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Preambulo

El diagndstico de situacion de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres de
la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria es el resultado de la toma, recogida
y analisis de los datos relativos a indicadores cuantitativos y cualitativos de las
desigualdades, las diferencias, las desventajas, las dificultades y los obstaculos

existentes para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad.

El mismo comprende informacion relativa a todos los puestos de trabajo: personal
de administracion y servicios, personal docente e investigador y organos de
gobierno y representacion y a todos los centros de la institucion universitaria,
acercandose ademas al alumnado, entendiendo a este ultimo como observador
imparcial y fundamental para realizar una lectura real de la situacion y estrategias de
promocién que se llevan a cabo en la materia a la hora de establecer formas de
comunicacién interna y externa eficaces para la consecucion de objetivos

englobados en la eliminacion de la discriminacion por razén de sexo-género.

Este informe se establece como parte clave del proceso de elaboracién del Il Plan
de Igualdad de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, con el objetivo del
cumplimiento del desarrollo de politicas de igualdad en consonancia con la legalidad

vigente, véase:

» Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

* Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

* Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion
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* Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

» Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.
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El analisis y la interpretacion de los datos siguientes hacen referencia a los cursos

académicos o afos naturales a los que se hace especifica alusion.

1.1. Personal Docente e Investigador (PDI)

1.1.1. Personal Docente e Investigador por rama de conocimiento.

El analisis de los datos referidos a este apartado se hace contando con los ultimos
datos actualizados y recabados en la materia, correspondiendo al curso académico
2019/2020.

A) Artes y Humanidades

En la rama de Artes y Humanidades, los hombres suponen el 41% del total,
frente al 59% que suponen las mujeres’, lo que indica que la rama de Artes y

Humanidades, en lo que respecta a la distribucién por género de su plantilla, cuenta

con una composicion equilibrada.

Docentes Docentes
Contratados/as Funcionarios/as
Hombres 35 44 79
- Mujeres
Mujeres 58 57 115 59 9%
Total 93 101 194

1.1.1.1. Distribucién de docentes contratados/as y funcionarios/as por género en Artes y
Humanidades. Las variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la
derecha. Curso académico 2019/2020.

B) Ciencias Sociales y Juridicas

En esta rama de conocimiento los resultados nos ofrecen practicamente porcentajes
similares a la expuesta anteriormente, aunque, en esta ocasién, son los hombres los

que superan por un leve porcentaje a las mujeres docentes. Asi se obtiene un

1 Se entiende que existe una composicion equilibrada cuando el porcentaje de la presencia de
mujeres y hombres se encuentra dentro del rango 60-40%
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porcentaje de 44% de mujeres frente a un 56% de hombres, confirmando que en
esta rama la composicidén no solo es equilibrada, sino que, ademas, sus cifras estan

mas cercanas a la paridad que en Artes y Humanidades (pag. 16).

Docentes Docentes
Contratados/as Funcionarios/as

Género

Hombres 130 106 236 Mujeres
(0]
Mujeres 101 88 189 e
Total 231 194 425

1.1.1.2. Distribucién de docentes contratados/as y funcionarios/as por género en Ciencias Sociales y
Juridicas. Las variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la derecha.
Curso académico 2019/2020.

C) Ciencias de la Salud

En Ciencias de la Salud un 48% de la plantilla son mujeres mientras que un 52%

son hombres, lo que indica porcentajes equilibrados y cercanos a la paridad.

Docentes Docentes
Contratados/as Funcionarios/as
Hombres 146 59 205 .
Mujeres
Mujeres 152 34 186 48 %
Total 298 93 391

1.1.1.3. Distribucion de docentes contratados/as y funcionarios/as por género en Ciencias de la
Salud. Las variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la derecha. Curso
académico 2019/2020.

D) Ciencias

En Ciencias las mujeres suponen un 35% frente a un 65% de hombres. Esta es la
primera rama de conocimiento analizada que no cuenta con datos equilibrados entre
sus docentes, que se alejan del 60/40 de equilibrio de género. Analizando la
distribucion entre docentes resalta que existan mas mujeres docentes contratadas,

mientras que el numero de las mismas disminuye considerablemente cuando nos
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referimos al personal docente funcionario. Analizando a los docentes funcionarios
(tercera columna de la figura 1.1.1.4) se observa que los hombres suponen un
70,15% y las mujeres un 29,85%.

Docentes Docentes
Contratados/as Funcionarios/as

Género

Hombres 19 94 113 Mujeres
35%
Mujeres 21 40 61
Total 40 134 174

1.1.1.4. Distribucion de docentes contratados/as y funcionarios/as por género en Ciencias. Las
variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la derecha. Curso académico
2019/2020.

E) Ingenieria y Arquitectura

Por udltimo, en la rama de Ingenieria y Arquitectura los porcentajes evidencian
diferencias mucho mas significativas en la presencia desigual de mujeres y
hombres. Los datos indican que se cuenta con un 18% de mujeres frente a un 82%
de hombres. Se constata que el porcentaje de mujeres es cuatro veces menor que
el de los hombres, por tanto, la representatividad de las profesoras en Ingenieria y
Arquitectura es evidentemente mucho mas baja que la de los profesores. De esta
manera, habria que fomentar medidas que corrijan estos datos.

Docentes Docentes

Contratados/as Funcionarios/as TOTAL

Género

Hombres 91 191 282
Mujeres 27 35 62
Total 118 226 344

1.1.1.5. Distribucion de docentes contratados/as y funcionarios/as por género en Ingenieria y
Arquitectura. Las variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la derecha.
Curso académico 2019/2020.

El anadlisis del PDI de la ULPGC indica que éste se distribuye de forma
diferente en funciéon de la rama de conocimiento. En las ramas de Artes y
Humanidades, Ciencias Sociales y Ciencias de la Salud, la distribucion entre
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profesoras y profesores es equilibrada. Respecto a las ciencias, nos encontramos
con diferencias en plantilla, sobre todo a nivel de Docentes Funcionarios, lo que da
como resultado una composicion desequilibrada entre hombres y mujeres. En el
caso de Ingenieria y Arquitectura la presencia de profesoras es muy inferior al

porcentaje que supondria una composicion equilibrada.

Sin embargo, la perspectiva global indica que el total del Personal Docente e
Investigador llega a los niveles de equilibrio exigidos entre hombres y

mujeres, como se muestra en la figura 1.1.1.6.

Docentes Docentes

Genero Contratados/as Funcionarios/as TOTAL
Hombres 439 494 933 .
Mujeres
0,
Mujeres 367 254 621 40 %
Total 806 748 1554

1.1.1.6. Distribucion de docentes contratados/as y funcionarios/as por género: datos globales. Las
variables docentes por género se presentan en la grafica de sectores, a la derecha. Curso académico
2019/2020.

1.1.2. Personal Docente e Investigador por departamentos.

A continuacion, se analiza la distribucién del profesorado por departamentos en el
curso académico 2019/2020, dividiendo las ramas de conocimiento y realizando un

analisis porcentual para una mayor organizacion y comprension.
A) Artes y Humanidades

Esta rama de conocimiento se presenta equilibrada en numero de hombres y
mujeres: aunque las segundas tienen mayor presencia en los departamentos de
Filologia Hispanica, Clasica y de Estudios Arabes y Orientales y de Filologia
Moderna, Traduccién e Interpretacion, los hombres tienen mayor presencia en el de
Ciencias Historicas y el de Geografia. Una vision general de la rama muestra que
existe equilibrio, dentro del 60/40, aunque dos de los cuatro departamentos
presentan una brecha acusada: en el de Ciencias Historicas a favor de los hombres
www.athenaequality.eu athenaequality.eu
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y en el de Filologia Moderna, Traduccion e Interpretacion a favor de las mujeres. Se

presenta en la siguiente tabla (Figura 1.1.2.1.).

Frecuencias Porcentajes
Rama de Departamentos
conocimiento P H M TOTAL M E
Ciencias
historicas 20 9 | 29 | 6896% | 31,03% | XK | -37,93%
Filologia

hispanica, clasica
ydeestudios |22 |31 | 53 | 41,50% | 58,49 % 16,99 %

arabes y

Artes y orientales
Humanidades

Filologia

moderna,

traduceione | 26|67 | 93 | 27,95% | 72,04% | X | 44,09%

interpretacion

Geografia 11| 8 | 19 | 57,89% | 42,10% 15,79 %

Total | 79 |115| 194 | 40.72% | 59,27 % 18,55 %

1.1.2.1. Distribucion de docentes por departamentos: Artes y Humanidades. Curso académico
2019/2020.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
Los porcentajes asociados al Total se calculan en funciéon de la fila, no de la columna.

B) Ciencias Sociales y Juridicas

Se trata de una rama de conocimiento donde cuatro departamentos de un total de
diez no presentan cifras equilibradas. Estos departamentos son el de Analisis
Econdmico Aplicado, el de Ciencias Juridicas Basicas, el de Derecho Publico y el
departamento de Educacion Fisica. Se observa que en siete de los
departamentos de la rama la presencia de hombres es mayor a la de mujeres,
aunque los resultados generales son equilibrados. En ningun caso las mujeres
superan el 60%, aunque si lo hacen los hombres en los departamentos referidos

anteriormente. Se presentan los datos en la siguiente tabla (Figura 1.1.2.2.).
www.athenaequality.eu athenaequality.eu
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Frecuencias Porcentajes
coﬁzgi]:ri(::\to Departamentos
H M TOTAL M E
Analisis
econémico 25 | 13| 38 | 6578% | 3421% | XK | -31.57%
aplicado
C'e""b'gzi{:“a’;d'cas 38 (22| 60 | 6333% | 3666% | X | -26,67%
Derecho publico | 29 | 15 | 44 | 6590% | 34,09% | X | -31,81%
Didacticas | 5, | 50 | 42 | 52,38% | 47,61% 4,77 %
especificas R T o e “hire
Economia _
financieray | 14 | 19 | 33 | 42,42% | 57,57 % 15,15 %
contabilidad
Ciencias i
sociales y Economiay _
juridicas direccionde | 36 | 30 | 66 | 54,54% | 4545% -9,09 %
empresas
Educacién 14 | 19 | 33 | 4242% | 57,57% 15,15 %
Educacioén fisica | 20 | 8 | 28 | 71,42% | 2857% | X | -42,85%
Métodos
e onomiay | 16| 11| 27 | 5925% | 40,74% 18,51 %
gestion
Psicologia, _i
sociologiay |22 |32 | 54 | 40,74% | 59,25% 18,51 %
trabajo social
Total 236|189 | 425 | 55,53 % | 44,47 % -11,06 %

1.1.2.2. Distribucion de docentes por departamentos: Ciencias sociales y juridicas. Curso académico
2019/2020.

Leyenda:
E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
Los porcentajes asociados al Total se calculan en funcién de la fila, no de la columna.
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C) Ciencias de la Salud

Esta rama de conocimiento presenta cifras equilibradas en dos de sus cuatro
departamentos. El de Ciencias Médicas y Quirurgicas cuenta con una presencia de
hombres mayor del 60% y el de Enfermeria una presencia de mujeres también
mayor al 60%. El departamento de Ciencias Clinicas, Patologia Animal, Produccion
Animal y Ciencia y el departamento de Tecnologia de los Alimentos presentan cifras
dentro del 60/40%. La visiéon global refleja una brecha de género practicamente

inexistente, con una presencia de hombres y mujeres muy cerca del 50%. Se

presentan los datos en la siguiente tabla (Figura 1.1.2.3.).

Frecuencias Porcentajes
coﬁzcr:il;it:\to Departamentos
H | M TOTAL M E
Ciencias clinicas | 24 | 21 | 45 | 53,33% | 46,66 % -6,67 %
Ciencias médicas
y quirdrgicas 100 | 60 | 160 | 62,5% 37,5 % x -25%
Ciencias de la 4 ) ) o
Salud Enfermeria 45 | 80 | 125 36 % 64 % x 28 %
Patologia animal,
produccion
animal y cienciay | 36 | 25 | 61 | 59,01% | 40,98 % -18,03 %
tecnologia de los
alimentos
Total [ 205|186 | 391 | 52,43% | 47,57 % -4,86 %

1.1.2.3. Distribucién de docentes por departamentos: Ciencias de la salud. Curso académico
2019/2020.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
Los porcentajes asociados al Total se calculan en funcién de la fila, no de la columna.
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D) Ciencias

De sus seis departamentos, la rama de Ciencias tan solo cuenta con dos que
presentan una composicion equilibrada entre mujeres y hombres: el departamento
de Morfologia y el de Quimica. En los departamentos de Biologia, de Bioquimica,
Biologia Molecular, Fisiologia, Genética e Inmunologia, de Fisica y de Matematicas
los hombres suponen mas de un 60% del total y destacan los dos ultimos, donde la
presencia de los mismos supera el 70%. Los datos globales de esta rama
presentan una composicion desequilibrada, donde la brecha de género se

establece en -29,89% a favor de los hombres. Se presentan los datos en la tabla

que sigue (Figura 1.1.2.4.).

Frecuencias Porcentajes
Rama de
_ Departamentos
conocimiento H M TOTAL M E
Biologia 14| 9 | 23 | 60,86% | 3913% | K | -21,73%
Bioquimica,
biologia
molecular,
fisiologia 13| 7|2 | 65% 35% [ XK | -30%
genética e
inmunologia
-
N De fisica 26 | 10 | 36 | 72,22% | 27,77% | ¥ | -44,45%
Matematicas |27 | 9 | 36 | 75% 25 % X | -50%
Morfologia 20 |16 | 36 | 5555% | 44,44% 1,11 %
Quimica 13 (10 | 23 | 56,52% | 43,47 % -13,05 %
Total (113 | 61 | 174 | 64,94% | 3505% | X | 29,89 %

1.1.2.4. Distribucion de docentes por departamentos: Ciencias. Curso académico 2019/2020.
Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
Los porcentajes asociados al Total se calculan en funciéon de la fila, no de la columna.
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E) Ingenieria y Arquitectura

Hay que subrayar que se trata de la rama de conocimiento con menor porcentaje de
mujeres. Tan solo se encuentra una presencia equilibrada entre hombres y
mujeres en el departamento de Arte, Ciudad y Territorio, siendo éste tan solo

uno de los doce departamentos que la conforman. Se presentan los datos en la

tabla que sigue (Figura 1.1.2.5.).

Frecuencias Porcentajes
coﬁzgi‘:ﬂ(::\to Departamentos
H M TOTAL M E
Arte, ciudad y p—
territorio SRR 60 % 40 % -20 %
Cartografiay
expresion grafica | 14 | 8 | 22 | 6363% | 3636% | XK | -27,27%
en la ingenieria
Construccion
arquitecténica | 4| 1| 15 | 93.33% 6,66% | XK | -86,67%
Expresion grafica
y proyectos 23| 9 | 32 | 7187% | 2812% | Y | 43,75%
arquitecténicos
nformaticay |s3 | 7 | 60 | 88,33% | 11,66% | ) | -76,67%
Ingenieriay | Ingenieriacivil | 28 | 5 | 33 | 84,84% | 1515% X | 69,69%
arquitectura - —
'"gf:;‘:':f,sde 17 |11 | 28 | 60,71% | 39,28% | X | -21,43%
Ingenieria
eléctrica 16| 0 | 16 | 100% 0 % X | -100%
ingenieria
electrénicay |38 | 4 | 42 | 9047% | 952% | X | -80,95%
automatica
e 21| 4| 25 | 84% 16% | X | -68%
ingenieria
telematica 16| 4 20 80 % 20% X -60 %
Sefales y
comunicaciones | 55 | 3 | 36 | 91,66% 8,33 % X | 8333%
Total (282 | 62 | 344 | 81,98% | 18,02% | X | -63,96%

1.1.2.5. Distribucion de docentes por departamentos: Ingenieria y Arquitectura. Curso académico
2019/2020.
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Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
Los porcentajes asociados al Total se calculan en funcién de la fila, no de la columna.

1.1.3. Evolucion a tres anos de la distribucion del PDI.

Se observa una estabilidad en los datos a lo largo de tres afnos en la presencia de
hombres y mujeres del PDI total, manteniéndose una mayor representacion
masculina frente a la femenina, como se muestra de forma grafica a continuacion
(figura 1.1.3.1).

1000

599

500

250

2018 2019 2020

I Hombres Mujeres

1.1.3.1. Evolucién a tres afos de la distribucion del PDI por género

1.1.4. Seleccion PDI Funcionario.

Las resoluciones de los listados provisionales de las Convocatorias de Acceso
Publico a Plazas de Cuerpos Docentes Universitarios (disponibles en la pagina web
de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria) de los afos 2020, 2021 y el
primer semestre de 2022 arrojan que en el primer caso fueron admitidos 8 hombres
y 5 mujeres, en el segundo 13 hombres y 4 mujeres y en el ultimo 8 hombres y
ninguna mujer, lo que hace un total de 29 hombres y 9 mujeres que aspiran a las
plazas de Personal Docente e Investigador Funcionario ofertadas en el periodo
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analizado. No se informa en todos los casos sobre la resolucidon definitiva de la

adjudicacién de la plaza.

1.1.5. Seleccion PDI Contratado.

Las resoluciones de los listados provisionales de las Convocatorias de contratacion
de Personal Docente e Investigador del primer semestres de 2022 y el afo 2021
arrojan que en el primer caso fueron admitidos 5 hombres y 5 mujeres y en el
segundo 55 hombres y 37 mujeres, lo que hace un total de 60 hombres y 52
mujeres en el periodo analizado. La pagina web de la Universidad de Las Palmas
de Gran Canaria no informa en todos los casos sobre la resolucion definitiva de la

adjudicacién de la plaza.

1.2. Personal de Administracion y Servicios (PAS).

En este apartado se muestra la distribucion del PAS en la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria. La Relacion de Puestos de Trabajo del Personal de
Administracion y Servicios de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria se
acuerda por el Consejo de Gobierno y el Consejo Social de 24 y 25 de noviembre de
2015, respectivamente, y se hace publica en el Boletin Oficial de Canarias numero
251, el 29 de diciembre del mismo afo. Los cambios en la adscripcion de puestos
de trabajo y de funcionarios consecuencia de las modificaciones de la misma
respecto a la anterior se llevan a efecto a partir de febrero del 2016. En la misma se
recogen los niveles del personal Funcionario: A1, A2, C1 y C2 y los grupos del

personal Laboral: grupo 1, grupo 2, grupo 3, grupo 4 y grupo 5.

