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PROPUESTAS DE MEJORA

La Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovaciéon (en adelante
Ley de la Ciencia), cuenta con una disposicion, la adicional decimotercera, relativa a la
implantacion de la perspectiva de género. En dicha disposicion, se establece que

«los procedimientos de seleccion y evaluacion del personal investigador al
servicio de las Universidades publicas y de los Organismos Publicos de
Investigacion de la Administracion General del Estado, y los procedimientos
de concesion de ayudas y subvenciones por parte de los agentes de finan-
ciacion de la investigacion, estableceran mecanismos para eliminar los
sesgos de género que incluiran, siempre que ello sea posible, la introduccion
de procesos de evaluacion confidencial.

Dichos procesos habran de suponer que la persona evaluadora desconozca
caracteristicas personales de la persona evaluada, para eliminar cualquier
discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religion o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

Ademas, los procedimientos de seleccion y evaluacion del personal docente
e investigador al servicio de las Universidades publicas, y del personal inves-
tigador y de investigacion al servicio de los Organismos Publicos de Investi-
gacion de la Administracion General del Estado, tendran en cuenta las situa-
ciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad,
guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo durante la lactancia y
paternidad, de forma que las personas que se encuentren o se hayan encon-
trado en dichas situaciones tengan garantizadas las mismas oportunidades
que el resto del personal que participa en los procesos de seleccion y evalu-
acion, y su expediente, méritos y curriculum vitae no resulten penalizados por
el tiempo transcurrido en dichas situaciones. »

Entre los objetivos de la Ley de la Ciencia esta promover una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en todos los ambitos de la Ciencia. Sin embargo, casi diez afios después
de su aprobacion, si observamos las series de informes de Cientificas en cifras, se aprecia
que persiste la segregacion vertical (techo de cristal), la segregacion horizontal de género 'y
la brecha de género en las ayudas a recursos humanos y a proyectos de I1+D+| en convoca-
torias del Plan Estatal.

A continuacion, se revisa el cumplimiento de la Ley de la Ciencia y se realizan propuestas
para paliar las discriminaciones. En concreto, se analiza y evalla su aplicacion en distintos
ambitos que comprenden la seleccion y evaluacion del personal docente e investigador de
las universidades publicas y los procedimientos de concesion de ayudas y subvenciones por
parte de los agentes de financiacion de la investigacion. El andlisis se centra en el ambito
estatal, pero las conclusiones son similares si el analisis se realiza en el ambito de comuni-
dad auténoma o universitario. La falta de eficacia de la Ley, por su falta de aplicacion, es un
resultado decepcionante.
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https://icono.fecyt.es/informes-y-publicaciones/cientificas-en-cifras

LA IGUALDAD EN LOS PROCEDIMIENTOS DE CONCESION DE
- AYUDAS Y SUBVENCIONES POR PARTE DE LOS AGENTES DE
. FINANCIACION DE LA INVESTIGACION

1.1. Eliminacién de sesgos de género

En la actualidad, ninguno de los procedimientos a nivel estatal contempla evaluaciones
doble ciego, ni se ha establecido, que se sepa, ningun mecanismo para eliminar sesgos de
género. Las personas evaluadoras no reciben ni se les exige ninguna formacion en elimi-
nacion de sesgos de género inconscientes, que implican que, para el mismo grado de
productividad y méritos, la mujer puede ser considerada menos competente.

En el sector publico, las acciones COST de la Union europea o, en el sector privado, las
ayudas de LaCaixa, muestran ejemplos de evaluaciones doble ciego para financiar proyec-
tos.

En Artiles et al. (2017) se revisan acciones que se han implementado en otros paises para
eliminar sesgos de género en las evaluaciones del personal investigador y sus propuestas de
proyectos. El propio Ministerio de Ciencia e Innovacion junto con la European Commission
tiene publicado un manual sobre lo que debe hacerse y no se hace: Manual de Género en la
Investigacion. En concreto en la pagina 14 de dicho manual se indica, entre otros aspectos:
formar a los miembros del comité sobre los prejuicios de género y utilizar criterios explicitos,
precisos y transparentes, establecer parametros que sean relevantes para la busqueda del
conocimiento cientifico, utilizar indicadores de rendimiento apropiados que se ajusten a la
productividad en el ciclo de vida tanto de hombres como de mujeres.

