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Preambulo

La Universidad de Las Palmas de Gran Canaria (ULPGC) aprobd la creacion de su Unidad
de Igualdad (Ul) en Consejo de Gobierno del 21 de julio de 2010. Se trataba asi de dar
cumplimiento a la legislacidn vigente, que implica asimismo a las universidades en tanto
que administraciones publicas y entornos laborales de formacion, gestion, investigacion
y transferencia, a fin de que se corresponsabilicen en la promocidn y logro de la igualdad
real entre mujeres y hombres, desarrollando cada cual su propio Plan de Igualdad de
Género. Para la elaboracion del Plan de Igualdad de Género de la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria se puso en marcha la Comision de Trabajo para la Elaboracion
del Plan de Igualdad (CoTEPI), cuya primera reunion constitutiva tuvo lugar el dia 2 de
febrero de 2015, en la Sede Institucional de la ULPGC. La CoTEPI se ha reunido en 22

sesiones de trabajo (ver integrantes de la Comision en el Anexo |).

Un Plan de Igualdad de Género debe constar necesariamente del diagndstico de la
situacion de partida y de unas acciones estratégicas que ayuden a avanzar en el logro de
la igualdad real. Es por ello que el trabajo de la CoTEPI se centré primeramente en el
disefio de indicadores y de sus respectivos criterios de referencia para el diagndstico de
la igualdad de género en la ULPGC (ver Anexo Il). Con este fin, se tomaron en cuenta,
entre otras, las orientaciones ofrecidas por el Grupo de Investigacion de Igualdad de
Oportunidades en Arquitectura, Ciencia y Tecnologia (GIOPACT) de la Universitat
Politécnica de Catalunya (UPC), con el apoyo del Institut Catala de les Dones, en su Guia
para el disefio y para la implantacion de un plan de igualdad de oportunidades (2006),
asi como las aportadas por la Consejeria para la Igualdad y Bienestar Social de la Junta
de Andalucia y el Instituto Andaluz de la Mujer, La igualdad entre mujeres y hombres en
las universidades a partir del diagndstico y los planes de igualdad (2011). Asi mismo, nos
ha servido de referencia el Diagndstico y el Plan de Igualdad de Género elaborado por la
CTEP! de la Universidad de La Laguna, cedidos por la Unidad de Igualdad de esa
universidad (UIG), dirigida por Sara Garcia Cuesta. La Ul recabd los datos requeridos por
la CoTEPI y siempre que fue pertinente los aprovechd estadisticamente para la

elaboracion de resultados en forma de tablas y grdficos (podrdn consultarse en el



Observatorio de Igualdad alojado en la  web institucional de la Ul

www.igualdad.ulpgc.es). En funcion de cada indicador y de los datos recopilados, el

periodo analizado abarco, siempre que fue posible, los cursos académicos 2005-2006,
2009-2010 y 2013-2014. La eleccion de estos afios, ademds de comprender casi una
década, permite conocer cdmo ha afectado la crisis economica al dmbito universitario y
si mujeres y hombres han sufrido de manera diferenciada los efectos de esta, motivo
por el cual optamos por analizar cursos anteriores y posteriores a 2008, y como ultimo
periodo el mismo curso en el que comenzamos la recoleccion de datos. No obstante,

igualmente se tuvieron en cuenta algunos anteriores y posteriores a los consignados.

A continuacion, la CoTEPI valord los resultados® obtenidos y realizd una propuesta de
posibles medidas correctoras de los problemas detectados. La propuesta de Plan de
Igualdad de Género que emitid la CoTEPI el 21 de junio de 2016 pasd a ser revisada, en
primer lugar, por el Consejo de Direccion (Secretaria General, Gerencia y Vicerrectorado
de Comunicacion, Calidad y Coordinacion Institucional) y el Servicio Juridico de la ULPGC.
Asimismo se remitio a la Consejeria de Igualdad del Cabildo de Gran Canaria, a los
Comités de Empresa y Juntas de Personal del PDI y del PAS y al Consejo de Estudiantes.
Tras finalizar el periodo de revision, la CoTEPI estudid las sugerencias recibidas® y
redacto la version definitiva del Plan de Igualdad de Género, que se presentard ante el
Consejo de Gobierno de la ULPGC para su aprobacion el 28 de julio de 2016.
Posteriormente dicho Plan se publicard en la pdgina web de la Unidad de Igualdad de la

ULPGC para que la Comunidad Universitaria pueda consultarlo.

Este Plan de Igualdad de Género se estructura en 9 ejes de actuacion correspondientes a

los 9 ambitos analizados por la CoTEPI: 1) politicas de igualdad de género en la ULPGC;

Y En la recopilacién de los datos que forman parte de este diagndstico participaron Angeles Mateo del Pino,
directora de la Ul, y Patricia Herrera Gonzalez, primero como becaria y posteriormente como gestora de la Ul. Los
datos y otras informaciones para el analisis fueron proporcionados por Francisco José Casas Cabrera, técnico del
Servicio de Informatica y Comunicaciones de la ULPGC. Asimismo agradecemos la ayuda recibida por parte de
Esther Lidia Rodriguez Déniz, subdirectora del PAS, M2 Asuncién Morales Martin, subdirectora del PDI y Abraham
Luis Cardenes Gonzalez, vicegerente de Recursos Humanos. En el andlisis de los datos han colaborado las personas
integrantes de la Comisidn para la elaboracién del Plan de Igualdad de Género (CoTEPI): Angeles Mateo del Pino,
Diana Malo de Molina Zamora, Vicente Bdez Chesa, José Antonio Herrera Valladolid y Agustin Salgado de la Nuez. Se
ha contado también con la participacidn de Sofia Valdivielso Gdmez y Beatriz Guillemet Garcia como asesoras y de
Patricia Herrera Gonzalez como gestora de la Ul.

? Las observaciones fueron aportadas por el Servicio Juridico de la ULPGC y por el Comité de Empresa del PDI
Laboral (CEPDIL).
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2) politicas de impacto social e institucional de la ULPGC; 3) lenguaje y comunicacion; 4)
representatividad de mujeres y hombres; 5) acceso, seleccion, promocion y desarrollo; 6)
retribucion; 7) acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion; 8) condiciones
laborales; 9) conciliacidon de la vida personal, académica, laboral y familiar. Para cada
uno de estos ejes se presenta un breve resumen del diagnostico realizado, una
fundamentacion juridica basada en articulos y disposiciones de la legislacion
internacional, comunitaria, estatal y autondmica, junto con los objetivos especificos a
consequir, las medidas correctoras que permitan subsanar desigualdades y carencias,
los plazos que se establecen para su consecucion y las unidades responsables que

deberdn velar para que se lleven a cabo las mejoras.

A continuacion de los ejes de actuacion hemos incluido varios anexos. En el Anexo |
figuran las personas que han integrado la Comision de Trabajo para la Elaboracion del
Plan de Igualdad (CoTEPI), las mismas que se han encargado de analizar los datos que
han servido para realizar el diagndstico de la igualdad de género en la ULPGC. El Anexo Il
recoge los Indicadores que nos han permitido evaluar la Igualdad de Género en la
ULPGC. Con la finalidad de familiarizar a la Comunidad Universitaria con aquellas
expresiones utilizadas frecuentemente en el ambito de las politicas de Igualdad hemos
considerado pertinente incluir el Anexo lll, Glosario de términos en materia de Igualdad,
a la espera de que contribuya a hacer mds comprensible la informacidn que se difunde a
este respecto. Por esta razon se recopila un numero extenso de términos, aun cuando no
hayan sido expresamente mencionados en los textos. Con la misma intencion, la de
esclarecer, afiadimos un ultimo Anexo IV, Glosario de siglas y acronimos que han sido
citados, bien en el Diagndstico o bien en el Plan de Iqgualdad de Género de la ULPGC, en

algunas ocasiones formando parte del cuerpo textual o de tablas y/o grdficas.

Con todo consideramos que este | Plan de Igualdad de Género de la ULPGC (2016-2019)
contribuird a integrar el principio de Igualdad entre mujeres y hombres en el
funcionamiento de la Universidad, tanto en la docencia, como en la investigacion y en la
gestion académica. De esta manera la ULPGC avanzard en el logro de una igualdad real

y efectiva
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EJE 1. POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO EN LA ULPGC

El objetivo general de este eje es mejorar las estructuras y recursos fundamentales que
sirvan de base como marco global para el desarrollo de las politicas de igualdad de

género en la ULPGC.

En este dmbito se ha analizado hasta qué punto la ULPGC dispone internamente de
estructuras, marcos normativos generales, recursos humanos y econdmicos, vy
actividades de formacion y sensibilizacién de la comunidad universitaria destinadas

especificamente a promover y lograr la igualdad real entre mujeres y hombres.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los

indicadores analizados en este ambito pone de manifiesto que:

1.1.  La ULPGC no dispone de Plan de Igualdad de Género previo.

1.2. La ULPGC puso en marcha la Unidad de lgualdad (Ul) desde el 2010, pero falta
dotarla de reglamento propio y de plantilla de PAS para su funcionamiento
optimo.

1.3.  La existencia de un Unico cargo de gestién (PDI adscrito a la Secretaria General
de la ULPGC) no es suficiente para el volumen de trabajo de una Unidad con
funciones transversales a todos los ambitos de la vida universitaria.

1.4. La no asignaciéon de presupuesto de funcionamiento de la Ul conlleva establecer
una gran diferencia con respecto a la mayoria de las Unidades de Igualdad de las
universidades espafiolas. En otras unidades organizativas de la ULPGC no existen
partidas presupuestarias para acciones de igualdad.

1.5.  Se realizan medidas de sensibilizacion y formacién para Personal Docente e
Investigador (PDI), Personal de Administraciéon y Servicio (PAS) y Estudiantado en
materia de igualdad, promovidas y organizadas por la Ul, pero nos consta que no

se beneficia toda la Comunidad Universitaria.



1.6. La ULPGC no tiene acreditacién segin la norma de responsabilidad social
SA8000°.

1.7. Y respecto a otras estructuras transversales de politicas de igualdad, existe y
funciona la Comision de Trabajo para la Elaboracion del Plan de Igualdad de
Género (CoTEPI) con unas normas de funcionamiento, a la espera de asignarle
también la funcidon de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Género.
Esta pendiente de poner en marcha la Comisién de Representantes de Politicas

de Igualdad y dotarla de normativa de funcionamiento.

El diagndstico realizado y la propuesta de medidas correctoras para el presente eje de
actuacion se fundamentan juridicamente en articulos y disposiciones de la legislacion
internacional, comunitaria, estatal y autondmica que a continuacién se sefialan sin

caracter exhaustivo:

NORMATIVA INTERNACIONAL

e La Convencion sobre la eliminacidon de todas las formas de discriminacion contra la
mujer o CEDAW (por sus siglas en inglés)
Comisidn de la Condicion Juridica vy Social de la Mujer, que fue creada en 1946 por el
Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas. Posteriormente dicha Comisién,
basandose en la Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion Contra la
Mujer de Naciones Unidas de 1967, comienza a preparar la CEDAW en 1974. Un afio
mas tarde se celebra la primera Conferencia Mundial sobre la Mujer, que incorpora
la Declaracién y la Asamblea General de Naciones Unidas, finalmente la aprueba el
18 de diciembre de 1979. La Convencion tiene como finalidad eliminar

efectivamente todas las formas de discriminacion contra la mujer, obligando a los

* La SA8000 es una certificacion voluntaria, creada por una organizacion estadounidense llamada
Responsabilidad Social Internacional (Social Accountability International - SAl), con el propdsito de
promover mejores condiciones laborales. La certificacion SA8000 se basa en los acuerdos
internacionales sobre las condiciones laborales, establece condiciones minimas para alcanzar un
ambiente de trabajo seguro y saludable; libertad de asociacidn y negociacion colectiva y una estrategia
empresarial para tratar los aspectos sociales relacionados con el trabajo. Ademds, contiene reglas
respecto a la duracién de la jornada laboral, los salarios y la lucha contra la discriminacion, entre otros.
(http://www.sa-intl.org/ data/n 0001/resources/live/2008StdEnglishFinal.pdf)



http://www.sa-intl.org/_data/n_0001/resources/live/2008StdEnglishFinal.pdf

estados a reformar las leyes con tal fin y discutir sobre la discriminacién en el
mundo. En su articulo 1, la CEDAW define la discriminacion contra la mujer como:
Cualquier distincién, exclusion o restriccion hecha basandose en el sexo que tenga
el efecto o propdsito de disminuir o nulificar el reconocimiento, goce y ejercicio por
parte de las mujeres, independientemente de su estado civil, sobre la base de
igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos vy libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural, civil o en cualquier

otra esfera.

El Protocolo Facultativo de la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer (OP-CEDAW)

Protocolo que establece los mecanismos de denuncia e investigacion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, recogidas en la
CEDAW. El Protocolo fue adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas
el 6 de octubre de 1999 y entré en vigor el 22 de diciembre de 2000. En agosto de

2015 el Protocolo tenia 80 Estados firmantes y 106 Estados parte.

La Declaracion del Milenio de las Naciones Unidas, adoptada en 2000, supuso otro
gran hito importante en este camino, al establecer los conocidos como “Objetivos
del Milenio” entre los que se incluye la igualdad entre los sexos como una de las
metas a alcanzar y cuyo plazo previsto de consecucién se establecid para el afio

2015.

Recomendacién CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunidn de los representantes de los Ministros).
Norma especifica 2. Educacion, ciencia y cultura.

Norma general 1. La igualdad entre mujeres y hombres como principio de los
derechos humanos y responsabilidad del gobierno.

Norma general 2. La igualdad entre mujeres y hombres como preocupacion y

responsabilidad de la sociedad en su conjunto.



Norma general 3. Compromiso, transparencia y obligacién de rendir cuentas en
materia de consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres.

Norma general 5. Adopcion y aplicacion efectiva de la legislacion en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, e integracién de una perspectiva de género en la

legislacion en todos los ambitos.

NORMATIVA COMUNITARIA

La igualdad es asimismo un principio fundamental en la Unién Europea.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, y del
Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter
juridicamente vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn
Europea, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades
entre ambos constituyen un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en

todas las politicas y acciones de la Unién y de sus Estados Miembros.

En la trayectoria de la primera Comunidad Econdmica Europea y ahora de la Unién
Europea, debe destacarse la importancia que han tenido documentos como la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y educacién; la Directiva
92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia; la Directiva
2004/113/CEE sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministro; la Directiva 2010/18/U del
Consejo de 8 de marzo de 2010; la Carta de la Mujer, adoptada en marzo de 2010;
la Estrategia de la Comisién Europea para la Igualdad entre mujeres y hombres

(2010- 2015) y el segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020).

NORMATIVA ESTATAL




e Ley Orgdanica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género

Articulo 2.k. Principios rectores y transversalidad.

e Ley Organica 6/2001, de Universidades, modificada por la Ley Organica 4/2007 (LOU)

Disposicion Adicional 12. Unidades de Igualdad.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEHM)
Articulo 15. Caracter transversal del principio de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Articulo 45. Elaboracion y aplicacidon de los planes de igualdad.
Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.
Articulo 47. Transparencia en la implantacién del Plan de Igualdad de Género.
Articulo 51. Criterios de Actuacién de las administraciones publicas.

Articulo 61. Formacién para la igualdad.

e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién
Disposicion 13.6. Adopcion de Planes de Igualdad por los Organismos Publicos de

Investigacion.

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

Disposicion Adicional 7. Planes de Igualdad.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 16/2003 de Prevencién y Proteccién Integral de las Mujeres contra la Violencia de
género

Articulo 16. Formacion.

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCl)
-5-



Articulo 4. Principios generales que informan la actuacién de la Administracion

publica.

Articulo 4.14. La integracion de la perspectiva de género.

Articulo 4.15. Integracién de la transversalidad.

Articulo 5. Transversalidad de género.

Articulo 30. Perspectiva de género en los ambitos laboral, empresarial y sindical de

Canarias.

Articulo 35. Planes de igualdad en la administracion publica.

Este eje 1 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS ESPECIFICOS EJE 1

MEDIDAS CORRECTORAS

UNIDADES RESPONSABLES

(Principal en negrita)

1.1. Poner en marcha el | Plan

de Igualdad de Género de la

ULPGC (2016-2019)

1.1.1) Aprobar e implantar el Plan de
Igualdad de Género a la mayor

brevedad.

Corto Plazo
(CP)

-Secretaria General

-ul

- Consejo de Gobierno

- Organos de representacién
sindical del PDI'y PAS

- Comision de Trabajo para la
Elaboracidn del Plan de
Igualdad de Género (CoTEPI)

- Todos los vicerrectorados y
demds unidades organizativas
(servicios, escuelas y facultades,
departamentos e institutos
universitarios de Investigacion)
serdn responsables de su

implantacion

1.2. Avanzar en el proceso de

1.2.1) Considerar a la Ul como unidad

Corto Plazo

- Secretaria General

normalizacién institucional de organizativa (Director/a 'y (CP) - Gerencia
la Unidad de Igualdad de Subdirector/a). -ul
Género (Ul) de la ULPGC 1.2.2) Elaborar y aprobar el (cP) - Servicio Juridico
reglamento de la Ul. - Organos de representacion del
1.2.3) Incluir a la Ul en los Estatutos de  (CP) PDI, PAS
la ULPGC - Consejo de Gobierno
- Claustro
1.3. Mejorar la dotacién de 1.3.1) Dotar de plantilla de personal (CP) - Secretaria General

personal asignado a la Ul

de PAS contemplada en la RPT

(especialista en igualdad de género).

- Gerencia

- Organos de Representacion del

-6-




1.4. Designar una partida
presupuestaria ala Uly a las
medidas implementadas en
otras estructuras de la ULPGC
para la promocién de la

igualdad

1.5. Institucionalizar las
medidas de sensibilizacién y
formacién en materia de
Igualdad para toda la
comunidad universitaria de la

ULPGC

1.4.1) Contar con una partida (Medida

presupuestaria especifica para las Permanente)
acciones que se deriven del Plan de
Igualdad de Género.

1.4.2) Priorizar acciones sin 'y con
coste e incluirlas en las distintas
partidas de los vicerrectorados y
demds unidades organizativas.
1.5.1) Incrementar y generalizar (Medida
paulatinamente el nimero de acciones ~ Permanente)
formativas y de sensibilizacion en

igualdad de género. La formacion en

materia de igualdad debe integrarse

en los planes de formacion continua

para el PDI'y para el PAS.

1.5.2) Incorporar acciones formativas

en igualdad dentro del programa de

actividades universitarias para el

estudiantado de acuerdo con el

Reglamento de Reconocimiento de

Créditos por Participacion en

Actividades Universitarias y

Ensefianzas Oficiales de Grado.

1.5.3) Incorporar mecanismos que

permitan realizar una medicion

cualitativa del impacto de las acciones

formativas y de sensibilizacion.

1.5.4) Formalizar y baremar los cursos ~ (CP)

de igualdad de forma similar al resto

del plan formativo (PDI'y PAS).