En el ano natural 2020 la Universidad cuenta con 817 miembros del personal de
administracion y servicios, de los cuales 368 son hombres y 449 mujeres. Al realizar
una aproximacioén evolutiva de los ultimos 5 afos naturales (2020, 2019, 2018,
2017, 2016), se observa que la media de personal es de 815, siendo el promedio de

hombres 369,6 y de mujeres 445,4, de lo que se extrae una tendencia a una
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mayor presencia de mujeres que de hombres. La siguiente gréafica (figura 1.2.1)

permite realizar una observacion global:

500

430 436 = 499
375
250
125
0

2016 2017 2018 2019 2020

449

Il Hombres Mujeres

1.2.1. Evolucién en los ultimos cinco afos naturales del PAS por género: 2016, 2017, 2018, 2019,
2020. Fuente: ULPGC en cifras

La presencia de mujeres a lo largo del periodo analizado supone un 54,65% del
total, frente al 45,35% que suponen los hombres, encontrandose dentro del

40/60% que estipula que la distribucion de hombres y mujeres en esta categoria es

equilibrada.
300
284
0 1 3 2
0 Alto cargo PAS funcionario PAS laboral Técnico/a de taller y laboratorio
Il Hombres Mujeres

1.2.2. Distribucion del PAS por tipo de personal y género. Curso académico 2019/2020.

ElI PAS por tipo de personal en el curso académico 2019/2020 se distribuye en PAS

funcionario (388 personas), PAS laboral (437 personas) y Personal Técnico de taller
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y laboratorio (5 personas). Es decir que se cuenta con una cifra ligeramente superior
de Personal de Administracion y Servicios de tipo Laboral. Se vuelca de forma
grafica para una mejor apreciacion y cruzando las cifras con la variable género,
cuestion fundamental del analisis (figura 1.2.2., pagina anterior.). En este caso se
observa una mayor presencia de hombres en el PAS Laboral, mientras que en el
tipo Funcionario las mujeres tienen una mayor representacion, suponiendo los
hombres algo mas de un cuarto del total: 26,8% de hombres frente al 73,2% de
mujeres. Al no encontrarse los porcentajes dentro de la horquilla 40/60% se extrae
que la representacion de mujeres y hombres en la categoria PAS Funcionario no es
equilibrada, mientras que en el PAS Laboral los porcentajes son un 60,5% de

hombres frente a un 39,5% de mujeres.

Si la aproximacion se realiza desde las variables edad y género se observa que, en
general, en todos los grupos de edad del PAS analizados en el curso académico
2019/2020, las mujeres tienen una mayor representacion. El grosso del personal se
encuentra a partir de los 46 afos, siendo casi anecddtica la presencia de personal
en los grupos de menos de 36 afos y observando como aumenta a partir de aqui, lo
cual encaja con la media de edad de poblacion asalariada en las categorias
directiva y técnica, administrativa, trabajo cualificado y trabajo no cualificado en el
territorio autonémico segun la web abierta del ISTAC (Instituto Canario de
Estadistica). La siguiente grafica refleja esta circunstancia de modo visual (figura

1.2.3., pagina siguiente):
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1.2.3. Distribucion del PAS por edad. Curso académico 2019/2020.

1.2.1. Contrataciones PAS.

Se analizan las contrataciones realizadas en los afnos 2020, 2021 y en el primer
trimestre del 2022 del Personal de Administracion y Servicios de la Universidad de
Las Palmas de Gran Canaria por tipo de personal y género. De forma general, se
observa que existe una composicidn equilibrada en el acceso a las plazas adscritas
al tipo funcionario de carrera y PAS Laboral Temporal, aunque en el caso del PAS
Funcionario de Empleo Interino los datos de mujeres son mucho mayores que los de

hombres, suponiendo éstos ultimos no mas de un 25 por ciento del total.

La modalidad de acceso puede ser la libre designacion, funcionario interino, contrato
de relevo, contrato temporal, oferta de empleo en el Servicio Canario de Empleo
(SCE) y concurso de méritos. En relacién al Personal de Administracion y Servicios
de la ULPGC y en los afios 2020, 2021 y el primer trimestre de 2022 se observa que
la principal via de acceso es aquella derivada de ofertas de empleo del SCE,
seguida por la ocupacién por personal funcionario interino, en donde ocupan plazas
que se hallan reservadas a personal funcionario de carrera y ocupan de forma
transitoria plazas que seran ocupadas definitivamente por funcionarios que gocen
del derecho de reserva de plaza y destino o que se dedican a programas
estrictamente temporales o en el caso de situaciones urgentes. En los aihos 2020 y

2021 accedieron mas mujeres que hombres a puestos de empleo en el PAS, con
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una media de 30,5 en el caso de las mujeres frente a una media de 19 en el caso de
los hombres. En el primer trimestre de 2022 no existen diferencias intergénero en
la modalidad de acceso, aunque los dos contratos de relevo han sido concedidos a
mujeres. Se muestra de forma grafica en las figuras 1.2.1.1, 1.2.1.2, 1.2.1.3, 1.2.1.4,

1.2.1.5y 1.2.1.6 (pagina actual y siguientes).

10
10

PAS F. Carrera PAS F. El PAS Lab. Temp.

Il Hombres Mujeres

1.2.1.1. Contrataciones realizadas en el afio 2020 por tipo de personal y género.

8
8
7
6
4
2
2
| I N
0 Libre i i0 F i io interino Contrato de relevo Contrato temporal Oferta de empleoSCE
Il Hombres Mujeres

1.2.1.2. Contrataciones realizadas en el afio 2020 por modalidad de acceso y género
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1.2.1.3. Contrataciones realizadas en el afo 2021 por tipo de personal y género

80

60

40

20
. |
o 1o | e

Funcionario interino Contrato temporal Oferta de empleo SCE Ci so de Méritos

Il Hombres B Mujeres

1.2.1.4. Contrataciones realizadas en el afio 2021 por modalidad de acceso y género
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1.2.1.5. Contrataciones realizadas en el primer semestre de 2022 por tipo de personal y género
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1.2.1.6. Contrataciones realizadas en el primer semestre de 2022 por modalidad de acceso y género

1.3. Conclusiones.

» La visidon general de los departamentos por rama de conocimiento indica que
aquellos incluidos en las relativas a Ciencias y a Ingenieria y Arquitectura no se
conforman de manera equilibrada y presentan brechas de género, en el primer
caso de un -29,89% y en el segundo de un -63,96%, en ambos casos por
infrarrepresentacion femenina. Si que existe composicion equilibrada en los
departamentos relativos a las ramas de Artes y Humanidades, Ciencias Sociales y
Juridicas y Ciencias de la Salud.

* En la rama de Artes y Humanidades se cuenta con mayor presencia de mujeres
que de hombres, siendo la uUnica rama de conocimiento en que esto sucede,
llegando la presencia de mujeres a superar el 60% en el departamento de
Filologia Moderna, Traduccion e Interpretacion. Esta realidad en la que las
mujeres superan el 60% no se da en ningun otro de los departamentos
estudiados, en ninguna de las demas ramas de conocimiento, aunque un
porcentaje de hombres superior al 60% se encuentra en 21 de los 36
departamentos estudiados.

* De los datos analizados se dirime que en un periodo de cinco afios ha existido
una composicion equilibrada en el total del Personal de Administracién y Servicios
en cuanto a la presencia de hombres y mujeres, aunque destacan las

composiciones no equilibradas que se dan en el numero de hombres y mujeres en

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

Thm gt ~am s et o

fi@mo 32 L | e



Q Universidad de R at h ena

Las Palmas de %
Gran Canaria

el PAS Funcionario, suponiendo éstas mas de un 70 por ciento del total en el
curso académico 2019/2020; y en el PAS Laboral, estando los hombres

representados un 20 por ciento mas que ellas.
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EJE 2. Clasificacion profesional.
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2.1. Personal Docente e Investigador (PDI)2.

2.1.1. Datos Globales.

La Universidad de Las Palmas de Gran Canaria cuenta en el curso académico
2020/2021 con 1596 personas en distintas categorias, divididas en personal
Funcionario, Contratado Laboral Indefinido, Contratado Laboral Temporal y Emérito.
Es importante destacar la implicacion de la ULPGC en relacién al personal docente
temporal, que supone un 41% del global de la plantilla, ya que actualmente se esta
trabajando para tratar de estabilizar al personal, a fin de que dicho porcentaje sea
menor del 40%, cumpliendo asi el requisito del Real Decreto 640/2021, de 27 de
julio, de creacion, reconocimiento y autorizacion de universidades y centros

universitarios, y acreditacion institucional de centros universitarios.

Respecto a la segregacion del profesorado por categorias nos encontramos con los

datos de la siguiente tabla:

Acrénimo Categoria Hombre Hombre (%) Mujer Mujer (%) TOTAL
EMRT Emérito 10 100,00% 0 0,00% 10
FNCR Funcionario 479 66,25% 244 33,75% 723
CL_IND Contratado Laboral Indefinido 121 57,08% 91 42,92% 212
CL_TMP | Contratado Laboral Temporal 338 51,92% 313 48,08% 651
Total 948 59,40% 648 40,60% 1596

2.1.1.1. Distribucién y segregacion por género del PDI por categorias. Fuente: Personal Docente e
Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.

Se hace uso de los acronimos a los que se hace referencia en la figura 2.1.1.1. en
las siguientes graficas, que ilustran los datos reflejando los datos absolutos y la
distribucion porcentual del PDI por género (figuras 2.1.1.2. y 2.1.1.3., pagina

siguiente):

2 Allo largo del documento las referencias al PDI contendran datos tanto del personal docente como
del personal investigador. En los casos en los que los datos que se trabajen se presenten
desagregados se especificara.
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2.1.1.2.y 2.1.1.3. Distribuciéon del PDI: grafica y Distribucion porcentual del PDI por género. Fuente:
Personal Docente e Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria.

La categoria “Funcionario” se compone por 479 hombres (66.25%) y 244 mujeres
(33.75%) rozando porcentajes equilibrados, aunque siendo el numero de mujeres
insuficiente. La categoria “Contratado Laboral Indefinido” se concreta en 121
hombres (57.08%) y 91 mujeres (42.92%) llegando a niveles de una composicion
equilibrada entre ambos géneros. La categoria “Contratado Laboral Temporal’
contempla a 338 hombres (51.92%) y 313 mujeres (48.08%) repitiendo resultados
equilibrados entre hombres y mujeres. Sin embargo, la categoria de “Emérito”
presenta un desequilibrio intergénero que se concreta en la inexistencia de
mujeres en la misma, por lo que ha de resaltarse su nula presencia frente a los
diez profesores eméritos con los que contaba la Universidad de Las Palmas de Gran
Canaria en el curso 2020/2021.

2.1.2. Personal Docente e Investigador Funcionario.

El personal funcionario de la ULPGC, durante el curso 2020/2021, al que haran
referencia todos los datos de este epigrafe, se conforma por 723 docentes, de los
cudles: 479 hombres (66.25%) y 244 mujeres (33.75%), lo que significa que
aproximadamente 2 de cada 3 docentes funcionarios son hombres. La diferencia por
géneros es aun mas acusada en figuras de personal Catedratico/a universitario
(Universitario, Universitario Vinculado y de Escuela Universitaria). Se observa que,
especificamente en la categoria de Catedratico/a universitario, la presencia de
mujeres es de tan solo un 23,31%, mientras que los hombres suponen un
76,69% del total: 102 hombres y 31 mujeres, pudiendo observarse en la
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primera fila de la tabla de la figura 2.1.2.1. A fecha de 26 de junio de 2020, han
tomado posesidén de plazas mediante concursos de acceso a Plazas de Cuerpos

Docentes Universitarios 6 Catedraticos de Universidad y 7 Titulares de Universidad.

Acrénimo Categoria Hombre  Hombre (%) Mujer Mujer (%) TOTAL

CuU Catedréatico/a de Universidad 102 76,69% 31 23,31% 133
Cuv Catedréatico/a de Universidad Vinculado/a 10 90,91% 1 9,09% 11
TU Profesor/a Titular de Universidad 284 61,74% 176 38,26% 460
TUV Profesor/a Titular de Universidad Vinculado/a 10 66,67% 5 33,33% 15
CEU Catedréatico/a de Escuela Universitaria 17 85,00% 3 15,00% 20
TEU Profesor/a Titular de Escuela Universitaria 56 66,67% 28 33,33% 84

Total 479 66,25% 244 33,75% 723

2.1.2.1. Distribucion y segregacion del PDI funcionario por categorias. Fuente: Personal Docente e
Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.

Se hace uso de los acronimos a los que se hace referencia en la figura 2.1.2.1 en
las siguientes graficas, que reflejan los datos absolutos y la distribucion porcentual

del PDI por género.

84;12% 133; 18% 23,31%9,09% 38,26% 33,33% 15,00% 33,33%
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2.1.2.2.y 2.1.2.3. Distribucién del PDI funcionario: grafica y distribucion porcentual del PDI por
género. Fuente: Personal Docente e Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021.
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.

Se cuenta con 723 personas en distintas categorias de Personal Docente e
Investigador funcionario, estando el mismo conformado por 479 hombres (66.25%) y
244 mujeres (33.75%). Se observa que ninguna categoria presenta una
composicion equilibrada entre hombres y mujeres, destacando aquella referente
a personal Catedratico/a de Universidad Vinculado/a: siendo 10 hombres (90.91%) y
1 mujeres (9.09%) al igual que la de Catedratico/a de Escuela Universitaria siendo
17 hombres (85%) y tan solo 3 mujeres (15%). Este punto responde a la entrada en
vigor de la Ley organica 4/2007, de 12 de abril, que modifica la Ley Organica

6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, que elimina esta figura y en la que se
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estipula que los miembros del Cuerpo de Catedraticos/as de Escuelas Universitarias
podran integrarse en el Cuerpo de Profesores/as Titulares de Universidad
manteniendo todos sus derechos y computandose la fecha de ingreso en el Cuerpo
de Profesores/as Titulares de Universidad la que tuvieran en el cuerpo de origen,
mientras que aquellas personas que no soliciten la integracién permanecerian en la
situacion actual y conservarian la capacidad docente e investigadora, pudiendo
ademas presentar la solicitud para obtener la acreditacion para catedratico/a de
universidad prevista en el articulo 60.1 de la misma Ley Organica de Universidades.
Sin embargo es conveniente recoger de nuevo la presencia de hombres y mujeres
en la categoria de Catedratico/a de Universidad y calcular la brecha de género
existente por lo relevante de la categoria, que resulta en un -53,38%:
suponiendo las mujeres un 23,31% y los hombres un 76,69% (la brecha de

género se calcula segun la siguiente férmula: %mujeres - %hombres).

2.1.3 Personal Docente e Investigador Contratado Laboral.

A) Personal Contratado Laboral Indefinido

El personal contratado laboral indefinido esta formado por 212 docentes, 121
hombres (57.08%) y 91 mujeres (42.92%). Aproximadamente 3 de cada 5 docentes
contratados laborales indefinidos son hombres. Se presentan los datos en la

siguiente tabla (2.1.3.1) y de forma mas visual en las figuras 2.1.3.2 y 2.1.3.3

(pagina siguiente).

Acrénimo Categoria Hombre Hombre (%) Mujer Mujer (%) TOTAL
CcD Contratado Doctor 79 51,63% 74 48,37% 153
CoL Colaborador 42 71,19% 17 28,81% 59
Total 121 57,08% 91 42,92% 212

2.1.3.1. Distribucion y segregacion del PDI contratado laboral indefinido por categorias. Fuente:
Personal Docente e Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las

www.athenaequality.eu

[@mao

Palmas de Gran Canaria.

38

athenaequality.eu




I FEm athena

Las Palmas de
Gran Canaria

En este marco se observa que en la categoria de Personal Contratado Doctor los
porcentajes entre mujeres y hombres se acercan al 50%, garantizando un equilibrio
en este sector de la ULPGC. Sin embargo, en lo que refiere al Personal
Colaborador los datos ofrecen que existe una diferencia porcentual de hasta
un 42.38% entre hombres (71,19%) y mujeres (28,81%), lo que muestra que no

existe una composicion equilibrada en dicha categoria.

48,37%

28,81%

100%
80%
60%
40%
20%

0%

CD CoL
=CD coL m Hombre (%) = Mujer (%)

2.1.3.2. y 2.1.3.3. Distribucién del personal contratado laboral indefinido: gréficas. Fuente: Fuente:
Personal Docente e Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria.

B) Personal Contratado Laboral Temporal

Los acronimos a los que se hara alusion en las graficas 2.1.3.5 y 2.1.3.6 (pagina

siguiente) se presentan en forma de tabla en la figura 2.1.3.4.:

Acréonimo Categoria

ATP3 Asociado a Tiempo Parcial - 3 horas

ATP4 Asociado a Tiempo Parcial - 4 horas

ATPS5 Asociado a Tiempo Parcial - 5 horas

ATP6 Asociado a Tiempo Parcial - 6 horas

ATP3-CS Asociado a Tiempo Parcial - 3 horas de Ciencias de la Salud
AD Ayudante Doctor/a

CD-INT Contratado/a Doctor/a Interino/a

2.1.3.4. Acrénimos del personal contratado laboral temporal. Fuente: Personal Docente e
Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.
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2.1.3.5. y 2.1.3.6. Distribucion del ATP por categorias y por género. Fuente: Personal Docente e
Investigador de la ULPGC. Resumen curso 2020/2021. Universidad de Las Palmas de Gran Canaria.

Los datos referidos al Personal Contratado Laboral Temporal presentan una
presencia cercana a la paridad entre hombres y mujeres en las categorias que
hacen alusién al personal Asociado a Tiempo Parcial, cuya media es de un 51,55%
de presencia de hombres frente a 48,45% de mujeres (para el calculo de la media
se ha sumado y dividido por cinco los porcentajes de mujeres que aparecen en la
figura 2.1.2.6. referidos a la categoria “Asociado a tiempo parcial”’, al margen de las
horas por las que este personal se encuentra contratado). En el caso de
profesorado con categoria Ayudante Doctor la presencia de hombres y mujeres esta
cerca de cifras paritarias. No asi en el caso de la categoria de Profesorado
Contratado/a Doctor/a Interino/a, donde los hombres suponen casi un 70 por
ciento del total (figura 2.1.2.6, categoria CD-INT: hombres 66,67% - mujeres

33,33%), lo que indica que existe infrarrepresentacién femenina en esta categoria.

