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Preambulo

La Universidad de La Laguna (ULL) aprobo la creacién de su Unidad de Igualdad de
Género (UIG) en Consejo de Gobierno del 20 de julio de 2010. Se trataba asi de dar
cumplimiento a la legislacion 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 promocién y
logro de la igualdad real entre mujeres y hombres, desarrollando cada cual su propio
plan de igualdad. De ahi que, a partir del acuerdo de Consejo de Gobierno de 27 de
enero de 2011 sobre "La elaboracion del Plan de Igualdad de la Universidad de La
Laguna”, se pusiera en marcha la Comision de Trabajo para la Elaboracion del Plan
de Igualdad (CTEPI). Entre el 31 de enero de 2011, su primera reunion constitutiva, y
el 3 de diciembre de 2013, la CTEPI se ha reunido en 33 sesiones de trabajo (ver
integrantes de esta Comision en el Anexo ).

Un plan de igualdad debe constar necesariamente del diagnostico de la situacion de
partida y de unas medidas correctoras que ayuden a avanzar en el logro de la
igualdad real. Es por ello que el trabajo de la CTEPI 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 ULL (ver Anexo Il), adaptando las orientaciones de la
guia de la UPC para la elaboracién de planes de igualdad en universidades. La UIG
recabo6 los datos requeridos por la CTEPI y siempre que fue pertinente los exploto
estadisticamente para la elaboracion de resultados en forma de tablas y gréaficos (la
mayoria pueden consultarse en el Observatorio de Igualdad de Género alojado en la
web institucional de la UIG, www.igualdad.ull.es, donde también esta disponible un
documento resumen de dicho diagnéstico)’. En funcién de cada indicador y de los
datos disponibles, el periodo analizado abarcd, siempre que fue posible, el evolutivo
de los cursos 2007/08 a 2010/11 (o en su defecto, afios).

A continuacion, la CTEPI valoré los resultados obtenidos y realizd una propuesta de
posibles medidas correctoras de los problemas detectados. El diagnéstico se presentd
al Claustro Universitario el 28 de marzo de 2012. La propuesta de plan de igualdad
que emitio la CTEPI el 30 de marzo de 2012, paso a ser revisada en primer lugar por
el Consejo de Direccidn (especialmente por la Gerencia, por el Vicerrectorado de

! En la recopilacién y explotacion estadistica de los datos que forman parte de este primer diagnéstico participaron
M2 del Carmen Barrera Casafias como anterior Subdirectora de la UIG hasta el 21 de marzo de 2012 y Ana Puy
Rodriguez como Directora de la UIG, con la colaboracion de: M? Jests Garcia Molina, técnica de investigacion
externa, gracias a dos proyectos financiados a la UIG por el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad, BOE
17-2-2011 (“Visibilidad y transparencia: Observatorio de igualdad de género de la ULL/ULPGC” y “Diseflo, puesta
en marcha y mantenimiento de las paginas web de la Unidad de Igualdad de Género de la ULL y de la Unidad de
Igualdad de 1a ULPGC”); Elisa Pérez Rosas, agente de igualdad externa (gracias al ultimo proyecto mencionado); y,
Kerstin Sernatinger, estudiante alemana (como préactica especial de ampliacidn de su beca Erasmus en la ULL). Los
datos y otra informacién para el andlisis fueron proporcionados por diversas unidades organizativas de la ULL: el
Gabinete de Andlisis y Planificacion; la Gerencia; el Servicio de Recurso Humanos; el Servicio de Investigacion;
los vicerrectorados de Calidad Institucional e Innovacion Educativa, Alumnado, TIC, Relaciones Universidad y
Sociedad, y Ordenaciéon Académica y Profesorado; el IUEM; la OTRI; la UNIMAC; el Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales; el Servicio de Inspeccion; y responsables de centros, departamentos, institutos universitarios y
otras unidades organizativas del PAS que colaboraron en la encuesta realizada y respondieron a otras cuestiones
puntuales planteadas para este diagnostico.
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Ordenacion Académica y Profesorado y por el Vicerrectorado de Alumnado), ademas
de por la Unidad de Igualdad del Cabildo de Tenerife. A continuacion, la version
revisada se present6 a la CTEPI el 1 de marzo de 2013 desde donde se volvid a remitir
la documentacion acordada para su valoracién a todos los 6rganos, unidades y
colectivos representados en dicha Comision. En dicho periodo manifestaron su
aprobacion el Instituto Universitario de Estudios de las Mujeres y la Junta de PAS
funcionario. Asimismo el Comité de Empresa del PDI Laboral presenté algunas
propuestas de mejora que fueron consensuadas en la negociacion sindical, que se
cerré el 10 de octubre de 2013 con la participaciéon de los dos drganos sindicales
mencionados y del Comité de Empresa del PAS Laboral. A partir de ahi, el 16 de
octubre de 2013 la CTEPI retomd el documento consensuado para, por un lado, poder
remitir la version global del plan de igualdad a Asesoria Juridica y a Audiencia
Plblica, previo a su presentacion al Claustro y Consejo de Gobierno; y por otro lado,
abrir un proceso participativo de priorizacién de las medidas a corto plazo y
permanentes en los distintos érganos unidades y colectivos representados en la
Comision, a fin de orientar la decision de qué medidas concretas deberan ponerse en
marcha en el 2014, también en este caso previo a su presentacién al Consejo de
Gobierno a finales del 20132, Posteriormente, a finales del 2014, a finales de 2015, y
a finales del 2016 deberan someterse a aprobacion del Consejo de Gobierno las
medidas concretas del presente plan que se deberan poner en marcha,
respectivamente, en los afios 2015, 2016 y 2017. Tales medidas se integraran en el
correspondiente Programa de Implantacion del plan para cada anualidad, que
recogera una descripcion mas detallada de cada una de ellas junto con los respectivos
indicadores de seguimiento y evaluacion.

Este plan de igualdad de género se estructura en 9 ejes de actuacion correspondientes
a los 9 ambitos analizados por la CTEPI, y que van méas alld de la presencia
equilibrada de mujeres y hombres: 1) politica de igualdad (interna de la ULL); 2)
politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social; 3) comunicacion,
imagen y lenguaje; 4) representatividad de mujeres y hombres (en plantilla, alumnado,
etc.); 5) acceso, seleccion, promocion y desarrollo; 6) retribucion; 7) acoso, actitudes
sexistas y percepcion de discriminacion; 8) condiciones laborales; 9) conciliacion de
la vida personal, académica, laboral y familiar. Para cada uno de estos ejes se
presenta un breve resumen del diagnostico realizado, junto con las medidas
correctoras consensuadas para mejorar el &mbito en cuestion, dado que, en los 9
ambitos analizados, la situacion de partida detectada pone de manifiesto
desigualdades y carencias que necesitan ser corregidas mediante intervenciones
activas para avanzar en el logro de la igualdad real.

2 En dicha reunién de la CTEPI, el representante de la Junta de PDI funcionario (JPDI) informé que dicho érgano
de representacion sindical: 1) valora positivamente el trabajo realizado y las aportaciones realizadas posteriormente
por algunos 6rganos de representacion sindical, por lo que como punto de partida idealizado asume el documento de
medidas a implementar en su conjunto; 2) que si bien tiene dudas sobre algunas medidas propuestas, sobre todo en
su alcance, sera el desarrollo de las mismas y su aplicacién lo que mas les permitira opinar sobre ellas; y 3) que la
JPDI, una vez que haya un plan especifico y priorizado de actuaciones, aportara su opinién en el proceso de
negociacion sobre aquellos aspectos concretos que afecten a las condiciones laborales del personal como
consecuencia en la implantacion efectiva de las medidas que se decidan ejecutar en el 2014.
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EJE 1. POLITICA DE IGUALDAD

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
géneroen la ULL.

El diagnostico realizado y la propuesta de medidas correctoras para el presente eje de
actuacién se fundamentan juridicamente, en articulos y disposiciones de la legislacién
comunitaria, estatal y autondmica que a continuacién se sefialan sin carécter
exhaustivo:

> D/2006/54/CE

Articulo 29. Igualdad entre hombres y mujeres.

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

Articulo 15. Caréacter transversal del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Articulo 45. Elaboracidon y aplicacion de los planes de igualdad.

Acrticulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

Acrticulo 47. Transparencia en la implantacién del plan de igualdad.

Acrticulo 51. Criterios de Actuacion de las administraciones publicas.

Acrticulo 61. Formacion para la igualdad.

> Ley Orgénica 4/2007 por la que se modifica la Ley Organica 6/2001 de
Universidades (LOMLOU)

Disposicion Adicional 12. Unidades de Igualdad.

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

Articulo 4. Principios generales que informan la actuacion de la Administracion
publica.

Articulo 4.14. La integracion de la perspectiva de género.

Acrticulo 4.15. Integracién de la transversalidad.

Acrticulo 5. Transversalidad de género.
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Articulo 30. Perspectiva de género en los ambitos laboral, empresarial y sindical de
Canarias.
Articulo 35. Planes de igualdad en la administracién pablica.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion

Disposicién 13.6. Adopcién de Planes de Igualdad por los Organismos Publicos de
Investigacion.

> Ley 7/2007 del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Disposicion 8. Planes de Igualdad.

> Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Articulo 2.k) Principios rectores y transversalidad.

> Ley 16/2003 de Prevencién y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 16. Formacion

> 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 reunidn de los representantes de los Ministros).

Norma especifica 2. Educacidn, 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 obligacion 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 integracion de una perspectiva de género
en la legislacion en todos los ambitos.

En este &mbito se ha analizado hasta qué punto la ULL dispone internamente de
estructuras, marcos normativos generales, recursos humanos y econdémicos, Yy
actividades de formacion y sensibilizacion de la comunidad universitaria destinadas
especificamente a promover y lograr la igualdad real entre mujeres y hombres.
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En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los
indicadores analizados en este ambito pone de manifiesto que:

1.1.
1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

La ULL no dispone de plan de igualdad previo.

La ULL puso en marcha la Unidad de Igualdad de Género (UIG) desde el 2010,
pero falta dotarla de reglamento propio y de plantilla de PAS para su
funcionamiento 6ptimo.

La existencia de dos cargos de gestion (PDI vinculado al Instituto Universitario
de Estudios de las Mujeres) no es suficiente para volumen de trabajo de una
Unidad con funciones transversales a todos los &mbitos de la vida universitaria.
El presupuesto de funcionamiento asignado a la UIG estd por debajo de la
media de otras universidades y en otras unidades organizativas de la ULL no
existen o constan partidas presupuestarias para acciones de igualdad.

Se realizan medidas de sensibilizacion y formacion para personal y alumnado
en materia de igualdad, promovidas y organizadas por la institucién, pero no
consta que alcancen al 100% de la plantilla y alumnado.

No consta que la ULL tenga acreditacion segun la norma de responsabilidad
social SA8000

Y respecto a otras estructuras transversales de politicas de igualdad, existe y
funciona la Comision de Trabajo para la Elaboracion del Plan de Igualdad
(CTEPI), pendiente de aprobar su reglamento de funcionamiento y asignarle
también la funcion de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad. También
existe y funciona el Consejo Asesor de la UIG, pendiente de aprobar su
reglamento de funcionamiento. Y esta pendiente poner en marcha la Comision
de Representantes de Politicas de Igualdad y dotarla de reglamento de
funcionamiento (algunas unidades ya han nombrado representante en esta
comision).

Es por ello que, este eje 1 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas

correctoras:

UNIDADES
OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 1 (Principal en negrita)
1.1. Poner en marchael | 1.1.1) Aprobacion e implantacion Corto Plazo - Vicerrectorado de
plan de igualdad de del plan de igualdad a la mayor (CP) Calidad Institucional e

género de la ULL

brevedad.

Innovacién Educativa,

- UIG,

- Consejo de Direccion,

- Consejo de Gobierno

- Organos de representacion
sindical

- Comision de Trabajo para
la Elaboracién del Plan de
Igualdad (CTEPI)

- Todos los vicerrectorados y
demas unidades
organizativas (servicios,
centros, departamentos e
institutos universitarios)
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OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 1 (Principal en negrita)
seran responsables de su
implantacion
1.2. Avanzar en el proceso | 1.2.1) La UIG como unidad de Medio-Largo | - Vicerrectorado de
de normalizacién gestion administrativa se dotara de | Plazo Calidad Institucional e
institucional de la Unidad | plantilla de PAS contemplada en la | (MP-LP) Innovacion Educativa,
de igualdad de género RPT, en funcién de la normativa - Gerencia
(UIG) de la ULL vigente y de las propias - Secretaria General
prioridades de dotacion de las -UIG
distintas unidades. Y en funcion de - Gabinete de Asesoria
la coyuntura econémica y Juridica
normativa - Consejo de Gobierno
1,2.2) Elaborar y aprobar el (CP)
reglamento de funcionamiento de
la UIG teniendo en cuenta la
coyuntura actual
1.2.3) Incluir a la UIG en los (MP-LP)
Estatutos de la ULL
1.3. Mejorar la dotacion de | 1.3.1) Idem medida 1.2.1, teniendo | (LP) - Vicerrectorado de
personal asignado a la en cuenta que alargo plazo la Calidad Institucional e
uIG UIG deberia estabilizar su Innovacién Educativa,
personal en un cargo de gestion - Gerencia
(PDI con vinculacion a IUEM), dos
puestos de PAS especialista en
igualdad de género, y 1 puesto
PAS administrativo
1.4. Mejorar la asignacion | 1.4.1) Idem medida 1.2.1, teniendo | (Medida - Gerencia,
presupuestariaalaUIGy | en cuenta que habra que contar Permanente) | - Vicerrectorado de Calidad
a las medidas con una partida presupuestaria Institucional e Innovacion
implementadas en otras especifica para las acciones que Educativa,
estructuras de la ULL se deriven del plan de igualdad y - Responsables de los
parala promocion de la que se distribuya entre la UIGy presupuestos de las distintas
igualdad otras unidades organizativas unidades organizativas
implicadas. Priorizar acciones sin
y con coste e incluirlas en las
distintas partidas de los
vicerrectorados, centros, etc.
1.5. Mejorar la 1.5.1) Que se incremente y (Medida - Vicerrectorado de
institucionalizacion de las | generalice paulatinamente el Permanente) | Calidad Institucional e

medidas de
sensibilizacion y
formacién para el
personal y el alumnado en
materia de igualdad de
oportunidades en la
universidad promovidas y
organizadas por la ULL

numero de acciones formativas y
de sensibilizacion en igualdad de
género. La formacién en materia
de igualdad debe integrarse en los
planes de formacion continua
tanto para el PDly PAS. En el
caso del alumnado se procurara
incorporar acciones formativas en
igualdad dentro del Catélogo
Oficial de Actividades
Universitarias para el alumnado de
acuerdo con el Reglamento de
Reconocimiento de Créditos por
Participacion en Actividades
Universitarias en Ensefianzas
Oficiales de Grado. Se

Innovacién Educativa
(Seccidn de Calidad
Académica y Servicios,
Unidad de Calidad),

- Gerencia,

- Vicerrectorado de
Postgrado, Nuevos Estudios
y EEES,

- Vicerrectorado de
Ordenacién Académicay
Profesorado,

- UIG,

- Responsables de centros y
de coordinacién de calidad
en los centros,

- UDV
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 1

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES
(Principal en negrita)

incorporaradn mecanismos que
permitan realizar una medicion
cualitativa del impacto de las
acciones formativas y de
sensibilizacion. Es decir, més alla
de la valoracion del curso por
parte de las personas asistentes,
medir las consecuencias practicas
de esa formacién en los
diagnosticos para el seguimiento
del plan.

1.5.2) Los cursos de igualdad
deben formalizarse y baremarse

al igual que en el resto del plan
formativo. No se puede exigir
como requisito para ocupar cargos
de gobierno y representacion
(incluida también la representacion
sindical y de alumnado) porque
son elegibles y no es un concurso
de méritos, pero se podria pensar
en alguna forma de incentivar esa
formacion durante la los primeros
meses de desempefio del cargo

(CP)

1.5.3) Crear un médulo de
formacion basica en igualdad para
alumnado, e incentivar su
reconocimiento.

(MP)

1.5.4) Que en las jornadas de
puertas abiertas y post-PAU se
introduzca una parte dedicada a la
igualdad de género.

(Medida
permanente)

1.5.5) Que se registre e
informatice el nimero e
identificacion de mujeres y
hombres que participan en las
acciones formativas de igualdad

(Medida
permanente)

1.5.6) Introducir el enfoque
transversal de género en todos los
cursos de formacion de la plantilla
y mientras tanto incluir formacion
de igualdad como cursos
transversales dentro de la
formacion integral de la plantilla.

(LP)

- lUEM,

- Vicerrectorado de
Tecnologias de la
Informacion y
Comunicaciones
-Vicerrectorado de
Alumnado

1.6. Conseguir la
acreditacion segun la
normas de
responsabilidad social
SA8000

1.6.1) Sujeto a disponibilidad
presupuestaria, solicitar dicha
acreditacion con ciertas garantias
de conseguirla para poder
obtenerla dentro del periodo de
este plan.

(MP)

- Vicerrectorado de
Calidad Institucional e
Innovacién Educativa,
- Vicerrectorado de
Planificacion e
Infraestructuras

1.7. Dotar de reglamento a

las estructuras
transversales de politicas
de igualdad y activar la
Comision de
Representantes de
Politicas de Igualdad

1.7.1) Aprobar el reglamento de
funcionamiento de la CTEPI
asignando también a esta
comision la funcion de
seguimiento y evaluacion del plan
de igualdad. Dicho reglamento
establecerd mecanismos para
procurar la composicion

(CP)

- Vicerrectorado de
Calidad Institucional e
Innovacién Educativa,
-UIG y su Consejo Asesor
- CTEPI

- Responsables de las
distintas unidades
organizativas
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OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 1 (Principal en negrita)
equilibrada entre mujeres y - Representantes de
hombres en este 6rgano. igualdad en las distintas
unidades organizativas
1.7.2) ) Aprobar el reglamento de (CP) - Gabinete de Asesoria
funcionamiento del Consejo Juridica
Asesor de la UIG. Dicho - Consejo de Gobierno
reglamento establecera
mecanismos para procurar la
composicion equilibrada entre
mujeres y hombres en este
organo.
1.7.3) Poner en marcha la (CP)

Comision de Representantes de
Politicas de Igualdad y dotarla de
reglamento de funcionamiento.
Dicho reglamento establecera
mecanismos para procurar la
composicion equilibrada entre
mujeres y hombres en este
organo.
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EJE 2. POLITICAS DE IMPACTO EN LA SOCIEDAD Y DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL

El objetivo general de este eje es mejorar las politicas de impacto social de la ULL en
materia de igualdad de género como parte de su responsabilidad social institucional.
Aunque todo el plan de igualdad se orienta a mejorar el impacto social de la
universidad para el logro efectivo de la igualdad de género dentro y fuera de la ULL,
este eje se centra en tres aspectos especificos en los que mejorar la institucionalizacién
de esta responsabilidad social: la oferta educativa, la investigacion que se realiza, y la
participacién en campafas, actos y proyectos que se organizan fuera de la ULL para
promover la igualdad de género.