Seria fundamental que hubiera rdbricas y criterios explicitos con perspectiva de género, para
evitar que sesgos de género inconscientes afloren.

Respecto de correcciones por parones en la carrera académica en la evaluacion de los
curricula, hay convocatorias, en especial autonémicas, pero evaluadas por la Agencia
Espafiola de Investigacién (AEl), que no contemplan ninguna correccién por parones en la
carrera académica en las evaluaciones de los curricula en los proyectos de investigacion. De
hecho, suele emplearse forzosamente el formato CVN o CVA, en el que no existe un apartado
para explicar los parones. Una condicion necesaria, aunque no suficiente, para tener en
cuenta los parones es contar con un espacio para incluirlos; porque no es o mismo tener
huecos en el curriculum por tener bebés, por cuidados o por enfermedad, que por dedicarse
a otras actividades. Sin embargo, consideramos que el CVN o CVA no es el espacio apropia-
do para indicar diversas situaciones, ya que las comisiones que juzgan no deben tener
acceso a datos personales sensibles, por proteccion de datos. Posteriormente, indicaremos
cual es nuestra propuesta para solventarlo.

En estos momentos existen algunas medidas en AEI que, aun establecidas con el &nimo de
paliar esta discriminacion, estan siendo contraproducentes por ser discriminatorias y clara-
mente insuficientes. Desde 2019, en la AEl se valoran los 10 ultimos afios en los curricula
para proyectos de 1+D, que pueden ser ampliados en determinadas situaciones. Es la misma
estrategia que se sigue con los periodos de elegibilidad, que si suelen contemplarse en las
convocatorias desde hace mas afios, y que pueden ampliarse en determinadas situaciones,
pero algunas de las cuales resultan discriminatorias, como explicaremos en el siguiente
parrafo. Esto sucede, por ejemplo, en convocatorias de Ayudas Ramoén y Cajal, Ayudas Juan
de la Cierva, y Proyectos de 1+D+I tipo A (jévenes investigadores) y tipo JIN (jévenes investi-
gadores sin vinculaciéon o con vinculacion temporal).
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https://www.cost.eu/wp-content/uploads/2019/09/COST-004-18-REV-COST_Open_Call_SESA_guidelines.pdf
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https://www.ciencia.gob.es/stfls/MICINN/Investigacion/FICHEROS/El_genero_en_la_investigacion.pdf
https://www.ciencia.gob.es/stfls/MICINN/AEI/ficheros/MEDIDAS-IMPLEMENTADAS-PROMOVER-IGUALDAD-DE-GENERO.pdf
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1.2. Las politicas de género neutro son discriminatorias,
por no tener en cuenta el género.

En primer lugar, estas medidas se enmarcan en las llamadas politicas de género neutro. Se
amplia un afio por «cuidado de cada hijo/a». Sin embargo, el impacto de tener un hijo no es
igual en mujeres y hombres. Noétese que, durante los ultimos 10 afos, en Espafa el permiso
de paternidad ha sido de 2 semanas mayoritariamente, mientras que el permiso de materni-
dad ha sido de 16 semanas, mas posibles ampliaciones por diversas situaciones, y al que
habria que sumar el periodo de permiso de lactancia, o por incapacidad temporal relaciona-
da con el embarazo, etc. Tampoco es igual el cuidado cuando hay problemas de salud o
necesidades especiales en la descendencia, lo cual ni se contempla. En lo que respecta al
tiempo empleado en cuidados tras los permisos, en la inmensa mayoria, el tiempo dedicado
es mucho mayor en madres que en padres. En definitiva, las politicas de género-neutro que
pretenden ser family-friendly terminan perjudicando a las mujeres. No tienen en consi-
deracion la pérdida de productividad asociada con tener hijas e hijos, especifica del
género femenino. De hecho, las politicas de género-neutro todavia aumentan mas la
brecha de género.