En el eje 1 se ha otorgado una visién por ramas de conocimiento del PDI. En el
siguiente epigrafe se procede a profundizar, valorar la existencia de posibles
brechas de género en cada una de ellas y subrayar la clasificacion global del

Personal Docente e Investigador.

2.1.4. Distribucién por ramas de conocimiento.

En el curso académico 2020/2021 y haciendo alusién a todo el Personal Docente e
Investigador de la universidad, se observa mayor presencia de mujeres en las
ramas de Ciencias de la Salud y Artes y Humanidades, con una infrarrepresentacion
en las ramas de Ingenieria y Arquitectura y de Ciencias, donde no existe una
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composicidn equilibrada. La representacion masculina es mayor, también en

Ciencias Sociales y Juridicas. A continuacion se presentan los totales (figura
2.1.4.1):

Frecuencias Porcentajes
Ramas de
conocimiento H M TOTAL M
Artes y 72 | 11 q . x o
Humanidades 0 | 182 39,56 % 60,44 % 20,88 %
Ciencias 111 | 58 | 169 65,68 % 34,32 % X -31,36 %
Ciencias
Socialesy | 230 | 187 | 417 | 5516 % 44,84 % -10,32 %
Juridicas
Ingenieria y
Arquitectura | 282 | 61 | 343 82,22 % 17,78 % X -64,44 %
C'e";:;j dde 1a | 207 | 599 | 806 | 25,68 % 74,32 % X 48,54 %

2.1.4.1. Personal docente investigador por rama y género: numeros absolutos y brecha de género.
2020/2021

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

2.2. Personal de Administracion y Servicios (PAS).

2.2.1. Personal de Administracion y Servicios Funcionario.

La categoria de PAS Funcionario supone una mayor estabilidad en el puesto de
trabajo frente a la de PAS Laboral. Las retribuciones seran en funcion de su
categoria (A1, A2, C1, C2): para el acceso a los grupos A se exige estar en posesion
del titulo universitario de Grado y para el grupo C el contar con el titulo de bachiller o
técnico (en el caso del grupo C1) o tener el titulo de graduado en Educacién

Secundaria Obligatoria (en el caso del grupo C2).

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

Femo 41




[ U5 o ) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

En la categoria de PAS Funcionario el total de personal en numeros absolutos es de
388, siendo 104 los hombres (26,8%) y 284 las mujeres (73,2%).

La cualificacion resulta relevante precisamente por las diferencias categoriales que
existen. En el curso académico 2019/2020, la mayor parte del PAS funcionario
accede con el titulo de Bachiller, FP2 o equivalente3, seguido del acceso a través de
una licenciatura y de diplomaturas. Se observa que en el primer caso (titulo de
Bachiller, FP2 o equivalente) las mujeres suponen un 75,2% frente a un 24,8% de
hombres, en el segundo (licenciatura) las mujeres son un 75% frente a un 35% que
suponen los hombres y en el tercero (diplomatura) las mujeres son un 70% del total.
En ninguna de las cualificaciones se observa una composicion equilibrada, por lo
que resultara imposible que en las categorias profesionales del Personal de
Administracion y Servicios de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria de tipo

Funcionario la tasa de mujeres y hombres sea equitativa.

120
103
90
75
60
52
42

30

;12 H B =
0 —

+25 Bach_FP_EQ Dip Lic Otros

Il Hombres Mujeres

2.2.1.1. PAS funcionario por cualificacién y género. Curso académico 2019/2020.

En la grafica de barras (figura 2.2.1.1, pagina anterior) se muestran los numeros

absolutos por cualificacion y género del PAS Funcionario en el curso 2019/2020 y

3 El acceso al PAS Funcionario se lleva a cabo a través de una prueba de acceso para mayores de
25 afos (en las graficas siguientes “+25”, por estar en posesion de titulaciones de Bachillerato,
Formacion Profesional o equivalente (“Bach_FP_EQ”), por estar en posesion de una Diplomatura
(“Dip”), por estar en posesion de una Licenciatura (“Lic”) o con titulaciéon de ensefianza secundaria
obligatoria o una titulacion equivalente o personal en posesién de certificado cualificacion profesional
inicial o equivalente (“Otros”).
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en las siguiente graficas por sectores la distribucion por género del PAS segun el

nivel profesional durante el mismo curso (figura 2.2.1.2.):

res res res H‘

Mujeres Mujeres Mujeres Mui
71 % 69 % 70 % 750

2.2.1.2. Distribucién del PAS funcionario por nivel. Curso académico 2019/2020.
2.2.2. Personal de Administracion y Servicios Laboral.

El Personal de Administracién y Servicios de la Universidad de Las Palmas de Gran
Canaria de tipo Laboral es aquel que presta servicios retribuidos por las
Administraciones Publicas y, a diferencia del personal Funcionario, la duracion del

contrato podra ser fijo, por tiempo indefinido o temporal.

En el Anexo Il del Convenio con los grupos y especialidades y en el Anexo lll, donde
aparece el encuadre de los mismos, se encuentra la clasificacién que se articula por
el Il Convenio Colectivo para el Personal de Administracion y Servicios Laboral de
las Universidades Publicas Canarias, resolucién de 4 de noviembre de 2013. Se

cuenta en cada grupo con las siguientes categorias:

L1: Titulado Superior

L2: Titulado Medio

L3: Técnico de laboratorio, técnico de mantenimiento, técnico especialista, técnico
interpretacion de la lengua de signos

L4: Oficial

L5: Auxiliar

Durante el curso académico 2019/2020 hay un total de 264 hombres y 173 mujeres

en el PAS Laboral: un 60,4% frente a un 39,6%. En la distribucion por grupos
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profesionales se observa una mayor presencia de hombres en el L3, suponiendo
mas del doble de la presencia de mujeres: 70% frente a un 30%. Esta diferencia
podria explicarse por cuestiones relativas a la especializacién en puestos de trabajo,
ya que se trata de la categoria que incluye al personal técnico de mantenimiento.
Existe una presencia ligeramente mayor de mujeres en los grupos L1 y L5, aunque
sin diferencias significativas intergénero. Se observa de forma grafica en la siguiente
figura (2.2.2.1.):

150
112,5
75
63
37,5 2l
37
o i 12 - U
L1 L2 L3 L4 L5
Il Hombres Mujeres

2.2.2.1. PAS laboral por grupo profesional. Curso académico 2019/2020.

La cualificacion del personal de PAS Laboral nos indica que la mayor parte de
hombres cuentan con el titulo de Bachiller, FP2 o equivalente, mientras que la
mayor presencia de mujeres se divide en tres grupos: aquellas que cuentan con el
titulo de Bachiller, FP2 o equivalente, las que tienen el graduado escolar, FP1 o
equivalente y las licenciadas, no existiendo en estos dos ultimos grupos diferencias
significativas entre mujeres y hombres. Aquellas que son ingenieras de
telecomunicaciones o ingenieras técnicas tienen muy poca presencia (en categoria

Otros). Se observa en la figura 2.2.2.2 (pagina siguiente):

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

nemo 44 | L4 | T




e N o) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

110
82,5
55
44 39 40
27,5
19 B
14 16
, 1l
+25 Bach_FP_EQ Dip GradEs_FP1_EQ Lic Otros
B Hombres Mujeres

2.2.2.2. Cualificacién del PAS laboral por género. Curso académico 2019/2020.
2.3. Conclusiones.

» Todas las categorias de la Universidad cuentan con mas representacion masculina
destacando al Personal Docente Emérito que cuenta con 10 hombres (100%) y
ninguna mujer (0%) en el curso académico 2020/2021. Solamente dos categorias
cumplen con una composicion equilibrada de género entre hombres y mujeres
(60%/40%), que son las categorias de Personal Contratado Laboral Indefinido y
Personal Contratado Temporal.

» Existe un desequilibrio notorio en cuando al PDI Funcionario, que se traduce en
infrarrepresentacion femenina: 33,75% de mujeres frente a un 66,35% de
hombres.

* En los resultados de la distribucién del PDI Funcionario se muestra una presencia
mayor de hombres que de mujeres en todas las categorias, resaltando la figura de
Catedratico/a de Universidad que cuenta con 102 hombres (76,69%) frente 31
mujeres (23,31%) en el curso académico 2020/2021.

* Respecto a la distribucion del PDI Contratado Laboral Indefinido la categoria de
Colaborador cuenta con un reparto desigual de género, ya que, de un total de 59
personas que lo conforman, 42 son hombres (71,19%) mientras que 17 son

mujeres (28,81%) en el curso académico 2020/2021.
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* En relacion al PAS, las mujeres tienen una mayor representacion en la categoria
de personal funcionario. En la categoria de personal laboral los hombres tienen

una mayor representacion.
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EJE 3. Investigacion.
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3.1. Personal Investigador y de apoyo a la investigacion.

3.1.1. Distribucién por género.

A continuacion se hace alusion de forma especifica al Personal Investigador y de
apoyo a la investigacion en el afo 2020 y se encuentra una composicion
equilibrada en la distribucidn por género del personal investigador, sin embargo se
observa mayor presencia de hombres en el personal contratado en proyectos y mas

mujeres en el personal investigador en formacion.

Acrénimo Tipo de personal
Contra_Pro Personal contratado en proyectos
Inves_Compe Personal investigador competitivo
Inves_Forma Personal investigador en formacion
Orient_Posdoc Personal orientaciéon posdoctoral
Tec_Compe Personal técnico competitivo

3.1.1.1. Tabla de acrénimos del PI.

52,5

17,5

70
62
35 .
Mujeres S
52 %
; 1__2_ [Nl
Contra_Pro Inves_Compe Inves_Forma Orient_Posdoc Tec_Compe
Il Hombres Mujeres
3.1.1.2. Distribucién del Pl por tipo de personal y género. A la derecha, grafica de sectores de los
totales por género. Afio 2020.
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3.1.2. Composicién de los grupos de investigacion.

Los Grupos de Investigacion Reconocidos (GIR) son estructuras organizativas
dedicadas a la canalizacién de las iniciativas investigadoras del profesorado y a la
transferencia de los resultados de la investigacion. Los mismos estan formados por
un minimo de tres doctores/as funcionarios/as o vinculados/as contractualmente con
la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, de los que, al menos dos, deberan
estar a tiempo completo. Las personas integrantes deberan contar con tres tramos
de investigacion (sexenios) distribuidos entre, al menos, dos de las mismas,
existiendo excepciones. Existen 118 grupos de investigacion en el ano 2021, de
los cuales algunos se adscriben a dos ramas de conocimiento: en la rama de Artes
y Humanidades son 24 GIR, en Ciencias de la Salud se cuenta con 31 GIR, en
Ciencias con 37 GIR, en Ciencias Sociales y Juridicas 36 GIR y en la rama de
Ingenieria y Arquitectura 29 GIR. La rama en donde las mujeres tienen su mayor
representacion es aquella donde menos GIR existen. La presencia en los grupos de
investigacion de las mujeres en el periodo 2018/2019 es de un 43,54%, frente a un
56,46% de hombres. Las cifras en los afios posteriores varian, pero los porcentajes
se mantienen dentro del equilibrio intergénero recomendado: las mujeres son un
41,82% frente a los hombres, un 58,18%. En la siguiente grafica se observa la
evolucion a cuatro afos (2018, 2019, 2020 y 2021) de la composiciéon por género

de los grupos de investigacion de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria:

360

270
243 —
180

90

2018 2019 2020 2021
Il Hombres Mujeres
3.1.2.1. Composicion por género de los GIR. Afios 2018, 2019, 2020 y 2021.
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3.1.3. Presentacion de proyectos de investigacion en convocatorias
competitivas.

Las siguientes graficas presentan la comparativa entre los proyectos presentados y
concedidos a hombres y mujeres de la ULPGC en convocatorias competitivas a seis
afnos vista. Los resultados muestran que la media de proyectos presentados a lo
largo de seis afios consecutivos entre el 2016 y el 2021 por hombres se conforma
en 54,83. En el caso de las mujeres esto disminuye casi a la mitad quedando en
22,33 la media de proyectos presentados por mujeres a lo largo de estos
mismos seis anos. En el caso de los proyectos concedidos, la media de aquellos
presentados y aprobados por hombres (17,6) es mas del triple que el de las

mujeres (4,5).

[ Presentados [ Concedidos
140 140 140 140 140
105 I 105 105 105 105
70 70 70 70 I 70
-I 35 — 35 -I 35 -I 35 L] 35 I
H M 3 H M 0 H M 0 H M 0 H M 0 H M
2016 2017 2018 2019 2020 2021

3.1.3.1. Presentacion de proyectos y concesion de proyectos por género y afio: 2016-2021
3.1.4. Tesis doctorales con mencion premio extraordinario.

En los ultimos seis afnos se ha otorgado la mencién premio extraordinario a 23
proyectos de tesis. En el computo global se observa que no existen diferencias

entre mujeres (12) y hombres (11) (figura 3.1.4.1., pagina siguiente).
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3.1.4.1. Menciones premio extraordinario por género. 2016-2021

3.1.5. Sexenios de investigacion.

Los sexenios de investigacion suponen el reconocimiento de un tramo de
investigacion de seis afios, pudiendo ser consecutivos o no. Los datos de los
mismos se desgranan a continuacion en tres tipos: los sexenios de investigacion del
PDI funcionario, los sexenios de investigacion que corresponden al PDI contratado,
y los sexenios de transferencia, que hacen referencia a un tramo complementario al
tramo de investigacion. En el caso de los sexenios de investigacion del PDI
funcionario, en el afio 2019 aumenta el numero de hombres y mujeres, que
disminuye en el afno 2020 y que mantiene durante todo el periodo de analisis
(cuatro afos naturales) y de forma destacada una representacién muy superior
de hombres frente a mujeres, llegando incluso a suponer el doble de éstas en un

mismo afo. Se observa en la figura 3.1.5.1.

80
60
40
20 28
0
2018 2019 2020 2021
Il Hombres Mujeres

3.1.5.1. Sexenios de investigacion del PDI funcionario por género. Afios 2018, 2019, 2020 y 2021.
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En el caso de los sexenios de investigacion del PDI contratado se destaca la
existencia de paridad entre mujeres y hombres en el aino 2018. En el afio 2019
la composicion ya no es paritaria y los datos se presentan a favor de los
hombres. Esta tendencia se mantiene hasta el 2021 resultando en un
desequilibrio menos relevante que en el caso de los sexenios de investigacién del
personal funcionario, aunque siempre contando con una mayor presencia de

hombres que de mujeres. Se observa en la figura 3.1.5.2:

24
18 19
12
6 7
5 n
2018 2019 2020 2021
Il Hombres Mujeres

3.1.5.2. Sexenios del investigacion del PDI contratado por género. Aios 2018, 2019, 2020 y 2021.

Con respecto a los Sexenios de Transferencia se presentan a continuacién los datos

de la convocatoria del afio 2019 (figura 3.1.5.3.):

60
45
30
15 16
0
2019
Il Hombres Mujeres

3.1.5.3. Sexenios de Transferencia. Afio 2019.
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3.2. Conclusiones.

« Hay menos mujeres que hombres en los grupos de investigaciéon de la
universidad. Esta tendencia se mantiene desde el afio 2018 hasta el afio 2021.

» Las mujeres presentan la mitad de proyectos de investigacion en convocatorias
competitivas que los hombres.

* El numero de proyectos concedidos a hombres en convocatorias competitivas
triplica al numero de proyectos concedidos a mujeres en convocatorias
competitivas.

* Los hombres PDI cuentan con mas sexenios que las mujeres PDI.
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EJE 4. Participacion en organos de gobierno y
representacion.
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4 1. Analisis.

4.1.1. Composicidon de los equipos directivos de los
departamentos.

Segun la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley
Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, los departamentos son las
unidades de docencia e investigacion encargadas de coordinar las ensefianzas de
uno o varios ambitos del conocimiento en uno o varios centros, de acuerdo con la
programacion docente de la universidad, de apoyar las actividades e iniciativas
docentes e investigadoras del profesorado y de ejercer aquellas otras funciones que
sean determinadas por los estatutos. Los estatutos de la Universidad de las
Palmas de Gran Canaria establecen en su Articulo 104 y 105 que sera el
Consejo de Departamento quién elegira la figura que ostentara el cargo de
Direccion -que correspondera a un/a profesor/a doctor/ con vinculaciéon permanente
a la ULPGC y dedicacién a tiempo completo- mediante sufragio universal, libre,
igual, directo y secreto de los miembros del Consejo de Departamento. Segun el
Articulo 106, sera competencia de la direccion del departamento la proposicion del
nombramiento de las figuras que ostenten la secretaria y la jefatura de servicio, que
deberan ser nombradas por el Rector a propuesta de la persona cuyas funciones

sean las de direccion.

Los consejos de departamento se renuevan cada cuatro afios. Estan constituidos
por personal docente e investigador y por personal de administracion y servicios
suficiente para desempefar las tareas que les sean propias, como se recoge en la
Relacion de Puestos de Trabajo de la ULPGC y al que se puede acceder a través de

la pagina web de la institucion.