El diagnostico realizado y la propuesta de medidas correctoras para el presente eje de
actuacién se fundamentan juridicamente, en la legislacién que a continuacion se sefiala
sin caracter exhaustivo:

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion:

Disposicion Adicional 13.2. Implantacion de la perspectiva de género.
Disposicién Adicional 13.3. Datos desagregados por sexo.

> Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (LOIEMH)

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

Acrticulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

Acrticulo 21. Colaboracidn entre las administraciones publicas.

Avrticulo 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.

> 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. lIgualdad de género y coeducacion en el sistema educativo.

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

Acrticulo 5. Transversalidad de género.
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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 Investigacion.

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

> Ley Orgéanica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 4.7. Implantar transversalidad de género en las universidades.
Acrticulo 7. Formacién inicial y permanente del profesorado.

Acrticulo 9. Actuacion de la inspeccion educativa.

> Ley 16/2003 de Prevencion y Proteccién Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 17. Prevencidn en el ambito educativo.

> Real Decreto 1393/2007 de 29 de octubre.

Acrticulo 3.5.a. Planes de estudios e inclusion de ensefianzas en materia de igualdad.

> 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).

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. Educacidn, ciencia y cultura.

En este ambito se ha analizado hasta qué punto la ULL asume su responsabilidad
social en la promocion y logro de la igualdad real entre mujeres y hombres,
fundamentalmente en tres aspectos: 1) la incorporacion de la formacion en género e
igualdad a toda su oferta educativa, ya sea como eje principal o transversal; 2) la
aplicacién de la perspectiva de género a la investigacion cientifica para evitar sesgos y
procurar su impacto de género positivo; y, 3) mediante la participacion en campafias,
actos y proyectos a favor de la igualdad organizados por instituciones externas a la
universidad o dirigidos a alumnado pre-universitario.
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En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagnéstico realizado sobre los
indicadores analizados en este &mbito pone de manifiesto que:

2.1. Oferta educativa: Baja proporcion en asignaturas con eje principal en género, que
se concentran en dos ramas (Arte y Humanidades, Ciencias Sociales y
Juridicas) y no consta la transversalidad de género en el resto de asignaturas.
Por otro lado, en el resto de la oferta formativa (cursos de extensién
universitaria, otros cursos, seminarios y jornadas) hay baja proporcion y
continuidad de acciones con eje principal en género.

2.2. Investigacion en temas de género: Bajo porcentaje de grupos/producciones que
incorporen en su titulo o descripcion algin contenido relacionado con el
género, y sesgo hacia las ramas de Arte y Humanidades, Ciencias Sociales y
Juridicas y Ciencias de la Salud. No consta registrada la transversalidad de
género en grupos y produccion pero el portal de investigacion va a facilitar su
registro.

2.3. Participacion en campafias, actos y proyectos que se organizan fuera de la ULL
para promover la igualdad de género: se superan las expectativas del valor de
referencia acordado. Ademas, consta la inclusion de servicios cientificos y
tecnoldgicos en materia de género incluidos dentro de la oferta que gestiona la
OTRI.

Es por ello que, este eje 2 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas
correctoras:

OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 2 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
(Principal en negrita)
2.1. Incrementar la oferta | 2.1.1) Incrementar (Medida - Vicerrectorado de
educativa en materiade | progresivamente en titulaciones | Permanente) | Postgrado, Nuevos
género y mejorar su y ramas la oferta de asignaturas Estudios y EEES,

institucionalizacidn - Responsables de
Centros, Departamentos,
Institutos Universitarios y

Centros de Estudios

con eje principal o transversal en
género. En la medida de lo
posible, incluir asignaturas que no

impliquen la transformacion del - Secretaria General
Verifica (por ejemplo, mediante - Vicerrectorado de
créditos prestados por Relaciones Universidad y
asignaturas ya existentes como Sociedad,

ocurre, con el curso impartido por -UIG

la Biblioteca, o con algunos
créditos en inglés).

2.1.2) Que institucionalmente los | (Medida
centros, departamentos e Permanente)
institutos universitarios
promuevan la puesta en marcha
de iniciativas para este tipo de
formacion. Y que se favorezca la
organizacion de cursos de
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 2

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES
(Principal en negrita)

formacién dirigidos
especificamente a las mujeres.

2.1.3) Que cuando haya PDI
interesado en organizar una
actividad formativa en género, la
unidad organizativa a la que se
adscribe (centro, departamento
ylo instituto) le apoye para
sacarla adelante.

(Medida
Permanente)

2.1.4) Que en las memorias
académicas quede reflejado
dentro de un apartado
independiente todo lo que la
unidad organizativa ha realizado
en formacion en género, aunque
s6lo haya sido una actividad
transversal dentro de otra
general.

(Medida
Permanente)

2.1.5) Promover que los
ayuntamientos demanden mas
formacién en igualdad.

(Medida
Permanente)

2.2. Incrementar la
incorporacioén de la

perspectiva de género a

lainvestigacion y
mejorar su
institucionalizacién

2.2.1) Que el portal de
investigacion incorpore la
perspectiva de género en la
recogida de datos para poder
elaborar estadisticas sobre los
grupos y producciones cientificas
que tienen eje principal en
género, eje transversal en género
0 ninguna perspectiva de género.

(Medida
Permanente)

2.2.2) Que se organicen mas
actividades formativas sobre la
aplicacién de la perspectiva de
género a la investigacion.

(Medida
permanente)

2.2.3) Que se difundan
adecuadamente las actividades
formativas sobre la aplicacion de
la perspectiva de género a la
investigacién, sensibilizando y
motivando al alumnado y PDI,
sobre todo al de las ramas mas
deficitarias en grupos y
produccion cientifica en género,
para que vean en qué les
beneficiara la incorporacion de la
perspectiva de género a su
campo.

(Medida
permanente)

2.2.4) Que se posibilite
participacion doble en institutos
universitarios para que uno sea el

(Medida
permanente)

- Vicerrectorado de
Investigacion y
Transferencia de
Conocimiento,

- Vicerrectorado de
Calidad Institucional e
Innovacion Educativa,
- Vicerrectorado de
Internacionalizacion y
Excelencia,

- Vicerrectorado de
Tecnologias de la
Informacion y
Comunicaciones,

- UIG
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OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 2 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES

(Principal en negrita)
IUEM

2.3. Incrementar la 2.3.1) Mejorar el tejido de redes (Medida - Vicerrectorado de
participacion en para que la transmision de permanente) Relaciones Universidad
campanas, actos y formacion e informacion sea y Sociedad,
g:ggﬁ?&gi ?u“eer:?je s efectiva, por ejemplo con una . ILE:(E;M
ULL para promover la ma)_/or |nf<()jrm_aC|o|r(; s(;)bre -Vicerrectorado de
igualdad de género (y acciones de igualdad en Alumnado
mejorar la bgle_tmes, correos institucionales, - Responsables de
institucionalizacion de paginas web, etc. relaciones institucionales
esta participacion) 2.3.2) Establecer criterios de (MP) en centros

incentivacion y valoracién de
campafias, encuentros y
proyectos, asi como de las
acciones para promover la
participacion del personal

- Responsables de
igualdad en unidades
organizativas

- Gabinete de
Comunicacion

- OTRI

- FGULL

- Vicerrectorado de
Ordenacién Académicay
Profesorado
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EJE 3. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

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.

El diagnostico realizado y las medidas correctoras propuestas para este eje de
actuacion se fundamentan en la siguiente legislacion, sin caracter exhaustivo:

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

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

sociales, culturales y artisticas.

Acrticulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

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

Articulo 25. Igualdad en el &mbito de la educacién superior.

Articulo 26. Igualdad en el &mbito 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.

Acrticulo 36. Igualdad en los medios de comunicacién social de titularidad publica.

Acrticulo 39. Igualdad en los medios de comunicacién social de titularidad privada.

Acrticulo 40. Igualdad en los medios de comunicacién social de autoridad audiovisual.

Acrticulo 41. Igualdad en la publicidad.

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

Articulo 4.10. Lenguaje no sexista.
Articulo 10. Imagen publica en medios de comunicacion social y publicidad.

> Estatuto de los trabajadores 2011.

Articulo 22.4. Sistema de Clasificacion Profesional.

> Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre.

Articulo 9.3. Ordenacion de las ensefianzas universitarias oficiales.
Articulo 11.3. Ordenacion de las enseflanzas universitarias oficiales.
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> Ley 16/2003 de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 15.3. Informacién y medios de comunicacion publicos.

> 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 reunién de los representantes de los Ministros).

Norma general 6. Eliminacion del sexismo en el lenguaje y promocién de un lenguaje
que refleje el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

En este ambito se ha analizado fundamentalmente hasta qué punto la ULL difunde y
aplica la legislacion 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 &mbito pone de manifiesto que:

3.1. No hay guia propia adaptada a ULL, pero la web de la UIG difunde diversos
materiales orientativos y recursos ya elaborados por otras instituciones. No se
ha desarrollado normativa interna que regule el uso del lenguaje no sexista en
todas las vias de informacion y comunicacion.

3.2. De una muestra de 70 documentos en la web de la ULL, sélo el 1% cumple con
los requisitos del lenguaje igualitario, y el 36% lo hace parcialmente.

3.3. Sesgos en la imagen institucional: De los 34 doctorados honoris causa nombrados
por la ULL, s6lo uno ha correspondido a una mujer.

Es por ello que, este eje 3 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas
correctoras:

UNIDADES

OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 3 (Principal en negrita)
3.1. Desarrollar y 3.1.1) Elaboracion de una guia propia | (LP) - Vicerrectorado de
difundir recursos | para difundirla a través de la web de la Calidad Institucional e
de orientaciony uIG. Innovacion Educativa,
normativa interna, B L|JLIJC|;£|\/|
para Ia. . — - - Gabinete de Comunicacioén
comunicacion en 3.1.2) Elaboracion de una normativa (CP) - Gabinete de Asesoria
igualdad. gue reglamente el uso del lenguaje Juridica

igualitario en todos los materiales

informativos y comunicativos

elaborados, difundidos y publicitados

por la ULL.
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OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 3 (Principal en negrita)
3.1.3) Aprobacion y difusién de un (CP)
decalogo de buenas practicas para la
comunicacién o imagen no sexista.
3.1.4) Concienciar sobre la importancia de | (MP)
la comunicacidn en igualdad (lenguaje e
imagen).
3.2. Normalizar el | 3.2.1) Desarrollar campafias que (CP) - Vicerrectorado de
uso de lenguaje permitan sensibilizar a la comunidad Calidad Institucional e
igualitario en universitaria (PDI, PAS y alumnado) Innovacién Educativa,
formularios e sobre la importancia que tiene el uso :(L“ilaginete de Comunicacion
impresos y en del lenguaje igualitario. - UDV
toda la » : - Vicerrectorado de
documentacion 3.2.2) Desarrollar camparfias de (Medida Postgrado, Nuevos Estudios
administrativa y formacién dirigidas a la Comunidad permanente) | y EEES
académica Universitaria con el objetivo de difundir
(escritay y consolidar el uso del lenguaje
multimedia) igualitario (que pueden ser especificas
0 como un madulo sobre
comunicacion en igualdad dentro de la
formacién bésica de igualdad
propuesta en el eje 1)
3.3.3) Generalizar el uso del lenguaje (CP-MP)
igualitario en toda la documentacion
institucional, académica y
administrativa.
3.3. Avanzar hacia | 3.3.1) Establecer una normativa que (CP) - Secretaria General,

un mayor
equilibrio entre
doctoras y
doctores honoris
causa por la ULL.

permita reducir la infra-representacion
de doctoras honoris causa o garantizar
el equilibrio entre mujeres y hombres
en los nuevos nombramientos que se
produzcan a partir de la entrada en
vigor del presente plan.

- Gabinete de Asesoria
Juridica
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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, alumnado, y
en sus equipos humanos en proyectos de investigacion financiados.

El diagndstico y medidas correctoras para este eje de actuacion se fundamentan
juridicamente al menos en la siguiente legislacion:

> 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.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicion Adicional 13.2. Implantacién de la perspectiva de género y 13.3. Datos
desagregados por sexo.

> Ley Organica 4/2007 por la que se modifica la Ley Organica 6/2001 de
Universidades (LOMLOU)

Articulo 13. Organos de gobierno y representacion de las universidades piblicas.
Articulo 26.1: Presencia equilibrada de mujeres y hombres para los grupos de

investigacién, comisiones de acreditacion y contratacion.
Articulo 41.4. Equipos de investigacion y presencia equilibrada.

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

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

Acrticulo 16. Nombramientos realizados por los Poderes Publicos.

Acrticulo 20. Adecuacion de Estadisticas y Estudios.

> Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de lgualdad entre Mujeres y
Hombres (LCI)
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Articulo 4.8. Composicion equilibrada en los 6rganos de representacion y de toma de
decisiones.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 12. Representacion equilibrada de los érganos directivos y colegiados.

Articulo 22.3. Presentacion equilibrada entre mujeres y hombres en la composicion de
los 6rganos colegiados de las universidades y comisiones de seleccion y
evaluacion.

Articulo 23.1. Presencia equilibrada en los proyectos de investigacion.

Acrticulo 31.4. Las organizaciones sindicales procuraran la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en sus 6rganos de direccion.

> 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 reunién de los representantes de los Ministros).

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

Norma especifica 5. Educacidn, ciencia y cultura.

En este &mbito se ha analizado si en la ULL existe una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en su personal, cargos de gobierno y representacion, alumnado, y
en sus equipos humanos 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 (55% mujeres,
45% hombres), pero infra-representacion de profesoras en el PDI (37%
mujeres, 63% hombres) con porcentajes similares a los del conjunto de
universidades publicas espafiolas. El analisis 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 ambito general: La composicion
equilibrada solo se alcanza en el Claustro (43% mujeres), Direcciones de
Secretariado (50% mujeres), dos Comisiones Delegadas del Consejo de
Gobierno (Ordenacion Académica; Relaciones Universidad y Sociedad) y en la
Junta de PAS (54% mujeres). ElI Consejo de Direccion se acerca a la
composicion equilibrada (38,5% mujeres). Destaca la alta sobre-representacion
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masculina en el Consejo de Gobierno (72% hombres) y en la mayoria de sus
Comisiones Delegadas, asi como en Consejo Social (81,5% hombres), Comité
de Empresa PAS (77% hombres), Junta PDI (74% hombres), Comité de
Empresa PDI (65% hombres) y Consejo de Estudiantes (77% hombres).

4.3. Organos de gobierno y colegiados de ambito particular: Sélo alcanzan el
criterio de composicion equilibrada el 36% de los Equipos Decanales y de
Direccion de Escuelas y el 31% de los Equipos de Direccion Departamental.
Destaca la sobre-representacion masculina en los cargos de Decano/a o
Director/a de centro (74% hombres) y en el de Director/a de Departamento
(75% hombres) frente a la presencia equilibrada en el resto de cargos (salvo la
subdireccién departamental). De los 6 centros que responden sobre su Junta,
s6lo 67% cumplen con el criterio de composicion equilibrada en la Junta, y en
el 33% hay infra-representacion de mujeres (32-34% de la Junta), sobre todo
entre el PDI.

4.4. Alumnado: Mayoria de alumnas desde el nuevo ingreso (56%), y a lo largo de
todos los puntos de la trayectoria (57,5% del alumnado matriculado o 62% del
egresado en diplomaturas, licenciaturas y grados, 60,5% del alumnado
matriculado en master y 65% del que egresa de estos estudios, 53% de los
estudios doctorado) salvo en la lectura de tesis (48% mujeres), con porcentajes
similares a los del conjunto de universidades publicas espafiolas. Destaca la
segregacion horizontal de género. Respecto a los programas de intercambio,
hay mayoria de mujeres tanto en alumnado saliente del Programa Erasmus
(59%) como del Séneca (64%).

4.5. Direccion de proyectos de investigacion financiados: Infra-representacion de
mujeres en la direccion de proyectos de investigacion financiados (25% del
total de IP), cuando la presencia media de mujeres en el total de los equipos que
integran dichos proyectos estd rozando la presencia equilibrada (39,9%). En
cuanto a la financiacion media concedida y a su duracién, no se encuentran
diferencias consistentes entre los de IP mujer vs. IP hombre.

Es por todo ello que este eje 4 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas
correctoras:

UNIDADES

OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 4 (Principal en negrita)
4.1. Avanzar hacia 4.1.1) Que la UIG analice los motivos por los (MP) - Vicerrectorado de
una presencia mas cuales mujeres y hombres del PDI funcionario Ordenacion
equilibrada de solicitan tiempo parcial. Académicay
mujeres y hombres 747 5y Que la UIG analice por qué las (CP-MP) Profesorado (medidas
en laplantillade PAS | contratadas doctoras promocionan a PDI para PDI), _
y PDL. funcionario en menor medida que los - Gerencia (medidas

contratados doctores y proponer y aplicar las para PAS),

medidas que procedan. ) (L;pr
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 4

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES
(Principal en negrita)

4.1.3) Que la UIG analice 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 poder
proponer medidas correctoras mas ajustadas.

(CP-MP)

4.1.4) Que la UIG analice si existe correlacion
entre tiempo parcial y no permanencia de
mujeres y hombres del PDI, y proponer
medidas correctoras que procedan.