1.5.5) Incentivar la formacién en (cP)

materia de Igualdad para quienes

accedan a cargos de responsabilidad.

1.5.6) Crear un modulo de formacidn (MP)

bdsica en igualdad para el
estudiantado que sea reconocido a
efectos académicos.

1.5.7) Incorporar informacion sobre la  (Medida

Ul en las jornadas de puertas abiertas.  permanente)

PDI, PAS

- Gerencia

- Secretaria General

- Responsables de los
presupuestos de las distintas

unidades organizativas

- Secretaria General

- Gerencia

- Vicerrectorado de Titulos y
Doctorado

- Vicerrectorado de Profesorado
y Planificacion Académica

- Ul

- Responsables de escuelas y
facultades y de coordinacion de
calidad en escuelas y facultades
- Teleformacion

- Vicerrectorado de
Investigacidn, Desarrollo e
Innovacion

- Vicerrectorado de Estudiantes
y Empleabilidad

- Organos de representacién del

PDI'y del PAS



1.6. Conseguir |la acreditacion
segun la normas de

responsabilidad social SAS000

1.7. Dotar de reglamento a las
estructuras transversales de

politicas de igualdad

1.5.8) Registrar e informatizar el
numero de mujeres y de hombres que
participan en las acciones formativas
de igualdad

1.5.9) Introducir el enfoque transversal
de género en todos los cursos de
formacion de la plantilla.

1.6.1) Solicitar la acreditacion SA8000.

1.7.1) Crear el Consejo Asesor de la Ul
y elaborar su reglamento de

funcionamiento.

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(MP)

(CP)

-Gerencia

-Secretaria General

- Vicerrectorado de
Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional

- Secretaria General

-ul

- CoTEPI

- Responsables de las distintas
unidades organizativas

- Representantes de igualdad en
las distintas unidades
organizativas

- Servicio Juridico

- Consejo de Gobierno



EJE 2. POLITICAS DE IMPACTO SOCIAL E INSTITUCIONAL DE LA
ULPGC

El objetivo general de este eje es mejorar las politicas de impacto social e institucional

de la ULPGC en materia de igualdad de género como parte de su responsabilidad.

En este ambito se ha analizado hasta qué punto la ULPGC asume su responsabilidad
social en la promocion y logro de la igualdad real entre mujeres y hombres,
fundamentalmente en tres aspectos: 1) la incorporaciéon de la formacion en género e
igualdad a toda su oferta educativa, ya sea como eje principal o transversal; 2) la
aplicacion de la perspectiva de género en la investigacion cientifica para evitar sesgos y
procurar su impacto de género positivo; y, 3) mediante la participaciéon en campafias,
actos y proyectos a favor de la igualdad organizados por instituciones externas a la

universidad o dirigidos a estudiantado pre-universitario.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los

indicadores analizados en este ambito pone de manifiesto que:

2.1 Oferta educativa: baja proporcién en asignaturas con eje principal en género,
gue se concentran en tres ramas (Arte y Humanidades, Ciencias Sociales y Juridicas y
Ciencias de la Salud). Por otro lado, en otro tipo de oferta formativa (cursos de
extension universitaria, seminarios y jornadas) hay baja proporcién y no se muestra una
continuidad de acciones con eje principal en género. No obstante, la proporcién de las
acciones formativas propias de la Ul es elevada, Ilevando a cabo mas de 100 actividades

(seminarios, talleres, charlas...) entre los afios 2013 y 2016%.

* Aun cuando en este Plan de lgualdad de Género sélo hemos hecho referencia a las acciones formativas
en materia de lgualdad que se han celebrado en la ULPGC a partir de la creacion de la Unidad de
lgualdad (2010), no queremos dejar de mencionar la labor realizada por el Aula de la Mujer de la
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria (1994-2010) a través de las actividades que llevaron a cabo
desde sus seminarios: Mujer, Derecho y Sociedad; Mujer y Salud y Mujer e Historia.
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2.2

2.3

Investigacidn en temas de género: bajo porcentaje de grupos de investigacion y
de producciones académicas que incorporen en su titulo o descripcion algun

contenido relacionado con el género.

Participacion en campafias, actos y proyectos que se organizan fuera de la
ULPGC para promover la igualdad de género. Por ejemplo, el Vicerrectorado de
Relaciones Internacionales e Institucionales de la ULPGC promueve el Programa
Universitario de Educacién por el Desarrollo y Sensibilizacion Social (PUEDySS) y
cuenta con Grupos de Cooperacién al Desarrollo que llevan a cabo en el ambito
universitario “Semana de Erradicacion de la Pobreza”, el “Agora de los Derechos
Humanos” y la “Semana por el Comercio Justo”. Ademas la ULPGC cuenta con
una Catedra Unesco “Derechos Humanos y Democracia”. La Ul ha colaborado
con el Instituto Canario de Igualdad, Consejeria de Igualdad del Cabildo de Gran
Canaria, Radio ECCA, UNED, Casa de Coldn, etc. en diversas actividades que se
han organizado fuera del dmbito universitario para promover la igualdad de

género.

-10 -



El diagndstico realizado y la propuesta de medidas correctoras para el presente eje de

actuacion se fundamentan juridicamente en la legislacion que a continuacién se sefiala

sin caracter exhaustivo:

NORMATIVA INTERNACIONAL

Recomendacion CM/Rec (2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros

(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112

reunion de los representantes de los Ministros).

Apartado General C. Estrategias, mecanismos e instrumentos para conseguir la
igualdad entre mujeres y hombres.

Estrategia 4. Establecimiento de cooperaciones y colaboraciones.

Norma especifica 2. Educacion, ciencia y cultura.

NORMATIVA ESTATAL

Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género
Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 4.7. Implantar transversalidad de género en las universidades.

Articulo 7. Formacién inicial y permanente del profesorado.

Articulo 9. Actuacién de la inspeccién educativa.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

(LOIEMH)

Articulo 14.3. Colaboracién y cooperacion entre las distintas administraciones
publicas en la aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Articulo 20. Adecuacién de estadisticas y estudios.

Articulo 21. Colaboracién entre las administraciones publicas.

Articulo 23. La educacion para la igualdad de mujeres y hombres.

Articulo 24.2. Actuaciones de las administraciones educativas en funcion de la
igualdad de oportunidades.

Articulo 25. Igualdad en el ambito de la educacion superior.
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e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién
Disposicion Adicional 13.2. Implantacién de la perspectiva de género.

Disposicion Adicional 13.3. Datos desagregados por sexo.

e Real Decreto 1393/2007 de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacién de

las ensefianzas universitarias oficiales

Articulo 3.5.a. Planes de estudios e inclusién de ensefianzas en materia de igualdad.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 16/2003 de Prevencién y Proteccién Integral de las Mujeres contra la Violencia de
género

Articulo 17. Prevencion en el &mbito educativo.

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCI)

Articulo 4.9. Impulso de las relaciones entre distintas administraciones y agentes
sociales para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.

Articulo 4.12. Igualdad de género y coeducacion en el sistema educativo.

Articulo 4.17. La coordinacion entre administraciones para la optimizacion de
recursos.

Articulo 5. Transversalidad de género.

Articulo 6. Informe de evaluacion de impacto de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 22. Igualdad de oportunidades en la Educacion Superior.

Articulo 23. Proyectos de Investigacién.

Articulo 37. Actuaciones de responsabilidad social de las empresas en materia de

igualdad.

Este eje 2 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS ESPECIFICOS EJE 2 UNIDADES RESPONSABLES
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2.1. Incrementar la oferta
educativa en materia de
género y mejorar su

institucionalizacién

2.2. Incrementar la
incorporacién de la
perspectiva de género en la
investigacion y mejorar su

institucionalizacion

2.3. Incrementar la
participacién en campafias,
actos y proyectos que se
organicen fuera de la ULPGC
para promover la igualdad de
género (y mejorar la
institucionalizacién de esta

participacién)

MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS
2.1.1) Incrementar progresivamente en (Medida
titulaciones y ramas la oferta de Permanente)
asignaturas con eje principal o transversal

en género.

2.1.2) Poner en marcha iniciativas para (Medida
promover la organizacion de cursos de Permanente)
formacidn en las facultades y escuelas,

departamentos e institutos universitarios

de investigacion.

2.13) Institucionalizar la formacion en

materia de igualdad.

2.1.4) Incorporar en las memorias (Medida
académicas un informe de impacto de Permanente)
género.

2.2.1) Incorporar la perspectiva de género  (Medida

en la recogida de datos para poder Permanente)
elaborar estadisticas sobre los grupos y

producciones cientificas que tienen eje

principal o transversal en género.

2.2.3) Aplicar la perspectiva de género en  (Medida

la investigacion. permanente)
2.2.4) Difundir adecuadamente las

actividades formativas sobre la aplicacion

de la perspectiva de género en la

investigacion.

2.3.1) Mejorar el tejido de redes para que  (Medida

la cooperacion, formacion e informacion permanente)

en materia de igualdad sea efectiva

dentro y fuera del dmbito universitario.

-13 -

(Principal en negrita)

- Vicerrectorado competente
en Titulos y Doctorado

- Secretaria General

- Vicerrectorado
competente en Profesorado
y Planificacion Académica

- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional

- Responsables de
Facultades y Escuelas,
Departamentos e Institutos
Universitarios de
Investigacion

- Ul

- Vicerrectorado competente
en Investigacion, Desarrollo
e Innovacién

- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional

- Vicerrectorado
competente en Titulos y
Doctorado

-ul

- Vicerrectorado competente
en Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional

- Vicerrectorado
competente en Ordenacion
Académica y Profesorado
-Vicerrectorado competente
en Estudiante y
Empleabilidad

- Ul

- Gabinete de Comunicacion


http://www2.ulpgc.es/index.php?pagina=vp&ver=inicio
http://www2.ulpgc.es/index.php?pagina=vp&ver=inicio
http://www2.ulpgc.es/index.php?pagina=vp&ver=inicio

EJE 3. LENGUAIJE Y COMUNICACION

El objetivo general de este eje es mejorar el cumplimiento de la legislacion vigente

respecto al uso no sexista del lenguaje y de la imagen en la comunicacion institucional.

En este dmbito se ha analizado fundamentalmente hasta qué punto la ULPGC difunde y
aplica la legislacién vigente respecto al uso no sexista del lenguaje y de la imagen en la

comunicacion institucional.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los

indicadores analizados en este dmbito pone de manifiesto que:

3.1. Tras la modificacion de los estatutos de la ULPGC, llevada a cabo en abril de
2016 (pendiente de aprobacion) se propuso una enmienda para que se eliminara
del nuevo texto el desdoblamiento del sustantivo en su forma masculina vy
femenina (rector/rectora, decano/decana...), optandose por usar “el masculino
como neutro, incluyendo, bien en la Exposicion de Motivos, bien en una
disposicioén final, una indicacién a que el neutro hace referencia indistintamente
al femenino y al masculino”. La propuesta para el uso de un lenguaje inclusivo en
los nuevos estatutos fue llevada al Claustro, donde obtuvo 28 votos a favor, 69

en contra y 2 abstenciones.

3.2. Se ha elaborado un protocolo para la ULPGC, Orientaciones para una
prdctica no sexista de la lengua, que regule el uso del lenguaje inclusivo en todas
las vias de informacion y comunicacién, aprobado en Consejo de Gobierno el 21
de abril de 2016. La web de la Ul difunde diversos materiales orientativos y
recursos ya elaborados por otras instituciones para el uso de un lenguaje

igualitario.

3.3. Se constata un sesgo en la imagen institucional: de los 36 doctorados

honoris causa nombrados por la ULPGC solo 2 han correspondido a mujeres.
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Desde el primer curso académico 1989-1990 al 2016-2017, la Leccién magistral

de apertura de curso ha recaido en 23 hombres frente a 5 mujeres.

El diagndstico realizado y las medidas correctoras propuestas para este eje de actuacién

se fundamentan en la siguiente legislacion, sin caracter exhaustivo:

NORMATIVA INTERNACIONAL

Recomendaciéon CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112

reunion de los representantes de los Ministros)

Norma general 6. Eliminacién del sexismo en el lenguaje y promocién de un

lenguaje que refleje el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

NORMATIVA ESTATAL

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

(LOIEHM)

Articulo 14.11. Implantacién de un lenguaje no sexista en la totalidad de las

relaciones sociales, culturales y artisticas.

Articulo 20. Adecuacién de estadisticas y estudios.

Articulo 24. Integracion del principio de igualdad en la politica de educacion.

Articulo 25. Igualdad en el ambito de la educacién superior.

Articulo 26. Igualdad en el ambito de la creacion y produccion artistica e intelectual.

Articulo 28.4. Lenguaje y contenido no sexista en el ambito de las tecnologias de la
informacion.

Articulo 36. Igualdad en los medios de comunicacion social de titularidad publica.

Articulo 39. Igualdad en los medios de comunicacion social de titularidad privada.

Articulo 40. Igualdad en los medios de comunicacion social de autoridad audiovisual.

Articulo 41. Igualdad en la publicidad.
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e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

Articulo 22.4. Sistema de Clasificacién Profesional.

e Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacidn de
las ensefianzas universitarias oficiales
Articulo 9.3. Ordenacién de las ensefianzas universitarias oficiales.

Articulo 11.3. Ordenacién de las ensefianzas universitarias oficiales.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 16/2003 de Prevencién y Proteccién Integral de las Mujeres contra la Violencia de
género

Articulo 15.3. Informacién y medios de comunicaciéon publicos.

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCl)
Articulo 4.10. Lenguaje no sexista.

Articulo 10. Imagen publica en medios de comunicacion social y publicidad.

Este eje 3 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

UNIDADES RESPONSABLES

OBJETIVOS ESPECIFICOS ~ MEDIDAS CORRECTORAS (Principal en negrita)
EJE3

W 3.1.1) Difundir a través de la web de la Ul el (CP) W
difundir recursos de protocolo para la comunicacion inclusiva. en Comunicacion, Calidad y
orientaciény normativa  3.1.2) Cumplir la norma en el uso del lenguaje (CP) Coordinacidn Institucional
interna para la no sexista en todos los materiales informativos - Secretaria General
comunicacién en y comunicativos elaborados, difundidos y - Gabinete de Comunicacion
igualdad publicitados por la ULPGC. -ul

3.1.3) Concienciar sobre la importancia del uso (MP)

del lenguaje no sexista en la comunicacion.

3.2. Normalizar el uso de  3.2.1) Desarrollar campafias que permitan (Medida - Vicerrectorado competente
lenguaje no sexista en sensibilizar a la comunidad universitaria (PDI, permanente  en Comunicacion, Calidad y
formularios e impresosy  PASy Estudiantado) sobre la importancia que ) Coordinacioén Institucional
entodala tiene el uso del lenguaje no sexista. - Secretaria General
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documentacién
administrativa y
académica (escrita 'y
multimedia)

3.3. Avanzar hacia un
mayor equilibrio entre
doctoras y doctores

honoris causa

3.2.2) Desarrollar campafias de formacion
dirigidas a la Comunidad Universitaria con el
objetivo de difundir y consolidar el uso del
lenguaje no sexista.

3.3.1) Establecer una normativa que permita

reducir la brecha en la representacion de

doctoras honoris causa y garantizar el equilibrio

entre mujeres y hombres en los nuevos

nombramientos que se produzcan a partir de la

entrada en vigor del presente plan.
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(Medida
permanente

)

(CP)

- Ul

- Gabinete de Comunicacion
- Vicerrectorado competente
en Titulos y Doctorado

- Secretaria General

- Viicerrectorado competente
en Comunicacién, Calidad y

Coordinacién Institucional



EJE 4. REPRESENTATIVIDAD DE MUJERES Y HOMBRES

El objetivo general de este eje es avanzar hacia una presencia mas equilibrada de
mujeres y hombres entre su personal, cargos de gobierno y representacion,

estudiantado y en proyectos de investigacion financiados.

En este ambito se ha analizado si existe una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en la Comunidad Universitaria, cargos de gobierno y representacion y en proyectos de
investigacion financiados, o si por el contrario se observa segregacion vertical (pocas
mujeres en los puestos de mayor responsabilidad) y horizontal (pocas mujeres o pocos

hombres en determinadas especialidades).

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los

indicadores analizados en este ambito pone de manifiesto que:

4.1. Plantilla: Se observa presencia equilibrada en el conjunto del PAS (54% mujeres,
46% hombres), pero subrepresentacion de profesoras en el PDI (34% mujeres,
66% hombres) con porcentajes similares a los del conjunto de universidades
publicas espafiolas. El andlisis mas detallado pone de manifiesto la presencia de

segregacion vertical y horizontal de género en ambas plantillas (PAS, PDI).

4.2. Organos de gobierno y colegiados de &mbito general: La composicién
equilibrada solo se alcanza en el primer nivel del Equipo Rectoral® (40%
mujeres), Defensoria Universitaria® (50% mujeres), Junta de Personal
del PDI funcionario (52% mujeres), Comité de Empresa del PDI laboral

(52% mujeres) y Junta de Personal del PAS funcionario (54% mujeres).

Por el contrario, la representaciéon masculina es mayor en el Claustro (66%

hombres), Consejo de Gobierno (78% hombres), segundo nivel del Equipo

54, ; .
Vicerrectorados, Secretaria General y Gerencia.

6 , . . . 4, .
La Defensoria Universitaria es un érgano colegiado.
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Rectoral’ (72% hombres), Consejo Social (63% hombres) y Comité de Empresa

del PAS laboral (77% hombres).

4.3. Organos de gobierno y colegiados de dmbito particular: Solo alcanza el criterio
de composicién equilibrada los Equipos Decanales y Direcciones de Escuela
(44% mujeres), si bien es cierto que los cargos de maxima responsabilidad
(Decanatos y Direcciones) estan ocupados mayoritariamente por hombres
(87% hombres). Lo mismo sucede en las direcciones de los Departamentos,
donde las mujeres estan subrepresentadas (20% mujeres), siendo mayor la
presencia de mujeres en las secretarias y jefaturas de servicio pero no
alcanzando el 40%. En el analisis por ramas de conocimiento se observan
diferencias significativas, teniendo el Area de Humanidades equilibrio en las
direcciones y sobrerrepresentacion de mujeres en las secretarias y jefaturas de

servicio.

4.4, Estudiantado: En el Ultimo curso se mantiene mayoria de alumnas de nuevo
ingreso (55%) asi como en la matricula de grados vy licenciaturas (56%). El
estudiantado de postgrado (doctorado y master) se distribuye entre 55%
mujeres y 45% hombres. Destaca la segregacion horizontal de género.
Respecto a los programas de intercambio, hay mayoria de mujeres tanto en el
estudiantado del Programa Erasmus como en el de Séneca. Sin embargo, no

ocurre lo mismo con el Programa América Latina/Otros.
4.5. Direccion de proyectos de investigaciéon financiados: Se observa una
subrepresentacion de mujeres tanto en la participacion como en la direccién

de proyectos de investigacion.