A continuacion, se presenta una relacidon ordenada alfabéticamente de los 36
departamentos a los que se ha de adscribir el Personal Docente e Investigador de la

Universidad en forma de tabla. Estos datos inciden en la conformaciéon de los
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equipos directivos de los mismos y se presentan desagregados por género en el

segundo trimestre del aino 2022:

Departamentos Equipo directivo
. o Hombres
Analisis econémico
aplicado Mujeres
. Hombres
Arte, ciudad y
territorio Mujeres
Hombres
Biologia
Mujeres
Bioquimica y biologia Hombres
molecular, fisiologia,
genética e Mujeres
inmunologia
Cartografia y Hombres
expresion grafica en i
la ingenieria Mujeres
Hombres
Ciencias clinicas
Mujeres
Hombres
Ciencias histéricas
Mujeres
. s Hombres
Ciencias juridicas
basicas Mujeres
. - Hombres
Ciencias médicas y
quirargicas Mujeres
» Hombres
Construccion
arquitecténica Mujeres
Hombres
Derecho publico
Mujeres
o Hombres
Didacticas
especificas Mujeres
Hombres

Economia financiera
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Departamentos

y contabilidad

Equipo directivo

Ingenieria electrénica

Mujeres
B . . Hombres
Economia y direccién
de empresas Mujeres
Hombres
Educaciéon
Mujeres
Hombres
Educacion fisica
Mujeres
Hombres
Enfermeria
Mujeres
Expresion grafica y Hombres
proyectos
arquitecténicos Mujeres
Filologia hispanica Hombres
clasica y estudios
arabes y orientales Mujeres
Filologia moderna, Hombres
traduccion e
interpretacion Mujeres
Hombres
Fisica
Mujeres
Hombres
Geografia
Mujeres
N Hombres
Informatica y
sistemas Mujeres
Hombres
Ingenieria civil
Mujeres
L Hombres
Ingenieria de
procesos Mujeres
Hombres
Ingenieria eléctrica
Mujeres
Hombres
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Departamentos Equipo directivo

y automatica Mujeres 1
Hombres 2
Ingenieria mecanica
Mujeres 1
Hombres 2
Ingenieria telematica
Mujeres 0
Hombres 1
Matematicas
Mujeres 1
Métodos Hombres 1
cuantitativos en )
economia y gestion Mujeres 1
Hombres 3
Morfologia
Mujeres 0
Patologia animal, Hombres 2
produccién animal,
bromatologia y Mujeres 1
tecnologia de los
alimentos :
Mujeres
Psicologia, Hombres 2 29,5 %
sociologia y trabajo
social Mujeres 0
Hombres 2
Quimica
Mujeres 1
- Hombres 3
Senales y
comunicaciones Mujeres 0
Hombres 62
Total
Mujeres 26

4.1.1.1. Composicion de los equipos directivos de departamentos. La grafica de sectores refleja los
porcentajes totales. Segundo trimestre 2022.

Son 88 las personas que conforman los equipos directivos de los departamentos de
la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, de las cuales 26 son mujeres y 62
son hombres: no llega a un 30% la representacién femenina, quedando en una

composiciéon de mujeres del 29,5% frente a un importante 70,5% de hombres a
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la que las medidas recogidas en el futuro Plan de Igualdad deberan hacer
referencia.

El analisis por cursos académicos para ver la evolutiva de la presencia de hombres
y mujeres en los equipos de direccion de los diferentes departamentos de la
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria se contempla en la siguiente grafica,

realizada con datos entregados por el servicio de informatica que, aunque existan

diferencias en el ultimo ano con aquello que aparece en la pagina web de la misma

y que se desgrana _en el punto anterior, no devuelve resultados diferenciales

significativos, lo que permite contemplar la tendencia: siempre a la baja en los
ultimos seis cursos académicos de presencia femenina. La
infrarrepresentacion femenina en los equipos directivos de los departamentos

se mantiene de forma notoria y continuada:

100

50
31 33 32 33 33 .
0

2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020 2020/2021 2021/2022

I Hombres Mujeres

4.1.1.2. Distribucién por género y afo de los equipos directivos de departamentos

En el analisis por cargo dentro de los equipos directivos de los departamentos de
la universidad se observa que la brecha de género existe a lo largo de todos los
cursos académicos analizados tantos en los puestos de direccién como en los de
secretariado y que tan solo en los puestos de jefatura de servicios y en los dos
ultimos cursos (2020/2021 y 2021/2022) la presencia de mujeres y hombres es
equilibrada (4.1.1.3, pagina siguiente).
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Frecuencias Porcentajes
e Cargo en equipo
académicos H M TOTAL M E
Direccién 27 |14 | 41 | 6585% 3415% | XK | -31,7%
Jefatura de
2016/2017 N 19 | 6 | 25 76 % 24 % X -52 %
servicios
Secretaria 33 | 11| 44 75 % 25 % X -50 %
Direccién 31 |12 (43 | 72,00% | 2791% | X | -44,18%
20172018 | Jefaturade .0 | g o6 | 6923% | 3077% | X | -38.46 %
servicios e e e e
Secretaria | 33 | 13 | 46 | 71,74% | 29,26% | ¥ | -4248%
Direccién 28 |15 | 43 | 6512% | 34,88% | X | -30,24%
2018/2019 Jefaturade | 4o | g | op | 7273% | 2727% | X | -4546 %
servicios e an e ’
Secretaria | 35 | 11 | 46 | 76,09% | 2391% | ¥ | 52,18 %
Direccién 29 | 14 | 43 | 6744% | 3256% | H | -34,88%
2019/2020 | Jefaturade | 4 g | 51 | 61,99 381% | X | -238%
servicios - e e
Secretaria | 31 | 11 |42 | 7381% | 2619% | X | -47.62%
Direccién 33|12 (45| 7333% | 2667% | X | -46,66%
20202021 | Jefaturade |41 g |49 | 5263% | 47,37 % 5,26 %
servicios - . en e
Secretaria | 34 | 12 | 46 | 7391% | 26,09% | X | -47,82%
Direccién 28 (10 |38 | 73,68% | 2632% | X | -47,36%
202172022 | Jefaturade | o | g |47 52049 | 47,06 % 5,88 %
servicios e e 00
Secretaria 28 |10 |38 | 7368% | 2632% | X | -47,36%

4.1.1.3. Brechas de género existentes en los cargos de los equipos directivos de los departamentos a
lo largo de seis cursos académicos consecutivos: 2016/2017-2021/2022.
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La brecha de género en los equipos directivos de los departamentos se concreta en

-41,08%, como se observa en la siguiente tabla de totales:

Frecuencias Porcentajes

M TOTA

TOTAL 455 | 190 | 645 70,54 % 29,46 % x -41,08%

4.1.1.4. Brecha de género en los equipos directivos de los departamentos: resultados globales a lo
largo de seis cursos académicos consecutivos: 2016/2017-2021/2022.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

Las graficas de la distribucién evolutiva por cargos y género nos muestra esta

realidad de una forma aun mas gréfica (figuras 4.1.1.5.,4.1.1.6.y 4.1.1.7.):
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DIRECCION JEFATURA DE SERVICIO SECRETARIA

4.1.1.5.,4.1.1.6.,4.1.1.7: Distribucién por género y afo de los cargos en los departamentos.
2016-2022.
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Los datos relacionados con la distribucién por rama de conocimiento del

personal en los equipos directivos de departamentos a lo largo de seis cursos

académicos se presentan a continuacion (figura 4.1.1.8):

Frecuencias Porcentajes
Rama de Cursos
conocimiento académicos H M TOTAL M E
2016/2017 56 | 11| 4545% 54,55 % 9,1 %
2017/2018 5| 4| 9| 5556% | 44,44% 11,12 %
2018/2019 4 | 3 |7 | 5714% | 42,86% -14,28 %
Artes y
Humanidades —)
2019/2020 5| 4|9 | 5556% | 44,44% 11,12 %
2020/2021 5|4 |9 | 5556% | 44,44% 11,12 %
2021/2022 36| 9| 3333% | 6667% | XK | 3334%
2016/2017 6 | 2| 8 75 % 25 % X -50 %
2017/2018 52| 7| 743% | 2857% | ¥ | -4286%
2018/2019 4 | 2| 6| 6667% | 3333% | X | -3334%
Ciencias
2019/2020 3|12|5 60 % 40 % -20 %
2020/2021 4 | 3| 7| 5714% | 4286% -14,28 %
2021/2022 4 | 3 |7 | 5714% | 42,86% -14,28 %
2016/2017 11| 4 |15 7333% | 2667% | ) | -46,66%
2017/2018 11| 4 |15 7333% | 2667% | ) | -46,66%
2018/2019 11| 3 |14 7857% | 2143% | X | -57,14%
Ciencias de la
Salud
2019/2020 14| 5 |19 | 7368% | 2632% | K | -47,36%
2020/2021 13| 3 [ 16| 8125% | 1875% | X | -625%
www.athenaequality.eu athenaequality.eu
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2021/2022 12| 3 |15 80 % 20 % X -60 %
2016/2017 | 20 | 9 |29 | 6897% | 31,03% | X | -37,94%
2017/2018 22 110 | 32| 6875% | 31,25% | ¥ | -375%
Ciencias 2018/2019 | 21 |14 |35 | 60% 40 % -20 %
Socia!es y
Juridicas 2019/2020 | 21 |13 | 34 | 6176% | 3824% | Y | -2352%
2020/2021 18 | 15 | 33 | 54,55% | 4545% 9,1 %
2021/2022 14 | 12 | 26 | 53,85% | 46,15% 7,7%
2016/2017 34| 8 (42| 8095% | 1905% | X | -619%
2017/2018 | 36 | 11 | 47 | 76,6% 234% | XK | -532%
2018/2019 | 34 | 9 |43 | 7907% | 2093% | X | -58,14%
Ingenierias y
Arquitectura
2019/2020 28| 9 | 37| 7568% | 2432% | ¥ | -51,36%
2020/2021 34| 7 | 41| 8293% | 1707% | XK | -6586%
2021/2022 31| 4 [35| 8857% | 11,43% | X | -77,14%

4.1.1.8. Brechas de género existentes en los equipos directivos de los departamentos, por curso
académico (2016/2017-2021/2022) y rama de conocimiento.

Frecuencias Porcentajes

M TOTA

TOTAL 438 | 184 | 622 70,42 % 29,58 % x -40,84%

4.1.1.9. Brecha de género en los equipos directivos: resultados globales de todos los cargos que
conforman los equipos por rama de conocimiento y seis cursos académicos consecutivos
(2016/2017-2021/2022).
Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
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4.1.1.1. Analisis por rama de conocimiento.

4.1.1.1.1. Artes y Humanidades

Los porcentajes son equilibrados a lo largo de los cursos estudiados salvo en el
curso 2021/2022, donde las mujeres superan el 60%. En el curso académico
2021/2022 la presencia de mujeres es el doble que la de hombres. Esto no ha sido
asi en cursos anteriores: en la mayoria la presencia de hombres supera la de
mujeres, se ha de ir al curso 2016/2017 para ver que habia una mujer mas que el
total de hombres en los equipos directivos de los departamentos de la rama de Artes

y Humanidades. Se observa en la siguiente grafica (figura 4.1.10.)

40

21

N6 NN e 3 WEN .4 EBN4. 3 (6

2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020 2020/2021 2021/2022

Il Hombres Mujeres

4.1.1.1.1.1. Distribucién por género y ano de los equipos directivos de departamentos en la rama de
Artes y Humanidades: 2016/2017-2021/2022.

4.1.1.1.2. Ciencias

Los porcentajes entre mujeres y hombres son equilibrados a partir del curso
académico 2019/2020, no asi en los tres anteriores objeto de analisis. En ninguno
de los cursos académicos analizados la presencia de mujeres supera la de

hombres. Se observa en la siguiente grafica (figura 4.1.1.1.2.1., pagina siguiente)
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Il Hombres Mujeres

4.1.1.1.2.1. Distribucién por género y afno de los equipos directivos de departamentos en la rama de
Ciencias: 2016/2017-2021/2022.

4.1.1.1.3. Ciencias de la Salud

Los porcentajes no son equilibrados en ninguno de los cursos estudiados. Las
brechas de género superan el 45% a favor de los hombres en todo el periodo, por lo
que existe infrarrepresentacién femenina de forma continuada. La presencia de
hombres es mucho mayor que la de mujeres a lo largo de todo el periodo. Se

observa de forma grafica a continuacion (figura 4.1.1.1.3.1.):

40

20
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2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020 2020/2021 2021/2022

Il Hombres Mujeres

4.1.1.1.3.1. Distribucién por género y ano de los equipos directivos de departamentos en la rama de
Ciencias de la Salud: 2016/2017-2021/2022.
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4.1.1.1.4. Ciencias Sociales y Juridicas

Los porcentajes de mujeres no llegan al 40% en los cursos 2016/2017, 2017/2018 y
2019/2020. En el resto existe equilibrio entre hombres y mujeres. Se observa una
amplia diferencia en la presencia de hombres y mujeres en los cursos académicos
2016/2017, 2017/2018, 2018/2019 y 2019/2020, reduciéndose en los siguientes
(figura4.1.1.1.4.1.):

40

20
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Il Hombres Mujeres

4.1.1.1.4 1. Distribucién por género y ano de los equipos directivos de departamentos en la rama de
Ciencias Sociales y Juridicas: 2016/2017-2021/2022.

4.1.1.1.5. Ingenierias y Arquitectura

No existe equilibrio en la representacion de hombres y mujeres en todo el periodo
estudiado. La brecha de género supera el 50% en todos los casos, de lo que se
concluye que existe infrarrepresentacion femenina en la rama. En la siguiente
grafica se observa una amplia diferencia de forma mas visual en la presencia de
hombres y mujeres a lo largo de todo el periodo, llegando a triplicarse en la mayoria,

incluso a cuadriplicarse (figura 4.1.1.1.5.1., pagina siguiente):
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Il Hombres Mujeres

4.1.1.1.5.1. Distribucién por género y ano de los equipos directivos de departamentos en la rama de
Ingenierias y Arquitectura: 2016/2017-2021/2022.

4.1.2. Composicion de los Organos de Gobierno.

Este epigrafe muestra una imagen global de los Organos de Gobierno de la
Universidad y de la distribucion de los cargos por género en el momento de la

realizacion del diagndstico, entre finales de 2021 y principios de 2022.

El Claustro Universitario, el maximo 6rgano de representacién de la comunidad
universitaria, esta compuesto por 89 hombres y 99 mujeres. En cuanto al Consejo

de Gobierno, esta conformado por 27 hombres y 23 mujeres.

En relacion al Consejo Social, como 6rgano de participacién de la sociedad en la
universidad, tiene la mision de asegurar una adecuada interconexion entre la
actividad académica e investigadora y las necesidades intelectuales, culturales,
sociales, cientificas, econdémicas y laborales de Canarias. Sus miembros son un
total de veintiocho, seis en representacion de la comunidad universitaria y veintidos
en representacion de los intereses sociales. De los veintiocho, 11 son mujeres y en
los cargos que no son de representacién de agentes sociales hay cuatro hombres y

dos mujeres.
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El Area del Rector, a su vez, esta compuesto por el Rector, el Jefe de Gabinete, la
Coordinadora de la Unidad de Mediacién, Convivencia y Resolucién de Conflictos, la
Directora del Servicio de Inspeccion, la Directora de la Unidad de Igualdad, la
Directora de Salud y Bienestar, el Director de la Oficina de Planificacion Estratégica,
el Director de Calidad, el Director de Sostenibilidad, el Director de Digitalizacion

Orientada al Usuario, el Gestor de la Secretaria y la Secretaria.

En el equipo de Direccion, encontramos el Vicerrectorado de Investigacion y
Transferencia. Esta compuesto por la Vicerrectora, el Director de Investigacion y
Desarrollo Tecnolégico, el Director de Innovacion y Transferencia, la Directora de
Infraestructuras Cientificas, la Directora de la Escuela de Doctorado, el Director de
Recursos Humanos de Investigacion, la Directora de Promocion y Marco Normativo

de Investigacion y la Secretaria.

En el Vicerrectorado de Profesorado, Ordenacion Académica e Innovacion
Educativa se cuenta con la Vicerrectora, la Directora de Profesorado, la Directora
de Plantilla, la Directora de Ordenacion y Planificacidn Académica, el Director de

Innovacion Educativa y Formacion del Profesorado y la Secretaria.

El Vicerrectorado de Proyeccion Social y Comunicaciéon se compone por la
Vicerrectora, el Director de Comunicacion, la Directora de Proyeccién Social, el

Director de Gestién Web y Accesibilidad y el Secretario.

El Vicerrectorado de Grados, Posgrados y Nuevas Titulaciones esta compuesto
por el Vicerrector, la Directora de Titulaciones, el Director de Titulos Propios, el
Director del Campus Virtual, el Director de Calidad-Gabinete de Evaluacion

Institucional (GEl), la Directora de Politica Linguistica y la Secretaria.

El Vicerrectorado de Internacionalizacion, Movilidad y Proyecciéon
Internacional se compone por un Vicerrector, un Director de Movilidad y Programas
Internacionales, el Director del Campus Internacional, el Director de Cooperacioén y

la Secretaria.
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El Vicerrectorado de Estudiantes, Alumni y Empleabilidad cuenta con un
Vicerrector, un Director de Acceso, una Directora de Practicas Externas y
Empleabilidad, un Director de Alumni y Formacion Transversal, un Director de

Estudiantes y Accion Social y dos Secretarias.

El Vicerrectorado de Cultura, Deporte y Activacion Social de los Campus se
compone por la Vicerrectora, la Directora de Activacion Social de los Campus, la
Directora de Deportes, el Director del Servicio de Publicaciones, la Directora de

Cultura y el Secretario.

La Secretaria General se compone por la Secretaria General, la Directora de
Transparencia y Servicios de la Secretaria General, la Directora de Servicios de
Simplificacion Normativa, el Director de Protocolo, Convenios y Otros Acuerdos y la

Secretaria.

En la Gerencia se cuenta con el Gerente, el Vicegerente de Asuntos Econdémicos, el
Vicegerente de Recursos Humanos, la Directora de Contabilidad Analitica, el

Vicegerente de Agenda Digital, la Gestora de la Secretaria y la Secretaria.