(CP)

4.2. Mejorar las
normativas y
procedimientos
institucionales que
contribuyan a lograr
el cumplimiento del
criterio de presencia
equilibrada de
mujeres y hombres
en los 6rganos de
gobierno y
colegiados de
ambito general.

4.2.1) Que la Comisién Electoral General valore
la posibilidad de mejorar en materia de
igualdad las actuales instrucciones electorales
a fin de que las listas tengan una composicién
equilibrada entre mujeres y hombres en
alternancia tipo “cremallera” (desde el principio
de la lista hasta el lugar a partir del cual el resto
de la lista sean s6lo mujeres u hombres), con
la recomendacion de que el primer puesto no
sea siempre un hombre. Y que en caso de
acuerdo, se actualicen las instrucciones
electorales en dicho sentido y se incorpore a
los nuevos Estatutos de la ULL.

(CP)

4.2.2) Que la seleccion de personas que
propone directamente el Rector o Rectora para
integrar el 6rgano se intente que tenga
composicién equilibrada, o que equilibre la
presencia de mujeres y hombres en el conjunto
del 6rgano si hubiera que compensar alguna
falta de paridad entre las personas elegidas
segun los votos obtenidos por cada lista.

(Medida
permanente)

4.2.3) Que también se tenga en cuenta que
cuando se envian varias personas de un
Grgano como representantes a otro (por
ejemplo, del Consejo Social al Consejo de
Gobierno) se procure que la propuesta respete
el criterio de composicién equilibrada entre
mujeres y hombres o contribuya a alcanzar ese
criterio en el érgano de destino.

(Medida
permanente)

4.2.4) Que se revise el Reglamento Interno del
Consejo de Gobierno, del Claustro y del
Consejo Social, asi como los Estatutos para
gue se procure la composicién equilibrada
entre mujeres y hombres en todas las
Comisiones Delegadas.

(CP)

4.2.5) Que en las memorias académicas de
cada curso se detalle la composicion de todos
los 6rganos de gobierno y colegiados de ambito
general y de sus comisiones delegadas, no
s6lo con los nombres y apellidos de las
personas, sino también con el nimero de
mujeres y de hombres que integran el 6rgano o
comision delegada, desagregado también por
colectivo (alumnado, PAS, PDI) y grupo
claustral donde proceda.

(Medida
permanente)

- Secretaria General

- Consejo de Direccién,
- Gabinete de Asesoria
Juridica,

- Consejo Social,
-Comision Electoral
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4.2.6) Revisar si la ley obliga a respetar el
orden de las listas o se podria cambiar para
equilibrar la composicion de hombres y mujeres
en el érgano segun los votos de cada lista;
incidir en la necesidad de elaborar de forma
equilibrada las listas para no tener que recurrir
a la revisién o modificacion posterior de las
mismas.

(CP)

4.2.7) En caso de que no sea posible alcanzar
el criterio de composicién equilibrada entre
mujeres y hombres en todas las comisiones (de
organos de consulta o delegadas del claustro,
etc.) hay que procurarlo sobre todo en las de
mayor poder de decision, y en las de gestion
menor llegar hasta donde se pueda, y que la
universidad regule los procedimientos
necesarios para lograrlo.

(CP-MP)

4.2.8) Que en cualquier sistema de listas,
procurar que las sustituciones cuando alguien
causa baja sigan respetando el orden que se
presento a las elecciones pero también el
equilibrio entre mujeres y hombres, por lo que
por ejemplo, si renuncia una mujer no seria
sustituida por el siguiente si es hombre, lo
esperable en caso de que sea lista cremallera,
sino la siguiente mujer en la lista.

(CP)

4.2.9) Si se reactiva, incluir el Consejo de
Estudiantes en las medidas anteriormente
propuestas para el resto de los 6rganos de
ambito general orientadas a procurar el logro
de la composicién equilibrada entre mujeres y
hombres.

(CP-MP)

4.3. Mejorar las
normativas y
procedimientos
institucionales que
contribuyan a lograr
el cumplimiento del
criterio de presencia
equilibrada de
mujeres y hombres
en los érganos de
gobierno y
colegiados de
ambito particular.

4.3.1) Procurar que los equipos que se
presentan a elecciones y toman posesion de
cargos de gobierno a cualquier nivel respeten
el criterio de presencia equilibrada entre
mujeres y hombres.

(CP)

4.3.2) Medidas de sensibilizacién destinadas a
promover que se presenten y obtengan apoyo
mas mujeres candidatas a Decanas, Directoras
y representantes en Junta de Centro, en los
centros donde hay infra-representacion de
mujeres y lo mismo respecto a los hombres en
aquellos centros donde estén infra-
representados.

(CP)

4.3.3) Arbitrar un procedimiento garante, en la
medida de lo posible, del logro del criterio de la
composicion equilibrada entre mujeres 'y
hombres en las juntas de centro.

(CP)

4.3.4) Incluir el analisis de los indices de
representatividad de mujeres y hombres en el
centro o departamento, con el objetivo de
valorar y resolver las situaciones en las que
siendo las mujeres mayoria, los cargos
directivos son hombres o viceversa.

(MP)

- Secretaria General,

- Consejo de Direccién,
- Gabinete de Asesoria
Juridica,

- Equipos Decanales o
de Direccion de
Centros,

- Representantes de
politicas de igualdad en
cada centro,

-UIG
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4.3.5) Valorar la posibilidad de incrementar en
las juntas de centro el porcentaje de presencia
del PDI con categoria de doctor o doctora, al
objeto de facilitar indirectamente un mayor
equilibrio entre profesoras y profesores en la
composicion de la junta de centro.

(MP)

4.4. Avanzar hacia
una presencia mas
equilibrada de
mujeres y hombres
en el alumnado
(matricula, nuevo
ingreso, egreso,
permanencia,
doctorado,
postgrado oficial,
programas de
intercambio).

4.4.1) A través del SIO promover medidas para
la captaciéon de alumnado del sexo infra-
representado en cada titulacion o rama
(mencion especial en las jornadas de puertas
abiertas y en visitas a centros de la ESO,
institucionalizar algo como el “Girl’s Day” en la
rama de Ingenieria y Arquitectura y su
equivalente para chicos en titulaciones y ramas
muy feminizada (realizar coloquios tipo “Girl’s
Day” con profesionales, visibilizar mas mujeres
y hombres que en materiales de difusion y
actos institucionales sean modelos del rol
minoritario, proyectos de mentoria. Con
independencia de promover las medidas de
captacion, tanto el Girl’s and Boy’s Day han de
promoverse desde las Ramas o Grados
afectados, es decir, las Escuelas y Facultades
afectadas han de organizar, con el apoyo del
Vicerrectorado de Alumnado tales actividades.

(Medida
permanente)

4.4.2) Que la UIG compruebe si los sesgos de
género que han aparecido en el nuevo ingreso
de algunas titulaciones se mantienen y, en
caso afirmativo, investigar los posibles motivos
para proponer e implementar medidas que
contrarresten esos sesgos.

(CP-MP)

4.4.3) Campafas de sensibilizacion a
alumnado, profesorado y personal orientador
en secundaria como por ejemplo promover una
camparfia publicitaria audiovisual para las dos
universidades canarias desde la Consejeria de
Educacion, en la que sea vea a chicos o chicas
que ejercen la profesion en la que son minoria
0 encuentros a celebrar en las dos
universidades canarias con personal orientador
de secundaria para facilitar una orientacion
igualitaria.

(CP-MP)

4.4.4) Tutorias o mentorias de apoyo como las
que se ofrecen a deportistas de élite, para
evitar abandono de los estudios, y que
permitirian conocer los principales motivos que
inducen al abandono de los estudios para luego
incidir en ellos a nivel estructural.

(Medida
permanente)

4.5.5) Que en los impresos de matricula,
sobres y folletos para el alumnado de primer
ingreso el SIO pueda difundir datos de
contacto con el proyecto de tutorias de apoyo
de la medida anterior prevista en los POAT,
procurando una presencia equilibrada entre
profesores y profesoras responsables del
POAT. Nota: Esta medida (informacion) es
mas factible si esta presente en la web de los
centros, en sus folletos, guias docentes

(Medida
permanente)

- Vicerrectorado de
Alumnado

- Vicerrectorado de
Internacionalizacién vy
Excelencia

- UIG

- GAP

- Vicerrectorado de
Relaciones Universidad
y Sociedad

- Equipos Decanales o
de Direccion de
Centros

- Representantes de
politicas de igualdad en
cada centro
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4.5.6) Explorar los motivos de la mayor
permanencia de las alumnas en la ramas de
Ingenieria y arquitectura y los que les llevan a
desistir en la elecciéon de unos estudios
técnicos.

(CP)

4.5.7) Analizar los motivos de las
desigualdades detectadas en la matricula de
master, explorando, entre otros, si las
consecuencias de la denegacion de la beca
afectan a los datos.

(CP)

4.5.8) Que la UIG explore por qué los chicos
van al doctorado o leen tesis en mayor
proporcion que las chicas, mientras que las
chicas optan en mayor medida por el master.

(CP-MP)

4.5.9) Que el Vicerrectorado de
Internacionalizacion y Excelencia registre las
solicitudes y concesiones de becas de
movilidad saliente ERASMUS y SENECA para
estudiantado ULL con el fin de que desde la
UIG se puedan analizar los patrones de éxito y
motivos de denegacion para alumnasy
alumnos, y comprobar si el dominio del idioma
requerido es el filtro principal que favorece a las
alumnas o existen otros factores que expliquen
la desigualdad observada y proponer medidas
correctoras en su caso.

(CP-MP)

4.5. Avanzar hacia
una presencia més
equilibrada de
mujeres y hombres
en los proyectos de
investigacion
financiados.

4.5.1) Que desde el Vicerrectorado de
Investigacion y Transferencia del Conocimiento
se ofrezcan incentivos a los grupos de
investigacion o departamentos que
incrementen el nimero de proyectos con IP
mujer hasta que se alcance la paridad o un
porcentaje proporcional a la presencia de
mujeres en la plantilla del PDI.

(MP-LP)

4.5.2) Formacion sobre presentacion de
propuestas de proyectos a convocatorias y
sobre direccion de proyectos de investigacion
financiados, dirigida a todo el PDI pero
aplicando estrategias para lograr que se
inscriban el maximo de profesoras que no han
sido IP.

(MP-LP)

4.5.3) Recoger para el siguiente plan datos de
solicitudes de proyectos para poder analizar el
éxito de mujeres y hombres, por rama.

(CP)

4.5.4) Analizar para el pr6ximo plan el grado de
paridad o diversidad de género en la
composicion de cada uno de los equipos de
investigacion.

(MP-LP)

- Vicerrectorado de
Investigacion y
Transferencia del
Conocimiento

- Vicerrectorado de
Calidad Institucional e
Innovaciéon Educativa
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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 y promocién, los cambios y abandonos.

Asi, mientras el ambito anterior nos mostraba la “foto fija” de la plantilla y alumnado
en cada curso, en el presente &mbito se ha estudiado, por un lado, si en la ULL existe
una presencia equilibrada de mujeres y hombres® entre: las personas aspirantes a y
ganadoras de becas del alumnado o plazas de acceso y promocion de personal; en la
composicion de los tribunales y comisiones de los concursos a dichas plazas; en el
personal que se desvincula de su plaza o de la institucion, y en el que accede a la
prejubilacion, la jubilacion parcial o se jubila; y, también, en el acceso de la plantilla a
las actividades de formacion. Por otro lado, también se ha analizado si la denominacion
y descripcion de los puestos de trabajo es neutral y si los criterios de ayudas
asistenciales y a la formacién externa y movilidad del personal no implican
discriminaciones de género, directas o indirectas.

El soporte legal para este ambito de actuacién 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 drganos 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 legislacion de referencia para el diagndstico y medidas de este eje es al
menos la siguiente:

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

Articulo 5. lIgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocion 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. Adecuacion estadistica y estudios.

Acrticulo 23. La educacion para la igualdad entre las mujeres y hombres.

Acrticulo 43. Promocidn de la igualdad en la negociacién colectiva.

%Y en su caso, tasas de éxito similares entre mujeres y hombres aspirantes (es decir, la proporcién entre el niimero
de mujeres aspirantes y el de ganadoras de los distintos tipos de beca o plaza ofertada, es similar a la proporcion
entre el nimero de hombres aspirantes y ganadores del mismo tipo de plaza/beca ofertada).
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Articulo 51. c) Fomento de la formacion 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 érganos
de seleccidén y valoracion.

Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de formacion.

Articulo 61. Formacion para la igualdad.

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

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.

Acrticulo 4.8. EI fomento de la participacion o composicion equilibrada entre mujeres y
hombres en los distintos 6rganos de representacion y de toma de decisiones.

Acrticulo 5.1. Transversalidad de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 22.3. Presentacién equilibrada entre mujeres y hombres en la composicion de
los 6rganos colegiados de las universidades y comisiones de seleccion y
evaluacion.

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

Acrticulo 34. Normativa de igualdad en el empleo en el sector pablico canario

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

Acrticulo 39. Marca de excelencia canaria de igualdad.

> Estatuto de los trabajadores 2011.

Articulo 17. No discriminacion en las relaciones laborales.
Articulo 22.4. Sistema de clasificacion profesional.
Articulo 24. Ascensos.

> Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 17. Garantia de los derechos de las victimas.
Acrticulo 18. Derecho a la informacion.

Acrticulo 19. Derecho a la asistencia social integral.
Acrticulo 20. Asistencia juridica.

Acrticulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.
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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 16/2003 de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 15. Informacion.

> Ley Orgénica 4/2007 por la que se modifica la Ley Organica 6/2001 de
Universidades (LOMLOU)

Articulo 46.2. b. Regulacion de los diferentes colectivos que forman la universidad de
manera no discriminatoria.

Acrticulo 46.2. j. Trato no sexista.

Acrticulo 41.4. Equipos de investigacidn y presencia equilibrada.

Articulo 57.2. Acreditacion nacional.

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

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicién 13. Implantacion Perspectiva de género. 13.3. Datos desagregados por
sexo. 13.4. Procedimientos de seleccion y evaluacion del personal investigador.

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

Norma especifica 5. Educacidn, ciencia y cultura.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagndstico realizado sobre los
indicadores analizados en este &mbito pone de manifiesto que:

5.1. Acceso a plazas y becas: Respecto a las plazas de acceso al PAS, se observa
presencia equilibrada entre aspirantes a PAS laboral (51% mujeres), pero no a
PAS funcionario (73% mujeres). Las tasas de éxito no difieren entre mujeres y
hombres. Respecto al acceso a plazas de PDI laboral, los datos facilitados por
Recursos Humanos y Vicerrectorado de Ordenacion Académica y Profesorado
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son incompletos y confusos; no se puede proceder a su analisis. Y en cuanto a
las becas para alumnado, en primer lugar, el analisis de aspirantes revela
presencia equilibrada entre solicitantes de becas colaboracion, gestion de
investigacion, formacion técnica especializada, CajaCanarias y AC/FSE, y
predoctorales; pero infra-representacion de hombres entre solicitantes de becas
MEC e infra-representacion de mujeres entre aspirantes a becas de aulas
informatica. En segundo lugar, las tasas de éxito no difieren entre alumnas y
alumnos en conjunto MEC y en CajaCanarias y AC/FSE; pero son superiores
para mujeres en las de Grado-MEC y superiores para hombres en las de
colaboracion, aulas informatica, Master -MEC, formacion técnica especializada
y predoctorales. Y en tercer lugar, respecto a las becas de proyecto/convenio,
accede una mayoria masculina dentro de la presencia equilibrada (54,5% son
chicos).

5.2. Promocion a plazas de PAS y PDI: Respecto a los concursos de promocion del

PAS, se observan presencia equilibrada entre aspirantes a los de PAS laboral
(51% mujeres), pero no a los de PAS funcionario (73% mujeres). Tasa de éxito
equivalente para mujeres (17%) y hombres (14%) en PAS funcionario, pero
mayor la de mujeres (62%) que la de hombres (47%) en PAS laboral. Y
respecto a los concursos a PDI funcionario, se observa presencia equilibrada
entre aspirantes a plazas TU, pero infra-representacién de mujeres aspirantes a
plazas CU (20-25% del total). Las tasas de éxito son muy altas y similares,
salvo en las CU-2010, mayor en hombres (82%) que en mujeres (67%), y en las
TU-2009, mayor para mujeres (100%) que para hombres (91%).

5.3. Composicion de comisiones y tribunales de concurso (para plazas de PAS y

PDI): En el caso del PAS, sblo tienen composicion equilibrada el 32% del total
de tribunales titulares y suplentes en el periodo analizado. Mejor en PAS
funcionario (75% de los tribunales titulares y también suplentes) que en PAS
laboral (39% de tribunales titulares y 6% de tribunales suplentes). Respecto al
PDI funcionario, el porcentaje de tribunales que alcanzan el criterio de
composicion equilibrada es inferior en las plazas del 2010 (88%) que en las del
2009 (96%). EI 100% sélo se alcanza para las plazas CU convocadas en el
2009, cuando se supone que deberia ser mas facil alcanzarlo para tribunales
TU. Y en el caso del PDI laboral, los datos no constan en Recursos Humanos,
pero el 31% de los departamentos informa sobre la composicion de mujeres y
hombres en comisiones departamentales de baremacion o contratacién (o
equivalentes) en concursos de PDI laboral, observandose una gran diversidad
respecto al numero de integrantes y un incremento progresivo de la
composicion equilibrada (75% de las comisiones en el 2011).

5.4. Asistencia de la plantilla a actividades formativas: En el PAS se observa infra-

representacion masculina (33% hombres y 67% mujeres) entre el total de
asistentes a al menos una actividad formativa ULL. Tampoco hay
proporcionalidad respecto al nimero de mujeres y hombres que integran la
plantilla de PAS: se forman el 66% de las mujeres y el 40% de los hombres. Y
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en el PDI, se observa representacion equilibrada (52% mujeres y 48%
hombres) entre el total de asistentes a al menos una actividad formativa ULL,
pero a costa de un sesgo de género a favor de las mujeres (se forman el 31% de
las profesoras y el 17% de los profesores).