En cambio, nétese que en el European Research Council no usan politicas de género neutro,
sino que el periodo de elegibilidad se amplia por maternidad 1.5 afios (medio afio mas que
en AEl), mientras que por paternidad consideran el tiempo exacto de permiso (pagina 17 del
ERC Work Programme 2020). La Universidad Carlos Ill, pionera en medidas de igualdad en
Espafia, desde el afio 2007, amplia los periodos evaluados en 2 anos por maternidad, y en
dos meses por cada mes de permiso de paternidad. Pero, esta universidad, también permite
reducir el 50% la docencia durante los dos afios siguientes a la maternidad y durante dos
meses por cada mes de permiso de paternidad.

1.3. Sobre la insuficiencia de los periodos de ampliacion

Por otro lado, que se amplie solo un afio por hija/o y el tiempo exacto por periodo pasado en
excedencia por cuidados de familiares (mayores o menores), por violencia de género, y otras
situaciones, muestra un desconocimiento total sobre lo que afecta un parén largo en la inves-
tigacion, no solo a nivel productivo (nimero de trabajos), sino también en restriccion de
colaboraciones, aportaciones a congresos, limitacion en participacion de proyectos,
disminucion de citas, etc., es decir, en las medidas neoliberales que actualmente auditan
nuestra investigacion. Hoy en dia esta desgraciadamente muy vigente el dicho «jpublica o
muere!». Pero la investigacion no es, o0 no deberia ser, una linea de montaje. Recuperarse de
un parodn largo supone un gran tiempo, bastante méas del tiempo que se ha parado.

1.4. Discriminacion por edad

Al ampliar los periodos de evaluacion de los curricula para los proyectos en 1+D, tampoco se
ha pensado en las personas jévenes que no llevan 10 afos en investigacion, y que, entonces,
alargar la ventana les seria contraproducente al contar con menos méritos por no tener 10
anos en investigacion. Justamente las mujeres jovenes son las que probablemente tengan
los parones mas largos por maternidad y serian las que esa medida de ampliacion de la
ventana de valoracion del curriculum seria perjudicial para ellas. Por ejemplo, si una mujer de
32 afios ha tenido un pardn de 2 afios, de poco sirve ampliar el curriculum para incluir los
méritos adquiridos desde los 20 anos, cuando aun estaba cursando el grado. En ltalia, se
hace una correccion para estas situaciones, por "juventud", para no discriminar por edad
(pagina 5 de los Criterios de evaluacion de habilitaciones en lItalia).
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1.5. Discriminacioén por otras situaciones no recogidas

El documento de medidas implementadas en la AEl para promover la igualdad de género
recoge los permisos y excedencias reconocidos en el Estatuto Basico de Empelado Publico,
pero existen muchas otras situaciones discriminatorias que deberian contemplarse, acogién-
dose al articulo 9.2 de la Constitucion Espanola.

Aunque en la Ley de la Ciencia ni se nombre, con la Ley Orgénica 3/2007, la Ley de Igualdad,
hay una situacion que deberia también considerarse, como es el peaje pagado por el acoso
(sexual o por razén de género). Debido a que las situaciones de acoso son violencia de
género fuera de la pareja o expareja, no han estado reconocidas como violencia de género
y no se ha tenido acceso a permisos ni excedencias por violencia de género. Estas
situaciones producen un gran desgaste emocional, con posibles consecuencias psico-
l6gicas. Toda esa violencia se traduce en lo que podria llamarse el peaje o impuesto
del acoso: consume tiempo, energia, va haciendo mella y no es algo que se traslade al
curriculum. Por supuesto, hace disminuir la produccién cientifica y, en el peor de los casos,
puede suponer el abando-no de la carrera académica, temporalmente (renunciar a una
beca o contrato para salir de una situacion asfixiante) o de manera definitiva. Ocurre de
igual forma con otros tipos de acoso, como el debido a orientacion sexual, raza, etc.