Se presenta una tabla de acrénimos a continuacion (4.1.2.1.) para un mejor

entendimiento de la grafica que le sigue (4.1.2.2., pagina siguiente):

Acrénimo Categoria

C.Gobierno Consejo de Gobierno
C.Social Consejo Social
Inv y Transf Vicerrectorado de Investigacion y

Transferencia

Profesorado Vicerrectorado de Profesorado, Ordenacion
Académica e Innovacion Educativa

ProySocial y Comunicacion Vicerrectorado de Proyeccién Social y
Comunicacion

Grados, PGy NT Vicerrectorado de Grados, Posgrados y
Nuevas Titulaciones
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Acrénimo Categoria
Intern Vicerrectorado de Internacionalizacion,
Movilidad y Proyeccion Internacional
Est., AyE Vicerrectorado de Estudiantes, Alumniy
Empleabilidad
Cultu,Dep,Act Vicerrectorado de Cultura, Deporte y
Activacioén Social de los Campus
SecreGen Secretaria General
Geren Gerencia

4.1.2.1. Tabla de acrénimos de los Organos de Gobierno

Il Hombres Mujeres

100

75

50

25

Claustro
C.Gobierno
C.Social
Area Rector
Inv y Transf
Profesorado
Grados, PGy NT
Intern

Est, AyE
Cultu,Dep,Act
SecreGen

ProySocial y Comunicacion

4.1.2.2. Composicién de los Organos de Gobierno de la ULPGC por género. Primer trimestre 2022.

Los datos muestran que existe brecha de género en la mitad de los equipos de
gobierno (figura 4.1.2.3., pagina siguiente). Se encuentra presencia
desequilibrada entre hombres y mujeres en 5 de 7 vicerrectorados (figura

4.1.2.5, pagina siguiente).
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Frecuencias Porcentajes
Equipos H M E
Claustro Universitario 89 | 99 | 188 |47,34% | 52,66 % 5,32 %
Consejo Social 18 | 11 | 28 |62,06%|37,93% | XK 24,13 %
Consejo de Gobierno 27 | 23 | 50 | 54% | 46% -8 %
Area del Rector 7 5 | 12 |5833% | 41,66 % -16,67 %
Defensoria de la
_ R 1 2 3 |33,33% | 66,66 % X 33,33 %
Comunidad Universitaria
Junta Electoral Central 3 3 6 50 % 50 % 0%

4.1.2.3. Tabla resumen del Gobierno. Segundo trimestre 2022.

Frecuencias Porcentajes

H M | TOTAL M

TOTAL 145 | 138 | 283 51,23 % 48,76 % -2,47%

4.1.2.4. Brecha de género en el Gobierno: resultados globales. Segundo trimestre 2022.

Leyenda:
E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

Frecuencias Porcentajes

Equipos

Area del Rector 7 5 12 58,33 % 41,66 % -16,67 %

Vicerrectorado de
Investigacion y 3 5 8 37,5% 62,5 % X 25 %

Transferencia
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Vicerrectorado de
Profesorado, Ordenacion
o B 1 5 6 16,66 % | 83,33 % X 66,67 %
Académica e Innovacion

Educativa

Vicerrectorado de
Proyeccién Social y 3 2 5 60 % 40 % -20 %

Comunicacion

Vicerrectorado de
Grados, Posgrados y 4 3 7 57,14 % | 42,85 % -14,29 %

Nuevas Titulaciones

Vicerrectorado de
Internacionalizacion,

Movilidad y Proyeccion 4 1 5 80 % 20 % x -60 %
Internacional
Vicerrectorado de
Estudiantes, Alumni y 4 2 6 66,66 % 33,33 % )( -33,33 %
Empleabilidad
Vicerrectorado de
Cultura, Deporte y
Activacion Social del 2 4 6 33,33% | 66,66 % x 33,33 %
Campus
Secretaria General 1 4 5 20 % 80 % x 60 %
Gerencia 5 2 7 71,42 % 28,57 % x 1,15%

4.1.2.5. Tabla resumen del Equipo de Direccién. Primer trimestre 2022.

Frecuencias Porcentajes

H M | TOTAL M

TOTAL 34 | 33 | 67 50,74 % 49,25 % -1,49%

4.1.2.6. Brecha de género en el Equipo de Direccion: resultados globales. Primer trimestre 2022.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
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4.1.3. Escuelas y facultades.

El analisis de la direccion de escuelas y facultades actual muestra que existe un
reparto equilibrado a nivel global de direcciones y subdirecciones. Sin embargo, es
interesante resaltar que en la Escuela de Ingenieria Industrial y Civil los hombres
ocupan practicamente todas las ramas mientras que las mujeres solo aparecen en
el area de subdireccidon con una unica representacion femenina. Por su parte, las
Escuelas de Veterinaria Adscrita de Turismo de Lanzarote y la Escuela de
Doctorado estan conformadas unicamente por mujeres, lo que supone una

infrarrepresentacion de los hombres en estos centros.

La distribucién total por cargos indica que existe un reparto equilibrado entre
hombres y mujeres en lo referente a los puestos de Direcciéon, Secretaria y

Subdireccion, como se muestra en la figura 4.1.3.1:

16
12
8
4
0
Direccion Secretariado Subdireccion
I Hombres Mujeres

4.1.3.1. Equipos de direccion por género. Primer trimestre 2022.

En la tabla donde se muestran las brechas de género por centros y por equipos de
direccion de los mismos (4.1.3.2., pagina siguiente) se observa que destaca la poca
presencia de mujeres en la Escuela de Ingenierias Civiles e Industriales. Al estar
analizando frecuencias reducidas lo mas relevante recae en el analisis de la brecha
global (figura 4.1.3.3., pagina siguiente), que confirma la presencia de equilibrio de

representacion femenina y masculina.

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

[@mao 73




n Universidad de

Las Palmas de
Gran Canaria

2N athena

\

Frecuencias Porcentajes
Escuelas Cargo en equipo
H M TOTAL M
Direccioén 0 1
Escuela de . —
Arquitectura Secretaria 1105 60 % 40 % -20 %
Subdireccién 2 1
Direccion 1 0
Escuela de
Ingenieria de .
Telecomunica | Secretaria 0|15 40 % 60 % 20 %
ciones 'y
Electronica
Subdireccion 1 2
Direccién 0 1
Escuela de
Ingenieria e Secretaria 0 16| 6667% | 3333% | XK | -3334%
Informatica
Subdireccién 4 0
Direccion 1 0
Escuela de
Indostrialeey | Secretaria 110 /10 9% 10% | X | 8%
Civiles
Subdireccién 7 1
Direccion 0 1
Escuela
Veterinaria
Adscrita de Secretaria 0| 1| 4 0% 100% | XK | 100%
Turismo de
Lanzarotes
Subdireccion 0 2
Direccioén 1 0
Estructura de —
Teleformacion Secretaria 1 0| 8 50 % 50 % 0%
ULPGC
Subdireccién 2 4
Direccién 0 1
Escuela de 3 0 % 100% | X | 100%
Doctorado Secretaria 0 1 ° ° ¢
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Subdireccion 0 1

4.1.3.2. Reparto de competencias en los equipos de direccion de las escuelas. Primer trimestre 2022.

Frecuencias Porcentajes

H M TC:-TA M

TOTAL 22 | 19 | 41 53,66 % 46,34 % -7,32%

4.1.3.3. Brecha de género en los equipos directivos de las escuelas: resultados globales. Primer
trimestre 2022.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

4= existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

Por otro lado, el analisis de los equipos de direccion de las facultades de la
universidad indica mayor presencia de hombres Decanos, aunque se cuentan mas
mujeres Vicedecanas que hombres. Se muestra de forma grafica en la figura
4.1.3.4. y en formato tabla en la 4.1.3.5., con el resultado de la brecha de género
global en la 4.1.3.6.

30

22,5 24

Decanato Secretariado Vicedecanato
I Hombres Mujeres

4.1.3.4. Reparto de competencias en los equipos directivos de facultades. Primer trimestre 2022.
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Frecuencias Porcentajes
Centros Cargo en equipo
H M TOTAL M E
Decanato 1 0
Ciencias de la
,f;:};‘g’i'fgl Secretaria 0| 1| 4 75 % 25% | X | -50%
Deporte
Vicedecanato 2 0
Decanato 1 0
C'Egﬁ::aasc%enla Secretaria 110 8 50 % 50 % 0%
Vicedecanato 2 4
Decanato 0 1
Clencias dela | secretaria 10| 7| 5714% | 4286% 14,28 %
Vicedecanato 3 2
Decanato 0 1
Clenclasdel | secretaria 015 40 % 60 % 20 %
Vicedecanato 2 1
Decanato 1 0
Siencias Secretaria 1|0 | 9| 4444% | 5556% 11,12 %
Vicedecanato 2 5
Decanato 1 0
Economia, —
Empresay Secretaria 1 0 |10 60 % 40 % 20 %
Turismo
Vicedecanato 4 4
Decanato 0 1
Filologia Secretaria 1,05 60 % 40 % 20 %
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Vicedecanato 2 1

Decanato 1 0

Geografia e

Historia Secretaria 0 1 5 40 % 60 % 20 %

Vicedecanato 1 2

Decanato 0 1

Traduccioén e

Interpretacion Secretaria 0 1 5 0% 100 % X 100 %

Vicedecanato 0 3

Decanato 1 0
Veterinaria Secretaria 105 60 % 40 % 20 %
Vicedecanato 1 2

4.1.3.5. Reparto de competencias en los equipos directivos de las escuelas y facultades. Primer
trimestre 2022.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

V4= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

De nuevo, al calcular la brecha de género con frecuencias reducidas resulta mas
significativo observar la global, que se presenta en la tabla siguiente (4.3.6.) y
muestra un equilibrio en la representacion de hombres y mujeres en los equipos
directivos de las facultades de la universidad cercano a cifras paritarias:

Frecuencias Porcentajes
TOTA

H o om 9 M

TOTAL 31 | 32 | 63 49,21 % 50,79 % 1,58%

4.1.3.6. Brecha de género en los equipos directivos de las escuelas y facultades: resultados globales.
Primer trimestre 2022.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

[@mao 77




I I o) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

4.1.4. Tribunales.

Se analiza la composicién de los tribunales de seleccion de todas las convocatorias
para Personal Docente e Investigador desde el afio 2019: en tres anos la presencia
de mujeres siempre se ha mantenido en cifras infimas en comparacién con la
presencia de hombres. Como se ve en la figura 4.1.4.1, el desequilibrio esta
presente a lo largo de todo el periodo estudiado y la brecha de género no baja
del 20% a favor de los hombres: la infrarrepresentacion femenina en los tribunales

de seleccion del PDI se mantiene hasta el ano 2021.

Frecuencias

Porcentajes
M TOTAL M E
2019 47 25 72 65,28 % | 34,72 % x -30,56 %
2020 26 13 39 66,67 % | 33,33 % x -33,34 %
2021 31 20 51 60,78 % | 39,22 % x -21,56 %

4.1.4.1. Brechas de género en la composicion de los tribunales de seleccién del PDI, afios 2019,
2020y 2021.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H
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4.1.4.2. Presencia de hombres y mujeres en los tribunales de seleccién del PDI, afios 2019, 2020 y
2021.

A continuacion se presentan los datos desagregados por género sobre quién
ostenta la presidencia en los tribunales, entre los afios 2019, 2020 y 2021, en
donde la brecha aumenta en relacién a la composicion de los tribunales y se

mantiene entre un -41,18% y un -53,84%:

Frecuencias

Porcentajes
M TOTAL M E
2019 15 6 21 71,43 % | 28,57 x -42,86 %
2020 10 3 13 76,92 % | 23,08 % x -53,84 %
2021 12 5 17 70,59 % | 29,41 % x -41,18 %

4.1.4.3. Brechas de género en la presidencia de los tribunales de seleccién del PDI, afos 2019, 2020
y 2021.

Leyenda:

E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%H

En la pagina siguiente se presenta de forma grafica:
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4.1.4.4. Mujeres y hombres que ocupan la presidencia en los tribunales de seleccion del PDI, afios
2019, 2020 y 2021.

4.2. Conclusiones.

 Existe infrarrepresentacion femenina en la composicion de los equipos directivos
del total de los departamentos y se mantiene desde el curso académico
2016/2017 hasta el 2021/2022.

+ Existe infrarrepresentacion femenina en todos los cargos que componen el equipo
directivo desde el curso académico 2016/2017 hasta el 2021/2022.

» La brecha de género en los equipos directivos de los departamentos es de un
-37,06%.

* Los desequilibrios de género existentes en el resumen del Gobierno se
encuentran en los equipos del Consejo Social y en la Defensoria de la Comunidad
Universitaria, el primero por infrarrepresentacion femenina y el segundo por la
presencia de dos mujeres y un hombre, aunque en este caso el cargo principal lo
ocupa una mujer.

* EI resumen del Equipo de Direccion da como resultado que existe
infrarrepresentacién femenina en los equipos de Vicerrectorado de
Internacionalizacion, Movilidad y Proyeccién Internacional, Vicerrectorado de

Estudiantes, Alumni y Empleabilidad y la Gerencia.
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» Las competencias en los equipos de direccidon de centros, escuelas y facultades
de la universidad se encuentran equilibradas en relacion a la presencia de mujeres
y hombres.

* Las mujeres tienen poca presencia en los tribunales de seleccién del Personal
Docente e Investigador sin llegar a una representacion equilibrada en los afos
2019, 2020 y 2021.

* Las mujeres ostentan la presidencia de estos tribunales en pocas ocasiones: en

este caso la brecha de género minima es de -41,18% en los tres afios estudiados.
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EJE 5. Estructura y clasificacion del alumnado.
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5.1. Analisis del alumnado matriculado.

Los datos globales en el alumnado matriculado arrojan informacion sobre la
mayor presencia de mujeres matriculadas en la universidad a lo largo de los
ultimos cuatro cursos en todos los niveles de estudio. La tendencia se mantiene
en los cuatro afios de los que se recaban datos, con una diferencia media de 2481,5
mujeres mas que hombres matriculados y con un porcentaje de 42,6 hombres

frente a un 57,4% de mujeres. Se arrojan los datos en la tabla (5.1.1.) y se refleja

en la grafica siguiente (5.1.2., pagina siguiente).

Artes y 535 1221 476 1109 489 1074 488 1121
Humanidades

Ciencias 144 167 125 152 136 160 136 172
Ciencias
Sociales y 3744 6089 3482 5661 3365 5420 3410 5493
Juridicas

Ingenieriay | 5574 | 4996 | 2310 969 2180 912 2177 856
Arquitectura

Ciencias de la

Salud 819 1790 742 1729 713 1743 709 1743

TOTAL | 7813 10363 7135 9620 6883 9309 6920 9385

Media hombres 7187,75

Media mujeres 9669,25

5.1.1. Distribucién por género y afio en todos los niveles de estudio del alumnado matriculado.
2017/2018-2020/2021.
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5.1.2. Distribucién por género y afio en todos los niveles de estudio del alumnado matriculado:
grafica. 2017/2018-2020/2021

De modo general y en el periodo estudiado, el total de mujeres matriculadas
cuenta con mayor representacién y en primer lugar en la rama de Ciencias
Sociales y Juridicas, en segundo lugar en Ciencias de la Salud y en tercer
lugar en Artes y Humanidades, seguidas por Ingenieria y Arquitectura y
Ciencias. Mientras, el total de hombres cuenta con un mayor numero de
representacion en las ramas de Ciencias Sociales y Juridicas, seguido por
Ingenieria y Arquitectura, Ciencias de la Salud, Artes y Humanidades y
Ciencias. Para ahondar se procede a analizar por género al alumnado de grado,
master y doctorado de la universidad: dentro de este marco, hacer un estudio de la
progresion de mujeres y hombres a nivel académico permitira descubrir si existe una

desigualdad a la hora de solicitar el acceso a estudios mas complejos.

5.2. Analisis de la demanda de ingreso.

5.2.1. Analisis de demanda de Grados por ramas de conocimiento

En Artes y Humanidades las mujeres representan mas de la mitad del
estudiantado en cada uno de los afnos en que se hace la demanda. En Ciencias el
numero de mujeres y hombres es casi similar llegando a ser una de las titulaciones
en donde la brecha de género es practicamente imperceptible. En Ciencias Sociales

y Juridicas las mujeres estan presentes en mas de un 60% respecto a los hombres.
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No obstante, se aprecia un cambio significativo a lo largo de los afios reduciéndose
ligeramente la brecha de género entre el estudiantado. Respecto a la Ingenieria y la
Arquitectura, se puede observar que se trata de una rama masculinizada en donde
la demanda de hombres representa mas del 70%. Preocupan los datos a medida
que se analizan afo tras afno, ya que el sector femenino tiene menor presencia a
medida que avanza la demanda por nivel formativo. Por ultimo, en Ciencias de la
Salud, el numero de mujeres demandantes representa mas del 65% del total afio
tras ano y se percibe, al igual que en Ingenieria y Arquitectura, un descenso
significativo de los hombres a lo largo de los afios en la demanda de este tipo de

estudios.

La tabla de porcentajes (figura 5.2.1.1.) muestra que en términos generales y en el
curso académico 2019/2020 las dos ramas de demanda educativa donde existe

una mayor brecha de género entre hombres y mujeres son la Ingenieria y

Arquitectura con una brecha del 40.52% y las Ciencias de la Salud con una
brecha de género del 44.84%.

Frecuencias Porcentajes
M | TOTAL M E
Artes y Humanidades 184 304 488 37.7% 62.3% )( 24.6%
Ciencias 62 89 151 41.06% | 58.94% 17.88%
Clenclas Soclalesy | 1435 | 2286 | 3721 | 38.56% | 61.44% | ¥ 22.88%
Ingenieria y Arquitectura 756 320 1076 | 70.26% | 29.74% x -40.52%
Ciencias de la Salud 691 | 1814 | 2505 | 27.58% | 72.42% )( 44.84%

5.2.1.1. Demanda de titulaciones de grado en primera opcion por rama y género, 2019/2020.

Leyenda“:
E= equilibrio entre mujeres y hombres.
x= no existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)

= existe una composicion equilibrada entre mujeres y hombres (60%/40%)
BG= Brecha de Género. Diferencia entre mujeres y hombres en una categoria determinada. %M-%

4 Aplicable a todo el epigrafe
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La grafica siguiente nos muestra la informacion de forma mas visual (figura 5.2.1.2.)
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5.2.1.2. Demanda de titulaciones de grado en primera opcion por rama y género, curso académico
2019/2020: grafica

5.2.2. Analisis de demanda de Master por ramas de conocimiento

En titulaciones de Master en el curso académico 2019/2020 se observa que las
ramas que mas solicitan las mujeres tienen que ver con Ciencias Sociales y
Juridicas, Artes y Humanidades y Ciencias de la Salud. Mientras que los hombres
solicitan las Ciencias Sociales y Juridicas, la Ingenieria y Arquitectura y las Artes y
Humanidades. Es importante destacar la gran demanda de Ciencias Sociales y
Juridicas respecto a otro tipo de titulaciones que en principio no son tan atractivas

para el alumnado (figura 5.2.2.1., pagina siguiente).