5.5. La desvinculacion de la institucién (PAS y PDI): En el caso del PAS hay sobre-
representacion de mujeres (72%) en las desvinculaciones temporales, por
encima de su proporcion en la plantilla. idem en las desvinculaciones
definitivas (entre 64 y 73% mujeres) salvo representacion equilibrada en 2010.
Y en los ceses por renuncia de los ultimos afios analizados (2009 y 2010) hay
representacion equilibrada. En el caso del PDI, se observa representacion
equilibrada y proporcionalidad a las mujeres y hombres en plantilla, tanto en la
desvinculacion por cambio de puesto/dedicacion o suspension temporal, como
en la desvinculacién definitiva. El cese por renuncia también suele mostrar
paridad y proporcionalidad. El cese por pérdida de requisito esencial sélo se
observa en dos hombres en el afio 2010

5.6. Prejubilaciones, jubilaciones parciales o jubilaciones (PAS y PDI): Respecto al
PAS se observa sobre-representacion masculina (hombres méas del 75% de los
casos), excepto en el afio 2007, que ha sido el Unico paritario respecto a la
jubilacién total, y la jubilacion parcial del 2009, a la que s6lo se acogi6é una
mujer. Y en el caso del PDI, aungue la mayoria del profesorado jubilado en el
2010 lo hace por prejubilacion (35% mujeres, 65% hombres), en afios
anteriores predomina la jubilacién total, donde hay mayor sobre-representacion
de profesores (entre el 68-100% de los casos).

5.7. Neutralidad en el nombre y la descripcion de los puestos de trabajo: En las
RPT del PAS laboral y funcionario abundan los masculinos genéricos (no
neutros) lo mismo que en el Catdlogo de Puestos de Trabajo del PAS
Funcionario. idem en la propuesta de RPT para el PDI. Y en cuanto a la
descripcion concreta de los puestos de trabajo PAS/PDI, solo consta el
Catalogo de Puestos de Trabajo del PAS funcionario ya mencionado.

5.8. Criterios de priorizacion de solicitudes de ayudas: En las ayudas asistenciales
para todo el personal de la ULL no se observan discriminaciones directas o
indirectas por razén de género en los criterios. En el caso del PAS tampoco se
observan discriminaciones directas o indirectas por razén de género en los
criterios para la valoracion de solicitudes de ayudas a la formacion externa y
movilidad de formacion. Se valora negativamente la utilizacion del masculino
genérico. No hay incentivos o priorizacion a las solicitudes de mujeres en areas
con infra-representacion femenina o de hombres en areas con infra-
representacion masculina. Tampoco se observa ningun criterio de priorizacion a
la formacion de personas que se han reincorporado tras un periodo de
excedencia por cuidados familiares. En el caso del PDI, falta informacion
respecto a los criterios del resto de ayudas.
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Es por todo ello que, este eje 5 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas

correctoras:
UNIDADES
OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 5 (Principal en negrita)
5.1. Mejorar las 5.1.1) Incluir un tema de igualdad en los (Medida - Gerencia (medidas para
normativas y temarios de oposiciones del PAS y permanente) | PAS),
procedimientos valorar como mérito la formacién en - Vicerrectorado de
institucionales que igualdad. Esta medida también es valida Ordenacién Académicay
contribuyan alograr el | para el objetivo 5.2. Profesorado (medidas para
equilibrio en el nimero PDI),
de mujeres y hombres - Vicerrectorado de
aspirantes a plazas de Investigacién y
acceso librey becas, y Transferencia del
en las respectivas Conocimiento (medidas
tasas de éxito de para becas investigacion)
mujeres y hombres 5.1.2) Potenciar la formacién interna en (Medida - Vicerrectorado de
que se presentan. igualdad. idem medida 1.5.1. Esta permanente) | @lumnado (medidas para
medida también es vélida para el objetivo becas de grado, master,
52 colaboracion e informatica)
5.1.3) Difundir que la presencia (Medida - Servicio de Recursos
equilibrada entre mujeres y hombres de la | permanente) | Humanos L
plantilla es un indicador de calidad de la - Juntas y Comités de
empresa. Esta medida también es valida Empresa de PAS y PDI
para el objetivo 5.2 - Vlgerr.ectorado de Ca}l’ldad
5.1.4) Que los datos relativos a concursos | (Medida Institucional e Innovacion
de PDI laboral se registren e informaticen | permanente) | Educativa,
de forma sistemaética y clara en Recursos - Vicerrectorado de _
Humanos, de tal forma que sea posible Postgrado, Nuevos Estudios
desagregar el nimero de mujeres y y E_EES
hombres que se presentan a las plazas, - Vicerrectorado de
las que son propuestas segun el baremo Tecnologias de la
de contratacién aplicado, y las que Informacion y
finalmente toman posesion, todo ello Comunicaciones
segun la categoria de la plaza, area de -UIG
conocimiento y rama - GAP
- OTRI
5.1.5) Registrar e informatizar (Medida - FGULL
adecuadamente todas las becas permanente)
solicitadas y concedidas a mujeres y
hombres y profundizar en el andlisis de
las mismas por ramas cientificas,
especialmente aquellas donde ahora no
consta informacion.
5.1.6) Analizar también los criterios de (CP)
concesion de los distintos tipos de becas
para poder interpretar las brechas de
género encontradas;
5.1.7) Registrar la composicion de (CP-MP)
mujeres y hombres en las comisiones de
valoracion de becas para analizar el
grado en que cumplen el criterio de
paridad y establecer y aplicar medidas
correctoras en su caso.
5.2. Mejorar las 5.2.1) [dem medidas 5.1. para PAS (Medida - Gerencia (medidas para
normativas y (5.1.1,5.1.2.y5.1.3) permanente) | PAS),

procedimientos

- Vicerrectorado de
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institucionales que 5.2.2) Estudiar a nivel departamental y de | (CP) Ordenacién Académicay
contribuyan alograr el | area los motivos de por qué estan Profesorado (medidas para
equilibrio en el nimero | saliendo mas plazas CU con candidatos PDI),
de mujeres y hombres | hombres que con candidatas mujeres, y Gerencia,
aspirantes a plazas de | proponer medidas correctoras en su - Servicio de Recursos
promocién, y en las caso. Humanos,
respectivas tasas de 5.2.3) Averiguar si existe el dato del (CP) - Vicerrectorado de Calidad
éxito de mujeres y namero de mujeres y de hombres que Institucional e Innovacién
hombres que se han obtenido acreditacion de la ANECA Educativa,
presentan. para optar a obtener catedra, y si no, - Vicerrectorado de

registrarlo, para poder valorar si el Investigacion y

porcentaje de mujeres acreditadas se Transferencia del

corresponde con el de mujeres Conocimiento

candidatas y proponer medidas - Vicerrectorado de

correctoras en su caso. Tecnologias de la

5.2.4) Mejorar los procedimientos de (CP) Informacion y

registro e informatizacion de mujeres y Comunicaciones,

hombres entre las personas aspirantes y - UIG,

las que obtienen las plazas PDI - GAP

funcionario, también en relacién a ramas

de conocimiento.
5.3. Mejorar las 5.3.1) Registrar e informatizar el nUmero (Medida - Gerencia (medidas para
normativas y de mujeres y de hombres en la permanente) | PAS),
procedimientos composicién de tribunales y comisiones - Vicerrectorado de
institucionales que de plazas PAS y PDI de cada afio. Se Ordenacién Académicay
contribuyan alograr el | esta ejecutando esta medida, pendiente Profesorado (medidas para
cumplimiento del de aclarar si en el nimero d mujeres y PDI),
criterio de presencia hombres, en lugar de nombres y - Servicio de Recursos
equilibrada de mujeres | apellidos. Humanos,
y hombres en las 5.3.2) El Rector/a, la Gerencia y el (Medida - Secretaria General
comisiones y Servicio de Recursos Humanos deberan permanente) | - Vicerrectorado de
tribunales de concurso | velar por que el criterio de composicion Tecnologias de la
nombrados por la equilibrada de los tribunales de concursos Informacion y
universidad (PAS y y plazas de PAS no se incumpla siempre Comunicaciones-
PDI). que sea posible hacerlo. Se esta - Gabinete de Asesoria

ejecutando en la medida de las Juridica

posibilidades y en funcién de la

disponibilidad presupuestaria.

5.3.3) Procurar un procedimiento que (CP)

garantice que se nombren tribunales o

comisiones de plazas de PDI con

composicion equilibrada entre mujeres y

hombres, salvo en casos donde se

demuestre documentalmente como se ha

intentado conseguir y las dificultades para

lograrlo, pudiendo recurrir para ello a

areas afines. Se esta ejecutando, si bien

gueda pendiente revisar las practicas y

resultados.

5.3.4) Procurar un procedimiento que (CP)

garantice que se nombren comisiones de
baremacion para PDI laboral con
composicion equilibrada entre mujeres y
hombres, salvo en casos donde se
demuestre documentalmente cdmo se ha
intentado conseguir y las dificultades para
lograrlo, pudiendo recurrir para ello a
areas afines. Se esta ejecutando en
aquello que depende directamente del
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Vicerrectorado de Ordenacion Académica

y Profesorado, siempre en funcion de

disponibilidad de recursos.

5.3.5) Difundir la informacién de que las (CP)

comisiones y tribunales de concurso

nombrados por la Universidad deben

cumplir con el criterio de composicion

equilibrada.

5.3.6) 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 género menos

representado.
5.4. Mejorar las 5.4.1) Registrar por separado el numero | (Medida - Gerencia (medidas para
normativas y de mujeres y de hombres de la plantilla | permanente) | PAS),
procedimientos que asisten a cada actividad formativa, - Vicerrectorado de
institucionales que asi como el nimero de actividades Calidad Institucional e
contribuyan alograr el | formativas a las que asiste cada Innovacion Educativa,
equilibrio en el niumero | trabajadora y trabajador en cada curso (medidas para PDI),
de mujeres y hombres | desagregando si se trata de actividades -Vicerrectorado de
gue asisten a dentro o fuera de la ULL. Se incluira el Ordenacion Académica y
actividades formativas | registro en las bases de datos de Profesorado,
(organizadas y no formacion. - Servicio de Recursos
organizadas por la 5.4.2) Registrar el nimero de mujeres y el | (Medida Humanos,
institucion) y que nimero de hombres que cada curso | permanente) | - Vicerrectorado de
reciben ayudas y solicitan ayudas y permisos para asistir a Internacionalizacion y
permisos para actividades formativas dentro y fuera de Excelencia,
asistencia a estas la ULL (incluidos los datos de movilidad - Vicerrectorado de
actividades (PAS y por becas ERASMUS) y el nimero de Tecnologias de la
PDI). mujeres y de hombres que obtienen Informacion y

dichas ayudas y permisos, junto con los Comunicaciones,

motivos alegados para las denegaciones - UIG,

y los dias y cuantia econémica de cada - GAP

ayuda concedida. Se incluira el registro

en las bases de datos de formacion.

5.4.3) Que la UIG estudie los motivos por | (CP-MP)

los cuales los hombres del PAS/PDI

asisten en menor proporcion que las

mujeres del PAS/PDI a actividades

formativas en la ULL. Aplicar medidas

que faciliten un mayor equilibrio.
5.5. Mejorar los 5.5.1) Ampliar y mejorar la recogida de (CP) - Gerencia (medidas para

procedimientos
institucionales que
contribuyan a lograr el
equilibrio en el nimero
de mujeres y hombres
de la plantilla que se
desvinculan de la

institucion (PAS y PDI).

datos respecto a este indicador (motivos
de desvinculacion), segregando ademas
por colectivo y régimen juridico (PAS/PDI
funcionario / laboral) para poder
profundizar por separado en las razones
de las desvinculaciones en funcion de la
evolucién de cada colectivo, de la
normativa que le es de aplicacion,
edades, etc. Los datos de cese por
cambio de plaza deben pasar a anotarse

PAS),

- Vicerrectorado de
Ordenacién Académicay
Profesorado (medidas para
PDI),

- Servicio de Recursos
Humanos,

- Vicerrectorado de
Tecnologias de la
Informacién y
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de forma que permita distinguir entre el Comunicaciones,
cambio por promocioén y el cambio por -UIG
traslado horizontal, y también deberan
registrarse todos los datos de las
solicitudes no atendidas Se esta
ejecutando, si bien queda pendiente
revisar las practicas y resultados.

5.6. Mejorar los 5.6.1) Desagregar los datos por régimen (CP-MP) - Gerencia (medidas para

procedimientos juridico (funcionario-laboral) puesto que PAS),

institucionales que las regulaciones de aplicacion a cada - Vicerrectorado de

contribuyan a lograr el | sector difieren entre si, por edad, y rama Ordenacion Académicay

equilibrio en el numero | (PDI) para poder realizar un andlisis mas Profesorado (medidas para
de mujeres y hombres | pormenorizado de los datos y proponer PDI),

de la plantilla que se otras medidas correctoras en su caso. - Servicio de Recursos

prejubilan, piden También deberan registrarse todos los Humanos,

jubilacion parcial o se datos de las solicitudes denegadas y los - Vicerrectorado de

jubilan (PAS y PDI). motivos de denegacion. Todo ello dentro Tecnologias de la
de las disponibilidades de recursos Informacion y
humanos y de la aplicacion de la gestion, Comunicaciones,
en el corto plazo, y en el caso de que - UIG
haya limitaciones de recurso humanos y/o
aplicacion informéatica resolverlas en la
medida de lo posible a medio-largo plazo.

Se esta ejecutando, si bien queda
pendiente revisar las practicas y
resultados.

5.6.2) Estudiar los motivos por los que las | (MP-LP)
mujeres del PAS se acogen en menor
medida a la jubilacion parcial y proponer y
aplicar medidas correctoras en su caso.
Se entiende que hay variables
demograficas que pueden afectar en un
sentido o en otro. No obstante es una
medida voluntaria.

5.7. Mejorar las 5.7.1) Revisar las R.P.T. de la plantilla (MP-LP) - Gerencia (medidas para

normativas PAS/PDI y plantear con los 6rganos PAS),

institucionales que competentes en la negociacion de los - Vicerrectorado de

contribuyan alograr la | convenios del PAS/PDI, para lograr la Ordenaciéon Académicay

neutralidad de género adaptacion de las denominaciones y Profesorado (medidas para
en el nombreyla descripciones de puestos susceptibles de PDI),

descripcion de los ser modificadas y sustituidas por un - Servicio de Recursos

puestos de trabajo del lenguaje neutro e inclusivo de la realidad Humanos,

PAS y del PDI. de mujeres en la ULL. Se intentara la - Juntas y Comités de
revision teniendo en cuenta estos Empresa de PAS y PDI
criterios.

5.7.2) Realizar una descripcion detallada | (MP-LP)

y neutra de los puestos de trabajo de
todos los colectivos. Se intentara la
revision teniendo en cuenta estos
criterios.
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5.8. Mejorar 5.8.1) Revisar la normativa para plantear | (CP-MP) - Gerencia (medidas para
normativas, medidas de reciclaje formativo de las PAS),
procedimientos y personas que se reincorporan tras un - Vicerrectorado de
recursos periodo de excedencia por cuidados Ordenacién Académicay
institucionales que familiares. NOTA: Se considerara en Profesorado (medidas para
contribuyan a lograr el | atencion de las disponibilidades PDI),
equilibrio en el nimero | presupuestarias y normativa previo - Vicerrectorado de
de mujeres y hombres | estudio de la oportunidad de su aplicacion Internacionalizacion y
de la plantilla que con respecto a la priorizacion propuesta. Excelencia
solicitan y obtienen 5.8.2) Sujeto a la disponibilidad financiera | (MP-LP) - Vicerrectorado de Calidad
ayudas (asistenciales, | actual, introducir una ayuda Institucional e Innovacion
de movilidad, de afio complementaria para los gastos Educativa
sabético, de traslado, u | ocasionados por la movilidad destinados - Vicerrectorado de Servicios
otras). a lograr la conciliacion de la vida laboral y Universitarios

familiar (por ejemplo, para la atencion a - Juntas y Comités de PAS y

mayores o menores dependientes PDI

durante la ausencia).

Nota: Se considerara en atencion de las

disponibilidades presupuestarias y

normativa previo estudio de la

oportunidad de su aplicacion con

respectos a la priorizacion propuesta en

el 5.8.1). No parece viable en las

circunstancias actuales.

5.8.3) Sujeto a la disponibilidad financiera | (MP-LP)

actual, considerar algun tipo de ayuda
asistencial a las victimas de violencia de
género cuyos ingresos superan el minimo
legal para acudir al turno de oficio, pero
no son suficientes para costear ese tipo
de gastos sin que ello suponga duras
restricciones a su calidad de vida.

Nota: Se considerara en atencion de las
disponibilidades presupuestarias y
normativa previo estudio de la
oportunidad de su aplicacion con
respectos a la priorizacién propuesta en
el 5.8.1). No parece viable en las
circunstancias actuales.
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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.

El diagndstico realizado y las medidas correctoras para este eje de actuacion se
fundamentan juridicamente al menos en la siguiente legislacion:

> Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea (DOCE 14-12-
2007)

Articulo 23. Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en todos los ambitos
incluidos el empleo, trabajo y retribucion.

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

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

Articulo 6.2. Discriminacion directa e indirecta.

Acrticulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

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

directa o indirecta, por razén de sexo

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

Articulo 5. Transversalidad de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Acrticulo 4.1. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 31.3. a. Negociacion colectiva y retribucion.