El diagnostico y medidas correctoras para este eje de actuacion se fundamentan

juridicamente al menos en la siguiente legislacion:

NORMATIVA INTERNACIONAL

7 A . 4 . , . .
Direcciones de Area de vicerrectorados, de Secretaria General y vicegerencias.
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Recomendacién CM/Rec (2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunién de los representantes de los Ministros)

Norma general 5. Adopcion y aplicacion efectiva de la legislacion en materia de
igualdad, e integracion de una perspectiva de género en la legislacion en todos los
ambitos.

Norma especifica 5. Educacion, ciencia y cultura.

NORMATIVA COMUNITARIA

Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea

Articulo 8. Eliminacion de desigualdades entre hombres y mujeres.

Carta de las Mujeres, de la Comisién Europea, Bruselas 2010

Punto 3. Representacion Equilibrada.

NORMATIVA ESTATAL

Ley Organica 6/2001, de Universidades, modificada por la Ley Orgénica 4/2007 (LOU)
Articulo 13. Organos de gobierno y representacién de las universidades publicas.
Articulo 26.1. Presencia equilibrada de mujeres y hombres para los grupos de
investigacion, comisiones de acreditaciéon y contratacion.

Articulo 41.4. Equipos de investigacion y presencia equilibrada.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lIgualdad Efectiva de Mujeresy
Hombres (LOIEHM)

Articulo 14.4. Participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas
electorales y en la toma de decisiones.

Articulo 16. Nombramientos realizados por los Poderes Publicos.
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Articulo 20. Adecuacién de Estadisticas y Estudios.

e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién
Disposicion Adicional 13.2. Implantacidn de la perspectiva de género.

Disposicion Adicional 13.3. Datos desagregados por sexo.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres
(LCI)Articulo 4.8. Composicion equilibrada en los érganos de representacion y de toma
de decisiones.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 12. Representacion equilibrada de los drganos directivos y colegiados.
Articulo 22.3. Presentacién equilibrada entre mujeres y hombres en la composicién
de los organos colegiados de las universidades y comisiones de seleccion vy
evaluacion.

Articulo 23.1. Presencia equilibrada en los proyectos de investigacion.

Articulo 31.4. Las organizaciones sindicales procuraran la presencia equilibrada de

mujeres y hombres en sus 6rganos de direccion.

Este eje 4 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

UNIDADES
OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
4.1. Avanzar hacia una 4.1.1) Analizar por qué las contratadas (CP) - Viicerrectorado
presencia mas doctoras promocionan a PDI funcionaria en competente en
equilibrada de mujeres y menor medida que los contratados doctores y Ordenacién Académica
hombres en la plantilla proponer y aplicar las medidas que procedan. y Profesorado
de PAS y PDI (medidas para PDI)

- Gerencia (medidas
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4.1.2) Analizar si existe correlacion entre la
contratacion (tiempo parcial/completo) y la
distribucion de mujeres y hombres del PDI y del
PAS proponer las medidas correctoras que

procedan.

(CP)

4.1.3) Analizar en qué tipo de categorias, ramas
y departamentos se encuentra el profesorado a
tiempo parcial y el profesorado no permanente
para profundizar en los sesgos de género
encontrados y proponer medidas correctoras

mds ajustadas.

(CP)

4.1.4) Analizar si existen desigualdades entre
mujeres y hombres del PDI para el acceso a las

cdtedras.

4.1.5) Analizar las causas por los que se
produce segregacion vertical y horizontal de

género en las plantillas del PAS y del PDI.

(CP)

para PAS)
- Ul

4.2. Mejorar las
normativas y
procedimientos
institucionales que
contribuyan a lograr
el cumplimiento del
criterio de presencia
paritaria de
mujeres y hombres
en los érganos de
gobierno
unipersonales y
colegiados de dmbito

general

4.2.1) Promover que los Sindicatos procuren que
las listas que se presenten a las elecciones
sindicales del PDI'y PAS tengan una composicion
paritaria entre mujeres y hombres (listas

“cremallera”).

(CP)

4.2.2) Promover que los equipos de gobierno

tengan una representacion paritaria.

(Medida
permanent

e)

- Secretaria General
- Gerencia

- Ul

- Servicio de Organizacion

y Régimen Interno

4.2.3) Procurar una representacion paritaria en

los érganos de gobierno.

(Medida

permanent

4.2.4) Revisar el Reglamento Interno del Consejo
de Gobierno, del Claustro y del Consejo Social,
asi como los Estatutos para que se procure la
composicion paritaria entre mujeres y hombres

en todas las comisiones delegadas.

(CP)

4.2.5) Detallar de manera desagregada en las
memorias académicas de cada curso la
composicion de todos los drganos de gobierno y
colegiados de dmbito general, asi como de sus
comisiones delegadas, Claustro y sectores

(Estudiantado, PAS, PDI).

(Medida
permanent

e)

4.2.6) Alcanzar el criterio de composicion paritaria
en todas las comisiones de gobierno y érganos de

consulta.

(CP-MP)
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4.2.7) Fomentar que el Consejo de Estudiantes
tenga una composicion paritaria entre mujeres y

hombres.

(CP-MP)
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UNIDADES

OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
4.3. Mejorar las 4.3.1) Procurar que los equipos que se presentan (CcP) - Secretaria General
normativas y a elecciones y toman posesion de cargos de - Consejo de Direccidn
procedimientos gobierno a cualquier nivel, respeten el criterio de - Servicio Juridico
institucionales que presencia paritaria entre mujeres y hombres. - Equipos Decanales o
contribuyan a lograr de Direccion de
el cumplimiento del - T Escuelas y Facultades,
P 4.3.2) Promover medidas de sensibilizacion (CP) u yracu
criterio de presencia . . - Ul
P destinadas a obtener y garantizar mayor
paulieris @ representacion del sexo subrepresentado en - Direccion de
mujeres y hombres
) y cargos electos (Juntas de facultades y escuelas, Departamentos
en los érganos de ) - Direccic
g Consejos de Departamentos, Decanatos, Direccién de
S Direcciones de Departamentos e Institutos .
nipersonal , - j itari
unipersonales y Universitarios de Investigacidn). Universitarios de
colegiados Investigacion
e 4.3.3) Incluir el andlisis de los indices de (CP) g
(facultades, escuelas, o )
representatividad de mujeres y hombres en las
departamentos, ) ) o
memorias de las unidades organizativas, con el
institutos _ . .
objetivo de valorar y resolver las situaciones
universitarios de -
desequilibradas.
investigacion)
4.4, Avanzar hacia 4.4.1) Promover medidas para la captacion de (Medida - Viicerrectorado
una presencia estudiantado del sexo subrepresentado en permane competente en
paritaria de aquellas titulaciones o ramas que estén nte) Estudiantes y
mujeres y hombres claramente masculinizadas o feminizadas Empleabilidad
en el estudiantado (mencidn especial en las jornadas de puertas - Direccion de Facultades
(matricula, nuevo abiertas y en visitas a centros de la ESO). y Escuelas,
ingreso, egreso, 4.4.2) Implementar medidas que contrarresten los (CP-MP) Institutos
permanencia, sesqgos detectados. universitarios de
4.4.3) Organizar campafias de sensibilizacion (CP-MP) ) L,
doctorado, investigacion y

postgrado oficial,

programas de

para la Comunidad Educativa no Universitaria
promovidas por las dos universidades canarias

desde la Consejeria de Educacion.

Escuelas de

Doctorado
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intercambio) 4.4.5) Promover la investigacion sobre las (CP-MP) - Vicerrectorado
causas y consecuencias de la desigualdad de competente en
género en la Comunidad Universitaria. Internacionalizacion y
Cooperacion
- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad
y Coordinacion
Institucional
- Vicerrectorado
competente en Cultura
y Atencion Integral
- Ul
4.4.6) Elaborar una estadistica desagregada de (CP-MP)
solicitudes y concesiones de plazas de los
programas de movilidad.
4.5. Avanzar hacia 4.5.1) Incentivar a los grupos de investigacion o (MP-LP) - Viicerrectorado
una participacién departamentos que incrementen el nimero de competente en
paritaria de mujeres proyectos con IP mujer hasta que se alcance la Investigacion,
y hombres en los paridad o un porcentaje proporcional a la Desarrollo e
proyectos de presencia de mujeres en la plantilla del PDI. Innovacion
investigacion 4.5.2) Promover sesiones formativas sobre (CP) - Secretaria General
financiados -ul

convocatorias de proyectos de |+D+i, para
facilitar al sexo subrepresentado su participacion

como IP.
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EJE 5. ACCESO, SELECCION, PROMOCION Y DESARROLLO

El objetivo general de este eje es mejorar la igualdad de género respecto a las oportunidades

de acceso, promocion y jubilacion.

En el presente ambito se ha estudiado, por un lado, si en la ULPGC existe una presencia
equilibrada de mujeres y hombres entre el estudiantado que aspira y obtiene becas; entre
quienes solicitan y consiguen plazas en el PDI y/o PAS. Asimismo se ha analizado si en la
composicion de los tribunales y comisiones de los concursos a las plazas del PDI existe una
presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi como en el personal que se desvincula de su

plaza o de la institucion, y en el que accede a la prejubilacidn, la jubilacion parcial o se jubila.

En sintesis, la situacién de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los indicadores

analizados en este ambito pone de manifiesto que:

1. Acceso a plazas de Cuerpos Docentes Universitarios y composicion de Tribunales
Los concursos convocados a los Cuerpos Docentes Universitarios durante los afios
académicos analizados se resolvieron de forma equilibrada para Titulares de Universidad y

Catedras de Universidad.

En cuanto a los Tribunales, solo el 26% tienen una composicién equilibrada, siendo los de
acceso a catedras mas desequilibrados en su composicion (86%) que los de acceso a
titularidades (36,6%).

2. Acceso a plazas de PDI contratado y composicién de las comisiones de contrataciéon

En cuanto al porcentaje de hombres y mujeres que se presentan, apenas hay diferencias

significativas si consideramos los tres cursos en su conjunto.

En cuanto al porcentaje de plazas adjudicadas, se aprecia una ligera diferencia a favor de

los hombres (55,33% frente 44,67%).

En cuanto a las composiciones de las comisiones de contratacion, la mayoria de ellas
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3.

carece de una composicion paritaria o equilibrada.

Acceso a becas por el Estudiantado

En el caso de las becas solicitadas por el estudiantado contamos con datos de las otorgadas
por el Ministerio de Educacion y Ciencia (MEC) desagregadas por sexo para los tres cursos
objeto de analisis. En los tres periodos analizados, pese a haber un mayor nimero de
mujeres solicitantes, el porcentaje de becas concedidas es similar en ambos sexos. En
cambio, de las becas concedidas por la Comunidad Autonoma de Canarias (CAC) solo
disponemos de los datos por sexos del curso 2013-2014, siendo la distribucién de las becas

similar a los datos del MEC.

4. Jubilaciones del PDI y PAS

Como la ULPGC es una universidad relativamente joven, el nimero de jubilaciones del PDI
son mayoritariamente de varones, debido a que en su comienzo las contrataciones fueron
principalmente de hombres. Entre el curso académico 2005-2006 y el 2012-2013, de un
total de 39 jubilaciones, 30 corresponden a hombres y 9 a mujeres. En el caso del PAS, el

numero de las jubilaciones fue de 16 (9 hombres y 7 mujeres).

El soporte legal para este ambito de actuacion requiere aclarar que si bien la LOIEMH no

recoge la obligacion de la presencia equilibrada de hombres y mujeres en las plantillas, como

lo hace respecto a los érganos de representacion, gobierno y comisiones evaluadoras, en sus

articulos 11 y 43 si contempla la posibilidad de realizar acciones positivas que la promuevan, al

igual que otros marcos normativos. En concreto, la legislacién de referencia para el

diagnodstico y medidas de este eje es la siguiente:

NORMATIVA INTERNACIONAL

Recomendacién CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunion de los representantes de los Ministros).

Norma general 5. Adopcion y aplicacion efectiva de la legislacién en materia de igualdad,
e integracidon de una perspectiva de género en la legislacion en todos los ambitos.
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Norma especifica 5. Educacion, ciencia y cultura.

NORMATIVA ESTATAL

Ley Organica 6/2001, de Universidades, modificada por la Ley Orgénica 4/2007 (LOU)
Articulo 46.2. b. Regulacion de los diferentes colectivos que forman la universidad de
manera no discriminatoria.

Articulo 46.2. j. Trato no sexista.

Articulo 41.4. Equipos de investigacion y presencia equilibrada.

Articulo 57.2. Acreditacion nacional.

Articulo 62.3. Concursos para el acceso a plazas de los cuerpos docentes universitarios.

Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género
Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 17. Garantia de los derechos de las victimas.

Articulo 18. Derecho a la informacion.

Articulo 19. Derecho a la asistencia social integral.

Articulo 20. Asistencia juridica.

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.

Articulo 22. Programa especifico de empleo.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
trabajadoras.

Articulo 27. Ayudas sociales.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEHM)

Articulo 5. lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocién profesionales.

Articulo 6.2. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 11. Acciones positivas.

Articulo 14.6. Acciones positivas para mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad.
Articulo 20. Adecuacién estadistica y estudios.
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Articulo 23. La educacion para la igualdad entre las mujeres y hombres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva.

Articulo 51.c. Fomento de la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

Articulo 51.d. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de
seleccion y valoracion.

Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de formacion.

Articulo 61. Formacion para la igualdad.

Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion
Disposicion 13. Implantacién Perspectiva de género.
13.3. Datos desagregados por sexo.

13.4. Procedimientos de seleccidon y evaluacion del personal investigador.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

Articulo 17. No discriminacion en las relaciones laborales.

Articulo 22.3. Sistema de clasificacién profesional garantizando la no discriminacion por
razén de sexo.

Articulo 23. Promocidn y formacién profesional en el trabajo.

Articulo 24. Ascensos.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

Ley 16/2003 de Prevencidn y Proteccidn Integral de las Mujeres contra la Violencia de
género

Articulo 15. Informacion.

Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCl)
Articulo 4.1. Ausencia de discriminacion directa e indirecta en lo que se refiere al empleo,
a la formacion profesional y a las condiciones de trabajo.

Articulo 4.8. El fomento de la participacion o composicion equilibrada entre mujeres y

-30-



hombres en los distintos érganos de representacion y de toma de decisiones.

Articulo 5.1. Transversalidad de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 22.3. Presentacién equilibrada entre mujeres y hombres en la composicion de los

organos colegiados de las universidades y comisiones de seleccidn y evaluacion.

Articulo 24. Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

Articulo 34. Normativa de igualdad en el empleo en el sector publico canario

Articulo 37. Actuaciones de responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad.

Articulo 39. Marca de excelencia canaria de igualdad.

Este eje 5 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS UNIDADES

ESPECIFICOS EJE 5 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSAB

5.1. Mejorar las 5.1.1) Registrar e informatizar el nimero (Medida - Gerencia

normativas y de mujeres y de hombres en la permane - Viicerrectorado

procedimientos composicion de tribunales y comisiones nte) competente en

institucionales que de plazas PAS y PDI de cada afio. Profesorado y

contribuyan a lograr el - - Planificacion
5.1.2) Establecer mecanismos de control (Medida

cumplimiento del L ) Académica
para que la composicion de los tribunales permane

criterio de presencia - Servicio de
de concursos y plazas de PAS sea nte)

equilibrada de mujeres y » Recursos
equilibrada.

hombres en las 5.1.3) Establecer un procedimiento que (CP) Humanos

comisiones y tribunales . . - Secretaria General
garantice que se nombren tribunales o

de concurso nombrados comisiones de plazas de PDI funcionario con - servicio

porla universidad {PAS y composicion equilibrada entre mujeres y Juridico

PDI) hombres.
5.1.4) Establecer un procedimiento que (cP)

garantice que se nombren comisiones de
baremacion para PDI laboral con
composicion equilibrada entre mujeres y

hombres.
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5.1.5) Reflejar y analizar las situaciones (MP)
especificas en que, debido al desequilibrio
existente entre hombres y mujeres, no es
posible cumplir con el criterio de
composicion equilibrada en la medida en
que esto supondria una sobrecarga para
el sexo menos representado.
5.2 Mejorar la 5.2.1) Desagregar los datos por género. (CP-MP) - Viicerrectorado
recopilacién de los datos 5.2.2) Registrar todos los datos de las (CP-MP) competente en
respecto al nimero de solicitudes denegadas y los motivos de Estudiantes y
mujeres y hombres que denegacidn. Empleabilidad
solicitan y obtienen - Viicerrectorado
becas, estancias de competente en
movilidad, traslado o Ordenacion
disfrute de afio sabético Académica y
Profesorado
- Vicerrectorado
competente en
Internacionaliza
ciony
Cooperacion
- Subdireccion de
becas y ayudas
5.3. Mejorar la 5.3.1) Desagregar los datos por régimen (CP-MP) - Gerencia
recopilacién de los datos juridico (funcionario-laboral), puesto que - Viicerrectorado
respecto al nimero de las regulaciones de aplicacion a cada competente en
mujeres y hombres de la sector difieren entre si, por edad, y rama Ordenacién Académica
plantilla que se (PDI). y Profesorado
prejubilan, piden 5.3.2) Registrar todos los datos de las (CP-MP) - Servicio de
jubilacién parcial o se solicitudes denegadas y los motivos de Recursos
jubilan (PAS y PDI) denegacidn. Humanos
- Vicerrectorado

competente en
Comunicacion,
Calidad y
Coordinacion
Institucional

- ul
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5.4. Mejorar las
normativas
institucionales que
contribuyan a lograr la
neutralidad de género
en el nombreyla
descripcién de los
puestos de trabajo del

PAS y del PDI

5.4.1) Revisar las R.P.T. de la plantilla
PAS/PDI para adaptar las denominaciones y
descripciones de puestos a un lenguaje no

sexista.

(MP-LP)

- Gerencia

- Viicerrectorado
competente en
Ordenacidn Académica
y Profesorado

- Servicio de
Recursos
Humanos

- Juntasy
Comités de
Empresa de PAS
y PDI
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EJE 6. RETRIBUCION

El objetivo general de este eje es avanzar hacia una mayor igualdad en las retribuciones

medias de hombres y mujeres en plantilla.

En la ULPGC no se establecen diferencias en las tablas salariales entre hombres y mujeres
respecto a lo que deben cobrar por el mismo puesto o complemento. El andlisis se ha
realizado a partir de los datos suministrados por la subdirecciéon de retribuciones,
desagregados entre PDI funcionario o laboral. El diagndstico realizado sobre los indicadores
utilizados en este ambito pone de manifiesto una situacion de partida en la que se observan
brechas retributivas derivadas del acceso desigual de mujeres y hombres a ciertas categorias

laborales, dedicacién, complementos y cargos unipersonales de gobierno.