Las universidades no estan ni mucho menos libres de violencia de género. El primer estudio
llevado a cabo sobre violencia contra la mujer en el contexto universitario espafnol reveld que
el 62% del estudiantado habia experimentado violencia de género dentro del entorno univer-
sitario o conocia a alguien que lo habia sufrido, aunque Unicamente el 13% eran capaces de
identificar dichas situaciones como violencia de género. Si nos centramos en un entorno mas
masculinizado, como son las areas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria, Matematicas), en
Estados Unidos las mujeres tienen la segunda tasa mas alta de acoso sexual (58% en las
universidades y 46% en el sector privado), solo por detras de las militares (69%). Entre los
hombres la tasa era del 16%.

Por Ultimo, también cabe notar que, si no ha habido un pardn explicito sino simplemente una
situacion de conciliacion de cargas familiares tales como el cuidado de enfermos mentales o
situaciones de violencia de género, la propia justificacion de estas situaciones puede no ser
posible en el momento de realizar las solicitudes, por el tiempo que llevan los respectivos
tramites judiciales.

De igual forma, como se ha comentado previamente, no es lo mismo el cuidado de hijos con
necesidades especiales o discapacidad.

En definitiva, lo que proponemos es, que ademas de los parones que puedan venir justifica-
dos por un permiso, baja o excedencia, también se contemplen otras situaciones, aunque no
hayan dado lugar a baja, excedencia o permiso. El impacto que puedan tener estas situa-
ciones en la carrera investigadora deberia ser juzgado por personas expertas en género o
trabajadoras sociales.

1.6. Lenguaje sexista

Por dltimo, aunque no menos importante, la invisibilizacion continua de las mujeres cientificas
a través del lenguaje juega un papel relevante. Muchos documentos de tramites en AEl para
proyectos estan escritos exclusivamente en masculino (por ejemplo, la solicitud de tramites
de instruccion, resolucion y notificacion de las modificaciones).
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Y EVALUACION DEL PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR

2 LA IGUALDAD EN LOS PROCEDIMIENTOS DE SELECCION
] - AL SERVICIO DE LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS

2.7. Discriminacién en acreditaciones por no corregir parones

Desde el afio 2020, en ANECA, segun el documento de igualdad de oportunidades en la
aplicacion de los criterios del programa ACADEMIA y PEP, para la acreditacion tanto de figu-
ras contractuales como funcionariales, en el plano docente se exigen menos horas imparti-
das en funcioén del tiempo de permiso, baja o excedencia disfrutado, pero en el plano investi-
gador, lo Unico que se contempla es la ampliacion de la ventana de aplicacion, si es que ha
de aplicarse, por tiempo igual al tiempo que se estuvo de permiso. Como ya se ha comenta-
do previamente, demuestra un desconocimiento absoluto de lo que implica un parén largo en
la investigacion. Pero, no solo esto, la discriminacion continlia porque no se contempla en
ningudn caso una correccion por el pardén en cuanto al nimero total de méritos, por ejemplo,
en el numero de articulos exigidos, lo cual provoca que se retrase el momento de solicitud si
ha habido parones, hasta que se alcance dicho numero. En cambio, seria posible aplicar un
factor corrector como se hace en ltalia.

2.2. Criterios sin perspectiva de género

Ademas, los criterios empleados pecan de falta de perspectiva de género. Para el proyecto
de Real Decreto 415/2015 sobre acreditaciones no se realizd un informe de evaluacion de
impacto de género pertinente, el cual podria haber detectado (y corregido) una desigualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en determinados aspectos, como puede ser la
movilidad, entre otros.