Acrticulo 24. 2. La Administracion canaria garantizara la igualdad de oportunidades a
través de acciones positivas por la superacion de la segregacion profesional y las
desigualdades retributivas.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicion 13. Implantacion Perspectiva de genero. 13.3. Datos desagregados por
Sexo.
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Partiendo de que en la ULL no se establecen diferencias entre lo que deben cobrar por
el mismo puesto o complemento hombres y mujeres segun las tablas salariales, y de
que solo se han podido desagregar los datos por categorias profesionales en el caso del
PDI funcionario, el diagnostico realizado sobre los indicadores analizados 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, dedicacion y complementos:

6.1. Brecha de género en la retribuciéon anual media de las mujeres y de los
hombres (global por colectivos): En el caso del PAS funcionario se observa
brecha desfavorable para las mujeres (-2%) en sueldo base medio. Con
complementos, la brecha retributiva total es de -7,5% ellas. En el PAS laboral,
brecha de -4% desfavorable para las mujeres en sueldo base medio. Con
complementos, brecha retributiva total de -10% ellas. En el PDI funcionario
se observan minimas brechas por categorias en sueldo base (2-4 puntos), no
consistentes debidas a los casos de dedicacion parcial. En retribucion total, sélo
hay brecha de -4% en CU desfavorable a mujeres y 2% en TE, inversa. En el
PDI laboral se observan grandes brechas a favor de las mujeres en sueldo base
medio (29% mas) y salario integro (ellas ganan un 52% mas). Y en el total de
la plantilla (PAS+PDI): se observa una brecha de —2% desfavorable para las
mujeres en sueldo base medio, y una brecha retributiva total de -7% ellas.

6.2. Brecha de género en las retribuciones anuales medias en cada uno de los
“complementos salariales”. En el caso del PAS funcionario se observan
brechas a favor de los hombres en Complemento Puesto (14%) y otros
complementos (11%). idem en horas extras (14%). En el PAS Laboral destacan
brechas a favor de los hombres en el total de complementos (29%) y sobre todo
en pluses de informética, peligrosidad y jefatura. idem en horas extras (44%).
En el PDI funcionario se observan brechas a favor de los hombres en sexenios
(7% en TU y 4% en CU) y en complemento cargo académico en CU (53%),
pero a favor de las mujeres en trienios en CU (2,5%). En el PDI Laboral
destacan grandes brechas a favor de las mujeres en todos los complementos
(120% en trienios, 62% en complemento de puesto, 79% en cargos académicos
y 76% en complementos de productividad). Y en el total de la plantilla
(PAS+PDI): se observa una brecha desfavorable a las mujeres (-9%) en la
retribucion media en complementos
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Es por ello que en este eje 6 se establecen los siguientes objetivos especificos
medidas correctoras:

Universidad
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OBJETIVOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS | RESPONSABLES
ESPECIFICOS EJE 6 (Principal en negrita)
6.1. Avanzar hacia una 6.1.1) En la medida de disponibilidad de | CP - Gerencia (medidas
mayor igualdad en las recursos humanos e informéticos, para PAS),
retribuciones medias de mejorar progresivamente la herramienta - Vicerrectorado de
hombres y mujeres en informéatica para garantizar que en Ordenacion
plantilla (globales por adelante los datos de ndGminas se Académicay
colectivos y puedan calcular exactos para cada mes Profesorado
desagregadas por y afio desagregados automaticamente (medidas para PDI),
categorias y niveles entre mujeres y hombres por sueldo - Servicio de
retributivos) base mas todos los tipos de pluses y Recursos Humanos

complementos salariales por colectivo, - Vicerrectorado de

régimen juridico, grupo o categoria Tecnologias de la

laboral y dedicacion. Informacion y

- — Comunicaciones

6.2. Avanzar hacia una 6.1.2) Respecto a los trienios de MP -UIG
mayor igualdad en las catedraticas y catedraticos habra que - Juntas y Comités de
retribuciones medias de | estudiar la relacion con su edad media; PASy PDI
hombres y en cada uno 6.1.3) En las categorias TUy CU CP
de los “complementos analizar los motivos por los que las
salariales”. profesoras obtienen menos sexenios

que los profesores y proponer medidas

correctoras en su caso; idem en CE en

relacion a la mayor productividad de las

profesoras

6.1.4) En las categorias CUy TE MP

analizar los motivos por los cuales las
profesoras acceden en menor medida
que profesores al desempefio de
cargos académicos y proponer medidas
correctoras en su caso. ldem respecto
al patrén inverso observado en CE.
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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 razon de sexo, género
u opcién sexual, y otras violencias de genero.

La fundamentacion juridica del presente &mbito de actuacién se apoya al menos en la
siguiente legislacion:

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

Articulo 14.5. Adopcion 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.

Acrticulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

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

Articulo 27.3. ) La consideracion, dentro de la proteccién, promocion 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 razén de
sexo en el trabajo.

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

Acrticulo 62. Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

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

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.

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

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

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

Articulo 36. Proteccion frente al Acoso sexual y al Acoso por razén de sexo.
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Articulo 37. Actuaciones de responsabilidad social de las empresas en materia de
igualdad.

> Ley Prevencion Riesgos laborales de 1995.

Articulo 14. Derecho a la proteccion 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 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.
Acrticulo 40. Cuantia de las sanciones.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicién 13. Implantacién Perspectiva de genero. 13.3. Datos desagregados por
Sexo.

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

Acrticulo 4. No discriminacion.

Acrticulo 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.

> Ley 16/2003 de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 3. Formas de violencia de género.

Acrticulo 4. Situaciones de violencia de género.

Acrticulo 12. Obligaciones de las empresas y organizaciones sindicales.
Acrticulo 13. Estudios e investigaciones.

Articulo 15. Informacion.
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> Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Articulo 1. Objeto de la ley.

Articulo 2. Principios rectores.

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.

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

Articulo 24. Ambito de los derechos.

Articulo 25. Justificacion de las faltas de asistencia.

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

> Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico

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

Articulo 82. Movilidad por razén de violencia de género.

Articulo 89. Excedencia.

> Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Acrticulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos
Articulo 40. Movilidad geogréfica.

Acrticulo 45. Causas y efectos de la suspension

Acrticulo 48. Suspensidn con reserva de puesto de trabajo

> ORDEN APU/3902/2005, de 15 de diciembre, por la que se dispone la
publicacion del Acuerdo de la Mesa General de Negociacién por el que se
establecen medidas retributivas y para la mejora de las condiciones de trabajo y
la profesionalizacion de los empleados publicos.

5. Proteccion integral contra la violencia de género.

> 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 reunidn 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 &mbitos.

Norma especifica 9. Violencia contra la mujer.
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Norma especifica 12. Situacion especifica de los grupos vulnerables expuestos a una
discriminacion maltiple.

En este ambito se ha intentado analizar si en la ULL existen y se difunden
adecuadamente estructuras especializadas (comisiones, servicios, unidades, personas
de referencia), criterios de deteccidn, y protocolos de actuacién para informar y
sensibilizar a la comunidad universitaria, presentar y resolver quejas y denuncias sobre
acoso en el &mbito institucional (sexual, sexista, psicoldgico), trato discriminatorio por
razon de sexo, género u opcién sexual, y otras violencias de género, asi como 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 detectada en el diagnéstico realizado sobre los
indicadores analizados 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, pero desde el Consejo
de Coordinacion de la Unidad de Mediacion y Asesoria de Conflictos
(UNIMAC) se inici6 un proceso de construccion de protocolos. Dichos
protocolos determinardn, entre otras cuestiones, la persona/s, unidad
organizativa, comité o comision de referencia en la ULL.

7.2. Medidas de sensibilizacion para evitar el acoso, las actitudes sexistas, el trato
discriminatorio y otras violencias de género: Hasta ahora no se habian
puesto en marcha, pero ya se ha iniciado el camino mediante: 1) jornadas
presentacion de la UNIMAC en el curso 2011/12, con medidas de formacién y
sensibilizacion de caracter general, no especificas de acoso, trato
discriminatorio y otras violencias de género; 2) actividad formativa promovida
por el Servicio PRL sobre tipos de acoso (prevista para PAS en el 2012); 3)
campafa informativa del Servicio PRL sobre acoso en el trabajo (prevista para
tablones de anuncios, pantallas digitales y web de la ULL en el 2012); 4) los
protocolos en construccion arriba mencionados (7.1.) contemplaran la
realizacion 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
construccién arriba mencionados se estan elaborando tales criterios que podran
ser difundidos a la comunidad universitaria una vez aprobados los protocolos.
Asimismo esta prevista campafia informativa de acoso arriba mencionada
(7.2.).

7.4. Existencia y difusion de protocolos especificos para presentar y resolver
quejas y denuncias de acoso y otras violencias de genero: La UNIMAC tiene
protocolo general de actuacion, pero la ULL aun no dispone de protocolos e
instrumentos especificos, para consultas, quejas y denuncias de acoso y otras
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violencias de género. De nuevo, se considera positivo el proceso iniciado
respecto a los protocolos anti-acoso en construccion.

7.5. Existencia y difusion de mecanismos para presentar y resolver quejas y
denuncias de discriminacion por razén de sexo, género u opcion sexual: Al
margen del protocolo general de actuacion de la UNIMAC, la ULL aun no
dispone de protocolos e instrumentos especificos, para consultas, quejas y
denuncias de discriminacion por razon de sexo, género u opcion sexual. De
momento la UIG 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 y o6rganos de la universidad, lo que implica velar por la ausencia
de este tipo de discriminacion en la ULL.

7.6. Percepcion de acoso, trato discriminatorio y otras violencias de género: PAS y
PDI responsables de unidades organizativas de la ULL manifiestan en una
encuesta que perciben cierta incidencia de los distintos tipos de acoso,
discriminacion y otras violencias de género y cierta tolerancia hacia ello.
Informan que no conocen suficientemente los indicadores, procedimientos a
seguir, o los derechos de las personas afectadas ni creen que los conocerian
adecuadamente las posibles victimas. La puesta en marcha de Servicios como
PRL, Inspeccion, UNIMAC y UIG, esta facilitando cada vez méas que las
personas que se sienten acosadas o discriminadas dispongan de servicios a los
que acudir en busca de orientacion y soluciones. A la UNIMAC, UIG y PRL
han llegado quejas, consultas, demandas o referencias indirectas sobre
situaciones percibidas como acoso, maltrato o discriminacién (de PAS, PDI y
alumnado, mayoritariamente mujeres).

7.7. Numero de quejas y denuncias recibidas de hombres y mujeres y resueltas
anualmente: Ni en la UNIMAC ni en el Servicio de Inspeccion consta
informacién desagregada por mujeres y hombres sobre el niUmero de quejas y
denuncias tanto recibidas como resueltas y de los plazos y tipo de resolucion o
respuesta.

Es por todo ello que, este eje 7 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas
correctoras:

UNIDADES
OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
EJE 7 (Principal en
negrita)
7.1. Establecer una persona, | 7.1.1) Agilizar lo méximo posible (CP) - CCcCu,
un comité o una comision el proceso de construccién de - Servicio de
responsable de establecer protocolos en marcha para que Prevencion de
medidas para prevenir, haya finalizado dentro del 2014. Riesgos Laborales,
detectar y actuar ante los Esta medida es valida también - Gerencia,
casos de acoso en el &ambito | para los indicadores 7.3, 7.4y - UNIMAC,
institucional (sexual, 7.5. - Servicio de
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OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
EJE 7 (Principal en
negrita)
sexista, psicoldgico). 7.1.2) Habilitar una via de (MP) Inspeccion,
atencion telefonica para atender - Comité de
los casos de acoso, actitudes Seguridad y Salud,
sexistas, discriminacion y otras - Juntas y Comités
violencias de género. de PAS y PDI,
- Vicerrectorado de
Alumnado,
- Vicerrectorado de
Calidad Institucional
e Innovacion
Educativa,
- Gabinete de
Asesoria Juridica,
-UIG
7.2. Avanzar en lapuestaen | 7.2.1) En los dos primeros afios (CP) - CCCu,
marcha e del plan de igualdad, realizar - Servicio de
institucionalizacién de medidas de este tipo con todos Prevencion de
nuevas medidas de los colectivos de la comunidad Riesgos Laborales,
sensibilizacién para evitar el | universitaria. Esta medida es - Gerencia,
acoso, las actitudes véalida también para el indicador - Vicerrectorado de
sexistas, el trato 7.3. Calidad Institucional
discriminatorio por razén de | 7.2.2) Hacer hincapié en la (MP) e Innovacion
sexo, género u opcion sensibilizacion y formacion sobre Educativa,
sexual, y otras violencias de | el acoso, las actitudes sexistas y - Comité de
género. el trato discriminatorio con el Seguridad y Salud,
objetivo de ampliar las - Vicerrectorado de
perspectivas y que no solo se Alumnado,
conciba como situacion a - Gabinete de
combatir la definida Asesoria Juridica,
tradicionalmente como violencia -UIG
de género (asociando esta,
ademas, a la violencia fisica).
7.2.3) Entre las actividades sobre | (Medida
otras violencias de género, y en permanente)
particular para alumnado,
realizar cada afio para el 25-N
una actividad que en recuerdo de
la alumna asesinada Beatriz
Sanfiel, lleve su nombre
(valorando la posibilidad de que
consista en un premio a alguna
iniciativa de sensibilizacién y que
se pueda presentar entre otros
premios del dia institucional de la
ULL).
7.3. Avanzar en lapuestaen | 7.3.1.idem7.1y 7.2.1) (CP) - CCcu,
marcha e - Servicio de

institucionalizaciéon de
nuevas medidas de difusién
de criterios paraidentificar
los tres tipos de acoso en el
ambito institucional (sexual,
sexista, psicolégico).

Prevencion de
Riesgos Laborales,
- UNIMAC,

- Vicerrectorado de
Calidad Institucional
e Innovacioén
Educativa,

- Comité de
Seguridad y Salud,
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UNIDADES
OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
EJE 7 (Principal en
negrita)
- Vicerrectorado de
Alumnado,
- Gabinete de
Asesoria Juridica,
- UIG,
- Gabinete de
Comunicacion
7.4. Aprobar, difundir y 7.4.1) idem 7.1 (CP) - CCCu,
aplicar protocolos _ _ - Servicio de
especificos para presentar y | 7-4.2) Poner en marchay difundir | (CP) Prevencion de
resolver quejas y denuncias | Un protocolo para la prevencion e Riesgos Laborales,
de acoso y otras violencias | intervencion en casos de - Gerencia,
de género. agresion sexual, y otro para - UNIMAC,
difundir y facilitar los tramites que - Servicio de
garanticen el ejercicio efectivo de Inspeccion,
los derechos de alumnas y - Comité de
profesoras victimas de violencia Seguridad y Salud,
de género en el ambito de la - Juntas y Comités
pareja (exencion de tasas de de PAS y PDI,
matricula, reordenacion de su -UIG
tiempo de trabajo, etc.). Los T
derechos y protocolo se Comunicacion,
incorporaran a secciones de la - Servicio de
web ULL relativas a su ejercicio, Contratacion y
Nota: Tener en cuenta que estas
medidas incluyen requisitos
puntuales que deberan incluirse
en los distintos protocolos de
actuacion.
7.4.3) Realizar los cambios (CP)
necesarios para que en la
ejecucion de contratos publicos
que se celebren se incluyan
clausulas sociales con
perspectiva de género con el fin
de promover la igualdad entre
mujeres y hombres, incluso la
posibilidad de establecer
penalidades al incumplimiento de
dichas clausulas.
Nota: Tener en cuenta que estas
medidas incluyen requisitos
puntuales que deberan incluirse
en los distintos protocolos de
actuacion. Esta medida es valida
también para el indicador 7.5.
7.5. Aprobar, difundir y 7.5.1) Idem 7.4.1) y 7.4.3) - CCCU,
aplicar mecanismos para - Servicio de

presentar y resolver quejas
y denuncias de
discriminacion por razén de

Nota: Tener en cuenta que estas
medidas incluyen requisitos
puntuales que deberan incluirse

Prevencion de
Riesgos Laborales,
- Gerencia,

sexo, género u opcion en los distintos protocolos de - UNIMAC,
sexual. actuacion. - Servicio de
Inspeccién,
- Comité de
Seguridad y Salud,
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UNIDADES
OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
EJE 7 (Principal en
negrita)
- Juntas y Comités
de PASy PDI,
- UIG,
- Gabinete de
Comunicacion
7.6. Mejorar los 7.6.1) Recoger datos estadisticos | (Medida - CCCU,
procedimientos que faciliten | desagregando por sexo las permanente) | - Servicio de
la deteccién y tratamiento de | consultas recibidas al respecto Prevencion de
los casos de acoso, trato por Inspeccion, UNIMAC, Riesgos Laborales,
discriminatorio y otras Prevencion de Riesgos Laborales - UNIMAC,
violencias de género, asi o cualquier otra unidad de la ULL. - Servicio de
como la difusién del Se ejecutara estableciendo los Inspeccion,
compromiso con la datos desagregados por sexo, en - Comité de
“tolerancia cero” ante estas | funcion de la disponibilidad de Seguridad y Salud,
situaciones. recursos humanos. - Juntas y Comités
I : de PAS y PDI,
7.6.2) Que la institucién tenga (Medida -UIG,
instrumentos adecuados parasu | permanente) | _ Gapinete de
diagnostico periédico, por Comunicacion.
ejemplo al menos para la plantilla,
en los reconocimientos médicos.
7.6.3) Todas las demas medidas | (CP)
propuestas en los indicadores
anteriores de este ambito.
7.7. Mejorar los 7.7.1) Desde que entre en vigor la | (Medida - CCCU,
procedimientos de gestidn implantacion del plan, y de forma | permanente) | - Servicio de

de este tipo de datos para
poder facilitar el andlisis de
género sobre la frecuencia
de quejas y denuncias
recibidas y sobre la
respuesta institucional.

permanente, se recoja en soporte
informatico el registro estadistico
de dichos datos, de forma
andnima pero identificando el
sexo y colectivo de la persona
gue presenta la queja o denuncia
y el de la personals objeto de la
misma, los casos resueltos y los
plazos y tipo de resolucion o
respuesta, con la finalidad de que
se pueda hacer un seguimiento
anual. Se habilitara el soporte de
bases de datos para contemplar
esta informacion, teniendo en
cuenta la ley de proteccion de
datos.

Prevencion de
Riesgos Laborales,
- Gerencia,

- UNIMAC,

- Servicio de
Inspeccidn,

- Comité de
Seguridad y Salud,
- Vicerrectorado de
Tecnologias de la
Informacion y
Comunicaciones,

- UIG
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EJE 8. CONDICIONES LABORALES

El objetivo general de este eje es mejorar la aplicacion de la perspectiva de género en
la asignacion 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.

El diagndstico realizado y las medidas correctoras adoptadas para el presente eje de
actuacién se fundamentan juridicamente en la siguiente legislacion sin caracter
exhaustivo:

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

Articulo 6.2. Discriminacion directa e indirecta.