En el caso del PDI funcionario, la proporcion entre hombres y mujeres respecto a las
retribuciones percibidas muestran una tendencia favorable a los hombres en trienios (5%),
cargos académicos (10,5%) y en complementos de productividad (22,73%). En cambio, esta
proporcién favorece a las mujeres en los complementos retributivos (reconocidos en el art.55
de la LOU) (2,56%). En cuanto a los datos relacionados con el complemento de productividad
no disponemos de informacion del nimero de sexenios de investigacion desagregado por sexo

y antigliedad.

En el caso del PDI laboral, se observa una tendencia similar a la reflejada en el PDI funcionario
relativo a las retribuciones percibidas: trienios (1,5%) y cargos académicos (15,6%) a favor de

los hombres y complementos retributivos (13%) a favor de las mujeres.

En el caso del PAS funcionario, se observan diferencias de las retribuciones percibidas a favor
de los hombres en los trienios (12%) y a favor de las mujeres en las pagas complementarias

(4,9%).

En el caso del PAS laboral, las diferencias de las retribuciones percibidas es favorable en casi
todos los complementos a los hombres, destacando los trienios (6,6%), los complementos de
direccion o jefatura (32,5%) v los de cantidad de trabajo (57%). En cambio, los complementos

de peligrosidad (22%) son favorables a las mujeres.
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El diagnodstico realizado y las medidas correctoras para este eje de actuacion se fundamentan

juridicamente en la siguiente legislacion:

NORMATIVA COMUNITARIA

e (Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (DOCE 14-12-2007)

Articulo 23. Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en todos los dmbitos incluidos

el empleo, trabajo y retribucion.

NORMATIVA ESTATAL

e Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEHM)

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y
en la promocidn profesionales.

Articulo 6.2. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 20. Adecuacidn de estadisticas y estudios.

Articulo 51 f. Medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa

o indirecta, por razén de sexo.

e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién

Disposicion 13. Implantacién Perspectiva de género.

13.3. Datos desagregados por sexo.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCI)

Articulo 5. Transversalidad de género.
Articulo 11. Estadisticas.
Articulo 4.1. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 31.3. a. Negociacion colectiva y retribucion.
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Articulo 24. 2. La Administracion canaria garantizard la igualdad de oportunidades a través

de acciones positivas por la superacion de la segregacion profesional y las desigualdades

retributivas.

Este eje 6 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS ESPECIFICOS EJE
6

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES RESPONSABLES

(Principal en negrita)

6.1. Avanzar hacia una
mayor igualdad en las
retribuciones medias de

hombres y mujeres del PDI

6.1.1) Analizar en todas las categorias los
motivos por los que las profesoras obtienen
menos sexenios que los profesores y

establecer su relacion con la maternidad.

CP

6.1.2) Analizar en todas las categorias los
motivos por los cuales las profesoras acceden
en menor medida que los profesores al

desempefio de cargos académicos.

CP

6.1.3) Promover condiciones laborales que
permitan tanto a hombres como a mujeres
promocionar en su carrera profesional en

igualdad de condiciones y de trato.

CP-MP

6.2. Avanzar hacia una
mayor igualdad en las
retribuciones medias de

hombres y mujeres del PAS

6.2.1) Analizar en todas las categorias los
motivos por los que las mujeres obtienen

menos complementos que los hombres.

cP

6.2.2) Analizar en todas las categorias los
motivos por los cuales las mujeres acceden a
los cargos de direccion y jefatura en menor

medida que los hombres.

CP

6.2.3) Promover condiciones laborales que
permitan tanto a hombres como a mujeres
promocionar en su carrera profesional en

igualdad de condiciones y de trato.

CP-MP

6.3. Mejorar la recopilacién
de los datos de las
retribuciones medias de
hombres y mujeres en
plantilla (globales por
colectivos y desagregadas
por categorias y niveles

retributivos)

6.3.1) Mejorar la herramienta informdtica
para garantizar que se puedan calcular de
manera desagregada el sueldo base, los
pluses y los complementos salariales por
colectivo, grupo o categoria laboral,
dedicacién y retribucién por cargos

unipersonales de gobierno.

ap

- Gerencia

- Vicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacidn Académica

- Vicerrectorado competente
en Investigacion, Desarrollo

e Innovacion
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EJE 7. ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

El objetivo general de este eje es mejorar la prevencion y erradicacion de los distintos tipos de
acoso, las actitudes sexistas, el trato discriminatorio por razén de sexo, género u orientaciéon

sexual, y otras violencias de género.

En este ambito se ha intentado analizar si en la ULPGC existen estructuras especializadas
(comisiones, servicios, unidades, personas de referencia), criterios de deteccién y protocolos
de actuacién para informar y sensibilizar a la comunidad universitaria, para presentar y
resolver quejas y denuncias sobre acoso en el ambito institucional (sexual, sexista,
psicologico), sobre trato discriminatorio por razéon de sexo, género u orientacién sexual y
otras violencias de género. Asimismo se pretende estudiar cudl es la percepcién de la
incidencia de estos comportamientos y el nimero de quejas y denuncias de mujeres y

hombres que se presentan y resuelven.

En sintesis, la situacion de partida de la ULPGC detectada en este ambito pone de manifiesto

que:

7.1. Existencia de una persona, un comité o una comision responsable de establecer
medidas para prevenir, detectar y actuar ante los casos de acoso en el ambito
institucional: Todavia no hay una figura clara, aunque existen varios servicios. 1) La
Defensoria Universitaria actia como un servicio de mediacidén y conciliacién de los
desacuerdos y enfrentamientos que puedan producirse entre quienes pertenecen a
los diferentes sectores. 2) Servicio de Atencién Integral (Vicerrectorado competente
en Cultura y Atencion Integral), destinado a la Comunidad Universitaria (PDI y PAS). Su
principal objetivo es orientar y ayudar a resolver posibles conflictos personales e
interpersonales. 3) Servicio de Inspeccién, que presta asesoramiento a las Facultades
y Escuelas, departamentos, unidades, dependencias y servicios de la Universidad, a
instancia de sus responsables o del Rector o Rectora. En ningln caso establecen
medidas para prevenir, detectar y actuar ante los casos de acoso en el dmbito
institucional. Desde la Uly desde el Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales se ha

iniciado un proceso de construcciéon de protocolos que determinaran, entre otras
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cuestiones, los procedimientos, la/s persona/s, unidad organizativa, comité o comision

de referencia en la ULPGC.

7.2. Medidas de sensibilizacion para evitar el acoso, las actitudes sexistas, el trato
discriminatorio y otras violencias de género: Hasta el 2010 no se habian puesto en
marcha, pero el camino se inicié mediante: 1) | Taller de formacion del Servicio de
Inspeccion de la ULPGC, "Acoso vy Perfil del acosador" (febrero del 2010), impartido
por el personal técnico del Servicio de Prevencién Propio de la ULPGC; 2) Sesiones
formativas organizadas por la Ul en el curso 2014-15, con medidas de formacién y
sensibilizacién especificas de acoso, trato discriminatorio y otras violencias de género;
3) actividades formativas sobre violencia de género, factores de Intervencion contra la
violencia sexista a cargo de asociaciones externas a la ULPGC; 4) los protocolos en

construccion arriba mencionados (7.1.) contemplaran la realizacién de estas medidas.

7.3. Existencia y difusion de criterios para identificar los tres tipos de acoso en el ambito
institucional (sexual, sexista, psicoldgico): Para los protocolos en construccion arriba
mencionados se estan elaborando tales criterios que podran ser difundidos en la
comunidad universitaria una vez aprobados. Asimismo estan previstas campafias

informativas sobre acoso arribas mencionadas (7.2.).

7.4. Existencia y difusiéon de protocolos especificos para presentar y resolver quejas y
denuncias de acoso y otras violencias de género: La ULPGC alun no dispone de
protocolos e instrumentos especificos para consultas, quejas y denuncias de acoso y
otras violencias de género. De nuevo, se considera positivo el proceso iniciado

respecto a los protocolos en construccion.

7.5. Existencia y difusién de mecanismos para presentar y resolver quejas y denuncias
de discriminacion por razén de sexo, género u orientacion sexual: La ULPGC alun no
dispone de protocolos e instrumentos especificos para consultas, quejas y denuncias
de discriminacion por razén de sexo, género u orientacion sexual. De momento la Ul
asume entre sus funciones la de proponer y promover, en su caso, medidas
correctoras de las desigualdades e incumplimientos detectados y la de asesorar en
materia de igualdad de género a personas, colectivos, unidades organizativas vy
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organos de la universidad, lo que implica velar por la ausencia de este tipo de

discriminacion en la ULPGC.

7.6. Percepcidon de acoso, trato discriminatorio y otras violencias de género: Se ha
elaborado una encuesta, pendiente de difundir entre Estudiantado, PAS y PDI, con la
que se pretende registrar el conocimiento que sobre los distintos tipos de acoso,
discriminacion y otras violencias de género tiene la Comunidad Universitaria. Ademas
de informar sobre los indicadores, procedimientos a seguir o los derechos de las
personas afectadas. A la Oficina del Organo de la Defensoria Universitaria, al Servicio
de Prevencién de Riesgos Laborales, al Servicio de Inspeccion y a la Ul han llegado
qguejas, consultas, demandas o referencias indirectas sobre situaciones percibidas

como acoso o discriminacion (de PAS, PDI y estudiantado, mayoritariamente mujeres).

7.7. Numero de quejas y denuncias recibidas de hombres y mujeres y resueltas
anualmente: La Oficina de la Defensoria Universitaria recoge en su memoria anual de
2010 un caso de trato discriminatorio (PAS) y en 2012 un caso de acoso Sexual (PDI). El
Servicio de Inspeccion sefiala en su memoria anual cuantas actividades ha llevado a
cabo, pero no qué tipo de denuncias y actuaciones ha realizado. No existen datos del
Servicio de Atencion Integral. En cualquier caso, los datos estadisticos no estan

desagregados por sexo.

La fundamentacion juridica del presente ambito de actuacidén se apoya en la siguiente

legislacion:

NORMATIVA INTERNACIONAL

Los Estados miembros del Consejo de Europa han establecido diversos convenios,
protocolos y recomendaciones para la proteccion de los derechos humanos y de las
libertades fundamentales (STE n2 5, 1950) y sus Protocolos. La Carta Social Europea (STE
n? 35, 1961, revisada en 1996, STE n.2 163). Ademads, hay un volumen creciente de
jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos que establece normas

importantes en materia de violencia contra las mujeres. El Pacto Internacional de
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Derechos Civiles y Politicos (1966), el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales (1966), la Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de
todas las formas de discriminacién contra la mujer («CEDAW», 1979) y su Protocolo
facultativo (1999), asi como la Recomendacion general n2 19 del Comité de la CEDAW

sobre la violencia contra la mujer.

e Recomendacion CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunion de los representantes de los Ministros)

Norma general 5. Adopcién y aplicacién efectiva de la legislacion en materia de igualdad,
e integracidon de una perspectiva de género en la legislacidén en todos los ambitos.

Norma especifica 9. Violencia contra la mujer.

Norma especifica 12. Situacion especifica de los grupos vulnerables expuestos a una

discriminacién multiple.

e Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, firmado en Estambul el 11 de mayo de 2011 y ratificado el 6
de junio del 2014. En su articulo 14. Educacion, se recoge lo siguiente:

o Las Partes emprenderdn, en su caso, las acciones necesarias para incluir en los
programas de estudios oficiales y a todos los niveles de ensefianza material
didactico sobre temas como la igualdad entre mujeres y hombres, los papeles no
estereotipados de los géneros, el respeto mutuo, la solucién no violenta de
conflictos en las relaciones interpersonales, la violencia contra la mujer por
razones de género, y el derecho a la integridad personal, adaptado a la fase de

desarrollo del estudiantado.

o Las Partes emprenderan las acciones necesarias para promover los principios
mencionados en el apartado 1 en las estructuras educativas informales asi como
en las estructuras deportivas, culturales y de ocio, y en los medios de

comunicacion.

NORMATIVA ESTATAL
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Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. Ley 54/2003, de 12

de diciembre, de Reforma del Marco Normativo de Prevencién Riesgos Laborales

Articulo 14. Derecho a la proteccién frente a los riesgos laborales.

Articulo 32.2b. Actuacion de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales.

Articulo 39.2c. Competencias y facultades del Comité de Seguridad y Salud.

Real Decreto Legislativo 5/2000 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social

Articulo 8. Infracciones muy graves.

Articulo 12. Infracciones graves.

Articulo 40. Cuantia de las sanciones.

Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género

Articulo 1. Objeto de la ley.

Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 17. Garantia de los derechos de las victimas.

Articulo 18. Derecho a la informacion.

Articulo 19. Derecho a la asistencia social integral.

Articulo 20. Asistencia juridica.

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.

Articulo 22. Programa especifico de empleo.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
trabajadoras.

Articulo 24. Ambito de los derechos.

Articulo 25. Justificacidn de las faltas de asistencia.

Articulo 26. Acreditacion de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
funcionarias.

Articulo 27. Ayudas sociales.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEHM)
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Articulo 14.5. Adopcién de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de
género, la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

Articulo 20. Adecuacién de estadisticas y estudios.

Articulo 27. Integracion de la politica de igualdad en la politica de salud.

Articulo 27.3. c) La consideracién, dentro de la proteccién, promocién y mejora de la salud
laboral, del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Articulo 33. Contratos de las Administraciones publicas.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razdon de sexo
en el trabajo.

Articulo 51. e) Establecer medidas efectivas de proteccidn frente al acoso sexual y al acoso
por razdn de sexo.

Articulo 62. Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razéon de sexo.

Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién
Disposicion 13. Implantacion Perspectiva de género.

13.3. Datos desagregados por sexo.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos

Articulo 40. Movilidad geografica.

Articulo 45. Causas y efectos de la suspension.

Articulo 48. Suspensidn con reserva de puesto de trabajo.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Pdblico

Articulo 1.3.d. Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 14.h, i. Derecho al respeto de la intimidad y no discriminacion por razéon de

nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo u orientacién sexual.

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y
por razén de violencia de género.

Articulo 52. Deberes de los empleados publicos. Cédigo de conducta.
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Articulo 53. Principios éticos.
Articulo 82. Movilidad por razén de violencia de género.
Articulo 89. Excedencia.

Articulo 95.2.b. Faltas disciplinarias.

Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del
Estudiante Universitario

Articulo 4. No discriminacion.

Articulo 7d. Derechos comunes de los estudiantes universitarios

Articulo 8c. Derechos especificos de los estudiantes de grado.

Articulo 11b. Derechos especificos de los estudiantes de formacion continua y otros

estudios ofrecidos por las universidades.

ORDEN MINISTERIAL DEL MINISTERIO DE ADMINISTRACIONES PUBLICAS APU/3902/2005,
de 15 de diciembre, por la que se dispone la publicacién del Acuerdo de la Mesa General de
Negociacion por el que se establecen medidas retributivas y para la mejora de las
condiciones de trabajo y la profesionalizacién de los empleados publicos

5. Proteccion integral contra la violencia de género.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCl)

Articulo 4.1. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 4.6. Derecho a la igualdad de trato de aquellas mujeres en situaciones de
discriminacion o de exclusion.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 29. Calidad en el empleo.

Articulo 30.7. Perspectiva de género en los ambitos laboral, empresarial y sindical de
Canarias.

Articulo 32. 3. Discriminacion por razon de sexo y maternidad.

Articulo 33. Acoso sexual y Acoso por razon de sexo.

Articulo 36. Proteccion frente al Acoso sexual y al Acoso por razén de sexo.

Articulo 37. Actuaciones de responsabilidad social de las empresas en materia de

igualdad.
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Este eje 7 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS ESPECIFICOS EJE 7

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES

(Principal en negrita)

7.1. Constituir un érgano 7.1.1) Elaborar un protocolo de (CP) - Viicerrectorado
(unipersonal o colegiado) prevencion de acoso sexual y sexista. competente en
responsable de establecer medidas  Esta medida es vdlida también para Profesorado y
para prevenir, detectar y actuar los indicadores 7.2, 7.3 y 7.4. Ordenacién Académica

ante los casos de acoso en el ambito  7.1.2) Habilitar una via de atencion (MP) - Viicerrectorado
institucional (sexual, sexista, (telefénica y telemdtica) para atender competente en

psicoldgico) los casos de acoso, actitudes sexistas, Estudiantes y

discriminacion y otras violencias de Empleabilidad

género. - Gerencia
- Servicio de Prevencidn
de Riesgos Laborales
- Comité de Seguridad y
Salud
- Servicio de Inspeccion
-DU
- Juntas y Comités de
PAS y PDI
- Servicio Juridico
-ul

7.2. Avanzar en la puesta en marcha  7.2.1) Implementar, en el primer afio (CP) - Viicerrectorado
e institucionalizar nuevas medidas del Plan de Igualdad de Género, competente en
de sensibilizacién, formacién y medidas de sensibilizacién y de Profesorado y
difusion para evitar el acoso, las formacidn sobre los tipos de violencia Ordenacién Académica
actitudes sexistas, el trato de género en la comunidad - Viicerrectorado
discriminatorio por razén de sexo, universitaria. Esta medida es vdlida competente en
género u orientacion sexual, y otras  también para el indicador 7.3. Estudiantes y

violencias de género 7.2.2) Difundir informacicn sobre el (MP) Empleabilidad

acoso, las actitudes sexista y el trato - Gerencia
discriminatorio en la comunidad - Servicio de Prevencion
universitaria. de Riesgos Laborales
7.2.3) Institucionalizar una semana (Medida - Comité de Seguridad y
de accidn en torno a las distintas permanente) ~ Salud

violencias de género para - Servicio de Inspeccion
conmemorar el 25 de Noviembre, Dia -DU

Internacional de la Eliminacion de la - Juntas y Comités de
Violencia contra la Mujer. PAS y PDI

7.2.4) Avanzar en la puesta en (Medida - Servicio Juridico

-Uul
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7.3. Aprobar, difundir y aplicar
protocolos especificos para
presentar y resolver quejas y
denuncias de acoso y otras

violencias de género

7.4. Visibilizar los procedimientos
que faciliten la deteccion y
tratamiento de los casos de acoso,
trato discriminatorio y otras
violencias de género, asi como la
difusién del compromiso con la
“tolerancia cero” ante estas

situaciones

marcha de nuevas medidas de
sensibilizacion y difusion.

7.3.1) Poner en marcha y difundir un
protocolo para la prevencicon e
intervencion en casos de acoso y
violencia de género.

7.3.2) Difundir y facilitar los tramites
que garanticen el ejercicio efectivo de
los derechos de alumnas, profesoras y
personal femenino de administracion
y servicios victimas de violencia de
género (exencion de tasas de
matricula, reordenacion de su tiempo
de trabajo, etc.)

7.3.3) Incorporar en la web ULPGC las
medidas relativas a la prevencion y
proteccion de las victimas.

7.3.4) Valorar la posesion del
distintivo en materia de igualdad,
particularmente en lo referido al
acoso (sexual, sexista, psicoldgico) o
trato discriminatorio por razon de
sexo, género u orientacion sexual en
los contratos que realice la
universidad con entidades externas.
7.3.5) Incluir en los pliegos de
condiciones de contrataciones
externas cldusulas que penalicen el
incumplimiento de las normativas
sobre igualdad.