Si se profundiza un poco mas en los resultados, se observa un leve descenso de las
mujeres en comparacion a los hombres a la hora de demandar los distintos
masteres que ofrece la ULPGC. Sin embargo, siguen estando presentes en cada

una de las ramas de conocimiento que ofrece la Universidad.
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Frecuencias Porcentajes

M TOTAL M E

Artes y Humanidades 54 128 182 29.67% | 70.33% )( 40.66%
Ciencias 18 31 49 36.73% | 63.27% )( 26.54%
Ciencias Sociales y
Juridicas 574 | 870 1444 | 39.75% | 60.25% )( 20.5%
Ingenieria y Arquitectura 156 107 263 59.32% | 40.68% -18.64%
Ciencias de la Salud 21 54 75 28% 72% X 44%

5.2.2.1. Demanda de titulaciones de master en primera opcién por rama y género, curso académico

2019/2020.
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5.2.2.2. Demanda de titulaciones de master en primera opcién por rama y género, curso académico
2019/2020: grafica

5.2.3. Analisis de demanda de Doctorados por ramas de
conocimiento

En relacion a la demanda de Doctorados, en el curso 2019/2020 las ramas mas

solicitadas por mujeres tienen que ver con Artes y Humanidades, Ciencias de la
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Salud y Ciencias Sociales y Juridicas. Mientras, los hombres solicitan Artes y
Humanidades, Ciencias de la Salud e Ingenieria y Arquitectura. Destaca la escasa
brecha de género que se visibiliza en la mayoria de las ramas exceptuando la

Ingenieria y Arquitectura que supone un 32.08% entre hombres y mujeres.

Frecuencias Porcentajes

M TOTAL H M E

Artes y Humanidades 56 45 101 55.45% | 44.55% -10.9%
Ciencias 12 9 21 57.14% | 42.86% -14.28%
Ciencias Sociales y —
Juridicas 26 20 46 56.52% | 43.48% -13.04%
Ingenieria y Arquitectura 35 18 53 66.04% | 33.96% )( -32.08%
Ciencias de la Salud 37 33 70 52.86% | 47.14% -5.72%

5.2.3.1. Demanda de titulaciones de doctorado en primera opcién por rama y género, curso

académico 2019/2020
70
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5.2.3.2. Demanda de titulaciones de doctorado en primera opcién por rama y género, curso
académico 2019/2020: grafica

La progresion en los estudios universitarios responde a la especificidad de los
mismos. Al ser de caracter voluntario, se deduce que las condiciones sociales,
econdmicas Yy vitales inciden de forman directa en los resultados que arrojan los

datos relativos a la brecha de género en la demanda de acceso a los distintos
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niveles de formacién. Aunque en los estudios de grado, aquellos que ofrecen una
formacion de caracter mas general, la brecha de género es de un 21,22% y la
presencia demandas efectuadas por mujeres superan a las de los hombres, a
medida que se avanza en los niveles formativos esa brecha va disminuyendo:
aunque en demanda de titulaciones de master y doctorado existe una composicién
equilibrada, no ha de pasar por alto que, a medida que las mujeres pueden elegir
realizar estudios de posgrado en pos de la especializacion profesional, el
numero de las mismas disminuye. En titulaciones de doctorado las mujeres son
menos que los hombres, aunque se mantiene dentro del equilibrio estipulado (60%!/

40%). Se muestra en la tabla siguiente (figura 5.2.3.3.):

Frecuencias Porcentajes
H M | TOTAL M E Brg?nh; :e
TOTAL Grado | 3128 | 4813 | 7941 39,39 % 60,61 % x 21,22%
TOTAL Master | 823 | 1190 | 2013 40,88 % 59,12 % 18,24 %
TOTAL Doctorado | 166 | 125 | 291 57,04 % 42,96 % -14,08 %

5.2.3.3. Brecha de género en la demanda de titulaciones por nivel académico. Curso académico
2019/2020

5.3. Analisis de alumnado de nuevo ingreso por rama de
conocimiento.

5.3.1. Artes y Humanidades

El numero de mujeres sobresale en cada uno de los niveles formativos, aunque en
los doctorados se observa que el numero de mujeres y hombres es equilibrado. La
diferencia porcentual que refleja la presencia de mujeres frente a la de

hombres se reduce a medida que se aumenta el nivel educativo.
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Frecuencias Porcentaje

Nivel

Curso f : Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres
ormativo
Doctorado 77 82 159 48.43% | 51.57% 4,14 %
2019-20 | Grado 424 972 1396 | 30.37% | 69.63% | XK | 39,26 %
Master
Oficial 65 102 167 | 38.92% | 61.08% | XK | 22,16%
Doctorado 85 93 178 47.75% | 52.25% 4,5 %
2020-21 Grado 433 980 1413 30.64% | 69.36% x 38,72 %
Master
Oficial 55 141 196 28.06% | 71.94% x 43,88 %
5.3.1.1. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Artes y Humanidades. Gréafica.
2019/2020.
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5.3.1.2. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Artes y Humanidades. 2019/2020.

5.3.2. Ciencias

Se observa que sigue una linea equilibrada que se mantiene a lo largo de los dos
afnos estudiados. Cabe destacar el aumento de mujeres y hombres en grados, la
disminucién de hombres en los estudios de Master y del aumento de un 5.5% de las

mujeres en los mismos (figura 5.3.2.1.):
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Frecuencias Porcentaje
Curso f Nive_l Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres E
ormativo
Doctorado | 45 38 83 54.22% | 45.78% -8,44 %
2019-20 | Grado 112 134 246 45.53% | 54.57% 9,04 %
Master
Oficial 24 26 50 48% 52% 4%
Doctorado 50 49 99 50.51% | 49.49% -1,02 %
2020-21 Grado 119 149 268 44.4% 55.6% 11,2 %
Master —
Oficial 17 23 40 42.5% 57.5% 15 %

5.3.2.1. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ciencias. 2019/2020.
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5.3.2.2. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ciencias. Grafica. 2019/2020.
5.3.3. Ciencias de la Salud

Ciencias de la Salud es una rama practicamente feminizada, exceptuando los
doctorados, que presentan porcentajes equilibrados. La diferencia entre anos es
muy similar, sin embargo destaca el bajo porcentaje de mujeres que cursan
programas de Doctorado pese al alto indice de mujeres en grados y masteres que

se constata a través de los datos (figuras 5.3.3.1. y 5.3.3.2.).
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Frecuencias Porcentaje
Curso LT, Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres E
formativo ) L

2019-20 | Doctorado | 81 91 172 | 47.09% | 52.91% 5,82 %
2019-20 | Grado 704 | 1713 2417 | 2913% | 70.87% | XK | 41,74 %
2019-20 'g?::tlglr 9 30 39 | 23.08% | 76.92% | XK | 53,84%
2020-21 | Doctorado | 82 110 192 | 42.71% | 57.29% 14,58 %
2020-21 | Grado 702 | 1716 2418 | 29.03% | 70.97% | XK | 41,94 %
2020-21 “(’)'?Iitlglr 7 27 34 | 2059% | 79.41% | XK | 58,82%

5.3.3.1. Alumnado de nuevo ingreso en los Ultimos dos cursos: Ciencias de la Salud. 2019/2020.
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5.3.3.2. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ciencias de la Salud. Grafica.
2019/2020.

5.3.4. Ciencias Sociales y Juridicas

En este caso el numero de mujeres es superior al de hombres. La representacion
masculina se encuentra por debajo del 40% en grados, masteres y solo existe una
una composicién equilibrada a la hora de consultar los datos estadisticos de los

doctorados. La brecha de género a favor de las mujeres se mantiene en los dos
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primeros niveles educativos, mientras que en los doctorados el equilibrio entre
ambos géneros es equilibrado (figura 5.3.4.1.).

Frecuencias

Porcentaje

Curso Ti Tipo_ o Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres E
itulacién
2019-20 | Doctorado | 38 44 82 | 46.34% | 53.66% 7,32%
201920 | Grado | 3084 | 4994 | 8078 | 38.18% | 61.82% | XK | 2364%
201920 | 3T | 281 | 426 707 | 39.75% | 60.25% | X | 205%
2020-21 | Doctorado | 132 109 241 | 54.77% | 45.23% -9,54 %
2020-21 | Grado | 3163 | 5101 8264 | 38.27% | 61.73% | XK | 23,46%
2020-21 “(’)'?Iitlglr 247 | 392 639 | 38.65% | 61.35% | K | 227%

5.3.4.1. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ciencias Sociales y Juridicas.

2019/2020.
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5.3.4.2. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ciencias Sociales y Juridicas. Grafica.
2019/2020.

5.3.5. Ingenierias y Arquitectura

Las mujeres cuentan con muy poca representacion, sobre todo en las titulaciones de
Grado. Cabe destacar que entre el curso 19/20 y el 20/21 ha descendido el numero

de las matriculas en Grado por parte del alumnado femenino. Se trata de la rama de
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conocimiento actualmente mas masculinizada, encontrando una brecha de género

notoria en todos los niveles de educacién superior (figura 5.3.5.1. y figura 5.3.5.2.).

Frecuencias

Porcentaje

Tipo

Curso Titulacién Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres
2019-20 | Doctorado | 100 45 145 | 68.97% | 31.03% | M |-37,94%
201920 | Grado | 2030 | 826 2856 | 71.08% | 28.92% | XK | -42,16%
2019-20 'g;’litlglr 150 86 236 | 63.56% | 36.44% | K | -27,12%
2020-21 | Doctorado | 160 102 262 | 61.07% | 38.93% | X |-22,14%
2020-21 | Grado | 2011 | 762 2773 | 72.52% | 27.48% | X | -45,04 %
2020-21 'g?l‘ztlglr 166 94 260 | 63.85% | 36.15% | K | -227,7%

5.3.5.1. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ingenierias y Arquitectura.
2019/2020-2020/2021
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5.3.5.2. Alumnado de nuevo ingreso en los ultimos dos cursos: Ingenierias y Arquitectura. Grafica.
2019/2020-2020/2021.

5.4. Analisis del alumnado egresado.

Se observar una brecha de género en el alumnado egresado de Grados en el
curso 2019-2020 que afecta, por un lado, a ramas como Artes y Humanidades,

Ciencias Sociales y de la Salud estan feminizadas, mientras que las Ingenierias y
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Arquitectura estan masculinizadas. En este sentido, la unica rama de conocimiento

equilibrada serian las Ciencias con una diferencia del 14.28% entre hombres y

mujeres:

Frecuencias

Porcentajes

E

M TOTAL M

Artes y Humanidades 74 190 264 28,03% | 71,97% x 43,94%
Ciencias 12 16 28 42,86% | 57,14% 14,28%
Ciencias Sociales 490 | 1042 1532 | 31,98% | 68,02% x 36,04%
Ingenieria y Arquitectura | 343 166 509 67,39% |32,61%% x -34,78%
Ciencias de la Salud 128 355 483 26,5% | 73,5% x 47%

5.4.1. Brechas de género en alumnado egresado de grados. 2019/2020.
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5.4.2. Alumnado egresado de grados. 2019/2020.

En el caso de alumnado egresado de Master cabe destacar la brecha de género
que existe en ramas como las Ciencias Sociales y de la Salud en donde predomina

el alumnado femenino:

Frecuencias Porcentajes

M TOTAL M E

Artes y Humanidades
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Ciencias 16 19 35 45.71% | 54.29% 8.58%
Ciencias Sociales 181 275 456 | 39.69% | 60.31% x 20.62%
Ingenieria y Arquitectura 88 90 178 49.44% | 50.56% 1.12%
Ciencias de la Salud 6 21 27 22.22% | 77.78% x 55.56%

5.4.3. Brechas de género en alumnado egresado de master. 2019/2020.
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5.4.4. Alumnado egresado de master. 2019/2020.

Al incidir en el alumnado egresado de Doctorados destaca la brecha de género
que existe en practicamente todas las ramas, exceptuando las Ciencias de la Salud,

donde se da el mismo numero de alumnado femenino y masculino (figuras 5.4.5 y

5.4.6., ésta en pagina siguiente):

Frecuencias Porcentajes
TOTAL M

Artes y Humanidades 2 5 7 28.57% | 71.43% )( 42.86%
Ciencias 9 1 10 90% 10% X -80%
Ciencias Sociales 4 1 5 80% 20% x -60%
Ingenieria y Arquitectura | 6 2 8 75% 25% X -50%

Ciencias de la Salud 6 6 12 50% 50% 0%
5.4.5. Brechas de género en alumnado egresado de doctorados. 2019/2020.
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5.4.6. Alumnado egresado de doctorados. 2019/2020.

5.5. Resumen.

Como cierre al presente epigrafe se presentan tablas resumen de brechas de
género por ramas de conocimiento, contando con todos los niveles formativos
en los cursos académicos 2019/2020 y 2020/2021 en alumnado de nuevo
ingreso, en donde se encuentran desequilibrios de forma habitual salvo en ciencias.
En el resto, este desequilibrio responde a una mayor presencia de mujeres que de
hombres, menos en la rama de Ingenierias y Arquitectura, en donde la
infrarrepresentacion femenina se ve reflejada en una brecha de género de mas del

40% durante todo el periodo (figura 5.5.1.).

Frecuencias Porcentajes
Brecha de
H M | TOTAL H i E género
Total
566 | 1156 | 1722 | 32.87% | 67.13% | XK | 34,26 %
Artesy | 2019/2020
Humanidades
2020,23231' 573 [1214 | 1787 | 32.06% | 67.94% | X | 3588%
Total o . .
2019/2020 | 181 | 198 | 379 | 47.76% | 52.24% 4,48 %
Ciencias
Total 0 0 .
2020/2021 186 221 | 407 | 45.7% 54.3% 8,6 %
Total
794 1834 | 2628 | 30.21% 69.79% 39,58 %
Ciencias de la 2019/2020 x
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Frecuencias Porcentajes
Brecha de
H M | TOTAL M E género
Salud
2020,;‘(’,;“1' 791 | 1853 | 2644 | 20.92% | 70.08% | XK | 40,16 %
Ciencias 2019,2‘(’,‘2"‘(; 3403 | 5464 | 8867 | 38.38% | 61.62% | X | 2324 %
Sociales y
Juridicas 2020,2‘(’,;31' 3542 | 5602 | 9144 | 38.74% | 61.26% | XK | 22,52%
Total
2280 | 957 | 3237 | 70.44% | 29.56% -40,88 %
Ingenierias y 2019/2020 x
Arquitectura
2020,;3?1' 2337 | 958 | 3295 | 70.93% | 29.07% | K | -41,86 %

5.5.1. Tabla resumen de brechas de género por ramas de conocimiento, contando con todos los
niveles formativos en alumnado de nuevo ingreso en los cursos académicos consecutivos 2019/2020
y 2020/2021.

Ademas, las tablas resumen de brechas de género por niveles formativos en
alumnado egresado muestran desequilibrio tanto en los grados como en los
doctorados en la presencia de mujeres y hombres: en el primer caso por
infrarrepresentacion masculina y en el segundo por infrarrepresentacién femenina
(figura 5.5.2.).

Frecuencias Porcentajes

Brecha de
g LA e i E género
TOTAL Grado | 957 |1769| 2726 | 35,11% 64,89% X 29,78%
TOTAL Master | 325 | 453 | 778 | 41.77% 58.23% 16.46%
TOTAL X
Doctorados | 27 | 15 | 42 64.29% 35.711% -28.58%

5.5.2. Tabla resumen de brechas de género por niveles formativos de alumnado egresado.
2019/2020.

5.6. Conclusiones.

El estudio de la estructura y clasificacion del alumnado ha permitido identificar los
diferentes desequilibrios entre hombres y mujeres a la hora de demandar, ingresar y

terminar los estudios que la ULPGC ofrece. En esta ocasion se destaca lo siguiente:
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» Las mujeres matriculadas se encuentran en mayor medida en la rama de Ciencias
Sociales y Juridicas y Ciencias de la Salud.

* Los hombres matriculados se encuentran en mayor medida en las ramas de
Ciencias Sociales y Juridicas e Ingenieria y Arquitectura.

* En grados, mujeres y hombres demandan ingresar en la ULPGC para cursar
estudios en la rama de Ciencias Sociales y Juridicas en mayor numero. En el caso
de las mujeres, la siguiente rama con mayor numero de demandantes de ingreso
es Ciencias de la Salud, mientras que la de los hombres es Ingenieria y
Arquitectura.

* En el caso de titulaciones de master la tendencia de la demanda de los grados se
mantiene en ambos géneros, y ambos géneros cuentan con un mayor numero de
solicitudes de ingreso en la rama de Ciencias Sociales y Juridicas.

» Se observa un leve descenso de la demanda de ingreso de las mujeres en los
estudios de master, donde, en relacion al grado, el porcentaje de hombres
aumenta y el de mujeres disminuye.

* La demanda de doctorados por parte de mujeres y de hombres cae en
comparacion con el resto de niveles formativos. La rama principal de demanda de
ingreso para ambos géneros es la de Artes y Humanidades.

* De cara al alumnado egresado se observa que mas mujeres terminan estudios de
grado, suponiendo un 64,89% del total, mientras que los doctorados son
fundamentalmente finalizados por hombres, conformando un 64,29% del total. En
el caso del master los porcentajes de hombres y mujeres que finalizan tienden al
equilibrio.

* En el periodo analizado y de forma genérica la presencia de mujeres en grados
supera el 60%, generando una brecha de género a favor de las mismas. En el
caso de estudios de master el porcentaje de mujeres disminuye, generando un
porcentaje equilibrado dentro del 40-60%. En el caso de estudios de doctorado el
porcentaje de mujeres supone menos del 40%, lo que genera una brecha, en este
caso, a favor de los hombres. La presencia de mujeres disminuye a medida que

aumenta el nivel formativo de forma mas acusada que la de los hombres.
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Se analizan a continuacién los planes de formacion del Personal Docente e
Investigador y del Personal de Administracion y Servicios de la Universidad en pro
de mostrar las distintas acciones realizadas en la materia y se incluyen los datos de

participacion desagregados por género.