Acrticulo 20. Adecuacion de estadisticas y estudios.

Acrticulo 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. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Articulo 4.1. Ausencia de discriminacion directa e indirecta (como principio general
que informa la actuacion de la Administracion publica).

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

Acrticulo 29. Calidad en el empleo.

Articulo 32. Seguridad y salud laboral.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicion 13. Implantacién Perspectiva de género. 13.2. Datos desagregados por
Sexo.

> Ley Prevencion Riesgos laborales de 1995.

Articulo 26. Proteccién de la maternidad.
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> 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 reunidn de los representantes de los Ministros).

Norma especifica 5. Educacién, ciencia y cultura.
Norma especifica 7. Salud, incluidas las cuestiones sexuales y reproductivas.

En sintesis, la situacion de partida detectada en el diagnéstico realizado sobre los
indicadores analizados en este &mbito pone de manifiesto que:

8.1. Asignacion de horarios al personal: En el caso del PAS el horario es
consustancial al puesto, pero hay un déficit en el desarrollo del derecho a la
flexibilidad horaria. Por otro lado, la rotatividad en la eleccion de vacaciones,
permisos y licencias es un criterio bastante neutro pero que puede no atender
las necesidades de conciliacion. Y respecto al PDI, el uso prioritario del criterio
de categoria y antigliedad en la eleccion de asignaturas implica discriminacion
indirecta de las profesoras, dado que estas se encuentran infra-representadas en
las categorias de mayor estatus. Quienes eligen en los ultimos lugares tienen
mayor probabilidad de encontrarse con mayor dispersion de asignaturas,
centros y horarios de docencia, y con mayor variacion inter-anual, lo que
repercute negativamente en el tiempo que se puede dedicar a la investigacion.

8.2. Adecuacion del puesto de trabajo o estudio y de los espacios compartidos: De
las respuestas a una encuesta realizada a PAS y PDI responsables de unidades
organizativas de la ULL se desprende que en muchas unidades todavia no se ha
realizado la evaluacion de los puestos de trabajo, pero donde se ha hecho, se
considera que se atiende de forma especifica la salud de las trabajadoras y los
riesgos que sus puestos de trabajo conllevan. Asimismo, hay unidades donde se
considera que: no ha habido formacion en Salud y Prevencion de Riesgos
Laborales; no se han tenido en cuenta las diferentes necesidades de mujeres y
hombres a la hora del disefio del puesto de trabajo; los espacios, servicios o
instalaciones no se adecuan a su uso por parte de equipos mixtos; existen
riesgos especificos para las trabajadoras y alumnas en situacion de embarazo,
parto reciente o lactancia y que estas mujeres no estan protegidas de forma
preventiva ni se garantiza la adaptacion de las condiciones o del tiempo de
trabajo durante el periodo de embarazo, parto reciente o lactancia o el acceso
temporal a puestos de trabajo exentos de riesgo, cuando no sea posible la
adaptacion del puesto.

8.3. Condiciones del espacio, recursos disponibles y criterios para su asignacion,
adquisicion e instalacion: La mayoria de responsables de unidades que
participaron en la encuesta anterior (8.2.) considera que los espacios e
instalaciones de su unidad tienen unas condiciones bastante o muy adecuadas
en cuanto a calidad y prestaciones, y que los espacios e instalaciones tienen la
misma calidad y prestaciones para mujeres y hombres (en bastante o gran
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medida). No obstante, no se ha podido analizar la distribucion de mujeres y
hombres en los distintos espacios (segun parametros objetivos de calidad),
porque no hay un catalogo actualizado de c6digos de los espacios de la ULL.

Es por todo ello que, este eje 8 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas

correctoras:
OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 8 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
(Principal en negrita)
8.1. Mejorar la 8.1.1) Dar a conocer y potenciar el usode | (CP) - Gerencia (medidas para
aplicacién de la criterios alternativos a la categoria y PAS),
perspectiva de antigiiedad, que ya se estan aplicando en - Vicerrectorado de
género en la algunos departamentos, y que no implican Ordenacion Académicay
asignacion de discriminaciones indirectas por razon de Profesorado (medidas
horarios del personal. | género. para PDI),
- Juntas y Comités de PAS

Se aplicara de acuerdo con la normativa y PDI,

vigente - Responsables de

8.1.2) Analizar los planes docentes de los | (CP-MP) Unidades Organizativas,

departamentos para detectar posibles - Representantes de

sesgos de género en la distribucion del igualdad en unidades

namero de asignaturas y centros organizativas ,

diferentes por cada docente. -UIG

Se aplicara de acuerdo con la normativa

vigente
8.2. Mejorar la 8.2.1) Dado que una vez aprobado el Plan | (Medida - Gerencia
adecuacion de de Prevencion de Riesgos Laborales el permanente) | - Servicio de Prevencion
puestos de trabajo o 19/04/2012 y en vigor, se abordara la de Riesgos Laborales
estudio y de los evaluacién sistematica de todos los - Comité de Seguridad y
espacios puestos de trabajo progresivamente de Salud
compartidos a las acuerdo a los tiempos y protocolos que se - Responsables de
caracteristicas acuerden en el Comité de Seguridad y Unidades Organizativas
especificas de Salud, se propone realizar y difundir - Representantes de
mujeres y hombres. progresivamente la evaluacion de riesgos igualdad en unidades

de los puestos de trabajo y estudio de organizativas

todas las unidades organizativas de la ULL - Vicerrectorado de Calidad

gue aun no la tengan, atendiendo de forma Institucional e Innovacion

especifica la salud de las trabajadoras y Educativa

los riesgos que sus puestos de trabajo -UIG

conllevan. ESTA ES UNA MEDIDA QUE

SE VA A ACOMETER DURANTE EL

EJERCICIO 2013/2014 SOBRE LA BASE

DE LA EVALUACION DE RIESGOS DE

LOS PUESTOS DE TRABAJO DE TODA

LA ULL.

8.2.2) Realizar un diagnéstico de los (Medida

centros de estudio en los que hay riesgos permanente)

para la salud del alumnado en general y
especificos para las alumnas, asi como de
las medidas existentes para la prevencion
y eliminacién de dichos riesgos y proponer
y aplicar medidas correctoras en su caso.
Se analizara la propuesta y su viabilidad
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 8

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES
(Principal en negrita)

8.2.3) Realizar actividades de informacion,
formacion y sensibilizacion sobre riesgos
laborales con perspectiva de género.
ESTA ES UNA MEDIDA QUE SE VA A
ACOMETER DURANTE EL EJERCICIO
2013/2014 SOBRE LA BASE DE LA
EVALUACION DE RIESGOS DE LOS
PUESTOS DE TRABAJO DE TODA LA
ULL.

(Medida
permanente)

8.2.4) Regular y aplicar normativa interna
gue garantice la deteccién de los lugares
donde existen riesgos especificos para las
trabajadoras o alumnas en situacion de
embarazo, parto reciente o lactancia y
garantizar el ejercicio efectivo de las
medidas preventivas necesarias (tales
como por ejemplo la adaptacion del puesto
de trabajo o el acceso temporal a puestos
de trabajo exentos de riesgo, y de forma
anéloga respecto a los puestos de estudio
o0 practicas externas). ESTA ES UNA
MEDIDA QUE SE VA A ACOMETER
DURANTE EL EJERCICIO 2013/2014
SOBRE LA BASE DE LA EVALUACION
DE RIESGOS DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO DE TODA LA ULL.

(CP)

8.2.5): Que se valore la posibilidad de una
actualizacion normativa para que los
servicios internos de garantia de calidad
en cada centro, departamento, etc.,
asuman entre sus funciones alguna
responsabilidad respecto al cumplimiento
de las condiciones de seguridad y salud
laboral.

(Medida
permanente)

8.3. Mejorar la
gestion de datos
sobre condiciones
del espacio asignado
alas mujeres y alos
hombres, recursos
disponibles y
criterios para su
asignacion,
adquisicién e
instalacion.

8.3.1) Que se elabore el catalogo
actualizado de espacios para que esteé listo
antes del ultimo afio de implantacion del
presente plan.

(LP)

8.3.2) Analizar si los lugares destinados al
alumnado en practicas externas segun los
convenios vigentes se cumplen las
medidas de referencia de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y la
igualdad en la calidad de los destinados a
mujeres y hombres,. Regular medidas
correctoras en su caso, ademas de regular
gue los nuevos convenios de practicas
externas y sus actualizaciones deberan
incorporar clausulas al respecto que
garanticen dichas condiciones.

(Medida
permanente)

- Gerencia

- Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales,

- Vicerrectorado de
Alumnado,

- Vicerrectorado de
Postgrado, Nuevos
Estudios y EEES,

- Responsables de
Centros, Departamentos ,
Institutos Universitarios y
Centros de Estudios,

- UIG
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EJE 9. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, ACADEMICA,
LABORAL Y FAMILIAR.

El objetivo general de este eje es avanzar hacia una mayor corresponsabilidad
institucional para mejorar la conciliacion de la vida laboral, académica, familiar y
personal mediante medidas que faciliten que mujeres y hombres puedan desarrollar las
distintas facetas de su vida con corresponsabilidad y sin que esto afecte a sus carreras
profesionales o condiciones de trabajo/estudio de forma diferencial.

El presente eje de actuacion, el diagnostico realizado y las medidas correctoras
propuestas al respecto, cuentan al menos con la siguiente fundamentacion juridica:

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

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

Articulo 11. Acciones positivas.

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

Articulo 20. Adecuacion 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.

Acrticulo 35. Subvenciones publicas.

Acrticulo 44. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

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

Acrticulo 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y lactancia
Articulo 59. Vacaciones
Articulo 51.b. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin

menoscabo de la promocion profesional.

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

Acrticulo 57. Conciliacion y provision de puestos de trabajo.

Acrticulo 60. Acciones positivas en las actividades de formacion.

> Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de lIgualdad 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.
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Articulo 5. Transversalidad de género.

Articulo 11. Estadisticas.

Articulo 22.1. Igualdad de oportunidades en la Educacion 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 creacion de servicios.

Articulo 43. Conciliacién en las empresas.

Acrticulo 44. Conciliacién en el empleo publico.

> Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Acrticulo 2. Principios rectores.
Acrticulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
trabajadoras.
Acrticulo 24. Ambito de los derechos.

Articulo 25. Justificacion de las faltas de asistencia.
Articulo 26. Acreditacion de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las
funcionarias.

> Ley 16/2003 de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de género.

Articulo 15. Informacioén.

> Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 26. Proteccién de la maternidad.

> Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicion 13. Implantacioén Perspectiva de género. 13.3. Datos desagregados por
sexo.

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

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

> Ley Organica de Modificacion de la Ley Organica de Universidades 4/2007
(LOMLOU)

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

> 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.

> Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, 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 geogréfica.

Acrticulo 45. Causas y efectos de la suspensién

Articulo 46. Excedencias.

Acrticulo 48. Suspensidn con reserva de puesto de trabajo

> Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién
Publica

Articulo treinta. Permisos.

> Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcion Publica Canaria.

Articulo 39. Excedencia voluntaria
Articulo 47. Permisos
Articulo 48. Licencias
Acrticulo 49. Derechos por lactancia

> Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico

Acrticulo 48. Permisos de los funcionarios publicos

* Este texto es posterior al diagnéstico realizado, pero se considera pertinente para la implementacion de las
medidas correctoras propuestas.
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Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y por razon de violencia de género

Articulo 50. Vacaciones de los funcionarios publicos

Articulo 82. Movilidad por razon de violencia de género.

Articulo 89. Excedencia.

> Acuerdo del Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas por el
gue se aprueban los criterios de interpretacion del articulo 48.f), del Estatuto
Basico del Empleado Publico®.

Permiso de lactancia.

> ORDEN APU/3902/2005, de 15 de diciembre, por la que se dispone la
publicacion 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 profesionalizacion de los empleados publicos.

2. Indemnizaciones por razén de servicio.
4. Medidas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
5. Proteccion integral contra la violencia de género.

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

Segundo. Jornada y horarios
Cuarto. Jornada reducida por interés particular.

> 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 reunidn de los representantes de los Ministros).

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

En este ambito se analiza en qué medida la ULL ha desarrollado o mejorado en su
normativa interna los derechos basicos de conciliacion de la vida personal, académica,
laboral y familiar segun la legislacion vigente, oferta recursos de conciliacion,
distribuye de forma equilibrada entre trabajadoras y trabajadores los permisos y
licencias por motivos de conciliacion, dispone de criterios para el establecimiento de
horarios de reuniones, actividades formativas y docentes que favorezcan la

5 Este texto es posterior al diagndstico realizado, pero afectara a la implementacion de las medidas correctoras
propuestas.
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conciliacion, y resuelve &gil y adecuadamente las solicitudes y sustituciones que se le
plantean.

En sintesis, la situacion 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 conciliacion
de la vida laboral y familiar: Con la informacién disponible s6lo se ha podido
hacer el anélisis de la existencia de la normativa interna, pero no de su
aplicacion efectiva (aunque esta aplicacion se puede inferir en parte de los datos
que se aportan mas abajo, en los indicadores 9.4 y 9.7). En general, estan mejor
desarrollados los derechos de conciliacion del PAS laboral que los del PAS
funcionario, pues la normativa ULL para el PAS laboral recoge todos los
derechos minimos establecidos por la legislacion vigente que le son de
aplicacion, aunque algunos no explicitamente. En el caso del PAS funcionario,
su normativa ULL no recoge la legislacion minima en 15 derechos de los 36
analizados que le son de aplicacion (42% del total) y parcialmente en 3.

9.2. Mejoras de la normativa minima aplicable en materia de conciliacion de la
vida laboral y familiar: De nuevo, dada la ausencia de normativa interna del
PDI en esta materia, s6lo se analiza el PAS. En el PAS laboral se valora
positivamente que de 38 casos de derechos de conciliacion que le son
aplicables, el convenio del PAS laboral amplia o mejora la legislacion vigente
en 10 y ademas afade otro, lo que supone un 29% de casos. En el PAS
funcionario, aunque su normativa no recoge algunos derechos minimos, se
valora positivamente que si amplia otros 7 derechos de la legislacion vigente y
ademas afiade otro, lo que supone un 22% del total de los 36 analizados que le
son de aplicacion.

9.3. Recursos de la propia institucion destinados a facilitar la conciliacion: Se
valora positivamente la existencia de recursos tales como comedores, ayudas
econdmicas por concepto de guarderia, natalidad y adopcion, el campus multi-
deporte para menores Y la iniciativa respecto a las gestiones para la puesta en
marcha de la ludoteca, pero se considera que la ULL puede y debe mejorar los
recursos que oferta para la conciliacion.

9.4. Mujeres y hombres que solicitan y acceden a medidas de conciliacion: Los
datos existentes presentan numerosas dificultades para su interpretacion, pero
permiten llegar a las siguientes conclusiones. En el caso del PAS, esta
disminuyendo la sobre-representacion de mujeres en las ausencias por vida
familiar, y se mantiene constante la presencia equilibrada en las de vida
personal. La distribucion del total de ausencias se ha mantenido constante en un
59-60% mujeres y 41-40% hombres. Predominan las ausencias relacionadas
con la vida personal (mas del 95% de los casos tanto en mujeres como
hombres). Y respecto al PDI, se observa una creciente mayor proporcién de
profesoras que de profesores en las ausencias por vida familiar (67% del total
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corresponden a mujeres) y por vida personal (56% del total corresponden a
mujeres); si bien, hay que tener en cuenta que las ausencias por vida familiar
solo suponen el 2% del total de ausencias de las profesoras y el 1% de las de
profesores, y que las de vida personal suponen el 29% del total de ausencias de
las profesoras y el 20% de las de los profesores. Se mantiene una presencia
equilibrada entre mujeres y hombres respecto a las ausencias relacionadas con
la vida laboral (57% de los casos corresponden a hombres y 43% a mujeres),
teniendo en cuenta que este tipo de ausencias son las mas numerosas del PDI
(suponen el 68% de las ausencias de profesoras y el 79% de las de profesores).
Respecto al total de ausencias del PDI, se mantiene consistente una distribucién
dentro de los méargenes de equilibrio entre mujeres y hombres, aunque la
mayoria (en torno al 55% de los casos) corresponden a profesores.

9.5. Medidas de sensibilizacion para la promocién de las medidas de conciliacion:
AUln no se han puesto en marcha para toda la comunidad universitaria medidas
de sensibilizacibn que pongan en valor el trabajo de cuidados y la
corresponsabilidad respecto al mismo, y que explicitamente recomienden el uso
de los derechos de maternidad y paternidad, atencion y cuidado a personas
dependientes tal y como se recomienda desde la segunda parte del criterio de
referencia en este indicador. No obstante, cabe destacar que el PAS esta mejor
informado que el PDI. Si bien es positivo que el PAS haya sido informado de
las medidas existentes a través de mensajes masivos y la publicacion de los
acuerdos en la Web institucional, se requiere mejorar dicha informacion
difundiendo también otros derechos ain no reconocidos en dichos acuerdos. En
el caso del PDI se valora negativamente la ausencia de informacién analoga
para este colectivo ya que sus derechos de conciliacion ni siquiera estan
recogidos todavia en normativa interna especifica.

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 estan en funcion del tipo de reunion. Habitualmente son dentro de la
jornada laboral. Las de tribunales de seleccion se establecen por consenso. En
cuanto a la formacidn, si existen criterios para la conciliacion en el Reglamento
de Formacion del PAS. Y respecto al PDI, aunque no consta regulacion
general, hay centros dela ULL que en la confeccion de horarios docentes tienen
en cuenta algun criterio de conciliacion entre distintos tipos de actividades
académicas o con la vida familiar y personal: franjas de 2-3 horas semanales o
quincenales para gestion y/o formacion; compatibilidad con horario de
guarderia de menores dependiente o con horarios laborales fuera del PDI a
tiempo parcial; procurar la estabilidad de horarios de docencia entre cursos
académicos, la rotacion de horarios cada dos afios 0 su concentracion para
minimizar el tiempo de permanencia en el centro y maximizar la continuidad
horaria.
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9.7. Plazos de respuesta a las medidas de conciliacion y a las sustituciones por
licencia: EI PAS dispone de procedimientos con lista de sustitucion. Prevalece
el derecho de quien solicita la licencia si cumple los requisitos para su disfrute.
No consta informacidn sobre plazos de respuesta a la solicitud ni de comienzo
de la sustitucion efectiva. Respecto al PDI no se ha facilitado informacion.