7.4.1) Recoger datos estadisticos
desagregando por sexo las consultas
recibidas al respecto por Inspeccion,
Defensoria Universitaria, Prevencion
de Riesgos Laborales o cualquier otra

unidad de la ULPGC.
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permanente)

(CP)

(CP)

(CP)

(CP)

(CP)

(Medida

permanente)

- Viicerrectorado
competente en
Profesorado y
Ordenacién Académica
- Vicerrectorado
competente en
Estudiantes y
Empleabilidad

- Gerencia

- Servicio de Prevencidn
de Riesgos Laborales

- Comité de Seguridad y
Salud

- Servicio de Inspeccidn
-DU

- Juntas y Comités de
PASy PDI

- Servicio Juridico

- Ul

- Gabinete de
Comunicacion

- Servicio de
Contratacion y

Patrimonio

- Vicerrectorado
competente en
Profesorado y
Ordenacién Académica
- Vicerrectorado
competente en
Estudiantes y
Empleabilidad

- Gerencia

- Servicio de Prevencion

de Riesgos Laborales



7.5. Mejorar los procedimientos de

gestion de este tipo de datos

7.4.2) Contar con instrumentos (Medida

adecuados para un diagndstico permanente)
periddico sobre acoso y otras
violencias de género.

7.4.3) Difundir campafias de (Medida
"tolerancia cero" contra los distintos permanente)
tipos de acoso, las actitudes sexistas,
el trato discriminatorio por razon de
sexo, género u orientacion sexual y
otras violencias de género.

7.5.1) Establecer un registro (Medida
estadistico en soporte informdtico en permanente)
el que se recojan los datos de forma
andnima sobre los casos de acoso,
identificando el sexo y el colectivo
universitario de la persona
denunciante y de la denunciada.
7.5.2) Elaborar una memoria anual (Medida
que recoja los datos registrados con el permanente)
fin de extraer informacion que

permita la puesta en marcha de

nuevas acciones.
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- Comité de Seguridad y
Salud

- Servicio de Inspeccion
-DU

- Juntas y Comités de
PAS y PDI

- Servicio Juridico

- Ul

- Gabinete de

Comunicacion

- Vicerrectorado
competente en
Profesorado y
Ordenacién Académica
- Vicerrectorado
competente en
Estudiantes y
Empleabilidad

- Gerencia

- Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales

- Comité de Seguridad y
Salud

- Servicio de Inspeccion
-DU

- Juntas y Comités de
PAS y PDI

- Servicio Juridico

-ul



EJE 8  CONDICIONES LABORALES

El objetivo general de este eje es mejorar la aplicacion de la perspectiva de género en la asignacién de
horarios del personal y en las condiciones fisicas del entorno de trabajo, pues buena parte de los

riesgos psicosociales y otras condiciones laborales ya se abordan en otros ejes de este plan.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los indicadores

analizados en este ambito pone de manifiesto que:

8.1. Asignacion de horarios al personal: En el caso del PAS el horario es consustancial al puesto, el
personal puede solicitar flexibilidad horaria siendo necesario estar en el puesto de trabajo de 9:00
a 14:00 horas o de 15:00 a 20:00 horas segun sea el turno. Para el disfrute de las vacaciones se
establecen los meses de junio, julio, agosto o septiembre y fuera de esos meses por necesidades
del servicio. En caso de que no haya acuerdo entre el personal, se establece un sorteo el primer
afio y turnos rotatorios los afios siguientes, siendo un criterio neutro que podria vulnerar las
necesidades de conciliacién.

Respecto al PD/ y para el reparto de horarios y carga docente se aplica el Reglamento de
Planificacién Académica. El uso prioritario del criterio de categoria y antigiedad en la eleccion de
asignaturas implica la discriminacion indirecta de las profesoras, dado que estas se encuentran
subrepresentadas en las categorias de mas estatus. De hecho, son mayoritariamente las mujeres
quienes eligen en los Ultimos lugares, por lo que tienen mdas probabilidad de encontrarse con mas
dispersién de asignaturas, centros y horarios de docencia, lo que repercute negativamente en el

tiempo que se dedica a la investigacién y dificulta la promocion laboral.

8.2. Adecuacion del puesto de trabajo o estudio y de los espacios compartidos. Desde 2013 la ULPGC
cuenta con la Evaluacién Inicial de Riesgos de todos los puestos de trabajo. El Plan de medidas
correctoras no ha sido difundido adn en la comunidad universitaria.

En cuestién de formacidn en materia preventiva, un alto porcentaje del PAS dispone de formacién
de nivel basico en Seguridad y Salud ademas de formacion especifica en otras materias
preventivas. En cuanto al PDI se dispone de una oferta de formacién en materia de Seguridad vy
Salud en el plan de formacidn continua del profesorado aunque no de cardacter obligatorio.

En algunas Facultades y Escuelas Universitarias los espacios de trabajo son deficitarios,
necesitando una mejora en la distribucion y uso de los mismos.

Las trabajadoras que comuniquen una situacién de embarazo parto o lactancia son valoradas por
el Servicio Médico de la ULPGC (Vigilancia de la Salud) a fin de comprobar que su situacién
bioldgica es compatible con las condiciones de trabajo de su puesto. Si dicha situacién no es del

todo compatible se establecen limitaciones de tareas mediante adaptacion del puesto de trabajo,
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de forma que quede exento de riesgo. Si es imposible la adaptacion y no se le puede cambiar de
tareas o de puesto de trabajo se considera situacion de riesgo y pasa a ser valorada por la Entidad
Gestora (Mutua).

En el reglamento general de trabajo de fin de titulo (TFT) figura en su articulo 20 la posibilidad de
ausentarse de los tribunales de TFT a las profesoras que a la fecha de lectura se encuentren al

menos en el quinto mes de embarazo.

8.3. Condiciones del espacio, recursos disponibles y criterios para su asignacién, adquisicion e

instalacidn: En principio algunos de los espacios de trabajo son algo deficitarios. Habria que
realizar un estudio mas detallado de los espacios ocupados por las trabajadoras y los trabajadores,
principalmente puestos de personal docente asociado que ocupan despachos algo reducidos y

mas teniendo en cuenta, si se diera el caso, de alguna docente en situaciéon de embarazo.

El diagndstico realizado y las medidas correctoras adoptadas para el presente eje de actuacion se

fundamentan juridicamente en la siguiente legislacion sin caracter exhaustivo:

NORMATIVA INTERNACIONAL

Declaracién de Luxemburgo de la Red Europea para la Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo

(1997)

Recomendacion CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros (adoptada por el
Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112 reunién de los representantes
de los Ministros)

Norma especifica 5. Educacion, ciencia y cultura.

Norma especifica 7. Salud, incluidas las cuestiones sexuales y reproductivas.

NORMATIVA ESTATAL

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales. Ley 54/2003, de 12 de
diciembre, de Reforma del Marco Normativo de Prevencién Riesgos Laborales

Articulo 26. Proteccién de la maternidad.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEHM)

Articulo 6.2. Discriminacién directa e indirecta.
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Articulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

Articulo 27.1. Las politicas, estrategias y programas de salud integraran las distintas necesidades

de mujeres y hombres y las medidas necesarias.

Articulo 27.2. Las Administraciones publicas garantizaran un igual derecho a la salud de las

mujeres y hombres.

Articulo 43. Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva.

e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacidn.

Disposicion 13. Implantacién Perspectiva de género.

13.2. Datos desagregados por sexo.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el gue se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores

Articulo 4. Derechos laborales.
Articulo 17. No discriminacion a las relaciones laborales.
Articulo 19. Seguridad y Salud en el Trabajo.

Articulo 34. Jornada.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCI)
Articulo 4.1. Ausencia de discriminacién directa e indirecta (como principio general que informa la

actuacion de la Administracién publica).

Articulo 4.13. Respeto a las diferencias potenciado por las Administraciones publicas.
Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 29. Calidad en el empleo.

Articulo 32. Seguridad y salud laboral.

e Convenio colectivo PDI Laboral Universidades Publicas Canarias. BOC n2 124 26/06/2012
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Articulo 28. Calendario Laboral.

Articulo 29. Jornada de trabajo.

Articulo 45: Seguridad y Salud en el trabajo.

e Convenio colectivo para el Personal de Administracidn y Servicios Laboral de las Universidades

Piblicas Canarias. BOC n? 222 18/11/2013

Articulo 35. Jornada de trabajo.

Articulo 36. Horario.

Articulo 91. Proteccion a la maternidad.

Articulo 93. Proteccion de los trabajadores y trabajadoras especialmente sensibles.

Este eje 8 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 8

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES

(Principal en negrita)

de trabajo o estudio y de
los espacios compartidos
a las caracteristicas
especificas de mujeres y

hombres

tiempos y procedimientos que se establezcan en
el Comité de Seguridad y Salud incluido los
riesgos psicosociales, previstos en el Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales (aprobado el

16/01/2015).

8.2.2) Difundir la informacion sobre los riesgos
de los puestos de trabajo y estudio a todas las
unidades organizativas de la ULPGC que aun

no la tengan.

8.2.3) Atender de forma especifica la salud de
las trabajadoras y los riesgos que sus puestos

de trabajo conllevan.

m 8.1.1) Dar a conocer y potenciar el uso de (CP-MP) - Gerencia
de la perspectiva de criterios alternativos a la categoria y - Vicerrectorado competente
género en la asignacion antigliedad que no impliquen discriminaciones en Profesorado y
de horarios del personal indirectas por razones de género. Planificacion Académica
- Juntas y Comités de PAS
y PDI
- ul
8.2. Mejorar la 8.2.1) Seguir con la evaluacidn sistemdtica de (Medida - Gerencia
adecuacion de puestos todos los puestos de trabajo de acuerdo a los permanente) - Servicio de Prevencion de

Riesgos Laborales

- Comité de Seguridad y
Salud

- Vicerrectorado competente
en Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional

-ul
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8.3 Mejorar la gestion
de datos sobre las
condiciones del espacio
de trabajo asignado a
las mujeres y a los
hombres tanto en la
ULPGC como en

practicas externas

8.2.4) Velar por que el estudiantado reciba su
formacion en las Facultades y Escuelas de la
ULPGC en adecuadas condiciones de seguridad
y salud desde una perspectiva de género.

8.2.5) Realizar actividades de informacion,
formacion 'y sensibilizacion sobre riesgos
laborales con perspectiva de género teniendo
en cuenta las evaluaciones de riesgo de los
lugares y puestos de trabajo de la ULPGC.

8.2.6) Regular y aplicar normativa interna que
garantice la deteccion de los lugares donde
existen  riesgos  especificos  para  las
trabajadoras en situacion de embarazo, parto
reciente o lactancia.

8.2.7) Garantizar el ejercicio efectivo de las
medidas preventivas necesarias tales como la
adaptacion del puesto del trabajo o el acceso
temporal a puestos trabajos exentos de riesgo,
y de forma andloga respecto a los puestos de
estudios.

8.2.8) Velar por que las estudiantes en
situacion de embarazo o lactancia no estén
expuestas a situaciones de riesgo.

8.2.9) Integrar en las estructuras jerdrquicas
de la ULPGC, el Plan de Prevencidn de Riesgos
Laborales aprobado en enero del 2015.

8.3.1) Revisar el aplicativo de espacios que
dispone el Servicio de Patrimonio 'y
Contratacion a fin de ratificar las condiciones
de trabajo en materia preventiva y a nivel de
espacios.

8.3.2) Velar por que el estudiantado en
prdcticas externas reciban su ensefianza en
adecuadas condiciones de seguridad y salud
desde una perspectiva de género, teniendo en
cuenta que las estudiantes embarazadas o en
periodo de lactancia no estén expuestas a
situaciones de riesgo.

8.3.3) Difundir el reglamento de prdcticas
externas de la ULPGC por el cual el
estudiantado tendrd derecho a recibir la

informacién de la normativa y la prevencion de

riesgos laborales de la empresa, entidad o
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permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(LP)

- Gerencia

- Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales
-Vicerrectorado competente
en Estudiantes y
empleabilidad
-Vicerrectorado competente
en Titulos y Doctorado

- Responsables de
Facultades y  Escuelas,
Departamentos

Institutos Universitarios de
Investigacion y

Centros de Estudios
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EJE 9. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, ACADEMICA, FAMILIAR Y
PERSONAL

El objetivo general de este eje es avanzar hacia una mayor corresponsabilidad institucional
para mejorar la conciliacién vida laboral, familiar y personal mediante medidas que faciliten
gue mujeres y hombres puedan desarrollar las distintas facetas de su vida y sin que esto

afecte a sus carreras profesionales o condiciones de trabajo/estudio de forma diferencial.

En este ambito se analiza, por un lado, en qué medida la ULPGC ha desarrollado o mejorado
en su normativa interna los derechos basicos de conciliacién de la vida laboral, académica,
familiar y personal segun la legislacion vigente. Por otro, si la ULPGC resuelve las solicitudes

gue se le plantean cumpliendo la normativa vigente.

En sintesis, la situacién de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los indicadores

analizados en este ambito pone de manifiesto que:

9.1. Cumplimiento de la normativa minima aplicable en materia de conciliacién de la vida
laboral y familiar: Respecto al PAS, con la informacién disponible solo se ha podido
hacer el analisis de la normativa interna, pero no de su aplicacion efectiva. En cuanto
al PDI, se constata que en materia de permisos, licencias y vacaciones la normativa
interna de la ULPGC deberia adaptarse a los principios sobre proteccién de la
maternidad y conciliacion familiar previstos en la legislacion vigente estatal vy
autondmica, tal y como sucede en el ambito de la ensefianza no universitaria en

Canarias.

9.2. Mejoras de la normativa minima aplicable en materia de conciliaciéon de la vida laboral y
familiar: De nuevo, dada la ausencia de normativa interna del PDI en esta materia, solo
se analiza el PAS. En el caso del PAS laboral, el Convenio Colectivo mejora
sustancialmente los derechos reconocidos por la legislaciéon vigente. La instruccion de
vacaciones, permisos y licencias, que es normativa dirigida a todo el PAS en aplicacion
del Convenio Colectivo laboral y del EBEP, agrupa y mejora los derechos reconocidos

en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar.
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9.3. Recursos de la propia institucién destinados a facilitar la conciliacién: En la normativa del
PAS, se valora positivamente la existencia de permisos por conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal y por razones de violencia de género, ademads de la
existencia de un fondo de ayuda social para atender determinados gastos de caracter
formativo y sanitario e, inclusive, indemnizaciones por invalidez o defuncién. En el
caso de PDI no existen tales ayudas sociales, pero si una pdliza de seguro de vida y de

accidente que también es aplicable a todo el personal de la ULPGC.

9.4. Mujeres y hombres que solicitan y acceden a medidas de conciliacidn: De acuerdo con lo
sefialado en el apartado 9.1 se observa una clara diferencia entre los colectivos del PDI
y PAS. En el caso del PAS las solicitudes de medidas de conciliacidon se resuelven
favorablemente. Sin embargo, esto no sucede en el caso de PDI, por lo que el
profesorado afectado recurre a la mediacién de la Unidad de Igualdad y de los érganos

de representacion.

9.5. Sensibilizacion y difusidn para la promocion de las medidas de conciliacidon: Aun no se han
puesto en marcha, de forma generalizada, para toda la comunidad universitaria,
medidas de sensibilizacion, difusién y ejecucién que den valor al trabajo y su
corresponsabilidad en relaciéon a las medidas de conciliacion. No obstante, cabe
destacar que el PAS estd mejor informado que el PDI. Anualmente se acuerda entre
los 6rganos de representacidn del PAS y Gerencia la instruccion de vacaciones,
permisos y licencias. Esta instruccién, que contempla medidas relacionadas con la

conciliacion, se difunde adecuadamente en los medios de informacion del PAS.

9.6. Criterios para el establecimiento de horarios de reuniones, actividades formativas y
docentes que favorezcan la conciliacién de la vida personal, académica, laboral y
familiar: En el caso del PAS, respecto a las reuniones no existen franjas
institucionalizadas sino que los criterios para fijar tales horarios se establecen en
funcion del tipo de reunion, habitualmente se llevan a cabo dentro de la jornada
laboral. Las reuniones de tribunales de seleccion se establecen por consenso. En
cuanto a la formacidn, existen criterios para la conciliaciéon recogidos en el

Reglamento de Formacién del PAS. Respecto al PDI, solo el Reglamento de
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Planificacion Académica (art. 23) recoge algun supuesto que facilita la conciliacion

aunque no la resuelve.

9.7. Plazos de respuesta a las medidas de conciliacion y a las sustituciones por licencia: EI PAS
dispone de procedimientos con lista de sustitucién. Prevalece el derecho de quien
solicita la licencia si cumple los requisitos para su disfrute. Las trabajadoras victimas de
violencia de género, tienen derecho a asistencia social integral, licencias y flexibilidad
de jornada laboral. No consta informacion sobre plazos de respuesta a la solicitud ni
de comienzo de la sustitucion efectiva. Respecto al PDI, no hay constancia de datos al

respecto.

El presente eje de actuacion, el diagndstico realizado y las medidas correctoras propuestas

cuentan al menos con la siguiente fundamentacion juridica:

NORMATIVA INTERNACIONAL

e Recomendacién CM/Rec(2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miembros
(adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunion de los representantes de los Ministros).

Norma especifica 5. Conciliacién de la vida privada/familiar y la vida publica/profesional.

NORMATIVA ESTATAL

e Ley30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcion Publica

Articulo 30. Permisos.

e ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales. Ley 54/2003, de 12
de diciembre, de Reforma del Marco Normativo de Prevencién Riesgos Laborales

Articulo 26. Proteccion de la maternidad.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para la promover la conciliacién de la vida familiar y

laboral de las personas trabajadoras
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e lLey Organica 6/2001, de Universidades, modificada por la Ley Organica 4/2007 (LOU)

Articulo 46.2 k. Derecho a compaginar los estudios con la actividad laboral.

e Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género

Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.

Articulo 23. Acreditacién de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
trabajadoras.

Articulo 24. Ambito de los derechos.

Articulo 25. Justificacidn de las faltas de asistencia.

Articulo 26. Acreditacién de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las

funcionarias.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEHM)

Articulo 6. Discriminacién directa e indirecta.

Articulo 11. Acciones positivas.

Articulo 14.8. Medidas para la conciliacidon del trabajo y de la vida familiar y personal de las
mujeres y los hombres y fomento de la corresponsabilidad.

Articulo 20. Adecuacidn de estadisticas y estudios.

Articulo 30.4. Desarrollo de una red de servicios sociales en el mundo rural para atender a
menores, mayores y dependientes.

Articulo 35. Subvenciones publicas.

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Articulo 46.2. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

Articulo 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y lactancia.

Articulo 59. Vacaciones.

Articulo 51.b. Facilitar la conciliacidon de la vida laboral, familiar y personal, sin menoscabo de
la promocion profesional.