6.1. Personal Docente e Investigador (PDI).

6.1.1. Plan de Formacion Continua del Personal Docente e
Investigador de la ULPGC 2017-2021 (PFDI).

El Plan se aprueba por Consejo de Gobierno de 29 de septiembre de 2017, como
resultado de la negociacion realizada con la representacion sindical de la
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, en concreto, con la Junta de Personal
Docente e Investigador (JPDI) y el Comité de Empresa del Personal Docente e
Investigador Laboral (CEPDIL).

El documento tiene como objetivo dar respuesta a la necesidad de formacién del
profesorado. En el mismo se establece como objetivo ofrecer diferentes
herramientas y recursos que ayuden a implementar iniciativas de innovacion y
mejora de la calidad de la actividad docente, dentro del marco de la Convergencia

Europea.

Se destaca la necesidad de incorporar teoria y practica dentro de la formacion para
proporcionar una especial relevancia a la reflexidon a través de la practica con la
finalidad de lograr la transformacion mediante el analisis del propio desarrollo

profesional.

Se trata de un marco sobre el que se disefara la formacién anualmente, por lo
tanto, se entiende el Plan como un ente flexible en funcion de la cantidad de
asistentes a los cursos, de las necesidades que se vayan detectando o de la

valoracion del profesorado demandante.
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En definitiva, lo que se propone en el PFDI es ir hacia un modelo integrado de
formacion en el que la formacion general y la especifica conviven en un modelo

mixto pero que, ademas, interactuan entre ellas.
Los cursos cuentan con formacion presencial y no presencial.

Las plazas entre el profesorado que solicita cada curso se asignaron por una
comision de seguimiento formada por dos representantes de la JPDI, dos del
CEPDIL y dos del Vicerrectorado de Titulaciones y Formacion Permanente, que

establecio los criterios que se utilizarian.
Los cuatro pilares que se consideraron fundamentales son los siguientes:

Acciones formativas para la docencia, la accion tutorial y la innovacion educativa
Acciones formativas para la investigacion
Acciones formativas para la gestion y la calidad

Acciones formativas para la internacionalizacién

o & o bh =

Acciones formativas especificas por area

Tan solo en el epigrafe titulado “Acciones formativas para la gestion y calidad”, en su
punto 5, titulado “Plan de Igualdad” los cursos ofertados por la Unidad de Igualdad.
No se encuentran especificados en el documento relativo el Plan de Formacion
Continua del PDI ni los titulos, ni los contenidos, ni las horas de duracion de los

mismos.
2. Acciones formativas planteadas o realizadas al personal PDI.

En el primer semestre del curso académico 2017-2018 se plantean tres acciones
formativas para la gestion y calidad (punto 3 del Plan de Formacién Continua del

Personal Docente e Investigador 2017-2021):

1. “Masculinidades”
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2. “La Transexualidad en el Ambito Universitario, Situacion Actual y Retos Futuros”
3. “Abrazar la Diversidad-Acciones Formativas para Combatir el Acoso Homofébico

y Transfobico en el Aula”

Se trata de tres acciones planteadas de un total de 15 en el mismo periodo, sin

embargo no existe informacion acerca de su realizacion.

En el segundo semestre del curso académico 2017-2018 la Unidad de Igualdad

plantea tres acciones formativas en el marco del punto 3 del Plan:

1. “Analisis de Género en la Investigacion”
2. “Autoestima. Propuestas de mejora”

3. “El Perfil de la Persona Acosadora en el Ambito Universitario”

Son 3 acciones de un total de 29 en el mismo periodo. No existe informacion sobre

si se llevaron a cabo ni el nivel de participacion.

En el segundo semestre del curso académico 2019-2020 se encuentra el curso
titulado “Accion tutorial y atencion a la diversidad en la formacion en red”, con 30
personas inscritas de las que 10 eran mujeres y que el 100 por ciento de personas

participantes superaron.

6.1.2. Plan de Formacion de Docentes y Personal Investigador PFDI
2021-25 (PFDI).

El Plan es el resultado de la negociacién realizada con la representacién sindical de
la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, en concreto con la Junta de
Personal Docente e Investigador (JPDI) y el Comité de Empresa del Personal
Docente Investigador Laboral (CEPDIL). El 26 de mayo de 2021 se crea la Comision
de Seguimiento del Plan de Formaciéon Continua de Docentes y Personal
Investigador de la ULPGC para la elaboracién del Plan. El fin de esta Comision es

evaluar la marcha del plan de formacion propuesto y facilitar la definicion de las
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acciones formativas a realizar en cada semestre de los cuatro curso académicos a

los que se refiere el mismo Plan en su titulo.

Se presentan cuestiones clave como las competencias digitales docentes, la
alineacion de mecanismos de investigacion y transferencia, la comprensién de
estructuras de gestion, calidad e igualdad o el fomento de la internacionalizacién y

las habilidades idiomaticas.

En el marco gestion, calidad e igualdad se incluyen acciones formativas
transversales para potenciar la gestion, calidad e igualdad de la Universidad de Las

Palmas de Gran Canaria.
Como acciones formativas marco contenidas por el Plan se establecen:

1. Acciones formativas para la docencia, la accion tutorial y la innovacién educativa
(en linea con el plan homénimo del periodo comprendido entre 2017-2021)
Acciones formativas para la investigacién y la transferencia

3. Acciones formativas para la gestion, la calidad y la igualdad (en este punto se
incluye el concepto igualdad, mejorando la proyeccion del anterior Plan y su
alineacion con la agenda politica y legislativa)

4. Acciones formativas para la internacionalizacién y las habilidades idiomaticas

Precisamente en el punto 3, se encuentra el epigrafe titulado “Plan de

igualdad” (pag.27 del documento al que se hace referencia, “Plan de Formacioén de

Docentes y Personal Investigador PFDI 2021-25", disponible en la web institucional

de la universidad) y se encuentra dividido en dos puntos, siendo estos:

1. La Perspectiva de Género en la Docencia Universitaria

2. Prevencion y actuacion en supuestos de Acoso por Razén Sexual y/o por Razén
de Género.

No se encuentra desglosado en el propio plan el contenido de estos puntos.
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6.1.3. Participacion.

La siguiente tabla trata de reflejar la participacion de mujeres y hombres del PDI en
acciones formativas en el continuo 2017-2021 desglosada por cursos académicos.
Se observa, salvo en el curso 2019/2020, mayor presencia de mujeres inscritas que
de hombres. Los porcentajes de personas que han logrado realizar las actividades y
cursos de formacion presentan una realidad en la que las mujeres, salvo en el
curso académico 2019/2020, logran en menor medida que los hombres resultar
aptas en estas acciones formativas. Los porcentajes de hombres que logran

resultar aptos en estas actividades oscilan entre el 67,19% y el 55,3%, mientras

que los de mujeres se encuentran entre un 64,52% y un 53,39% (figura 6.1.2.1.).

Curso Personas Personas Total
académico Inscritas Aptas Inscritas Total Aptas | % APTAS

2017/2018 Hombres 445 299 67,19 %
963 593

Mujeres 518 294 56,76 %

2018/2019 Hombres 528 292 55,3 %
1117 610

Mujeres 589 318 53,99 %

2019/2020 Hombres 583 331 56,78 %
1096 662

Mujeres 513 331 64,52 %

2020/2021 Hombres 507 291 57,4 %
1133 644

Mujeres 626 353 56,39 %
Total 4309 2509 4309 2509

6.1.3.1. PDl inscrito y apto en actividades formativas por curso académico y género:
2017/2018-2020/2021.

6.2. Personal de Administracion y Servicios (PAS).

En el afio 2017 se llevan a cabo cursos de Igualdad de Género en las siguientes

fechas:

Del 18 al 25 de septiembre
Del 30 de octubre al 6 de noviembre

Del 27 de noviembre al 1 de diciembre
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Se trata de cursos de 20 horas de duracion dirigidos a todo el personal de
Administraciéon y Servicios de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, en

formato presencial.

En el ano 2018 se desarrollé el curso titulado “Igualdad para el siglo XXI”, en su
cuarta edicion, que se llevo a cabo del 12 al 16 de marzo, con una duracion de 11 a

15 horas, dirigido a todo el personal PAS en formato presencial.

Ademas, en el mismo afio se pone en marcha a través de la oferta formativa en
Prevencion de Riesgos Laborales el curso “Acoso psicolégico en el trabajo”, siendo
su tercera edicion y realizandose en los dias 25 de octubre, 29 de noviembre y 13

de diciembre.

Durante el primer semestre del afio 2019 se ofertd el curso “Feminismo e igualdad”,

en formato presencial los dias 13, 20 y 27 de marzo y 3 y 10 de abril.

6.2.1. Participacion.

Los datos de participacién del Personal de Administracion y Servicios de la

universidad tan solo estan desagregados por género en tanto las formaciones

cursadas hacen referencia a la materia de igualdad. Se presenta a continuacion:

Fechas de Nombre del Gé Personas Total Asistent
realizacion curso enero Asistentes otal Asistentes
2017/2018 Igualdad para el Hombres 22
siglo XXI 79
Mujeres 57
2021 Feminismo e Hombres 2
igualdad 8
Mujeres 6

6.2.1.1. PAS que ha realizado materias formativas en igualdad en los afos 2017, 2018 y 2021.
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6.3. Conclusiones.

* Ao largo de cuatro afios consecutivos las mujeres PDI se inscriben mas en
las acciones formativas que los hombres
* Alo largo de cuatro afios consecutivos los porcentajes del PDI apto por género

son similares

* Las mujeres PDI superan en menor medida que los hombres PDI las acciones
formativas
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EJE 7. Promocion profesional.
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Segun el acuerdo de la mesa sectorial por el que se aprueban las bases generales
por las que se regiran los procesos selectivos para el acceso por el turno de
promocion interna a las diversas escalas funcionariales de la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria disponible en la pagina web de la misma el sistema
selectivo para el turno de promocion interna sera el de concurso-oposicion. El

mismo incluye los temarios que regiran estas pruebas.

El Tribunal Calificador se nombrard en cada orden de convocatoria y les
correspondera el desarrollo y la calificacion de las pruebas selectivas, estara
constituido por cinco miembros contara con el mismo numero de miembros
suplentes, siendo todos ellos hombrados por el Rector, habitualmente de entre el
personal funcionario de carrera de la ULPGC. La composicién de los mismos debera
ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de los miembros que los
compongan. La norma, ademas, hace alusion sobre esta composicion a que se

tendera a una composicion equilibrada entre hombres y mujeres.

7.1. Personal Docente e Investigador (PDI).

Como se ha visto con anterioridad en este mismo documento y en su eje 2 referido
a la clasificacion profesional, el Personal Docente e Investigador funcionario se
compone de las siguientes categorias profesionales:

 Catedratico/a de Universidad (CU)

« Catedratico/a de Universidad Vinculado (CUV)

Profesor/a Titular de Universidad (TU)

Profesor/a Titular de Universidad Vinculado/a (TUV)

Catedratico/a de Escuela Universitaria (CEU)

Profesor/a Titular de Escuela Universitaria (TEU);

El PDI contratado laboral indefinido en dos:
» Contratado doctor (CD)
» Colaborador (COL);
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Y el PDI contratado laboral temporal en tres:

 Asociado a tiempo parcial (ATP)

» Ayudante Doctor/a (AD)

» Contratado/a Doctor/a Interino/a (CD-INT).

El interés de este eje reside en analizar los movimientos de las personas
trabajadoras de la universidad a un puesto de mayor categoria, responsabilidad y/o
nivel jerarquico por género: segun el Ministerio de Igualdad en su pagina web
referida a la igualdad en la empresa, “nuestro pais tiene la generacion de mujeres
mejor preparadas de la historia, sin embargo, las mujeres siguen encontrando
multiples dificultades para el acceso y permanencia en empleo y para su promocion
profesional, asi como diferencias notables en las condiciones de trabajo”. A partir de
los datos ofrecidos por la Universidad, se procede a valorar como funcionan estos
movimientos y si existen diferencias en las categorias profesionales a las que

acceden mujeres y hombres en los ultimos cuatro afios (2018, 2019, 2020 y 2021).

7.1.1. Promocion por aio.

En los cuatro afos estudiados la promocion de hombres se ha dado en mayor
numero que la de mujeres: los porcentajes reflejan que, en cada uno de los afos
estudiados las promociones no se han realizado de forma equilibrada. Los

porcentajes de promocion de hombres se encuentran en una horquilla entre el

62,5% y un 85,71% y los de mujeres entre un 14,29% y un 37,5% (figura
7.1.1.1).

Frecuencias

Porcentajes

TOTAL M

2018 11 4 15 73,33 % | 26,66 % x -46,67 %
2019 10 6 16 625% | 37,5% x -25 %
2020 6 1 7 85,71 % | 14,29 % x -75,42 %
2021 18 5 23 [7826% | 21,74% | XK -56,52 %
7.1.1.1. Brechas de género en promocion profe82i821aI en los ultimos cuatro afos. 2018, 2019, 2020 y
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La brecha de género en funcion del sumatorio de las promociones en el periodo
2018-2021 refleja un -47,54% (figura 7.1.1.2.) que supone que las mujeres del PDI

de la universidad no promocionan en igual medida que los hombres.

Frecuencias Porcentajes

Brecha de

TOTAL A
it o género

TOTAL promocién | 45 | 16 | 61 73,77 % 26,23 % X -47,54 %

7.1.1.2. Total promocidn a cuatro afos por género: brecha de género del sumatorio de los afios 2018,
2019, 2020 y 2021.

A continuacion se presenta, para una mejor visualizacion, los numeros absolutos en

forma de grafica, desagregados por género (7.1.1.3.):

20
10
6 5
4
0 1
2018 2019 2020 2021
Il Hombres Mujeres

7.1.1.3. Promocion del PDI por género en los ultimos cuatro afios. Grafica. 2018, 2019, 2020 y 2021.

7.1.2. Promocién por categoria.

a: Catedratico/a de Universidad (CU)

La promocion de profesor/a titular de universidad a catedratico/a de universidad
supone una cuestion fundamental ya que es el grado mas alto en la jerarquia
universitaria. En el eje 2 de este documento se hace referencia a la diferente
presencia de hombres y mujeres catedraticas, que resulté en el curso académico

2020/2021 en 102 hombres frente a 31 mujeres. Se presenta en la figura 7.1.2.1. la
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brecha de género resultante del sumatorio de los datos de la promocion de hombres
y mujeres a la categoria de Catedratico/a de Universidad en los ultimos cuatro anos
(2018, 2019, 2020 y 2021). La brecha de género en este caso se establece en un
importante -41,94%: la infrarrepresentacion femenina en la categoria de Catedratico/

a de Universidad es notoria, relevante y mantenida.

Frecuencias Porcentajes

Brecha de

TOTAL p
bt i género

TOTAL promocién | 22 9 31 70,97 % 29,03 % x -41,94 %

7.1.2.1. Promocion a Catedratico/a de Universidad a cuatro afios por género: brecha de género del
sumatorio de los afios 2018, 2019, 2020 y 2021.

En la figura 7.1.2.2. se presenta esta realidad graficamente:

20
10
. 5
o i el . i 2
2018 2019 2020 2021
Il Hombres Mujeres

7.1.2.2. Promocion CU por género en los ultimos cuatro afios. Grafica. 2018, 2019, 2020 y 2021.

a: Titular de Universidad (TU)

Las plazas de Profesor/a Titular de Universidad estan ocupadas, como ya se ha
visto en el analisis del PDI por categoria realizado en el eje 2 de este mismo
documento y en el curso académico 2020/2021, mayoritariamente por hombres. La
presencia de hombres supone un 61,74%, frente a la de mujeres que se establece
en 38,26%. A continuacion se analiza la promocion a Titular de Universidad por

género en los ultimos cuatro afos, datos que casan con los expuestos en el analisis
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del PDI por categorias y reflejan que la brecha de género de promocién a la
categoria TU es de un -33,34%.

Frecuencias Porcentajes

Brecha de

TOTAL .
i M género

TOTAL promocién | 22 11 33 66,67 % 33,33 % x -33,34 %

7.1.2.3. Promocion a Titular de Universidad a cuatro afios por género: brecha de género del
sumatorio de los afios 2018, 2019, 2020 y 2021.

En la figura 7.1.2.4. se presentan los datos absolutos de forma grafica:

20

10

Bl o i

2018 2019 2020 2021

Il Hombres Mujeres
7.1.2.4. Promocién a TU por género en los ultimos cuatro anos. Grafica. 2018, 2019, 2020 y 2021.

De estos, en todo el periodo estudiado (2018-2021):

» 22 hombres y 5 mujeres promocionaron desde Profesor Titular de Universidad a
Catedratico/a de Universidad

* 1 hombre promocion6 desde Titular de de Universidad Vinculado a Catedratico/a
de Universidad Vinculado/a

* 7 hombres promocionaron desde Profesor Ayudante Doctor a Titular de
Universidad

* 15 hombres y 11 mujeres promocionaron desde Titular de Escuela Universitaria a

Titular de Universidad
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7.2. Personal de Administracion y Servicios (PAS).

No ha habido promociones en el Personal de Administracion y Servicios en el

periodo estudiado.

7.3. Conclusiones.

* Los hombres han promocionado en mayor medida que las mujeres entre el afo
2018 y el 2021.

* Los afios 2020 y 2021 son los que presentan una mayor brecha de género del
periodo de cuatro afios estudiado en relacidén a la promocidén profesional, llegando
respectivamente a 75,42% y 56,52% a favor de los hombres.

» La promocion a la categoria de Catedratico/a de Universidad presenta una brecha
del 41,94% a favor de los hombres, corroborando los datos analizados en el eje

referente a la clasificacion profesional.
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8.1. Personal Docente e Investigador (PDI).

Las condiciones de trabajo del PDI se recogen en el Primer Convenio Colectivo
del personal docente e investigador de las Universidades Publicas Canarias,
publicado en el Boletin Oficial de Canarias num. 124 el martes 26 de junio de 2012,

de libre disposicion.

En esta ocasion y teniendo en cuenta el objeto del diagnostico de igualdad se hara
referencia al Reglamento sobre permisos, licencias y vacaciones del Personal
Docente e Investigador de Las Palmas de Gran Canaria, aprobado en Consejo
de Gobierno de 21 de abril de 2006.