Es por todo ello que, este eje 9 requiere los siguientes objetivos especificos y medidas

correctoras:
OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 9 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
(Principal en negrita)

9.1. Mejorar el desarrollo | 9.1.1) Que en el primer afio de (cP) - Gerencia (medidas
y difusion de la implantacion del plan se realice, para PAS),
normativa interna para apruebe, entre en vigor y se difunda el - Vicerrectorado de
incorporar explicitamente | desarrollo normativo de los derechos de Ordenacion
todos los derechos conciliacién del PDI incorporando todos Académicay
minimos reconocidos los derechos minimos reconocidos por Profesorado (medidas
por la legislacion vigente | la legislacién vigente. Se ejecutara en para PDI),
en materia de funcién de los recursos disponibles. Se - Servicio de Recursos
conciliacion de lavida analizara y negociara en el marco de los Humanos,
laboral, familiar y acuerdos establecidos con la Junta de - Juntas y Comités de
personal. Personal y Comité de Empresa, tanto del PAS y PDI,

PAS como del PDI. - Vicerrectorado de

9.1.2) Que en la normativa del PAS (MP-LP) Calidad Institucional e

laboral se recojan explicitamente los Innovacion Educativa,

derechos que de momento sélo constan -UIG

de forma implicita;. Se ejecutara en

funcion de los recursos disponibles. Se

analizara y negociara en el marco de los

acuerdos establecidos con la Junta de

Personal y Comité de Empresa, tanto del

PAS como del PDI.

9.1.3) Que respecto al PAS funcionario (CP)

se incorporen a su normativa los

derechos minimos segun legislacion

vigente que por el momento no estan

incluidos. Se ejecutara en funcion de los

recursos disponibles. Se analizara y

negociara en el marco de los acuerdos

establecidos con la Junta de Personal y

Comité de Empresa, tanto del PAS como

del PDI.

9.1.4) Que se analice el grado de (CP)

cumplimiento de todos los derechos, en

especial los no desarrollados en

normativa interna, y entre ellos el de

flexibilidad horaria.

9.1.5) Realizar a la mayor brevedad (CP)

actividades de formacion e informacion
para garantizar que toda la plantilla (PAS
y PDI) tenga facil acceso al
conocimiento de los derechos de
conciliacién, especialmente de aquellos
aun no recogidos en respectivas
normativas internas. Se integrara en el
plan de formacién de la ULL.
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OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 9 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
(Principal en negrita)
9.2. Avanzar en el 9.2.1) Regular, poner en marcha y (MP) - Gerencia (medidas
desarrollo y difusion de difundir criterios de calidad relativos a la para PAS),
la normativa interna para | incorporacion de medidas de apoyo a la - Vicerrectorado de
incorporar medidas que conciliacion y la corresponsabilidad. Ordenacion
mejoren los derechos Académicay
minimos establecidos 9.2.2) No se ve la necesidad de crear y (CP) Profesorado (medidas
por la legislacion vigente | difundir un nuevo comité de seguimiento para PDI),
en materia de de las medidas de conciliacién que sea - Servicio de Recursos
conciliacion de la vida conocido por la comunidad universitaria Humanos,
laboral, familiar y y se responsabilice de garantizar la - Juntas y Comités de
personal. prevencion, vigilancia y control de las PAS y PDI,
situaciones de discriminacion por - UIG
razones familiares en los centros de
trabajo, pero si se propone utilizar para
ello los creados y cupos de
representacion establecidos (por
ejemplo, el nuevo Consejo de
Coordinacion de la Convivencia
Universitaria).
9.3. Mejorar e En el actual contexto de financiacion el (CP) -Vicerrectorado de
incrementar la oferta de presente plan de igualdad aborda en Servicios
recursos de la propia relacién a este indicador medidas que Universitarios
institucion destinados a no supongan nuevas areas de inversion: - Gerencia
facilitar la conciliacidn. 9.3.1) Incentivar o priorizar el reciclaje - Vicerrectorado de
formativo de las personas que se Calidad Institucional e
reincorporan a continuacion de permisos Innovacion Educativa,
y bajas de larga duracién o excedencias. - UIG
Se considerara en funcion de las
disponibilidades presupuestarias y el
marco normativo, previo estudio y
andlisis de prioridades.
9.3.2) Ofertar en la formacion de PAS y (CP)
PDI cursos de gestion del tiempo y
prevencion del estrés. Se incluira en el
Plan de Formacién PAS 'y PDI.
9.4. Avanzar hacia un 9.4.1) Adaptar los sistemas de | (LP) - Gerencia (medidas
mayor equilibrio en la informacion teniendo en cuenta los para PAS),
presencia de mujeres y recursos humanos y del aplicativo de - Vicerrectorado de
hombres que solicitan y gestion  pertinente asi como el Ordenacion
acceden a distintos tipos | cumplimiento de la normativa en cuanto Académicay
de medidas de a la ley de proteccion de datos y otra Profesorado (medidas
conciliacion. normativa vigente: respecto a los para PDI),
motivos de ausencia por muerte o - Servicio de Recursos
enfermedad de familiar que Recursos Humanos,
Humanos recoge dentro de una misma - Vicerrectorado de
categoria etiquetada como ‘muerte o Tecnologias de la
enfermedad  familiar” se  requiere Informacion y
registrarlo en adelante como categorias Comunicaciones,
separadas ya que es de esperar que - GAP,
haya mas desigualdades de género en - Servicio de
el motivo de enfermedad de familiar que Prevencion de Riesgos
en el de muerte de familiar. Laborales,
9.4.2) Adaptar los sistemas de | (LP) - Comité de Seguridad
informacién teniendo en cuenta los y Salud,
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OBJETIVOS UNIDADES
ESPECIFICOS EJE 9 MEDIDAS CORRECTORAS PLAZOS RESPONSABLES
(Principal en negrita)
recursos humanos y del aplicativo de - UIG
gestion  pertinente asi como el
cumplimiento de la normativa en cuanto
a la ley de proteccién de datos y otra
normativa vigente: Que se registre e
informatice cada afio para toda la
plantilla de forma actualizada el nimero
de hijas e hijos dependientes de cada
cual (se supone que es un dato que se
necesita para calcular la retencion
fiscal), especificando aparte los casos
gue son por nuevo nacimiento, adopcién
0 acogida en ese afio, desagregados por
mujeres y hombres.
9.5. Avanzar en la puesta | 9.5.1) Mejorar el acceso a la informacion | (Medida - Gerencia (medidas
en marchae sobre los derechos de conciliacién permanente) | para PAS),
institucionalizacion de reconocidos en la normativa interna de - Vicerrectorado de
nuevas medidas de la ULL y otros derechos que aunque no Ordenacién
informacion y estén explicitamente reconocidos en Académicay
sensibilizacién para la dicha normativa interna si son de Profesorado (medidas
promocion de las aplicacion para la plantilla y/o el para PDI),
medidas de conciliacién. | alumnado segun la legislacion vigente, - Servicio de Recursos
por ejemplo mediante publicacién en Humanos,
web ULL y aviso de actualizaciones - Vicerrectorado de
mediante correos institucionales al Calidad Institucional e
colectivo implicado o generales para Innovacion Educativa,
toda la comunidad universitaria. . Esta -UIG
en via de ejecucion y dependera en - Gabinete de
cada momento de lo acordado con los Comunicacion
organos de representacion del PAS Y
PDI.
9.5.2) Realizar campafias de (MP-LP)
sensibilizacion y cursos de formacion
sobre el valor social del trabajo de
cuidados y la corresponsabilidad
respecto al mismo y que explicitamente
recomienden el uso corresponsable de
los derechos de maternidad y
paternidad, atencién y cuidado a
personas dependientes. Se realizara en
funcién de las disponibilidades
presupuestarias.
9.6. Mejorar el desarrollo | 9.6.1) Instrucciones a los centros para (CP) - Gerencia (medidas
normativo de criterios que se establezca una franja horaria para PAS),
para el establecimiento para reuniones relacionadas con - Vicerrectorado de
de horarios de reuniones, | obligaciones de representacion y gestion Ordenacion
actividades formativas y | que sea al menos parcialmente comun a Académicay
docentes que favorezcan | todos ellos. Profesorado (medidas
la conciliaciéon de lavida | Se tendran en cuenta normas de para PDI),
personal, académica, eficiencia y contencién del gasto, y se - Secretaria General,
laboral y familiar. aplicaran en funcion de los criterios - Responsables de
acordados con los distintos 6rganos de centros, departamentos
representacion del personal del PDI y y servicios
PAS. - UIG
9.6.2) Instrucciones a los centros para (CP)

gue garanticen los derechos de
conciliacién del alumnado para el
cambio de turno, incluidos los derechos
gue en este sentido tienen las victimas

58/74




ULL

Universidad
de La Laguna

UNIDAD ¢
> |GUALDAD

& GENERD

OBJETIVOS
ESPECIFICOS EJE 9

MEDIDAS CORRECTORAS

PLAZOS

UNIDADES
RESPONSABLES
(Principal en negrita)

de violencia de género.

Se tendran en cuenta normas de
eficiencia y contencion del gasto, y se
aplicaran en funcién de los criterios
acordados con los distintos 6rganos de
representacion del personal del PDI y
PAS.

9.6.3) Instrucciones a los centros,
departamentos y servicios para que
tengan en cuenta que cualquier criterio
gue se establezca en relacion a los
horarios de actividades laborales debera
facilitar la conciliacion y si no razonarlo
adecuadamente como situacion
excepcional. Se tendran en cuenta
normas de eficiencia y contencion del
gasto, y se aplicaran en funcién de los
criterios acordados con los distintos
organos de representacion del personal
del PDI y PAS.

(CP)

9.6.4) Instrucciones a los centros,
departamentos y servicios para que
tengan en cuenta que todo el personal
debe poder organizar sus horarios y
jornada con cierto margen de flexibilidad
gue facilite la conciliacién a la vez que
se garantiza la prestacion de los
servicios propios de la unidad
organizativa. Se tendran en cuenta
normas de eficiencia y contencion del
gasto, y se aplicaran en funcion de los
criterios acordados con los distintos
organos de representacion del personal
del PDl y PAS.

(CP)

9.7. Mejorar la gestion de
datos a fin de facilitar el
andlisis de género y la
puesta en marcha de
posibles medidas
correctoras sobre
solicitudes de medidas
de conciliacién y de
sustituciones por
licencia, y sobre la
respuesta institucional a
dichas solicitudes.

9.7.1) En funcién de la viabilidad
presupuestaria para mejorar la
aplicacion informatica, registrar
informaticamente para las solicitudes de
medidas de conciliacion, el plazo para la
emision de respuesta (desagregada
entre hombres y mujeres solicitantes,
tipo de medida solicitada, y respuesta
favorable o desfavorable emitida), y en
los casos que requieran una sustitucion,
el plazo que transcurre hasta la
incorporacion efectiva de la persona que
sustituye temporalmente ese puesto.

(Medida
permanente)

9.7.2) Analizar anualmente dichos
plazos e implementar medidas
correctoras en el caso de que se
detecten demoras excesivas, teniendo
en cuenta que los plazos para las
contestaciones vienen regulados en la
Ley 30/1992.

(Medida
permanente)

- Gerencia (medidas
para PAS),

- Vicerrectorado de
Ordenacion
Académicay
Profesorado (medidas
para PDI),

- Servicio de Recursos
Humanos,

- Vicerrectorado de
Tecnologias de la
Informacién y
Comunicaciones,

- GAP,

-UIG
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9.7.3) Analizar cada afio los motivos de (Medida
denegacion de solicitudes de medidas permanente)

de conciliacién y en caso de que se
detecten derechos denegados por no
estar recogidos en la normativa interna,
pero susceptibles de aplicacion segin la
legislacion vigente si estuvieran incluidos
en acuerdos internos, actualizarlos. Se
analizara para detectar las medidas
correctoras y se aplicara en la medida
de lo posible y en funcién de la
normativa vigente y se negociara con los
respectivos érganos de representacion
del personal.
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ANEXO I: INTEGRANTES DE LA COMISION DE TRABAJO
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD
(CTEPI, constituida el 31 de enero de 2011).

Presidencia: Eduardo Doménech Martinez (desde Octubre 2013, cuando causa baja
M2 Gracia Rodriguez Brito, tras presidir esta Comisiéon desde Mayo 2011, mes en que
caus6 baja Lilibeth Fuentes Medina, ambas como como Delegadas del Rector).

Secretaria: Ana Puy Rodriguez, Directora de la Unidad de Igualdad de Género (UIG).

Vocalias:

M2 del Carmen Diaz Morales (representante de la Junta de PAS funcionario desde
mayo 2012, cuando Francisca Rivero Cabeza pasa a condicion de suplente).

Concepcidon Ortega Cruz: representante del Comité de Empresa del PDI laboral
(con Adrian Aleman Bastarrica como suplente).

Agustin Rodriguez Gutiérrez como representante titular de la Junta de PDI
funcionario (desde junio 2013; y Pilar Matud Aznar como titular hasta febrero de
2012); con Carmen Nieves Pérez Sanchez como suplente (desde junio 2013 cuando

Agustin Rodriguez Gutiérrez pasa a condicion de titular).

M2 Teresa Rodriguez de la Rosa: representante del Comité de Empresa del PAS
laboral.

Virginia Ramos Martin, representante del alumnado claustral (desde febrero 2013,
cuando Omaira Darias Reyes causa baja representante titular); con Alberto
Hernandez Rodriguez como suplente (desde febrero 2013, cuando cesa la
colaboracion de David Fajardo Rodriguez en suplencias de Omaira Darias Reyes).

Amparo Romero Sanchez: representante del Instituto Universitario de Estudios de
las Mujeres (con M2 José Guerra Palmero como suplente).

Ana Tejera Exposito: representante del Servicio Prevencion de Riesgos Laborales

(desde Junio 2011, cuando causa baja Eva Martin Mufioz). Suplente: Laura Burriel
Subias.
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ANEXO II: INDICADORES PARA EVALUAR LA IGUALDAD DE
GENERO EN EL AMBITO DE LA UNIVERSIDAD.

1. POLITICA DE IGUALDAD

INDICADORES BASICOS CRITERIOS DE REFERENCIA
1.1. Existencia de un plan de igualdad de | Que exista un plan de igualdad aprobado en Consejo de
oportunidades Gobierno en proceso de implementacion
1.2. Existencia de una unidad de igualdad de | Que exista y funcione

género en la ULL

INDICADORES COMPLEMENTARIOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

1.3. Personal asignado a la unidad de | Que haya un minimo estable de 1 cargo de gestion (PDI con
igualdad de género (UIG) y a otras | vinculacién a IUEM), 2 puestos PAS especialista en igualdad
estructuras de igualdad (cargos de | degénero, 1 puesto PAS administrativo
gestibon y personal técnico 'y
administrativo)

1.4. Presupuesto asignado a la unidad de | Que haya presupuestos (con un % “X” sobre el total del
igualdad de género (UIG) y a las | presupuesto ULL) para gastos de funcionamiento UIGy para
medidas implementadas en otras | que otras unidades organizativas tengan partidas
estructuras de la ULL para la promocién | presupuestaria para acciones de igualdad (para fijar el %
de la igualdad (incluido el presupuesto | ideal preguntaremos a todas las UIGs de universidades cudl
del diagnostico para el disefio del plan | es el % del presupuesto de su UIG y de las medidas
de igualdad) transversales de género que implementan sus otras unidades

organizativas)

1.5. Existencia de medidas de sensibilizacion | Que el 100% de la plantilla y del alumnado reciban
y formacién para el personal y el | formaciony sensibilizacion en igualdad de oportunidades
alumnado en materia de igualdad de | entre mujeresy hombres en la universidad mediante acciones
oportunidades en la wuniversidad | de dmbito general (promovidas por la ULL para toda la
promovidas y organizadas por la | comunidad universitaria o para alguno de sus colectivos -
institucion PAS, PDI, alumnado-) o particular (promovidas por algun

centro o servicio para su propio alumnado y/o personal).

1.6. Acreditacion  segin  normas  de | Quela ULL cuente con acreditacién en la norma SA8000.
responsabilidad social (SA8000).

1.7. Estructuras transversales de politicas de | Que existan y funcionen.

igualdad
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2. POLITICAS DE IMPACTO EN LA SOCIEDAD Y DE RESPONSABILIDAD

SOCIAL

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

2.1. Oferta educativa en materia de género Que el 100% de las titulaciones cuenten con alguna

asignatura con eje principal en género que debe ser cursada
por todo el alumnado y el resto de las asignaturas deben
aplicar el enfoque de género de forma transversal. Asimismo
en el resto de oferta formativa de la ULL (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 sobre género, igualdad,
mujeres, feminismo y produccién cientifica con eje principal o
transversal en género (al menos un grupo con eje principal
en género por rama de conocimiento, y un 100 % de los
gruposy publicaciones con eje transversal)

INDICADORES COMPLEMENTARIOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

2.3. Participaciéon en campaifias, actos y | Que la institucion participe en camparias, encuentros y
proyectos para promover la igualdad de | proyectos para promover la igualdad de género que

género organicen instituciones ajenas a la ULL o estén dirigidas a
alumnado pre-universitario (al menos tres participaciones
institucionales por curso académico o afio natural). Que
existan acciones para promover la participacion del personal
en estas propuestas

3. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

INDICADORES BASICOS CRITERIOS DE REFERENCIA

3.1. Existencia, distribucién y | Que existay esté adecuadamente difundida una guia sobre

difusion de una guia de lenguaje | comunicacion en igualdad (especialmente dirigida al dmbito

igualitario universitario) de fdcil acceso para la plantilla y el alumnado. Que

exista una normativa que obligue a la revision de textos para evitar
usos sexistas del lenguaje como paso previo a la publicacion y
difusion de cualquier material

3.2. Uso delenguaje igualitario en
formularios e impresos y en toda la
documentacion administrativa y
académica (escrita y multimedia)

Que el 100 % de los formularios e impresos y de toda la
documentacion administrativa y académica estén redactados en un
lenguaje igualitario.