En cuanto a los criterios de valoracion, no parecen ser neutros al género, por ejemplo:

a) las mujeres tienen mas dificultades, precisamente por su mayor dedicacion a los
cuidados, en temas de movilidad, a asistir a congresos internacionales, que no suelen ser
family-friendly, y en especial para las estancias de larga duracion en el extranjero (pese a
suponer probablemente, ademas, irregularidades laborales), y esto que realmente es sélo un
medio para lograr la calidad;

b) la mujer presenta, una mayor dedicacion a la docencia, con especial énfasis en la
calidad, dedicando mas tiempo a la preparacion de material docente que sus homadlogos
varones. Sin embargo, la actividad investigadora tiene mas peso (también dentro de las
universidades para obtener reducciones docentes, por ejemplo) que la calidad docente o la
atencion al estudiantado (ni siquiera se contempla la calificacion A, excepcional, en docen-
cia, en las posibles combinaciones para acreditarse), pese a la alta repercusion social de la
ensefanza, que es la razon de ser de las universidades. Por contra, la alta produccion en
investigacion puede afectar la calidad docente;

c) las mujeres reciben menos invitaciones a hacer de referee, o a participar en con-
gresos, o a formar parte de un comité cientifico, o de un equipo de investigacion, etc.,
cuando muchos de estos “bienes” proceden de redes informales que vienen marcadas por
alianzas de género.
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2.3. Discriminaciéon en concursos y sexenios
por no tener en cuenta los parones

En cuanto a concursos de contratacion y oposiciones en universidades, salvo algunas
excepciones, en la mayoria no se tienen en cuenta los parones.

Respecto a la evaluacion de la actividad investigadora, los sexenios y otras evaluaciones
basadas en ellos, es discriminatoria, también por no tener en cuenta los parones.

El numero de sexenios no solo tiene consecuencias pecuniarias, sino que, segun el nimero
de sexenios, se puede tener menos carga docente, se puede acceder a participar en deter-
minadas ayudas, o dirigir tesis doctorales, etc. En 2019, se permitio (solo para permisos de
maternidad disfrutados desde 12 de diciembre de 2017) prorrogar el sexenio vivo. Esto sigue
perpetuando la discriminacion, como se explica en los ejemplos de Juan y Juana y Pepe y
Pepa del diptico de CCOO sobre Universidad e Igualdad.

En julio de 2019 los sindicatos mayoritarios realizaron una propuesta conjunta a través de la
Unidad de Mujeres y Ciencia del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidad, por la cual
se proponia considerar los méritos para la concesion del sexenio en términos relativos al
periodo efectivo trabajado y no en términos absolutos del periodo de computo de seis afos.
En concreto, la propuesta era disminuir en uno el nimero de aportaciones relevantes nece-
sarias para la concesion del sexenio por cada maternidad y ademas poder usar los afos
previos en los que hubo parén y no pudieron emplearse.

Considerar menos aportaciones si el tiempo trabajado es menor no es algo nuevo, de hecho,
los criterios de evaluacion de los ultimos cuatro afos de actividad investigadora del
Programa de Incentivacion de la Incorporacion e Intensificacion de la Actividad Investigado-
ra (Programa 13), en el Anexo Il, considera 3 aportaciones para 4 afos, y precisamente
indican que se usan Ios mismo criterios que los sexenios pero corrigiendo por el nimero de
afos.

El Ministerio nunca dialogd con los agentes sociales sobre esta proposicion, ni tampoco
informd a los sindicatos sobre su idea de ampliar el periodo del sexenio vivo en un afio por
permiso maternal.

2.4. Sexenios de transferencia

Por lo que respecta a los sexenios de transferencia, sus criterios de concesion estan pensa-
dos desde un punto de vista puramente androcéntrico y neoliberal. Por ejemplo, en
formacion ni se nombra el trabajo en programas de fomento de vocaciones STEM de mujeres
para reducir la brecha de género, que ademas suele ser altruista y unicamente realizado por
mujeres. Por otro lado, solo se priman las patentes, y ni se nombra, por ejemplo, el software
libre, que hace que la difusion de nuevas ideas cientificas sea mas facil y rapida. En lugar de
premiar y potenciar la ciencia abierta, solo parece importar la rentabilidad econdmica a corto
plazo.