Articulo 56. Permisos y beneficios de proteccidn a la maternidad y la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.

Articulo 57. Conciliacion y provision de puestos de trabajo.

Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de formacion.
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e Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién
Disposicion 13. Implantacién Perspectiva de género.

13.3. Datos desagregados por sexo.

e Real Decreto-ley 3/2012 de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral
Articulo 12. Modificacién sustancial de condiciones de trabajo.
Disposicion final primera. Modificaciones en materia de conciliacion de la vida laboral y

familiar.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

Articulo 34. Jornada

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos

Articulo 38. Vacaciones anuales.

Articulo 40. Movilidad geografica.

Articulo 45. Causas y efectos de la suspension

Articulo 46. Excedencias.

Articulo 48. Suspension con reserva de puesto de trabajo

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
Articulo 14.j. Derechos individuales. Medidas que favorezcan la conciliacion.

Articulo 48. Permisos de los funcionarios publicos.

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacidon de la vida laboral, familiar y personal y por

razon de violencia de género.

Articulo 50. Vacaciones de los funcionarios publicos.

Articulo 50.2. Periodo vacacional durante el permiso de maternidad.

Articulo 82. Movilidad por razon de violencia de género.

Articulo 89. Excedencia.

e Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del

Estudiante Universitario.
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Articulo 7.d. Derechos comunes de los estudiantes universitarios.
Articulo 8.c. Derechos comunes de los estudiantes universitarios de grado.
Articulo 9.c. Derechos comunes de los estudiantes universitarios de master.

Articulo 11.b. Derechos comunes de los estudiantes universitarios de formacidén continua.

e ORDEN MINISTERIAL DEL MINISTERIO DE ADMINISTRACIONES PUBLICAS APU/3902/2005,
de 15 de diciembre, por la que se dispone la publicacién del Acuerdo de la Mesa General de
Negociacion por el que se establecen medidas retributivas y para la mejora de las
condiciones de trabajo y la profesionalizacién de los empleados publicos.

Articulo 2. Indemnizaciones por razén de servicio.

Articulo 4. Medidas para la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Articulo 5. Proteccion integral contra la violencia de género.

e Resolucion de 20 de diciembre de 2005, de la Secretaria General para la Administracidon
Publica, por la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal
civil al servicio de la Administraciéon General del Estado

Articulo 2. Jornada y horarios.

Articulo 4. Jornada reducida por interés particular.

e Acuerdo del Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas, de 19 de julio de 2013, por
el que se aprueban los criterios de interpretacién del articulo 48.f), del Estatuto Basico del
Empleado Publico

Permiso de lactancia.

NORMATIVA DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE CANARIAS

e Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcién Publica Canaria
Articulo 39. Excedencia voluntaria.

Articulo 47. Permisos.

Articulo 48. Licencias.

Articulo 49. Derechos por lactancia.
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e Ley 16/2003 de Prevencién y Proteccidn Integral de las Mujeres contra la Violencia de
género

Articulo 15. Informacion.

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LCI)

Articulo 4.3. El reconocimiento de la maternidad y la paternidad en contextos de

corresponsabilidad de acuerdo a los nuevos modelos de familia.

Articulo 4.4. Fomento de la corresponsabilidad.

Articulo 5. Transversalidad de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 22.1. Igualdad de oportunidades en la Educacién Superior y medidas de conciliacion
para la promocion profesional.

Articulo 40. Derecho y deber de la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el ambito
publico y privado.

Articulo 41. Organizacién de espacios, horarios y creacién de servicios.

Articulo 43. Conciliacidn en las empresas.

Articulo 44. Conciliacion en el empleo publico.

e Convenio colectivo PDI Laboral Universidades Publicas Canarias. BOC n? 124 26/06/2012
Articulo 9.8. Subcomision de igualdad de oportunidades.

Articulo 28. Calendario Laboral.

Articulo 29. Jornada de trabajo.

Articulo 30. Vacaciones, permisos y licencias.

Articulo 31. Reducciones de jornada.

Articulo 33. Excedencias y servicios especiales.

Disposicion adicional sexta. Promocién de la igualdad y de la proteccion contra el acoso

sexual.

e Convenio colectivo para el Personal de Administracién y Servicios Laboral de las
Universidades Publicas Canarias. BOC n2 222 18/11/2013

Articulo 35. Jornada de trabajo.
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Articulo 36. Horario.

Articulo 54.- Reduccién de jornada por conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Articulo 55.- Licencias sin sueldo.

Articulo 58.- Excedencia para cuidado de menores o de familiares.

Articulo 59.- Excedencia por razén de violencia de género.

Articulo 61.- Excedencia por agrupacién familiar.

Articulo 73.- Principio de igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y hombres.
Articulo 74.- Unidades de Igualdad.

Articulo 75.- Planes de Igualdad.

Articulo 76.- Derecho de informacion sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa.

Articulo 77.- Medidas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
Articulo 78.- Derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género.
Articulo 91. Proteccidn a la maternidad.

Articulo 104.- Incapacidad Temporal, Riesgo durante el embarazo, Riesgo durante la lactancia

natural, Maternidad, Paternidad y Adopcién o Acogimiento.

NORMATIVA DE LA ULPGC

e Reglamento sobre Permisos, Licencias y Vacaciones del Personal Docente e Investigador
de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, aprobado por el Consejo de Gobierno el
21 de abril del 2006.

e Reglamento de Planificacion Académica de la Universidad de las Palmas de Gran Canaria,
Aprobado por el Consejo de Gobierno el 13 de enero de 2014.

e (Circular del permiso, licencia y vacaciones del PAS.

Este eje 9 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas correctoras:

OBJETIVOS ESPECIFICOS EJE 9 UNIDADES RESPONSABLES

MEDIDAS CORRECTORAS (Principal en negrita)
9.1. Incorporar explicitamente  9.1.1) Incorporar todos los derechos minimos  (CP) - Gerencia
en la normativa interna todos  reconocidos por la legislacion vigente - Viicerrectorado competente
los derechos minimos durante el primer afio de implantacion del en Profesorado y
reconocidos por la legislacion ~ Plan. Planificacién Académica

-60 -



vigente en materia de
conciliacion de la vida laboral,

familiar y personal

9.2. Avanzar en el desarrollo y
difusion de la normativa
interna para incorporar
medidas que mejoren los
derechos minimos
establecidos por la legislacion
vigente en materia de
conciliacion de la vida laboral,

familiar y personal

9.3. Mejorar e incrementar la
oferta de recursos de la
propia institucién destinados

a facilitar la conciliacion

9.4. Promover estrategias
para que los hombres
soliciten y accedan a distintas

medidas de conciliacion

9.1.2) Analizar el grado de cumplimiento de (CP)
todos los derechos, en especial los no
desarrollados en normativa interna, y entre
ellos el de flexibilidad horaria, permiso,
licencia, excedencia ...

9.1.3) Aumentar las actividades de formacion  (CP)
e informacion para garantizar que toda la
plantilla (PAS y PDI) tenga facil acceso al
conocimiento de los derechos de conciliacion,
especialmente de aquellos aun no recogidos
en normativas internas.

9.1.5) Incluir en el Plan de Formacion (PAS y (CP)
PDI) las actividades de formacion.

9.2.1) Regular, poner en marcha y difundir (MP)
criterios de calidad relativos a la
incorporacion de medidas de apoyo a la
conciliacion y la corresponsabilidad.

9.2.2) Crear un comité de sequimiento de las (CP)
medidas de conciliacion que sea conocido por
la comunidad universitaria y se
responsabilice de garantizar la prevencion,
vigilancia y control de las situaciones de
discriminacion por razones familiares.

9.3.1) Incentivar la formacidn de las personas  (CP)
que se reincorporan a continuacion de
permisos y bajas de larga duracién o
excedencias.

9.3.2) Ofrecer en la formacidn de PAS y PDI (Medida
cursos de gestion del tiempo y prevencidn del ~ Permanente)
estreés.

9.3.3) Incluir dicha formacion en el Plan de
Formacidn del PAS y el Plan de Formacidn
Continua del PDI.

9.3.4) Destinar recursos para la creacion de
guarderias y ludotecas en los diferentes
campus.

9.4.1) Promover el uso del permiso por (CP)
paternidad.

9.4.2) Mejorar la recopilacion de los datos

relativos a permisos y licencias, y que éstos

estén desagregados por sexo.
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- Servicio de Organizacion y
de Régimen Interno

- Juntas y Comités de PAS y
PDI

- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad y
Coordinacidn Institucional

-ul

- Gerencia

- Viicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Servicio de Organizacion y
de Régimen Interno

- Juntas y Comités de PAS y
PDI

- Ul

- Gerencia

- Viicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Servicio de Organizacion y
de Régimen Interno

- Juntas y Comités de PAS y
PDI

-ul

- Gerencia

- Vicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Servicio de Organizacion y
Régimen Interno

- Vicerrectorado



9.5. Avanzar en la puesta en
marcha e institucionalizar
nuevas medidas de
informacion y sensibilizacion
para la promocion de las

medidas de conciliacion

9.6. Mejorar el desarrollo
normativo de criterios para el
establecimiento de horarios
de reuniones, actividades
formativas y docentes que
favorezcan la conciliacion de
la vida personal, académica,

laboral y familiar

9.5.1) Mejorar el acceso a la informacion (Medida

sobre los derechos de conciliacion permanente)
reconocidos en la normativa interna de la
ULPGC y otros derechos que, aunque no
estén explicitamente reconocidos, son de
aplicacion para la plantilla y/o el
estudiantado segun la legislacion vigente.
9.5.2) Publicar en la web de la ULPGC y avisar
de actualizaciones mediante correos
institucionales al colectivo implicado o
generales para toda la comunidad
universitaria.

9.5.3) Realizar campafias de sensibilizaciony — (Medida
cursos de formacion sobre el valor social del permanente)
trabajo de cuidados y promover el uso
corresponsable de los derechos de
maternidad y paternidad, atencion y cuidado
a personas dependientes.

9.6.1) Establecer una franja horaria para (CP)
reuniones relacionadas con obligaciones de
representacion y gestion que sea al menos
parcialmente comun a todos las Facultades y
Escuelas

9.6.2) Garantizar los derechos de conciliacion — (Medida
de la Comunidad Universitaria en lo relativo Permanente)
al cambio de turno.

9.6.3) Velar por el cumplimiento de los
derechos que tienen las victimas de violencia
de género.

9.6.4) Solicitar a las Facultades y Escuelas, (Medida
departamentos y servicios que cualquier Permanente)
criterio que se establezca en relacion a los
horarios de actividades laborales deberd
facilitar la conciliacion.

9.6.5) Solicitar a las Facultades y Escuelas, (Medida
departamentos y servicios que tengan en Permanente)
cuenta que todo el personal debe organizar

sus horarios con cierto margen de

flexibilidad, que facilite la conciliacion a la
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competente en
Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional
-Ul

- Gerencia

- Viicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad y
coordinacion Institucional

-ul

- Gerencia

- Viicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Secretaria General

- Responsables de
Facultades y Escuelas
departamentos y servicios
administrativos

- Ul



9.7. Mejorar la gestion de
datos a fin de facilitar el
analisis de género y la puesta
en marcha de medidas
correctoras de conciliaciéon y
de sustituciones por licencia,
asi como la respuesta
institucional a dichas

solicitudes

vez que se garantice la prestacion de los

servicios propios de la unidad organizativa.

9.7.1) Mejorar la aplicacion informatica de
solicitudes de medidas de conciliacion
(desagregada entre hombres y mujeres, tipo
de medida solicitada).

9.7.2) Establecer un plazo maximo de
respuesta de 15 dias para las solicitudes de
medidas de conciliacion.

9.7.3) Analizar anualmente dichos plazos e
implementar medidas correctoras en el caso
de que se detecten demoras excesivas
respecto a los plazos establecidos.

9.7.4) Analizar anualmente los motivos de
denegacion de solicitudes de medidas de

conciliacion.
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permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

(Medida

permanente)

- Gerencia

- Viicerrectorado competente
en Profesorado y
Planificacién Académica

- Secretaria general

- Servicio de Organizacion y
de Régimen Interno

- Vicerrectorado
competente en
Comunicacion, Calidad y
Coordinacion Institucional
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ANEXO |: INTEGRANTES DE LA COMISION DE TRABAJO PARA LA
ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE GENERO® (CoTEPI)

Presidencia: Angeles Mateo del Pino (Directora de la Unidad de Igualdad de la ULPGC)

Secretaria: Diana Malo de Molina Zamora (Directora de Servicios de la Secretaria General y

Boletin Oficial de la ULPGC)

Vocalias:

Vicente Baez Chesa: representante del Comité de Empresa del Personal Docente e Investigador Laboral

Agustin Salgado de la Nuez: representante del Comité de Empresa del Personal Docente e Investigador

Laboral

José A. Herrera Valladolid: representante del Comité de Empresa del Personal de Administracion y

Servicios Laboral

Asesorias:

Sofia Valdivielso Gémez: Docente e Investigadora de la ULPGC, especialista en Igualdad y Género

Beatriz Guillemet Garcia: Técnica Superior en el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales de la

ULPGC

Patricia Herrera Gonzélez: Gestora de la Unidad de Igualdad

® La CoTEPI fue constituida el 2 de febrero de 2015 con las siguientes personas: Presidencia: Angeles Mateo del
Pino (Directora de la Unidad de Igualdad de la ULPGC). Secretaria: Diana Malo De Molina Zamora (Directora
de Servicios de la Secretaria General y Boletin Oficial de la ULPGC). Vocalias:

Margaret Hart Robertson: representante de la Junta del Personal Docente e Investigador Funcionario (con Rita
Maria Guerra Baez como suplente), Pastora Calvo Hernandez: representante del Comité de empresa del Personal
Docente e Investigador Laboral (con Covadonga Mateos Padorno como suplente), Alicia Bonnet Guzman:
representante de la Junta del Personal de Administracién y Servicios Funcionario (con Santiago Bolafios
Sanabria como suplente), Olivia Ramirez Ojeda: representante del Comité de Empresa del Personal de
Administracion y Servicios Laboral (con José A. Herrera Valladolid como suplente), Alba Oramas Cruz:
representante del Alumnado Claustral (con Alba Sanchez Rey como suplente). En reunidn del dia 22 de abril de
2015 se tomo el acuerdo de que, en aras de una mayor participacion de los diferentes colectivos representados,
titulares y suplentes serian considerados miembros de la CoTEPI en igualdad de condiciones.
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ANEXO II: INDICADORES PARA EVALUAR LA IGUALDAD DE GENERO EN

LA UNIVERSIDAD DE LAS PALMAS DE GRAN CANARIA

1. POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO EN LA ULPGC

INDICADORES CRITERIOS DE REFERENCIA |

1.1. Existencia de una Unidad de Igualdad y de un - Que exista y funcione la Unidad de Igualdad.
Plan de Igualdad de Género en la ULPGC - Que exista un Plan de Igualdad de Género aprobado en
Consejo de Gobierno en proceso de implementacion.
1.2. Personal asignado a la Unidad de Igualdad (Ul) - Que haya dos cargos de responsabilidad (Director/a y
(cargos de responsabilidad) Subdirector/a).
1.3. Personal asignado a la Unidad de Igualdad (Ul) - Que haya al menos un PAS especialista en igualdad de género.
(Personal de Administracion y Servicios)
1.4. Presupuesto asignado a la Unidad de Igualdad - Que se dote de presupuesto suficiente para gastos de
(ul) funcionamiento de la Ul y para la implantacion de las medidas
del Plan de Igualdad de Género.
1.5. Existencia de medidas de sensibilizacién y - Que el 100% de la plantilla y del estudiantado tenga
formacion para el personal y el estudiantado oportunidad real de recibir formacidn en igualdad entre
en materia de igualdad de oportunidades y de  mujeres y hombres.
trato
1.6. Acreditacion segln normas de - Quela ULPGC cuente con acreditacion en la norma SA8000.
responsabilidad social (SA8000)
1.7. Estructuras transversales de politicas de - Que existan y funcionen.
igualdad

2.1.

2. POLITICAS DE IMPACTO SOCIAL E INSTITUCIONAL DE LA ULPGC

INDICADORES . CRITERIOS DE REFERENCIA |

Oferta educativa en materia de igualdad de

género

- Que el 100% de las titulaciones cuenten con alguna asignatura
con eje principal en igualdad de género que debe ser cursada
por todo el estudiantado y el resto de las asignaturas deben
aplicar el enfoque de género de forma transversal. Asimismo
que en el resto de oferta formativa de la ULPGC (extension
universitaria y otras) los cursos tengan contenidos transversales

en igualdad de género o eje principal sobre igualdad de género.

2.2. Investigacion en temas de género

- Que existan grupos de investigacion y produccion cientifica

con eje principal o transversal en género.

2.3.

Participacién en campafias, actos y proyectos

para promover la igualdad de género

- Que la institucidn participe en campafias, encuentros y
proyectos para promover la igualdad de género que organicen

instituciones ajenas a la ULPGC o estén dirigidas al
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estudiantado pre-universitario.
- Que existan acciones para promover la participacion del

personal en estas propuestas.

3. LENGUAJE Y COMUNICACION

INDICADORES ' CRITERIOS DE REFERENCIA |

3.1. Existencia, distribucion y difusion de un

protocolo de lenguaje igualitario

- Que exista y esté adecuadamente difundido el protocolo sobre
comunicacion en igualdad (especialmente dirigido al ambito
universitario), de fdcil acceso para la plantilla y el estudiantado.
- Que la normativa relativa al uso del lenguaje no sexista en
todos los materiales informativos y comunicativos elaborados,

difundidos y publicitados por la ULPGC se cumpla.

3.2. Uso de lenguaje igualitario en formularios e
impresos 'y en toda la documentacion

administrativa y académica (escrita y multimedia)

- Que todos los formularios e impresos y toda la documentacion
administrativa y académica estén redactados en un lenguaje

igualitario.

3.3. Doctorados honoris causa

- Que exista representacion de no menos del 40% y no mds del
60% de mujeres o de hombres entre el total de personas
nombradas a partir de la implantacion del Plan de Igualdad de

Género.

4. REPRESENTATIVIDAD DE MUJERES Y HOMBRES

INDICADORES CRITERIOS DE REFERENCIA |

4.1. a 4.5 Representatividad de mujeres y hombres
(PAS, PDI, estudiantado, organos de gobierno y
colegiados de ambito general y particular asi como

en proyectos de investigacion financiados)

- Que exista representacion de no menos del 40% y no mds del
60% de mujeres o de hombres entre el total de personas que
integran cada categoria analizada (presencia o composicion
equilibrada), y se avance hacia la paridad entre mujeres y

hombres en cada categoria.

5. ACCESO, SELECCION, PROMOCION Y DESARROLLO

INDICADORES | CRITERIOS DE REFERENCIA |

5.1. Presencia equilibrada de mujeres y hombres
en las comisiones y tribunales asi como de quienes
se presentan a promocién y consiguen plaza (PAS y

PDI)

- Que todas las comisiones de contratacion cumplan el criterio
de composicidn equilibrada.

