que incentivan a superioridade dos homes sobre as mulleres,
lexiimando a cultura do patriarcado. En tal sentido, a educaciéon con enfoque de xénero
desde a 1dade temperd ten unha grande importancia, xa que € nesta etapa que os nenos e
nenas estan libres de prexuizos, polo que educar sen estereotipos sexistas e discriminatorios
se traduce no desenvolvemento dun idividuo capaz de crear relaciéns en condicions
1igualitarias e cunha vision comun (Vazquez Escobar e Napoles Cruz, 2019).

En lina co anterior, os resultados da avaliacion de PISA 2015 mostran que a diverxencia
nas traxectorias profesionais de nenos e nenas comeza moito antes de que cheguen a
escoller a sta carreira. Os nenos tefien mais probabilidades ca as nenas de visualizarse
desenvolvendo unha carreira profesional vinculada coas ciencias, a pesar de que as nenas
obtenen mellores resultados na avaliacion de ciencias de PISA. Estas diferenzas fanse

evidentes ao ver que case tres de cada catro estudantes de enxenaria e catro de cada cinco

estudantes de TIC son homes (OCDE, 2018).

Respecto diso, a OCDE resalta que os estudos e a formacion vinculada coa area STEM
vense recompensados no mercado laboral, ainda que as areas de estudo se achan
condicionadas en gran medida polas diferenzas de xénero. En Espaiia, aproximadamente
0 24 9% do alumnado matriculado en enxenarias, producion industrial e construcion foron
mulleres en 2015, a mesma porcentaxe ca a media de paises OCDE. A proporcion de
mulleres en estudos TIC fo1 tan s6 do 12 %, por baixo do 19 9% da media da OCDE. Con
todo, as mulleres estin sobrerrepresentadas nas carreiras relacionadas co sector educativo
(Espana, 79 %; OCDE, 78 %), asi como en satide e benestar (Espana, 72 %; OCDE, 76 %),
(Sillero e Hernandez, 2019).

Os problemas de conciliacion entre a carreira académica e as responsabilidades familiares
xorden nos discursos sobre docencia, investigacion, promocion, desempeno de cargos,
practicamente en todas as informantes, en todas as dreas, en todas as idades e en todas as
categorias, independentemente de que mvestigue ou non tematicas de xénero. Por
exemplo, este estudo constata que unha das barreiras na carreira investigadora ten que ver
coa dificultade das mulleres para poder realizar estadias longas de investigacion no
estranxeiro dado o seu rol de coidadoras dentro das familias (e non sé dos seus fillo/as,
senon tamén doutros famihares dependentes).
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7. ESTEREOTIPO QUE RELACIONA A CIENCIA COS HOMES

David Miller (2015), na sta publicacién sobre ciencia e xénero, analizou a relacion entre o
estereotipo de muller e a ciencia en varias culturas, considerando para 1so os datos de
350 000 persoas de 66 paises ao redor do mundo. Os resultados reflicten que os
participantes asoclaron a ciencia cos homes mais que coas mulleres, mesmo en paises onde
as mulleres representan aproximadamente a metade das carreiras cientificas, por exemplo
Holanda, os estereotipos asocian a ciencia aos homes, e mais nos campos cientificos onde
os homes ocupan os postos mais importantes. Por tanto, en todo o mundo, os estereotipos
de xénero na ciencia representan unha preocupaciéon tanto para os educadores coma para
os estudantes, xa que estas asociacions nesgadas ao sexo masculino afectan as expectativas
e as experiencias de mulleres e homes que perseguen titulos e ocupaciéons na rama
cientifica.

En relacion co anterior, obsérvase que a fenda de xénero nos sectores STEM persiste desde
hai anos en todo o mundo. A pesar de que a participacion das mulleres nas carreiras de
grao superior aumentou enormemente, estas ainda se atopan insuficientemente
representadas nestes campos (Organizacion das Nacions Unidas). Segundo os datos da
Unesco (2019) s6 o 28 % do persoal de mvestigacion en todo o mundo son mulleres.