3.3. Doctorados honoris causa

Que exista representacién de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres o de hombres entre el total de personas nombradas.

4. REPRESENTATIVIDAD DE MUJERES Y HOMBRES

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

4.1. a 4.5 Representatividad de mujeres y | Que exista representacién de no menos del 40% y no mds del
hombres  (respectivamente, PAS/PDI, | 60% de mujeres o de hombres entre el total de personas que
organos de gobierno y colegiados de | integran cada categoria analizada (presencia o composicién
ambito general, organos de gobierno y | equilibrada),y se avance hacia mayor equilibrio entre mujeres
colegiados de ambito particular, | y hombres en cada categoria o se mantenga el equilibrio del
alumnado, y proyectos de investigacion | 50%.

financiados)
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5. ACCESO, SELECCION, PROMOCION Y DESARROLLO

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

5.1. Mujeres y hombres entre las
personas que se presentan a
concursos de acceso y entre las que
consiguen plazas y becas

Que exista representacién de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres o de hombres entre el total de personas que se presentan al
total de plazas ofertadas de acceso libre en cada categoria. Y que la
tasa de éxito sea igual o equivalente para mujeres y hombres (es decir,
que la proporcion entre el niimero de mujeres aspirantes y el de
ganadoras de los distintos tipos de beca o plaza ofertada, sea similar a
la proporcién entre el niimero de hombres aspirantes y ganadores del
mismo tipo de plaza/beca ofertada).

5.2. Mujeres y hombres entre las
personas que se presentan a
concursos de promocion y entre las
que consiguen plazas (PAS y PDI)

Que exista representacién de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres o de hombres entre el total de personas que se presentan al
total de plazas ofertadas de promocién en cada categoria profesional,
y la tasa de éxito es igual o equivalente para mujeres y hombres

5.3. Mujeres y hombres en las
comisiones y tribunales de concurso
nombrados por la universidad (PAS
y PDI)

Que el 100% de las comisiones y tribunales cumplan el criterio de
composicién equilibrada (40-60% de mujeres y de hombres).

5.4. Mujeres y hombres de la
plantilla que asisten a actividades
formativas (organizadas y no
organizadas por la institucidon) y
que reciben ayudas y permisos para
asistencia a estas actividades

Que exista representacion de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres o de hombres entre el total de personas que asisten a las
actividades formativas internas o externasy entre las que solicitan
ayudasy permisos para asistencia a estas actividades. La tasa de éxito
en la obtencién de dichas ayudas y permisos debe ser igual o
equivalente para mujeres y hombres.

5.5. Mujeres y hombres de la
plantilla que se desvinculan de la
institucion (PAS y PDI)

Que exista representacion de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres o de hombres entre el total de personas que se desvinculan de
la institucién en cada criterio y/o esa representacion se ajusta
bastante a la proporcionalidad de mujeres y hombres en la plantilla de
cada colectivo.

5.6. Mujeres y hombres de 1la
plantilla que se prejubilan, piden
jubilacidn parcial o se jubilan (PAS
y PDI)

Que exista representacion de no menos del 40% y no mds del 60% de
mujeres y de hombres entre el total de personas que se prejubilan y
jubilan en cada colectivo y teniendo en cuenta la proporcionalidad de
mujeres y hombres en la plantilla de cada colectivo y su edad.

5.7. Neutralidad en el nombre y la
descripcion de los puestos de
trabajo

Que exista un sistema neutro de valoracién de puestos de trabajo y de
asignacién de puestos de trabajo a categorias y niveles retributivos (el
100% de los puestos de trabajo se nombran y describen con un
lenguaje igualitario, con criterios que cubren todas las dimensiones
posibles del puesto y con una ponderacion que no produce una
subvaloracion de los puestos de trabajo mayoritariamente ocupados
por mujeres u hombres).

5.8. Criterios de priorizacion de

solicitudes de ayudas:

- de movilidad, de aifio sabatico,
de traslado, u otras

- asistenciales

Que: 1) Los criterios utilizados para la priorizacién de solicitudes de
ayudas no impliquen discriminaciones directas ni indirectas al sexo
infrarrepresentado en el colectivo o categoria profesional. 2) mientras
no haya representacion equilibrada entre mujeres y hombres en la
plantilla, se utilicen acciones positivas en criterios temporales
orientados a facilitar la promocion del sexo infra-representado.
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6. RETRIBUCION

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

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

Que haya una misma retribucion anual media para los
trabajadores y para las trabajadoras de la ULL (global por
colectivos y seguin 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
salariales”

Que haya una misma retribucion anual media para los
trabajadores y para las trabajadoras de la ULL en cada uno
de los complementos retributivos mientras haya
complementos retributivos genéricos

7. ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

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 (sexual, sexista, psicologico).

Que exista (y toda la comunidad universitaria conozca que
existe) una persona, un comité o una comision responsable
de establecer medidas para prevenir, detectar y actuar ante
los casos de acoso (sexual, sexista, moral).

7.2. Existencia de medidas de sensibilizacion
para evitar el acoso, las actitudes sexistas, el
trato discriminatorio por razén de sexo,
género u opcidn sexual, y otras violencias de
género.

Que el 100% de la plantilla y del alumnado reciban
formacion y sensibilizacion para evitar el acoso, las actitudes
sexistas, el trato discriminatorio y otras violencias de
género.

7.3. Existencia y difusién de criterios para
identificar los tres tipos de acoso en el
ambito institucional (sexual, sexista,
psicolégico).

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

7.4. Existencia y difusion de protocolos
especificos para presentar y resolver quejas
y denuncias de acoso y otras violencias de
género.

Que existan protocolos e instrumentos para presentary
resolver quejas y denuncias por acoso (de cualquier tipo) u
otras violencias de género y conocimiento de dichos
protocolos e instrumentos por parte de la comunidad
universitaria

7.5. Existencia y difusién de mecanismos
para presentar y resolver quejas y denuncias
de discriminacion por razén de sexo, género
u opcidn sexual.

Que existan protocolos e instrumentos para presentar y
resolver quejas y denuncias por actitudes sexistas o trato
discriminatorio (por razon de sexo, género u opcion sexual) y
conocimiento de dichos protocolos e instrumentos por parte
de la comunidad universitaria
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INDICADORES COMPLEMENTARIOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

7.6. Percepcion de acoso, trato
discriminatorio y otras violencias de género.

Que no exista acoso ni trato discriminatorio ni otras
violencias de género en la ULL. Que toda la comunidad
universitaria perciba que desde todos los niveles y colectivos
hay “tolerancia cero” hacia este tipo de comportamientos. Lo
ideal es que no se den en la ULL situaciones de acoso,
maltrato psicoldgico trato discriminatorio y otras violencias
de género, pero en el caso de que se produzcan, que las
victimas sean capaces de reconocerlo y comunicarlo, y que la
ULL tenga instrumentos adecuados para su diagndstico
periddico, por ejemplo al menos para la plantilla, en los
reconocimientos médicos.

7.7. Numero de quejas y denuncias recibidas
de hombres y mujeres y resueltas
anualmente.

Que no se produzcan quejas ni denuncias por acoso, actitudes
sexistas, discriminacién u otras violencias de género y que si
se producen: 1) haya representacion equilibrada de mujeres y
hombres entre quienes presentan la queja o denuncia y entre
quienes obtienen respuesta de resolucion, y 2) que el plazo de
respuesta institucional para su resolucién sea breve (que
todo el procedimiento de resolucién no se demore mds de 15-

20 dias).

8. CONDICIONES LABORALES

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

8.1. Criterios utilizados en la
asignacién de horarios a
personas.

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

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

Que los riesgos de seguridad y salud de todos los puestos de trabajo de la
ULL estén evaluados. Que los lugares y equipos de trabajo se adecuen a la
legislacion vigente en cuanto a condiciones minimas de sequridad y salud
incluyendo la perspectiva de género. Que estén detectados los lugares y
equipos que impliquen riesgos especificos para las trabajadoras o
alumnas en situacién de embarazo, parto reciente o lactancia y que se
garantice el ejercicio efectivo de las medidas preventivas necesarias.

8.3. Condiciones del espacio
asignado a las mujeres y a los
hombres, recursos disponibles
y criterios para su asignacion,
adquisicion e instalacion.

Que en general, se cumplan las medidas de referencia que establece la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales en cuanto a espacios necesarios,
luminosidad y otros criterios, y ademds se alcanzan o superan en igual
medida para los espacios de hombres y mujeres.
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9. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, ACADEMICA, LABORAL Y

FAMILIAR.

INDICADORES BASICOS

CRITERIOS DE REFERENCIA

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

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

9.2. Existencia de mejoras de la
normativa minima aplicable en
materia de conciliacion de la
vida laboral y familiar.

Que la institucion aplique mejoras a la normativa minima aplicable en materia de
conciliacién de la vida laboral y familiar tales como: 1) Reconocimiento en los
convenios colectivos del permiso para acompanar a su cényuge, pareja de hecho o
compaiiera a las clases de preparacién al parto; 2) convenios que recojan un permiso
de paternidad exclusivo a disfrutar simultdneo o a continuacion del permiso de
maternidad; 3) convenios que recojan la flexibilizacion de jornada también por
paternidad y por atencion a dependientes en general; 4) Exista regulacion de
permisos para atender a menores y mayores dependientes cuando padecen
enfermedad comtin; 5) Exista regulacién de permisos para atender situaciones
familiares extraordinarias; 6) Se establezcan criterios de calidad e incentivos a la
incorporacion de medidas de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad; 7) Exista
un comité de seguimiento de las medidas de conciliacién, conocido por la comunidad
universitaria y responsable de garantizar la prevencion, vigilancia y control de las
situaciones de discriminacién por razones familiares en los centros de trabajo

9.3. Existencia de recursos de la
propia institucién destinados a
facilitar la conciliacion (escuela

infantil, ludoteca,
campamentos de verano,
ayudas econdmicas,

comedores, reciclaje formativo
durante y a continuacion de
licencias o permisos, etc.)

Que la institucién oferte para el personal y alumnado recursos tales como: escuela
infantil, ludoteca, campamentos de verano y otros periodos vacacionales, comedores,
bancos de tiempo, servicio de atencién a domicilio, comida a domicilio, reciclaje
formativo durantey a continuacion de licencias o permisos, ayudas econdmicas para
la compensacion de los costes derivados del ejercicio de los derechos de reduccion de
jornada o excedencia para el cuidado de personas dependientes, ayudas econémicas y
otros apoyos a la movilidad con familia (para la propia comunidad y para el personal
que viene en calidad de “visitante”), apartados especificos en el presupuesto de la ULL
para el desarrollo de medidas y recursos de conciliacién y que se haya invertido lo
presupuestado, ayudas a la implementacion de planes de conciliacion y fomento de la
corresponsabilidad en la institucion, cursos de gestion del tiempo y prevencién del
estrés (se inscriben dentro de la formacién continua de muchas empresas, y ofrecen
herramientas que favorecen la optimizacion del tiempo dentro y fuera de la jornada
laboral e intentan promover que no se trabajen horas extras), que se dote a las
Facultades y Escuelas de neveras y microondas. etc.

9.4. Mujeres y hombres que
solicitan y acceden a medidas
de conciliacién

Que haya representacion de no menos del 40% y no mds del 60% de mujeres o de
hombres entre quienes solicitan las medidas y entre quienes las obtienen, con tasas de
éxito iguales o similares

9.5. Existencia de medidas de
sensibilizacién para la
promocién de las medidas de
conciliacion.

Que toda la comunidad universitaria tenga acceso a: 1) Informacion y orientacién
sobre derechos y recursos de apoyo, con el fin de prevenir los abandonos de la
ocupacion o estudios por razones familiares; 2) Camparias 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,
atencién y cuidado a personas dependientes

9.6. Existencia 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.

1) Que existan y se apliquen franjas de horarios institucionalizadas para el desarrollo
de actividades de formacion y gestién que forman parte de los derechos y deberes del
personal (por ejemplo, los centros dejan una franja de horario libre para reuniones
relacionadas con obligaciones de representacion y gestion que sea al menos
parcialmente comun a todos los centros); 2) cualquier criterio que se establezca
deberd facilitar la conciliacién y si no razonarlo adecuadamente como situacién
excepcional; 3) todo el personal debe poder organizar sus horarios y jornada con
cierto margen de flexibilidad que facilite la conciliacion.

9.7. Plazos de respuesta a las
medidas de conciliacién y a las
sustituciones por licencia.

1) Que se responda con agilidad y siempre dentro del plazo minimo legalmente
exigible; 2) Mecanismos dgiles (por ejemplo, listas de sustituciones) para cubrir
vacantes temporales en todos los colectivos, y regulacion de los criterios de creacion y
actualizacion de dichos mecanismos conforme a la legalidad vigente.
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ANEXO III: GLOSARIO

ACCION POSITIVA:

Aquellas medidas especiales de caracter temporal encaminadas a acelerar la igualdad
de facto entre el hombre y la mujer.

(Convencion de las Naciones Unidas para la eliminacion de todas las formas de

discriminacion contra la mujer, 12/1979)

ACOSO POR RAZON DE SEXO, TAMBIEN DENOMINADO ACOSO
SEXISTA:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razéon de
Sexo.

(LOIEMH, Articulo 7.2 y Articulo 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.
Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

(LOIEMH, articulo 7.1 y7.3)

ACOSO PSICOLOGICO, TAMBIEN DENOMINADO ACOSO MORAL.:
Exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y

prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s, que actdan
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frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha

exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante
para la salud. (NTP 854)

Debe recordarse que esta definicion afecta en el caso de la ULL a toda la comunidad
universitaria, ya que se puede producir en las relaciones académicas entre personas del

alumnado o entre docentes y alumnado o entre personas del PAS y alumnado.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR:

Situacién y condiciones de organizacion de la vida y de distribucion de espacios y
tiempos laborales, personales y familiares de mujeres y hombres de forma que se
asuman equilibradamente el trabajo doméstico y la atencion de menores y personas
dependientes y se posibilite el desarrollo de las capacidades, proyectos de vida y
opciones profesionales o personales y la participacion igualitaria de ambos sexos en los
ambitos publico y privado.

Son medidas de conciliacion las actuaciones intencionales adoptadas por
administraciones, instituciones, entidades o empresas en la estructura, organizacion 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 realizacién
personal y profesional.

(LCI, Anexo de la Ley)

CORRESPONSABILIDAD:

Distribucion igualitaria de funciones y responsabilidades publicas y privadas en los
ambitos 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 6ptimo de los recursos humanos en un Estado social y
democratico de derecho.

(LCI, Anexo de la Ley)
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DATOS DESAGREGADOS POR SEXO:
Conjunto de datos cifrados y de informacién estadistica segregada por sexo a fin de

hacer posible la aplicacion del analisis comparativo de las diferencias y desigualdades
entre mujeres y hombres en cada variable analizada y es imprescindible para la
adopcion de medidas de prevencion e intervencion, asi como para la evaluacion del
impacto de género. La desagregacion de todas las variables relacionadas con la
poblacion por sexo se refiere a las diferencias bioldgicas y el campo de la variable sexo
debe cruzar el resto de variables.

(LCI, Anexo de la Ley)

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién 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 situacion comparable.

(LOIEMH, Articulo 6)

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO:

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion 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)

IGUALDAD:

-Formal-
Los espafioles y espafiolas son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

(Constitucion Espafiola Articulo 14)
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-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 y ciudadanas en la vida politica, econdémica, cultural y social.

(Constitucion espafiola Articulo 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 razon de sexo, y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

(LOIEMH, Articulo 3)

INDICADOR DE GENERO:

Unidades de informacién estadisticas que muestran la incidencia diferencial de una
variable social en funcion de los roles de género y que no se registran habitualmente en
instrumentos estadisticos configurados para una poblacién 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 situacién social de mujeres y hombres es desvelar las manifestaciones y principales
caracteristicas de esta situacion y traducirlas en medidas objetivas y comparables.

(LCI, Anexo de la Ley)

INFORME DE IMPACTO DE GENERO:

Constituye impacto el conjunto de resultados, efectos, productos o respuestas —
previstas y no previstas, deseadas 0 no— que se registran en una poblacion o ambito de
actuacién tras una intervencion o la aplicacion de una norma, medida, politica o
disposicion. 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 afectardn a mujeres y hombres y poder

adoptar las medidas correctoras necesarias. Comporta, en consecuencia, su revision y
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adaptacion para eliminar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad real y

efectiva de ambos sexos.
(LCI, Anexo de la Ley)

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad 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.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

(LOIEMH, Articulo 46)

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 y hombres, determinados por los roles tradicionales de
género, que provocan desigualdades sociales o discriminaciones reales y efectivas
entre ambos sexos.

(LCI, Anexo de la Ley)
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REPRESENTATIVIDAD/PARIDAD:

Presencia 0 composicion 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 sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento.

(LOIEMH, Disposicion Adicional Primera)

SEGREGACION LABORAL:

La segregacién 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 cualificacion,
promocion y retribucién, que determina la feminizacion y masculinizacion 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.

a) Horizontal.—Presencia mayoritaria de las mujeres en familias ocupacionales del
sector de los servicios, en los ambitos 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 tecnologicos, en ambitos
econdmicos y técnicos, con mayores oportunidades de insercion laboral y profesional,
mayor remuneracion y reconocimiento social.

b) 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 saturacion 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.

(LCI, Anexo de la Ley)
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TRANSVERSALIDAD DE GENERO:

Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. “El

principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara, con
caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones
publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones
normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los
ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades”.

(LOIEMH, Articulo 15)

USO SEXISTA DEL LENGUAJE:

Conjunto de caracteristicas y fendmenos del habla o uso de la lengua, determinado por
una concepcion androcéntrica y discriminatoria de las mujeres mediante la
invisibilidad, la subrepresentacion o la identificacion 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
posicion de subidentificacion o inexistencia y que 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 subvaloracién 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 simbolico e iconogréafico.

(LCI, Anexo de la Ley)

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda
tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico para la mujer,
asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada.

(Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer Resolucion de la
Asamblea General de la Organizacion de Naciones Unidas 48/104 del 20 de diciembre
de 1993)
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