- Que la proporcidn entre el nimero de mujeres aspirantes y el
de ganadoras que se presentan al total de plazas ofertadas de
cada categoria profesional, y la tasa de éxito sea igual o

equivalente para mujeres y hombres.

5.2. Mujeres y hombres entre las personas que

solicitan y consiguen becas

- Que la proporcion entre el numero de mujeres aspirantes y el
de ganadoras de los distintos tipos de beca, sea similar a la

proporcion entre el nimero de hombres aspirantes y ganadores
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del mismo tipo de beca.

5.3. Mujeres y hombres que se prejubilan, piden

jubilacion parcial o se jubilan (PASy PDI)

- Que se mejore la recogida de datos relativos a la prejubilacion,

jubilacion parcial o total y que estén desagregados por sexo.

5.4. Neutralidad en el nombre y la descripcion de

los puestos de trabajo

- Que el 100% de los puestos de trabajo se nombren y describan
con un lenguaje igualitario, con criterios que cubran todas las
dimensiones posibles del puesto y con una ponderacion que no
produzca una subvaloracion de los puestos de trabajo

mayoritariamente ocupados por mujeres u hombres.

6. RETRIBUCION

INDICADORES CRITERIOS DE REFERENCIA |

6.1. Brecha de género en la retribuciéon anual
media de las mujeres y de los hombres (global por
colectivos y desagregada por categorias y niveles

retributivos)

- Que se promuevan medidas de conciliacion que permitan a las
mujeres percibir la misma retribucion anual media (global por

colectivos y segun categorias y niveles retributivos).

6.2. Brecha de género en las retribuciones anuales
medias de las mujeres y de los hombres en cada

uno de los complementos

- Que se promuevan medidas de conciliacién que permitan a las
mujeres percibir la misma retribucion anual media en cada uno

de los complementos.

6.3 Datos de las retribuciones medias de hombres

y mujeres

- Que se mejore la recogida de datos relativos a las
retribuciones globales por colectivos y desagregadas por

categorias y niveles retributivos.

7. ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

INDICADORES . CRITERIOS DE REFERENCIA |

7.1. Existencia de un drgano (unipersonal o
colegiado) responsable de establecer medidas para
prevenir, detectar y actuar ante los casos de acoso
en el ambito institucional

(sexual, sexista,

psicoldgico)

- Que exista un drgano responsable de establecer medidas para

prevenir, detectar y actuar ante los casos de acoso.

7.2. Existencia de medidas de sensibilizacién para
evitar el acoso, las actitudes sexistas, el trato
discriminatorio por razén de sexo, género u
orientacién sexual, y otras violencias de género.
Difusién de criterios para identificar los tres tipos
de acoso (sexual, sexista, psicolégico) en el ambito

institucional

- Que toda la Comunidad Universitaria reciba formacion y
sensibilizacion para evitar el acoso, las actitudes sexistas, el
trato discriminatorio y otras violencias de género.

- Que existan criterios concretos para identificar el acoso de
cualquier tipo que sean conocidos por la comunidad

universitaria.

7.3. Existencia y difusién de protocolos especificos

para presentar y resolver quejas y denuncias de

- Que existan protocolos e instrumentos para presentar y

resolver quejas y denuncias por acoso (de cualquier tipo) u

-67-



acoso, discriminacién y otras violencias de género

7.4. Percepcidon de acoso, trato discriminatorio y

otras violencias de género

7.5. Numero de quejas y denuncias recibidas de

hombres y mujeres y resueltas anualmente

otras violencias de género.

- Que se conozcan dichos protocolos e instrumentos por parte
de la comunidad universitaria.

- Que toda la comunidad universitaria perciba que desde todos
los niveles y colectivos hay “tolerancia cero” hacia este tipo de
comportamientos.

- Que la ULPGC tenga instrumentos adecuados para sus
diagndsticos periddicos.

- Que haya un registro estadistico en soporte informdtico en el
que se recojan los datos de forma andnima sobre los casos de
acoso identificando el sexo y el colectivo universitario de la
persona denunciante y de la denunciada.

- Que el plazo de respuesta institucional para su resolucion sea
breve (que todo el procedimiento de resolucion no se demore

mds de 15-20 dias).

8. CONDICIONES LABORALES

INDICADORES CRITERIOS DE REFERENCIA

8.1. Criterios utilizados en la asignacién de horarios

a personas

8.2. Adecuacion del puesto de trabajo o estudio y
de los espacios compartidos a las caracteristicas

especificas de mujeres y hombres

8.3. Condiciones del espacio asignado a las mujeres

y a los hombres

- Que los criterios utilizados para la asignacidn de horarios
no impliquen discriminaciones directas ni indirectas (un
ejemplo de discriminacion indirecta es la eleccion de horarios
por el criterio de rango y antigtiedad en unidades
organizativas donde existe sobre-representacion de hombres
o de mujeres en las categorias profesionales de mayor
estatus).

- Que los riesgos de seguridad y salud de todos los puestos
de trabajo de la ULPGC estén evaluados.

-Que los lugares y equipos de trabajo se adecuen a la
legislacion vigente en cuanto a condiciones minimas de
seguridad y salud incluyendo la perspectiva de género.

-Que estén detectados los lugares y equipos que impliquen
riesgos especificos para las trabajadoras o alumnas en
situacion de embarazo, parto reciente o lactancia y

-Que se garantice el ejercicio efectivo de las medidas
preventivas necesarias.

- Que se cumplan las medidas de referencia que establece la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en cuanto a espacios
necesarios, luminosidad y otros criterios.

-Que el estudiantado de prdcticas externas reciba su
ensefianza en adecuadas condiciones de higiene y salud

desde una perspectiva de género.
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9. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, ACADEMICA, LABORAL Y FAMILIAR

INDICADORES CRITERIOS DE REFERENCIA

9.1. Cumplimiento de la normativa minima
aplicable en materia de conciliacion de la vida
laboral y familiar

9.2. Existencia de mejoras de la normativa
minima aplicable en materia de conciliacion de la

vida laboral y familiar

9.3. Existencia de recursos de la propia institucion

destinados a facilitar la conciliacion

9.4. Mujeres y hombres que solicitan y acceden a
medidas de conciliacién
9.5. Existencia de medidas de sensibilizacién para

la promocion de las medidas de conciliacion

9.6.  Existencia de criterios para el

establecimiento de horarios de reuniones,
actividades formativas y docentes que favorezcan
la conciliaciéon de la vida personal, académica,

laboral y familiar

- Que exista y se aplique el desarrollo normativo interno de la regulacion
minima exigible segun la legislacion vigente (por ejemplo, en Estatuto
Bdsico del empleado Publico, Ley o Plan Concilia, leyes igualdad...).

- Que la institucion aplique mejoras a la normativa minima aplicable en
materia de conciliacion de la vida laboral y familiar tales como:

- Que se reconozca en los convenios colectivos el permiso para acompafiar
a su conyuge, pareja de hecho o comparfiera a las clases de preparacion al
parto.

- Que se recoja un permiso exclusivo para el otro progenitor o la otra
progenitora a disfrutar simultdneamente o a continuacion del permiso de
maternidad.

- Que se recoja en los convenios la flexibilizacidn de jornada también por
paternidad o maternidad y por atencidn a dependientes en general.

- Que se regulen los permisos para atender a menores y mayores
dependientes cuando padecen enfermedad comun.

- Que se prevea la concesion de permisos para atender situaciones
familiares extraordinarias.

- Que se establezcan criterios de calidad e incentivos a la incorporacidn de
medidas de apoyo a la conciliacion y la corresponsabilidad.

- Que exista un comité de sequimiento de las medidas de conciliacion,
conocido por la comunidad universitaria y responsable de garantizar la
prevencidn, vigilancia y control de las situaciones de discriminacién por
razones familiares en los centros de trabajo.

- Que la institucion oferte planes para el fomento de la corresponsabilidad
y la conciliacion.

-Que la institucion promueva cursos de gestion del tiempo y prevencion de
riesgos psicosociales.

- Que se incentiven a quienes soliciten medidas de conciliacion.

- Que toda la comunidad universitaria tenga acceso a: 1) Informacicn y
orientacion sobre derechos y recursos de apoyo, con el fin de prevenir los
abandonos de la ocupacion o estudios por razones familiares; 2) Campafias
de sensibilizacion que ponen en valor el trabajo de cuidados y la
corresponsabilidad respecto al mismo y que explicitamente recomiendan el
uso de los derechos de maternidad y paternidad, atencidn y cuidado a
personas dependientes.

- Que existan y se apliquen franjas de horarios institucionalizadas para el
desarrollo de actividades de formacién y gestion que forman parte de los
derechos y deberes del personal.

-Que las Facultades y Escuelas dejen una franja de horario libre para

reuniones relacionadas con obligaciones de representacion.
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9.7. Plazos de respuesta a las medidas de

conciliaciéon y a las sustituciones por licencia

- Que cualquier criterio que se establezca facilite la conciliacion

- Que todo el personal pueda organizar sus horarios y jornada con cierto
margen de flexibilidad que facilite la conciliacion.

- Que se responda con agilidad y siempre dentro del plazo minimo
legalmente exigible.

- Que los mecanismos sean dgiles( listas de sustituciones)
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ANEXO IIl: GLOSARIO DE TERMINOS EN MATERIA DE IGUALDAD

ABUSO SEXUAL:

El Codigo Penal tipifica el abuso sexual como delito en su articulo 181.1. Se considera que
incurre en este delitito: “el que, sin violencia o intimidacion y sin que medie consentimiento,
realice actos que atenten contra la libertad sexual de otra persona serd castigado como
responsable de abuso sexual... En todo caso, se consideran abusos sexuales no consentidos
los que se ejecuten sobre menores de trece afios o sobre personas que se hallen privadas de
sentido o abusando de su trastorno mental y cuando el consentimiento se obtenga
prevaliéndose el responsable de una situacion de superioridad manifiesta que coarte la

libertad de la victima.
ACCION POSITIVA:

Medidas especificas y temporales en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes

de desigualdad de hecho respecto de los hombres (LOIEMH 3/2007, Art. 11)

ACOSO MORAL (también conocido como “mobbing”, en el dambito laboral, y “bullying” en el

ambito escolar):

Conjunto de actos de agresidon o invasion de la intimidad, la vida, los espacios privados, la
dignidad, la integridad emocional y moral de las personas, no deseados ni consentidos por la
victima, que limitan o impiden su libertad, seguridad y autoestima, y determinan finalmente
un estado de desestabilizacién y destruccién de la salud psiquica y fisica. Es una forma de
violencia psicoldgica que puede extenderse a actos como: la humillacion, el hostigamiento, el
menosprecio, el insulto, la burla, o cualquier forma de vejacidn, en cualquiera de los espacios
en los que se produzca. El Codigo Penal tipifica estos actos —aunque sin esta denominacion-
en el articulo 173, considerando que incurre en ellos: “el que infligiera a otra persona un trato

degradante, menoscabando gravemente su integridad moral (...)".
ACOSO POR RAZON DE SEXO, TAMBIEN DENOMINADO ACOSO SEXISTA:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo

de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
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entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. En todo caso, se consideraran actos

discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (LOIEMH, Articulo 7.2 y Art. 7.3)
ACOSO SEXUAL:

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En todo caso, se consideraran actos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de

sexo. (LOIEMH, articulo 7.1y 7.3)
ACOSO PSICOLOGICO, TAMBIEN DENOMINADO ACOSO MORAL:

Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en
el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s, que actlan frente aquella/s desde
una posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da en el marco de
una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud. (NTP (instituto nacional de

seguridad e higiene en el trabajo) 854)

Debe recordarse que esta definicién afecta en el caso de la ULPGC a toda la comunidad
universitaria, ya que puede producirse entre personas pertenecientes a iguales o diferentes

colectivos: estudiantado, PDI, PAS.
ANALISIS DE GENERO:

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso a los
recursos y desarrollo, control de la riqueza, poder de toma de decisiones, etc..., entre

hombres y mujeres, debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

ANDROCENTRISMO:

Un punto de vista donde el sujeto contempla el mundo desde una perspectiva masculina. En
el discurso légico tradicional, dicho punto de vista ha venido reflejando la perspectiva
privilegiada del vardn, aunque no de todos los hombres, sino de aquellos que se han situado
en el centro hegemonico de la vida social. Corresponde a una vision del mundo centrada en el

varon que obvia e invisibiliza el punto de vista femenino, infravalorando o negando las
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aportaciones de las mujeres a la sociedad y a la cultura, asi como su ambito experiencial.

(Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).
BARRERAS INVISIBLES:

Conjunto de actitudes, prejuicios, estereotipos, normas, valores, comportamientos o
expectativas que asumen o con los que se identifican implicitamente las personas en virtud
de una educacion y una socializacion condicionadas por su pertenencia a un sexo u otro, y
que impide o dificultan su desarrollo pleno e integral como persona sujeto de derechos y

libertades, asi como su capacitacion para integrarse en una actividad asociada al otro sexo.

BRECHA DE GENERO:

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable; se calcula
restando Tasa Femenina-Tasa Masculina. Cuanto menor sea la “brecha”, méas cerca estaremos
de la igualdad. Refiere a las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la desigual
distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto dado. Constatar una brecha de
género en un contexto significa normalmente que en éste existe una desigual distribucién
donde el colectivo que pertenece al género femenino forma el grupo que queda con menos

recursos, poder etc.

BRECHA SALARIAL:

Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en el desempefio de

trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”.

BRECHA TECNOLOGICA:

Se utiliza para designar las desigualdades entre mujeres y hombres en la formacién y en el

uso de las TIC’s.

COEDUCACION:

Método educativo que parte del principio de la igualdad de los sexos y de la no discriminacion
por razon de sexo. Coeducar significa educar conjuntamente a nifios y nifias en la idea de que
haya distintas miradas y visiones del mundo, distintas experiencias y aportaciones hechas por
mujeres y hombres que deben conformar la cosmovision colectiva y sin las que no se puede

interpretar ni conocer el mundo ni la realidad. Coeducar significa no establecer relaciones de
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dominio que supediten un sexo al otro, sino incorporar en igualdad de condiciones las
realidades e historia de las mujeres y de los hombres para educar en la igualdad desde la
diferencia. “Es muy importante no identificar la escuela coeducativa con la escuela mixta. La
segunda se limita a ‘juntar’ en las aulas nifios y nifias, incorporando a las alumnas al mundo
de los hombres y dejando fuera del mundo académico todo aquello que tiene que ver con el
mundo y con la historia de las mujeres. La escuela coeducativa necesariamente debe
plantearse la presencia real de las mujeres —y no solo en las aulas- tanto en todo lo referido a
la organizacion y gestion del sistema educativo y de los centros escolares como a la relacion e
interaccién entre el estudiantado vy el profesorado, a los curriculos, a las programaciones de

aulay a los materiales y libros de texto”.
COMISION INTERMINISTERIAL DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES:

Es el érgano colegiado responsable de la coordinacion de las politicas y medidas adoptadas
por los departamentos ministeriales con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad

entre mujeres y hombres y promover su efectividad. (LOIEMH, art. 76)
COMPOSICION EQUILIBRADA (Ver Democracia paritaria):

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos 40% (LOIEMH, Disposicion adicional
primera). Es la definicién proporcionada por la Ley de Igualdad también presente en textos
internacionales, y utilizada para solucionar el porcentaje ligado a la democracia paritaria en

relacion a la necesaria presencia de mujeres y hombres en los puestos de decisién.
COMUNIDAD LGTB:

LGBT son las siglas que designan colectivamente a Lesbianas, Gays, Bisexuales y personas
Transgénero. En uso desde los afios noventa, enfatiza la diversidad basada en la sexualidad y
la identidad de género. Algunas propuestas incluyen la letra Q de queer (LGBTQ), para
reconocer a quienes no se sienten representados con LGBT, como los pansexuales,
intersexuales, etc. O bien la letra | (LGTBI) que alude especificamente a las personas

intersexuales.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL:
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Situacién y condiciones de organizacion de la vida y de distribucién de espacios y tiempos
laborales, personales y familiares de mujeres y hombres de forma que se asuman
equilibradamente el trabajo doméstico y la atencidén de menores y personas dependientes y
se posibilite el desarrollo de las capacidades, proyectos de vida y opciones profesionales o

personales y la participacién igualitaria de ambos sexos en los ambitos publico y privado.

Son medidas de conciliacién las actuaciones intencionales adoptadas por administraciones,
instituciones, entidades o empresas en la estructura, organizacién y funcionamiento
organicos; en la gestion de sus recursos humanos; en las condiciones laborales o en sus
equipamientos y servicios, que permiten a mujeres y a hombres desarrollar la vida
profesional, la vida personal y la vida familiar en igualdad de oportunidades, y compatibilizar

las responsabilidades familiares con la realizacion personal y profesional. (LCI, 2010)

CORRESPONSABILIDAD:

Distribucién igualitaria de funciones y responsabilidades publicas y privadas en los dmbitos
publico, social y privado entre mujeres y hombres a fin de posibilitar el desarrollo de las
capacidades y el ejercicio de derechos y oportunidades de ambos sexos y generar un
rendimiento dptimo de los recursos humanos en un Estado social y democratico de derecho.

(LCI, 2010)

DATOS DESAGREGADOS POR SEXO:

Conjunto de datos cifrados y de informacién estadistica segregada por sexo a fin de hacer
posible la aplicacién del andlisis comparativo de las diferencias y desigualdades entre mujeres
y hombres en cada variable analizada y es imprescindible para la adopcion de medidas de
prevencién e intervencion, asi como para la evaluaciéon del impacto de género. La
desagregacion de todas las variables relacionadas con la poblacién por sexo se refiere a las

diferencias bioldgicas y la variable sexo debe cruzar el resto de variables. (LCl, 2010)

DEFICIT DEMOCRATICO:

Es el efecto provocado por una participacion politica desequilibrada de hombres y mujeres, lo

gue repercute en una disminuida legitimidad democratica.

DEMOCRACIA PARITARIA (Ver Composicion equilibrada):
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El concepto democracia paritaria se define, operativamente, como una representacion
equilibrada de hombres y mujeres, de forma que ninguno de los dos sexos tenga una

presencia mayor al 60% ni menor al 40%.

DERECHOS SEXUALES Y REPRODUCTIVOS:

Son parte de los derechos humanos y su finalidad es que todas las personas puedan vivir
libres de discriminacién, riesgos, amenazas, coerciones y violencia en el campo de la
sexualidad y la reproduccién. El Estado debe garantizar que toda persona pueda: 1) decidir
cuantos hijos/as va a tener; 2) decidir el espaciamiento de los hijos/as; 3) controlar su
comportamiento sexual seglin su propia forma de ser, sentir y pensar sin tener miedo o
verglienza; y 4) estar libre de enfermedades y deficiencias que interfieran con sus funciones

sexuales y reproductivas.