8. EXPECTATIVAS DAS FAMILIAS, DA CONTORNA E DELAS
MESMAS ANTICIPANDO DISCRIMINACION

E evidente que as familias que fan grandes esforzos econémicos para darlles estudos as
suas fillas, nalgunhas ocasions optan por desincentivalas das carreiras que suponen un
mundo hostil para as mulleres, 1sto co fin de conseguir resultados mais seguros e con menos
obstaculos de caracter sexista. Moitas veces a autoexclusiéon por parte das mulleres 4 hora
de optar por estudos ou unha profesion é un factor con maior peso ca a presion recibida
pola contorna familiar ou social, pois os preconceptos fan efecto desde a infancia,
eliminando certas expectativas e identificindose con outras que acaban convencidas de que
son mais atractivas. Tamén se produce este fendbmeno antes e durante o doutoramento,
pois as mulleres perciben que a ciencia e a vida familiar non parecen ser compatibles; sen
esquecer que a maioria dos seus supervisores e xefes son homes. Doutra parte, menos da
metade das profesoras mulleres ten parella e fillos. En consecuencia, as académicas
aspirantes non tenen modelos para seguir. Debido a 1sto e a que senten que continuar a
carreira implica renunciar a ter fillos/as, multitude de mvestigadoras novas abandonan a
carreira académica (Ochsenfeld, 2016; Mason, Wollinger e Goulden, 2013), (véxase
alumnado por rama de conecemento e distribucion de homes e de mulleres no persoal

docente investigador (PDI))

9. TEORIA DA PERDA DE IDENTIDADE

Akerlof e Kranton (2000) propornien un modelo sobre os conflitos de identidade
ocasionados pola interaccion entre homes e mulleres ao compartir ocupacions.
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Del Rio e Alonso Villar (2013), na sta publicacion Mulleres ante o emprego (e o
desemprego) no mercado laboral espanol, sobre a teoria exponen que o benestar do
mdividuo depende, por unha banda, da ausencia de conflitos persoais co que a sociedade
espera del, e por outra, das actitudes que neste terreo adopten os demais. Ocupar un posto
tradicionalmente «masculinizado», se é muller, provoca custos directos asociados a stia
propia perda de identidade feminina, e tamén custos indirectos se a identidade dos colegas
homes se ve afectada pola stia presenza e actian na sta contra para fortalecela. A
consecuencia ¢ que homes e mulleres permanecerin separados no ambito laboral, cos

custos que 1sto leva.

Por outra parte, existen na nosa contorna unha infinidade de exemplos do poder que os
prexuizos sociais poden chegar a ter sobre a conduta. A 1dea de que as mulleres son menos
ambiciosas ca os homes, ou que non tenen o suficiente para desenvolver determinados
labores, favorece o feito de que as valoren menos e tamén que elas cheguen a crer que non
serven. O resultado final é que estas mulleres, que en principio non tefien por que ser nin
mais nin menos ambiclosas ca os seus compaiieiros homes, acaban desenvolvendo menos

ambiciéns profesionais (Heredia, Ramos, Sarrio e Candela, 2002).

10. TEORIA' DA CONTAMINACION, POLUCION OU
DESVALORIZACION

A teoria da contaminacion de Goldin (2002) advirte de que, nesas ocupaciéns nas que a
presenza de mulleres é elevada, se mcrementa ou son parte dos sectores laborais
feminizados, se produce unha diminucion do salario medio. Os dmbitos laborais con maior
presenza masculina verianse, en certa medida, ameazados ou contaminados pola existencia
de mulleres, tendo como consecuencia unha caida do prestixio laboral e un descenso na
remuneracion media percibida. Isto é debido 4 desatinada asociacion entre a muller e unha
menor produtividade. Asi mesmo, de acordo con esta teoria tamén se produciria unha
segregacion das ocupacions laborais entre masculinas e femininas xunto cunha
diferenciacion dos salarios entre altos e baixos.
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ACTUACIONS DA UNIDADE DE IGUALDADE

A Unidade de Igualdade na xestiéon de 2019/2020 levou adiante diversas actividades para
a mcorporacion transversal do principio de igualdade efectiva entre homes e mulleres en
todas as areas da comunidade universitaria. A continuacién, destacamos algunhas das
miclativas.

DOCENCIA

A perspectiva de xénero na docencia do ensino superior é unha das estratexias
fundamentais para promover a igualdade efectiva entre mulleres e homes. Na actualidade,
existe un prolifico marco normativo que asi o indica: a Lei organica 1/2004, do 28 de
decembro, de medidas de proteccion integral contra a violencia de xénero; a Lei 14/2011,
de ciencia, tecnoloxia e innovacién; a Le1 6/2013, do 13 de xuno, do sistema universitario
de Galicia; o actual Pacto de Estado contra a violencia de xénero e os sucesivos plans de
1igualdade da propia Universidade de Vigo, entre outros.

Unha docencia con perspectiva de xénero estimula o pensamento critico € promove a
igualdade de xénero, e a Universidade de Vigo debe converterse nun referente social e
situar a igualdade entre mulleres e homes no eixe central da nosa institucién.