2.5. Composicién de comisiones

Otro aspecto que sigue sin cumplirse en demasiadas ocasiones es: la composicion de los
organos, consejos y comités regulados en esta ley, asi como de los érganos de evaluacion 'y
seleccion del Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, se ajustara a los princip-
ios de composicion y presencia equilibrada entre mujeres y hombres establecidos por la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, como
figura en la Ley de la Ciencia.
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https://www3.uji.es/~epifanio/IGUALDAD/igualdad_sexenios_sindicatos.pdf
https://www.boe.es/eli/es/res/2005/07/20/(3)

Algunos ejemplos de incumplimientos son: el Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia e Inno-
vacion cuenta con 14 miembros, 10 hombres y 4 mujeres; los paneles de expertos del sexe-
nio de transferencia (listado consolidado), son otro ejemplo: en Matematicas y Fisica, de
un total de 11 miembros, hay 2 mujeres y 9 hombres, y sucede en muchas otras areas en
esa misma convocatoria; el Grupo de Trabajo Multidisciplinar COVID-19 que asesora al
Ministerio de Ciencia e Innovacion en materias cientificas relacionadas con el COVID-19 y
sus consecuencias futuras, esta formado por 16 personas: 4 mujeres y 12 hombres, pero lo
que es mas grave, ninguna de las personas expertas lo es en temas de género, cuando la
pandemia esta teniendo un impacto mayor para las mujeres, como ONU Mujeres advierte, e
incluso cuando la propia Unidad de Mujeres y Ciencia (UMyC) del Ministerio de Ciencia
e Innovacion lo sefala como fundamental.

2.5. Lenguaje sexista

En ANECA nuevamente muchos de los documentos, solicitudes, etc. no estan escritos en
lenguaje inclusivo. Lo que tampoco es tolerable es que las respuestas a consultas, incluso
las no automaticas, se responda con “Estimado Profesor”. Es una invisibilizacion continua.

INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO
— EN INVESTIGACION Y DOCENCIA
[ |

A pesar de que normativas en distintos ambitos obligan a incorporar la dimensién de género
en la docencia universitaria como uno de los elementos basicos de la garantia de la igualdad
entre hombres y mujeres y la superacion de las desigualdades, el cumplimiento de las
universidades respecto a las disposiciones legales en materia de igualdad de género en la
docencia universitaria dista mucho de ser el que debiera, y las agencias de evaluacion que
deberian controlar su cumplimiento, adolecen de una clamorosa falta de supervision en este
aspecto. Sin embargo, hay ejemplos de que es posible, como es el caso del Marco General
elaborado por la Agéncia per a la Qualitat del Sistema Universitari de Catalunya.

Existen escasas convocatorias en el territorio nacional, que incorporen la perspectiva de

género en los programas de investigacion: tanto en equipos y paneles como en la propia
investigacion. Lo mismo sucede en las evaluaciones docentes a través del DOCENTIA.
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https://www.ciencia.gob.es/portal/site/MICINN/menuitem.8ce192e94ba842bea3bc811001432ea0/?vgnextoid=8e5db1c445673410VgnVCM1000001d04140aRCRD&lang_choosen=gl
https://www.ciencia.gob.es/stfls/MICINN/Ministerio/FICHEROS/CAMBIOS_SISTEMA_CIENCIA_E_INNOVACION.pdf
https://www.thelancet.com/journals/lancet/article/PIIS0140-6736(20)30526-2/fulltext
https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2020/03/covid-como-incorporar-a-las-mujeres-y-la-igualdad-de-genero-en-la-gestion-de-respuesta
https://www.fecyt.es/es/publicacion/genero-y-ciencia-frente-al-coronavirus
https://ujiapps.uji.es/ade/rest/storage/QEU4LAZAHDORE1JUHGK3JPRBNVSDYXQR
https://www.vives.org/book/perspectiva-de-genere-en-docencia-i-recerca-a-les-universitats-situacio-actual-i-reptes-de-futur/
http://www.aqu.cat/doc/doc_19381922_1.pdf
http://www.ceice.gva.es/documents/161863198/164845252/Lista+de+comprobaci%C3%B3n_g%C3%A9nero/9f36fa2e-2680-45a4-a4cd-be5f7294c051
https://eshorizonte2020.es/mas-europa/ciencia-con-y-para-la-sociedad/igualdad-de-genero-en-la-investigacion-y-la-innovacion
https://eshorizonte2020.es/mas-europa/ciencia-con-y-para-la-sociedad/igualdad-de-genero-en-la-investigacion-y-la-innovacion
https://web.ua.es/es/ice/formacion/2019/cursos-y-talleres/inclusion-de-la-perspectiva-de-genero-en-la-docencia-universitaria.html
https://www.ciencia.gob.es/portal/site/MICINN/menuitem.8ce192e94ba842bea3bc811001432ea0/?vgnextoid=8e5db1c445673410VgnVCM1000001d04140aRCRD&lang_choosen=gl
https://www.ciencia.gob.es/portal/site/MICINN/menuitem.8ce192e94ba842bea3bc811001432ea0/?vgnextoid=8e5db1c445673410VgnVCM1000001d04140aRCRD&lang_choosen=gl