DESIGUALDAD EN FUNCION DEL GENERO:

Conjunto de condiciones vy situaciones diferenciales y de desigual valor entre mujeres vy
hombres debidas a la diferencia de roles masculino-femenino, que subsiste a pesar de

haberse alcanzado la igualdad juridica formal.

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO:

Se considera discriminacidn directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable (LOEIMH, art. 6.1). Tienen ademds la

consideracion de discriminacion directa:

e Elacoso sexual y por razon de sexo (Art. 7.3).

e El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion de acoso por razén de sexo o sexual (Art. 7.4).

e Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad (Art. 8).

e Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacién por su parte de una queja, reclamacion,

denuncia, demanda o recurso, dirigida a impedir su discriminacion y a exigir el
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cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres (Art. 9).

e Toda orden de discriminar directamente por razén de sexo.

DISCRIMINACION HORIZONTAL:

Se considera discriminacion horizontal cuando a las mujeres se les facilita el acceso a empleos
o estudios que se presuponen tipicamente femeninos —servicios o industria de menor
desarrollo-, al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones que
socialmente se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccién, la ciencia y los

avances de las tecnologias.

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO:

Se considera discriminacién indirecta por razon de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Articulo 6)

DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO:

Discriminacion indirecta y oculta hacia una persona o grupo de personas por razones
derivadas de su rol cultural y social, es decir, del conjunto de condiciones, limitaciones,
responsabilidades, funciones, oportunidades o valores diferentes que le vienen asignados
cultural y socialmente en funcién de su pertenencia a uno u otro sexo. Como quiera que las
mujeres, ademas de desempefiar la funcién social de la procreacion, y son mayoritariamente
guienes asumen las responsabilidades familiares, se encuentran discriminadas indirectamente
- 0 por razén de su rol social- en su acceso en condiciones de igualdad de la educacion, al
mercado de trabajo, a la participacion social y politica y al desarrollo personal. La erradicacion
de la discriminacion por razon de género se corresponde con el deber de la "accidon positiva",
u obligacion de los poderes publicos de remover los obstaculos que impidan o dificulten la

igualdad real y efectiva de las personas (CE (Constitucion Espafiola) art. 9.2).

DISCRIMINACION RETRIBUTIVA:
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Desigualdad salarial en perjuicio de las mujeres como resultado de la segregacién horizontal o
vertical en el mercado de trabajo, asi como de las diferencias en la denominacion del puesto
del trabajo y en la asignacién de complementos especificos en virtud de las caracteristicas
especiales de su desarrollo. La Constituciéon Espafiola establece que: “Todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacion por

razon de sexo” (CE art. 35.1)

DISCRIMINACION VERTICAL o “TECHO DE CRISTAL":

Es aquella que establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres. Este
fendmeno reconoce que se registra una democratizaciéon en el acceso a diversos puestos de
trabajo por parte de las mujeres, pero advierte que los puestos relacionados con las

posibilidades de decision siguen siendo patrimonio de los hombres.

DIVERSIDAD DE GENERO:

Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un modo Util de abordar la
complejidad y ambigliedad de diferentes entornos. Las mujeres no son consideradas como un
grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica derechos, sino como sujetos que

tienen valores que aportar a la sociedad, en general.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Distribucién del derecho y de la responsabilidad sobre los trabajos remunerados y no
remunerados en funcidon del sexo de las personas y de los roles de género que se han

construido y asignado social y culturalmente a cada sexo.

EMPODERAMIENTO:

Término acufiado en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres de Beijing (Pekin) en 1995,
para referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de
decisiones y acceso al poder. Actualmente esta expresidon conlleva también otra dimension: |a
toma de conciencia del poder que, individual y colectivamente, ostentan las mujeres y que
tiene que ver con la recuperacion de su propia dignidad como personas. En sentido mas

general, el empoderamiento se define como un proceso de cambio mediante el cual las
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mujeres aumentan su acceso a los mecanismos de poder en orden actuar para mejorar su

situacion.

ESTADISTICAS DESAGREGADAS POR SEXO:

Recogida y desglose de datos cifrados y de informacion estadistica segregados por sexo, que
hace posible la aplicacién del andlisis comparativo de las diferencias entre hombres y mujeres
en cada variable analizada y facilitan la adopcion de medidas de prevencidn e intervencién. La
LOIEHM establece que los poderes publicos deberan incluir sistematicamente la variable de
sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a cabo. (LOIEMH, Articulo

20)

ESTEREQTIPOS:

Son conjuntos de creencias o imagenes mentales muy simplificadas y con pocos detalles
acerca de un grupo determinado de gente que son generalizados a la totalidad de los
miembros del grupo. El término suele usarse en sentido peyorativo, puesto que se considera
gue los estereotipos son creencias ilégicas que solo pueden ser desmontadas mediante la
sensibilizacion, la reflexién y sobre todo la educacién. (Secretaria Técnica del Proyecto Equal,

2007).

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las politicas, planes y programas en funcién de los condicionantes e indicadores
diferenciales de género, a fin de saber el modo en el que afectaran a hombres y mujeres;
revisarlas o adaptarlas para eliminar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad real y

efectiva entre ambos sexos.

FEMINISMO:

Corriente de pensamiento que vindica la igualdad de hombres y mujeres. El feminismo tiene
sus referentes tedricos propios que se remontan a la llustracién. Es un pensamiento de
igualdad, o en otras palabras, es una tradicién de pensamiento politico, con tres siglos de
antigliedad, que surge en el mismo momento en que la idea de igualdad y su relacion con la
ciudadania se plantean por primera vez en el pensamiento europeo. (Amelia Valcarcel, La

politica de las mujeres, 1997).
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GENERO:

Construccion cultural mediante la que se adscriben roles sociales, actitudes y aptitudes
diferenciados para hombres y mujeres en funcién de su sexo biolégico. Este concepto hace
referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) han sido aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como

dentro de una misma cultura. (Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).

IGUALDAD FORMAL:

Los espafioles y espafiolas son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social. (Constitucion Espafiola Articulo 14)

IGUALDAD MATERIAL O EFECTIVA:

Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los

ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. (Constitucion espafiola Art. 9.2)

IGUALDAD DE GENERO:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. (LOIEMH, Articulo 3)

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas garantias de participacion
plena en todas las esferas. Es un concepto bdsico para la aplicacion de la perspectiva de
género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas
puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos
sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrard y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”. (LOIEMH, art.
4)

-80 -



IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES:

Ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo o género en las
relaciones entre ambos sexos, incluyendo el respeto a los derechos humanos vy las libertades

fundamentales de uno y otro sexo y a la dignidad de las personas. (LOIEMH, art. 3)

IMPACTO DE GENERO:

Consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma o una
politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus
posibles efectos discriminatorios. Decisiones que parecen no sexistas pueden tener un
impacto diferente en las mujeres y en los hombres, aun cuando esta consecuencia no
estuviera prevista ni se deseara. Por ello se procede a una evaluacién del impacto en funcién
del género para evitar consecuencias negativas no intencionales y para mejorar la eficacia de

las politicas (Guia para la evaluacion del impacto en funcion del género UE).

INDICADOR DE GENERO:

Unidades de informacion estadisticas que muestran la incidencia diferencial de una variable
social en funcién de los roles de género y que no se registran habitualmente en instrumentos
estadisticos configurados para una poblacion concebida como neutra. Puesto que la
diferenciacion sexual de las personas que componen la colectividad se convierte en
desigualdad social de género, la funcion de un modelo de indicadores de la situacidn social de
mujeres y hombres es desvelar las manifestaciones y principales caracteristicas de esta

situacion y traducirlas en medidas objetivas y comparables. (LCI, 2010)

INFORME DE IMPACTO DE GENERO:

Constituye impacto el conjunto de resultados, efectos, productos o respuestas —previstas y
no previstas, deseadas o no— que se registran en una poblacién o dmbito de actuacion tras
una intervencion o la aplicacién de una norma, medida, politica o disposicidon. La evaluacion
del impacto de género es el examen de las politicas, normas, planes, programas y medidas en
funcion de indicadores diferenciales de género, a fin de conocer el modo en el que afectaran
a mujeres y hombres y poder adoptar las medidas correctoras necesarias. Comporta, en
consecuencia, su revision y adaptacion para eliminar los efectos discriminatorios y fomentar

la igualdad real y efectiva de ambos sexos. (LCl, 2010)
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INVISIBILIDAD:

A lo largo de la historia las mujeres y sus aportaciones han sido negadas y ocultadas. La
historia de la humanidad se ha construido desde la vision androcéntrica del mundo que
excluye a las mujeres, llegando a ni tan siquiera nombrarla (de ahi, por ejemplo, la utilizacién
de los términos masculinos como genéricos tedricamente globalizadores e incluyentes y cuya
Unica realidad es que ocultan y excluyen la presencia de las mujeres). Esta invisibilidad de las
mujeres se debe a la desigualdad entre hombres y mujeres que parte de la superioridad de
los unos sobre las otras. Para cambiar este mundo androcéntrico y patriarcal es necesario
recuperar la historia de las mujeres, tanto en lo que se refiere a mujeres singulares como a
todas las aportaciones que las mujeres han hecho desde sus distintas miradas y realidades

cotidianas.

LENGUAJE SEXISTA:

Conjunto de caracteristicas y fenémenos del habla o uso de la lengua, determinado por una
concepcion androcéntrica y discriminatoria de las mujeres mediante la invisibilidad, la
subrepresentacién o la identificaciéon subordinada a la del hombre, como ser o entidad
derivada y no individual. El lenguaje sexista incluye el uso normativo del masculino genérico
omnicomprensivo, que relega al femenino a una posicién de subidentificacion o inexistencia y
gue legitima una doble moral para ambos sexos, al atribuir y socializar distintos o contrarios
significados para los mismos conceptos en masculino y en femenino, o al asociar
caracteristicas peyorativas, discriminatorias o de subvaloracion a vocablos relacionados con
las mujeres. El uso sexista no se limita al lenguaje articulado, se extiende también a

caracteristicas o fendmenos propios del lenguaje simbdlico e iconografico. (LCI, 2010)

PATRIARCADO:

Organizacién social, politica y econdmica aparecida en las sociedades agrarias donde los
varones dominan a mujeres, nifios y nifias con el fin de transmitir la propiedad y asegurar la
filiacion legitima de los hijos e hijas. En el patriarcado moderno, las mujeres son confinadas en
el espacio privado y a la funcion reproductora, mientras que los varones se reservan el

espacio publico y la funcién productiva. (Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:
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Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa/institucion la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos

fijados. (LOIEMH, Articulo 46)

PROCESO DE SOCIALIZACION DE GENERO:

Proceso de transmision, construccion y aprendizaje de las personas en las pautas de
conducta, valores y roles de género mediante los que se define una sociedad determinada en
un momento histdrico concreto. A través del proceso y de socializacién de género, nifios y
nifias interiorizan los roles sociales de género femenino y masculino, que van a ir
determinando a lo largo de su desarrollo funciones privadas y sociales, pautas de

comportamiento, intereses y expectativas diferentes en uno y otro sexo.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Es la consideracion sistematica, en el conjunto de la actividad politica, social, institucional, de
las diferentes situaciones y condiciones de vida, obstaculos o limitaciones, participacion,
recursos, derechos, prioridades o necesidades, valores y comportamientos de mujeres vy
hombres, determinados por los roles tradicionales de género, que provocan desigualdades

sociales o discriminaciones reales y efectivas entre ambos sexos. (LCIl, 2010)

REPRESENTATIVIDAD/PARIDAD:

Presencia o composicién equilibrada. Se entendera por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada

sexo no superen el 60% ni sean menos 40%. (LOIEMH, Disposicion Adicional Primera)

ROLES DE GENERO:

Pautas de accion, valores y comportamientos asignados de modo desigual a hombres y a
mujeres, respectivamente, transmitidos por cada cultura y asumidos por los individuos en
funcion del contrato social de género. El rol de género masculino ha tenido asignada
tradicionalmente la actividad y presencia publica, el poder y la responsabilidad, en tanto el rol

de género femenino ha tenido asignada la actividad doméstica (que no privada) y de servicio
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a las personas, y de responsabilidad ineludible sobre |la procreacion y el cuidado en ambito

familiar.

SEGREGACION LABORAL:

La segregacion laboral supone una presencia desigual de mujeres y hombres en el mercado
de trabajo, en determinadas ocupaciones y/o familias profesionales, caracterizadas por
desiguales condiciones de empleo, formacién y cualificacién, promocion y retribucion, que
determina la feminizacion y masculinizacién de las ocupaciones, tanto en la escala horizontal
de sectores productivos y tipos de actividad, como en la escala vertical de niveles o categorias
retributivas, de poder, responsabilidad y prestigio social, que derivan en desigualdades de

derechos y oportunidades de mujeres y hombres en el mercado laboral.

SEGREGACION LABORAL HORIZONTAL:

Presencia mayoritaria de las mujeres en familias ocupacionales del sector de los servicios, en
los dmbitos de la ensefianza, la salud, los servicios sociales, mas cercanos a las condiciones de
vida de las personas, con mayor saturacion laboral, superior tasa de desempleo e inferior
retribucion y reconocimiento social. Presencia mayoritaria de los hombres en sectores
industriales y tecnolégicos, en dmbitos econdmicos y técnicos, con mayores oportunidades de

insercion laboral y profesional, mayor remuneracién y reconocimiento social.

SEGREGACION LABORAL VERTICAL:

Presencia mayoritaria de las mujeres en las escalas y niveles inferiores de poder adquisitivo,
poder, responsabilidad y reconocimiento social, en empleos en precario y con mayor
saturacién laboral y superior tasa de desempleo que los hombres. Presencia de los hombres
en escalas y niveles de superior poder adquisitivo, poder, responsabilidad y reconocimiento

social, en condiciones laborales de mayor estabilidad y oportunidades laborales. (LCl, 2010)

SEXISMO:

Ejercicio discriminatorio por el cual se adscriben caracteristicas psicolégicas y formas de
comportamiento y se asignan roles sociales fijos a las personas, por el solo hecho de
pertenecer a un determinado sexo, restringiendo y condicionando de este modo la

posibilidad de un desarrollo pleno para todos los sujetos sociales sean hombres o mujeres.
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SEXO:

Conjunto de caracteres genéticos, morfoldgicos y funcionales que determinan las diferencias
bioldgicas entre mujeres y hombres como individuos diferentes de la especie humana. Desde

|II

el punto de vista genético, se define el “sexo cromosémico” como el determinado por los
cromosomas sexuales. Ni el sexo genético, ni el morfolégico ni el funcional estan
directamente relacionados con las caracteristicas sociales, de personalidad o de conducta

atribuidas histéricamente a los roles de género masculino y femenino.

SISTEMA SEXO-GENERO:

Segun Seyla Benhabib, «El sistema de sexo/género es el modo esencial, que no contingente,
en que la realidad social se organiza, se divide simbdlicamente y se vive experimentalmente.
Entiendo por sistema de género/sexo la constitucion simbdlica y la interpretacion socio-
historica de las diferencias anatémicas entre los sexos» (Seyla Benhabib, «El otro generalizado
y el otro concreto: controversia Kolhberg-Gilligan y la teoria feminista», en Seyla Benhabib y
Drucilla Cornell (Eds.), Teoria feminista y teoria critica. Alfons el Magnanim, Valencia, 1990:

125).

TRANSVERSALIDAD DE GENERO:

Supone la integracion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas, considerando,
sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres vy
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y
abiertamente, desde la fase de planificacidn, sus efectos en las situaciones respectivas de

unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evalUen. (LOIEMH, Art. 15)

USOS DIFERENCIALES DEL TIEMPO Y DEL ESPACIO:

Diferencias en los usos del tiempo y el espacio en funcion de los roles asignados a uno vy a
otro sexo, en funcion de la desigual distribucion del trabajo remunerado y no remunerado de
hombres y mujeres y de la posicién de poder en el grupo de convivencia o familiar. Formas de
uso desigual del tiempo vy el espacio son: la doble jornada laboral de la mujer; la existencia de
un espacio propio y privativo del hombre en el hogar; el disfrute de tiempos y espacios de

ocio del hombre distintos de los de la familia, etc.

VIOLENCIA DE GENERO:
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Todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad que se ejerce sobre las mujeres
por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado

ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. (LOIEMH, Art. 1)

VISIBILIZACION:

Proceso de hacer visible lo invisible, de sacar a la luz e incorporar la historia y la vida de las
mujeres a nuestra realidad y a la historia. La visibilizacién supone el reconocimiento vy
revalorizacion de la historia de las mujeres, de su papel en el mundo y en la vida, en definitiva,

la idea de igualdad entre hombres y mujeres.
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ANEXO IV: GLOSARIO DE SIGLAS Y ACRONIMOS

AS: Profesorado Asociado

ACS: Profesorado Asociado Ciencias de la Salud

ACSL: Profesorado Asociado Ciencias de la Salud Laboral
ASL: Profesorado Asociado Laboral

ATP: Profesorado Asociado a Tiempo Parcial 85% ATC
AYU: Ayudante

BIF: Becario/a de Investigacidén en Formacién

CAC: Comunidad Auténoma de Canarias

CEDAW: Convencioén sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer, conocida por sus siglas en inglés Convention on the Elimination of All Forms of

Discrimination against Women.

CEU: Catedratico/a de Escuela Universitaria
CPE: Comision Paritaria Equilibrada

CnPE: Comision Paritaria No Equilibrada
COM: Profesorado en Comision de Servicio

COTEPI: Comision Técnica para la Elaboracién del Plan de Igualdad de Género.
CU: Catedratico/a de Universidad

CUV: Catedratico/a de Universidad Vinculado/a

DU: Defensoria Universitaria.

EBEP: Estatuto Basico de Empleo Publico

EME: Profesorado Emérito

ICI: Instituto Canario de Igualdad.
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ICP: Investigador/a Contratado/a en Proyecto
LCl: Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeresy Hombres.

LOIEMH: Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y

Hombres.

MEC: Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte
MTL: Maestro/a de Taller y Laboratorio

NTP: Notas Técnicas de Prevencion.

OTRI: Oficina de Transferencia de Resultados de Investigacion.
PAD: Profesorado Ayudante Doctor

PCDI: Profesorado Contratado Doctorado Tipo 1 Interino
PCD: Profesorado Contratado Doctorado Tipo 1
PCL: Profesorado Colaborador

PCLT: Profesorado Colaborador Temporal

PCS: Profesorado en Comisidn de Servicio

PAS: Personal de Administracion y Servicios.

PDI: Personal Docente e Investigador.

TEI: Titular Escuela Universitario Interno/a

TEU: Titular de Escuela Universitaria

TEV: Titular de Escuela Universitaria Vinculado/a
TU: Titular de Universidad

TUI: Titular de Universidad Interino/a

TUIV: Titular de Universidad Interino/a Vinculado/a
TUV: Titular de Universidad Vinculado/a

Ul: Unidad de Igualdad

UIG: Unidad de Igualdad de Género.
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ULL: Universidad de La Laguna.
ULPGC: Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.

VIS: Profesorado Visitante
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