Por isto, quixemos poér a disposicion da comunidade docente, en especial, e da
comunidade universitaria, en xeral, as once Guias para unha docencia universitaria con
perspectiva de xénero. Esta é unha coleccion de once guias tematicas promovida e editada
orixinalmente en catalin pola Xarxa Vives d’Universitats e trasladada 4 lingua galega, no
marco das miciativas financiadas con fondos do Pacto de Estado contra a violencia de

xénero e desenvolvidas polas oficinas de igualdade do sistema universitario galego.

Ofrece propostas, exemplos de boas practicas, recursos docentes e ferramentas de consulta
para unha docencia universitaria sen nesgos de xénero en diferentes disciplinas e ambitos
de coniecemento: as ciencias da computacion, o dereito e a criminoloxia, a educacion e a
pedagoxia, a filoloxia e a lingiiistica, a filosofia, a fisica, a historia, a historia da arte, a

medicina, a psicoloxia e a socioloxia, a economia e a ciencia politica.

A coleccion, publicada conxuntamente polas tres universidades publicas galegas, responde
ao nterese de proporcionarlle material didactico ao profesorado universitario, co fin de
favorecer, facilitar e promover a inclusion da perspectiva de xénero nas materias que se
imparten na educacion superior galega.

FORMACION

O 1tinerario formativo virtual en xénero ¢ un recurso pedagoxico elaborado pola Unidade
de Igualdade e a Area de Formacion e Innovacion Educativa. A sta primeira edicion saiu
o mes de abril de 2020 e actualmente atopase disporiible a terceira. Estd conformado por
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nove cursos formativos, disponibles para toda a comunidade universitaria (alumnado, PAS
e PDI), que contan coa acreditacion da Universidade de Vigo. Esta iniciativa puido
materializarse grazas ao apoio da Secretaria Xeral de Igualdade da Xunta de Galicia, quen

canalizou os fondos do Pacto de Estado contra a violencia de xénero para a stia realizacion.

O mes de marzo de 2019 levou adiante a Xornada Violencia Off de sensibilizacion e
prevencion da violencia sexual orientadas a estudantes, medios, PAS, PDI e ao publico en
xeral. O proxecto for organizado pola Secretaria Xeral de Igualdade da Xunta de Galicia
xunto coas tres unidades de 1igualdade do sistema universitario de Galicia.

AMBITO ACADEMICO

O mes de xuno de 2019 tivo lugar a VI Xornada Universitaria Galega en Xénero:
(Re)Construindo o cofiecemento, coa participacion de investigadoras e investigadores das
distintas universidades de ambito estatal. O obxectivo for profundar e reflexionar sobre a
situacion das mulleres na sociedade, albiscar como se trata esta realidade desde o ambito
académico, visibilizar a necesidade de mvestigacions feministas e de xénero e destacar a
practica docente como medio 1doéneo para a transmision de valores igualitarios. A
Universidade de Vigo participou con seis mvestigacions coordinadas pola Unidade de
Igualdade (documento disporniible no seguinte enlace).

Os Premios Exeria tefien por obxectivo reconecer, publicitar e premiar os mellores
traballos de fin de grao (TFG) e de mestrado (TFM), que incltan a perspectiva de xénero
realizados polo alumnado da Universidade de Vigo.

CONCILIACION CORRESPONSABLE

Actualmente a Universidade de Vigo non conta cun plan de conciliacion; con todo, existe
un acordo do Consello de Goberno, do 10 de outubro de 2016, sobre medidas de
igualdade e conciliacion (disponible no seguinte enlace). Nel admitese aplicarlles aos
colectivos PAS e PDI, independentemente do seu vinculo, os avances en temas de
igualdade que tenan a sta orixe na Le1 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de

Galicia (DOG do 4 de maio).

Respecto ao periodo de xestacion, a Reitoria resolveu establecer un permiso retribuido
para as traballadoras da Universidade de Vigo a partir das 37 semanas de embarazo ata o

dia do parto e de 35 semanas se ¢ parto multiple.