RESUMEN de PROPUESTAS PARA CUMPLIR CON LA LEY:

- Composicion paritaria de todas las comisiones, 6rganos, consejos, etc.

- Emplear lenguaje inclusivo en los documentos y convocatorias, y no una frase final que diga
‘con el masculino plural nos referimos también al femenino", y también en las comunica-
ciones con la ciudadania.

- Incluir la perspectiva de género en docencia e investigacion.
- Realizacion de evaluaciones doble ciego.
- Establecer mecanismos de eliminacion de sesgos de género implicitos.

- En todos los casos, que se tengan en cuenta los parones adecuadamente, pero solo si ha
habido parones. En definitiva: eliminar las politicas de género neutro, pues puede dar unos
beneficios y ventajas a quien no ha tenido parén.

- Que se tengan en cuenta los parones adecuadamente quiere decir lo siguiente:

Cuando se trata de periodos de elegibilidad: ampliar las ventanas que actualmente se
emplean, pero solo a quien deben ampliarse.

Cuando se trata de valorar curricula: aplicar factores correctores porque ampliar el
periodo evaluado puede ser perjudicial para la persona que ha sufrido el pardn. Las mujeres
jovenes son quienes sufren mayoritariamente parones largos por hijas e hijos, y son las mas
perjudicadas al ampliar el periodo evaluado.

No debe haber ninguna penalizacion por haber disfrutado de un permiso legal: si una
persona tiene que posponer una peticion de acreditacion a figura contractual o funcionarial,
o la peticion de un sexenio por haber disfrutado de un permiso legal y tener menos méritos
por haber contado con menos tiempo de trabajo efectivo por disfrutar de un permiso,
entonces se esta infringiendo la Ley de la Ciencia.

Revisar los criterios de evaluacion de todo tipo de convocatorias desde el punto de
vista de la perspectiva de género. Por ejemplo, exigir movilidad fisica puede perjudicar mas
a las mujeres, asi como otros ejemplos comentados previamente, tanto en acreditaciones
COMO en sexenios.

Contemplar otros obstaculos o parones que afectan a la carrera, especialmente de
las mujeres, ralentizandola, como son las situaciones de acoso, cuidados, etc., aunque no
haya un permiso legal reconocido.

Aunque en este documento hemos estado hablando de discriminaciones de sexo y género,
queremos sefialar que también deberian revisarse los criterios para evitar discriminaciones
por discapacidad. Los criterios deberian revisarse también desde esa perspectiva. Por
ejemplo, exigir movilidad, como sucede en criterios de acreditaciones en la ANECA es
discriminatorio, o si la discapacidad impide contar con los recursos suficientes al alcance,
a la hora de evaluar el trabajo realizado en 6 afios para conceder un sexenio, deberia
también corregirse.
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