Da man co anterior, no mes de novembro de 2019 inauguraronse cinco salas de lactacion
repartidas entre os tres campus, destinadas a favorecer o periodo de lactacion materna da
comunidade universitaria. Tamén cabe destacar a disponibilidade de escolas ifantis nos
campus de Ourense e Pontevedra onde se realizan actividades de lecer mfantil como o
Campus Camp, escolas deportivas e as aulas de teatro.
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Adicionalmente, e por mor da actual conxuntura causada pola pandemia da covid-19, a
Rede Umniversitaria de Igualdade de Xénero para Excelencia Universitaria (RUIGEU), a
cal se atopa adherida 4 Universidade de Vigo desde a Unidade de Igualdade, publicou o
19 de xuno de 2020 unha guia de boas practicas para universidades 7eletraballo e
concthacion corresponsable en tempos de covid-19 (disponible neste cnlace). Esta guia
ofrece recomendacions para previr desigualdades de xénero no contexto universitario, que
por mor da pandemia da covid-19 se ven agravadas, e que permitan unha conciliacion

corresponsable.

PERSPECTIVA DE XENERO E O ALUMNADO

En xuno de 2019 a Universidade de Vigo e a Deputacion de Pontevedra asinaron un
compromiso mutuo para poier en marcha a Citedra de Feminismos 4.0 Depo-UVigo,
cuxo obxectivo é o de previr o desenvolvemento e o aumento da desigualdade de xénero
no espazo dixital e, a0 mesmo tempo, incrementar a presenza de mulleres nas carreiras
STEM a través de seminarios, a través de convocatorias e bolsas de mvestigacion e o

desenvolvemento de estudos con perspectiva de xénero.

No marco da campana de BRAVXS, no mes de novembro de 2019, a ex-profesora da
Facultade de Belas Artes, Marta Riera, ilustrou diferentes caretas co obxectivo de darlles
visibilidade a mulleres cientificas, investigadoras e inventoras con traxectorias vitais
paradigmaticas nas que se observan trazos de mxustiza e discriminacion no ambito da
ciencia (o chamado efecto Matilda), a pesar da importancia e da relevancia das stas achegas
e descubrimentos (desctubreas neste enlace).

Tamén en novembro de 2019 se lanzaron diferentes videos baixo o titulo Camifio Segura,
unha campana da Unidade de Igualdade que reflexiona sobre a seguridade das mulleres e
a stia percepcion nos campus de Vigo, Pontevedra e Ourense. Un punto de partida para
que os caminos e o trazado urbanistico dos campus sexan pensados con perspectiva de

xénero.

En marzo de 2020, en conmemoraciéon do Dia Internacional da Muller e da Nena na
Ciencia, un grupo de docentes e mvestigadoras, xunto coa Unidade de Igualdade da
Universidade de Vigo, organizaron o terceiro encontro Elas fan CienTec 2020 e
Experimenta en feminino, co obxectivo de darlle visibilidade ao traballo das cientificas, a
crear roles femininos no campo da ciencia e a enxenaria e a promover practicas en favor
da igualdade de xénero. Estes obradoiros estiveron dirixidos ao alumnado de 3." e 4." de
educacién secundaria obrigatoria e 1.° e 2.° de bacharelato.

Para sensibilizar e previr posibles situacions de acoso sexual e/ou violencia de xénero nas
festas universitarias, tense a disposicion do alumnado o denominado Punto lila.
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ACTIVIDADES DO PACTO DE ESTADO CONTRA A VIOLENCIA DE XENERO

A continuacion, detillanse as actividades realizadas no marco e financiamento do Pacto de

Estado contra a violencia de xénero

FORMACION

Curso de formacion virtual en xénero dirixido ao alumnado, PAS e PDI
Traducion ao galego das Guias docentes con perspectiva de xénero Xarxas Vives
VI Xornada Universitaria Galega en Xénero, xuno de 2019

Xornada sobre Comunicacién, Xénero e Violencia contra as Mulleres, outubro de

2019

SENSIBILIZACION

Campanas de prevencion de acoso sexual en redes sociais. Cooperativa Numax
Mapas dos campus seguros para as mulleres. Cooperativa Numax

Campana de masculinidades non toxicas. Cooperativa Numax

Videos da compaiiia de teatro A Panaderia, alumnado de novo ingreso

Difusion do Diagnostico sobre acoso sexual e por razéon de sexo, no calendario
2020. Laboratorio Numax

Material de sensibilizaciéon da violencia de xénero: violentémetro, minilibros,

folletos etc.

INVESTIGACION

Estudo e diagnostico das aptitudes xerais sobre igualdade e violencia de xénero.
Consultora Red Talento

Estudo da percepcion do consumo de sexo comercial. Cooperativa Ciudadania

Bibliolabs sobre Violencia de Xénero. Faladoiros e bibliografia. Biblioteca UVigo
e Libreria de Mulleres Lila de Lilith
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