8.1.1. Vacaciones anuales.

Se establece en la norma que las vacaciones anuales del PDI se deberan disfrutar
en el mes de agosto. Para solicitarlas en distinto periodo habra de hacerse por un
supuesto excepcional debidamente justificado y documentado, siempre entendiendo
que el disfrute del periodo vacacional debera ser compatible con la actividad del
departamento del personal docente e investigador y particularmente con la actividad
docente, por lo que su concesion tan solo se aprobara en caso de que la persona

solicitante no tenga docencia asignada.

8.1.2. Permisos y licencias.

Se aplicaran, por norma general, las licencias y permisos previstas en la legislacion
general de personal funcionario. Se hace referencia de forma explicita a licencias
por estudios o actividades investigadoras o al derecho de licencia de afo sabatico.
La norma no hace alusién de forma especifica a permisos y licencias por motivos de
conciliacién de la vida personal, laboral y familiar (como si encontramos en la
normativa citada en el epigrafe 8.2. relativo al Personal de Administracion y

Servicios).
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8.2. Personal de Administracion y Servicios (PAS).

Las condiciones de trabajo del PAS laboral se encuentran en la Resolucién de 4 de
noviembre de 2013, por la que se ordena la inscripcion, depdsito y publicacion del
Convenio Colectivo para el Personal de Administraciéon y Servicios Laboral de
las Universidades Publicas Canarias, publicado en el Boletin Oficial de Canarias
num. 222, el lunes 18 de noviembre de 2013. Se desarrolla al amparo de lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y la restante legislacion de aplicacion y
tiene como objeto establecer y regular las relaciones laborales entre las
Universidades Publicas Canarias y su Personal de Administracion y Servicios
Laboral. También en la Instruccion de 26 de febrero de 2018 sobre permisos,
licencias, vacaciones, jornadas y horario del personal de Administracion y
Servicios, de libre disposicion, y que recopila el régimen de permisos, licencias,
vacaciones, jornadas y horario aplicable al personal de administracion y servicios en

un unico instrumento. En este caso, se hace referencia tanto al PAS laboral como al

PAS funcionario.

En el primero se estipula la clasificacion profesional:

» Grupo profesional de titulados superiores: personal con titulacion universitaria de
Licenciatura, Ingenieria, Arquitectura o equivalente.

» Grupo profesional de titulados medios: personal con titulacion universitaria de

Diplomatura, Arquitectura Técnica, Ingenieria Técnica o equivalente.

Las personas graduadas universitarias se encuadraran en alguno de los dos grupos
anteriores. La inclusién de un concreto titulo de grado en uno u otro grupo se
realizara por la Comision Paritaria, en el acuerdo de creacién de la correspondiente
especialidad profesional, conforme a la definicion de funciones y tareas especificas

que se le atribuyan:

» Grupo profesional de personal técnico de mantenimiento: personal con titulacion
de formacion profesional, Bachiller Superior, o equivalente, y aquellos

trabajadores que hayan superado la Prueba de Acceso a la Universidad para
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mayores de 25 afios o con capacidad probada en relacién con el puesto de
trabajo.

» Grupo profesional de personal técnico especialistas: personal con titulaciéon de
formacion profesional, Bachiller Superior, o equivalente, y aquellos trabajadores
que hayan superado la Prueba de Acceso a la Universidad para mayores de 25
afnos o con capacidad probada en relacién con el puesto de trabajo.

» Grupo profesional de personal técnico de laboratorio: personal con titulacién de
formacion profesional, Bachiller Superior, o equivalente, y aquellos/as
trabajadores/as que hayan superado la Prueba de Acceso a la Universidad para
mayores de 25 afos o con capacidad probada en relacién con el puesto de
trabajo.

» Grupo profesional de oficiales: personal titulacion de ensefanza secundaria
obligatoria o una titulacion equivalente, o con capacidad probada en relacion con
el puesto de trabajo.

» Grupo profesional de auxiliares: personal en posesion de certificado cualificacidon
profesional inicial, o titulacion equivalente, o con capacidad probada en relacion

con el puesto de trabajo.

Ademas, este convenio contiene un eje completo sobre la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, cuestiones relativas a la formacion y el
perfeccionamiento, a la salud laboral y a los derechos de representacion sindical,
que pueden consultarse en el mismo. A continuacion se procede a analizar las
cuestiones mas relevantes a lo largo de la norma atribuidas a la materia estudiada,
de las que muchas tendran relacién directa con el eje 9 de este documento,
Conciliacion: ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral:

8.2.1. Provision de puestos de trabajo.

El convenio establece que el procedimiento de provision de vacantes subraya que
los érganos de seleccion han de ser colegiados, que su composicion debera

ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros y se

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

E@mOo 118 L | Eemr s



e JEn o) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

tendera a la una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. A la hora de

proveer los puestos de trabajo de PAS Laboral, con caracter definitivo o temporal, se
subraya la Movilidad por razon de violencia de género: para hacer efectivo el
derecho contemplado en el art. 78.2, las Universidades estaran obligadas a
comunicarle a la trabajadora victima de violencia de género las vacantes
ubicadas en la misma localidad o en las localidades que la interesada
expresamente solicite. A estos efectos tendran la consideracién de vacantes los

puestos de trabajo que no se encuentren ocupados o reservados a PAS Laboral fijo.

8.2.2. Jornada laboral.

En relacion a la jornada y los horarios de trabajo se determinan 37,5 horas

semanales de trabajo efectivo y seis tipos de jornada en el convenio colectivo:

+ La jornada ordinaria, realizada de forma continuada, de lunes a viernes en turnos
de mafana o de tarde, con un horario de 7,45 a 15,15 horas en el primero y de
13,45 a 21,15 horas en el segundo, con un cuarto de hora de margen de cortesia
a la entrada y a la salida

+ La jornada ordinaria con turnos de asistencia en sabados, domingos y festivos: en
los lugares de trabajo en los que la Gerencias y el Comité de Empresa determinen
necesaria la prestacion de servicios en los turnos preferidos en una jornada
diferenciada sin sobrepasar el computo de horas, donde se turnaran todas las
trabajadoras del mismo destino, salvo acuerdo entre ellos y tendran derecho al
disfrute de un dia de descanso a la semana siguiente. El horario de trabajo
correspondiente sera acordado por la Gerencia y el Comité de Empresa de cada
Universidad y la Relacion de Puestos de Trabajo reflejara el horario designado a
cada puesto

» La jornada rotatoria, en los lugares de trabajo en los que la Gerencias y el Comité
de Empresa determinen necesaria la prestacion de servicios con turno rotatorio se
establecera una jornada con variacion de turnos de mafiana y tarde, sin
sobrepasar el computo de horas. El horario de trabajo correspondiente sera
acordado por la Gerencia y el Comité de Empresa de cada universidad y la

Relacion de Puestos de Trabajo reflejara el horario designado a cada puesto
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* La jornada partida de mafana y tarde, realizandose de lunes a viernes en dos
periodos, de mafiana y de tarde, separados entre si por otro periodo de una hora
y media como minimo. Aplican los puestos de trabajo de los laboratorios durante
el periodo de imparticion de practicas cuando estas se realicen por la mafana y
por la tarde y no pueda cubrirse el servicio por turnos y los otros puestos de
trabajo que por sus condiciones especiales asi lo requieran, nunca superandose
el 10 por ciento de la plantilla. El horario de trabajo correspondiente sera
acordado por la Gerencia y el Comité de Empresa de cada universidad y la
Relacion de Puestos de Trabajo reflejara el horario designado a cada puesto

» La jornada especial, que previo acuerdo del comité de empresa aplica en puestos
de trabajo en que por sus circunstancias se requiera, no superara los limites de
las nueve horas diarias ni las 37,5 horas semanales, contemplando ademas un
descanso consecutivo de al menos doce horas entre jornada y jornada, ademas,
debera ser acordada o negociada con los trabajadores y trabajadoras afectados/
as. El horario de trabajo correspondiente sera acordado por la Gerencia y el
Comité de Empresa de cada universidad y se refleja en la Relacion de Puestos de
Trabajo del PAS Laboral.

* La jornada reducida, a la que tendra derecho el PAS laboral siendo ésta de
caracter general y no recuperable, en determinados periodos acordados para
cada ano en la Instruccion de vacaciones, permisos y licencias. El horario de
trabajo correspondiente sera acordado por la Gerencia y el Comité de Empresa
de cada universidad y la Relacion de Puestos de Trabajo reflejara el horario

designado a cada puesto.

8.2.3. Vacaciones.

En relacion a las vacaciones, en el convenio colectivo se establece que se
disfrutaran en los meses de junio, julio, agosto y septiembre, aunque la normativa
subraya que se pueden conceder fuera de dicho periodo en funcién de las
necesidades del servicio. De esta casuistica se determina que si no se pudieran
disfrutar las vacaciones en los meses referidos se tendra derecho a treinta dias

habiles. Ademas, apunta a que cuando el periodo de vacaciones fijado en el
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calendario de vacaciones coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo por maternidad, adopciéon o acogimiento y
paternidad, o bien con el periodo de permiso por lactancia cuando se disfrute
acumulado en jornadas completas, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones
en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso
que por dichos motivos le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension,

aunque haya terminado el aio natural a que correspondan.

8.2.4. Permisos.

En relacion a los permisos retribuidos el PAS Laboral dispondra al menos de los

siguientes, segun el convenio colectivo y la Instruccidn suprarreferidos:

» Tres dias de asuntos particulares al afio, que podra disfrutar de acuerdo a las
necesidades del servicio.

» Siete dias naturales consecutivos durante las festividades de Semana Santa y
Navidad.

* Por matrimonio o por inscripcion de union de hecho en el Registro de la
Comunidad Autonoma 20 dias naturales consecutivos al afio. Dicho permiso se
podra iniciar 15 dias antes y hasta tres meses después del hecho causante.

* Por nacimiento, adopcién o acogimiento de un hijo; por fallecimiento,
accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencién quirargica sin
hospitalizaciéon que precise reposo domiciliario, del conyuge o pareja de
hecho y de parientes hasta el segundo grado de afinidad o consanguinidad,
3 dias laborables, ampliables a 5 dias laborables si se produce fuera de la isla
donde esté el centro de trabajo.

* Por traslado del domicilio habitual, un dia si es en el mismo municipio y dos
dias si es en otro municipio.

» Para concurrir a examenes finales o liberatorios y demas pruebas definitivas
de aptitud y evaluacion en Centros Oficiales, durante los dias de su

celebracion.
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» Con la correspondiente justificacion y por el tiempo indispensable, de conformidad
con la legislacion vigente, se concedera permiso retribuido a la mujer
trabajadora para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto.

» Por lactancia de un hijo o hija menor de catorce meses tendra derecho a una
hora diaria de ausencia del trabajo, que podra dividir en dos fracciones. Este
derecho podra sustituirse por una reduccion de la jornada normal en media hora al
inicio y al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la
misma finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u
otro de los progenitores, en el caso de que ambos trabajen.

* Igualmente, el PAS Laboral podra solicitar la sustituciéon del tiempo de lactancia
por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo
correspondiente, acumulables a su vez, a los permisos por parto, por adopcion o
acogimiento o de paternidad. Este permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto multiple.

* Por razon de violencia de género: las faltas de asistencia de las trabajadoras
victimas de violencias de género, totales o parciales, tendran la consideracién de
justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o de salud segun proceda.

* Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la trabajadora o el
trabajador tendran derecho a ausentarse del trabajo durante un maximo de dos
horas diarias percibiendo las retribuciones integras.

* Permiso para realizar funciones sindicales o de representacion del personal, en
los términos establecidos legal o convencionalmente.

* Permiso para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico o
personal y por deberes relacionados con la conciliacién de vida personal,

familiar y laboral, por el tiempo indispensable.
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8.2.5. Reduccién de jornada de trabajo.

El acceso a la reduccion de jornada se dara al menos en los siguientes supuestos,

segun el convenio colectivo:

* Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de
12 anos, o de persona mayor que requiera especial dedicaciéon, o a una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no desempeie
una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo
diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de la duracion de aquella. Asimismo tendra derecho a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de
trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca
la respectiva Universidad.

« Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y
que no desempeiie actividad retribuida.

* La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado constituye un
derecho individual de los trabajadores y trabajadoras. No obstante, si dos 0 mas
trabajadores o trabajadoras de la Universidad generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, la Gerencia podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas del servicio.

* Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, los
trabajadores y trabajadoras tendran derecho a solicitar una reduccién de
hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con caracter retribuido, por
razones de enfermedad muy grave y por el plazo maximo de un mes. En el
supuesto de que dos 0 mas personas de la familia del mismo sujeto causante de
este derecho fueran un trabajador o trabajadora de la Universidad, el tiempo de
disfrute de esta reduccion se podra prorratear entre los mismos, respetando en

todo caso, el plazo maximo de un mes.
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» Las trabajadoras victimas de violencia de género, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho de asistencia social integral, tendran derecho a la
reduccion de la jornada con disminucion proporcional de la retribucién, o la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de
la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo
de trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos
establezca la respectiva universidad.

» EI PAS Laboral tendra derecho, siempre que ambos progenitores, adoptantes o
acogedores de caracter preadoptivo o permanente trabajen, a una reduccién de
la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al
menos, la mitad de la duracion de aquella, para el cuidado, durante la
hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por
cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra
enfermedad grave que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y
requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente,
acreditado por el informe del Servicio Canario de la Salud o, en su caso, de la
entidad sanitaria concertada correspondiente y, como maximo, hasta que el
menor cumpla los 18 anos.

« Cuando lo permitan las necesidades del servicio, esta reduccién de jornada se
podra acumular en jornadas completas.

« Si ambos progenitores, adoptantes o acogedores de caracter preadoptivo o
permanente trabajan para la misma Universidad, el derecho a su disfrute solo
podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

* Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la trabajadora o el
trabajador tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de

dos horas, con la disminucién proporcional de sus retribuciones.

8.2.6. Excedencias.

En el convenio colectivo:
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» Se determina que El PAS laboral tendra derecho a un periodo de excedencia de
duracion no superior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién o acogimiento permanente o
preadoptivo, aunque estos sean provisionales, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

» Se recoge el derecho a un periodo de excedencia no superior a tres afios para
atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado inclusive de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad
o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad
retribuida. Esta excedencia, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma
fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o
mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores o trabajadoras de la Universidad
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la Gerencia podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones justificadas del funcionamiento del servicio.
Durante el tiempo que dure la excedencia para cuidado de hijo o de familiares, se
tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Si antes de la finalizacién
del periodo de excedencia no solicita el reingreso al servicio activo, el trabajador o
trabajadora sera declarado de oficio en la situacién de excedencia voluntaria por
interés particular.

* Las trabajadoras victimas de violencia de género, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho a solicitar
la situacion de excedencia sin tener que haber prestado un tiempo minimo
de servicios previos y sin que sea exigible plazo de permanencia en la
misma. Durante los seis primeros meses tendran derecho a la reserva del puesto
de trabajo que desempenaran, siendo computable dicho periodo a efectos de
antigiedad, promocién y derechos del régimen de Seguridad Social que sea de
aplicacién. Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este
periodo por tres meses, con un maximo de dieciocho, con idénticos efectos a los
sefalados anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del derecho a la

proteccion de la victima.
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Es relevante mencionar la existencia del Reglamento 4/2022, por el que se regula
la prestaciéon de servicios en la modalidad de teletrabajo por el personal de
Administracion y Servicios de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria,
aprobado por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Las Palmas de Gran
Canaria el 29 de marzo de 2022 y publicado en el Boletin Oficial de la ULPGC de 18
de abril de 2022. Es aplicable tanto al PAS Laboral como al PAS funcionario.

En el mismo se conceptualiza la modalidad de teletrabajo y se subraya que debera
contribuir a una mejor organizacion del trabajo a través de la identificacion de
objetivos y la evaluacion de su cumplimiento, ademas de la voluntariedad y

reversibilidad de la misma y la posible revocacion de ésta por la Universidad.

La duracion no excedera los seis meses, prorrogables en caso de que las
condiciones en las que se lleva a cabo la solicitud de la modalidad de teletrabajo se
mantengan y la jornada de trabajo se distribuira de forma que como maximo diez

dias al mes puedan ser desempefados en la modalidad de teletrabajo.

El reglamento hace alusion, a su vez, al derecho a la desconexiodn digital recogido
en el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de

datos personales y garantia de los derechos digitales.

Asimismo apunta a los criterios preferentes de autorizacion a dicha modalidad y a

las circunstancias que se valoraran de forma consecutiva, que incluyen:

* Grupo 1: personal empleado que sea victima de violencia de género, personal
empleado con movilidad reducida que tenga reconocido un grado de dependencia
0 una discapacidad, personal en procesos de recuperacion por enfermedad muy
grave y tratamientos oncolégicos y empleadas embarazadas

» Grupo 2: personal con hijos o hijas a su cargo de 0 hasta 3 afios, personal con
familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad con discapacidad,

dependientes o con enfermedad grave que requieran cuidado directo, continuo y
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permanente y personal que conformen familia monoparental con hijos o hijas
menores de 14 afos
» Grupo 3: personal con hijos o hijas de 3 a 14 afios de los que cuiden

» Grupo 4: resto de empleados/as publico

Las preferencias suprarreferidas conforman una realidad que aboga por la
conciliacion y la corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral, sin olvidar la disposicién adicional segunda, Teletrabajo por motivos de
conciliacion de vida familiar, laboral y por razon de violencia de género, en donde se

recoge:

 La posibilidad de que la Gerencia autorice la prestacion del servicio en modalidad
de teletrabajo en caso de enfermedad grave o accidente de un familiar dentro del
primer grado de consanguinidad o afinidad o pareja de hecho (aquella que,
respecto a la autorizada para el desempeno en teletrabajo, mantenga una relacion
que se pueda acreditar a través de la inscripcion en un registro publico oficial de
parejas de hecho).

+ La solicitud de prestacion del servicio en la modalidad de teletrabajo por parte de
personas victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion o su
derecho de asistencia social integral

* La prestacion del servicio en la modalidad de teletrabajo por motivos de
conciliacién de vida familiar, laboral y por razon de violencia de género, que se
formalizara mediante una declaracion responsable

* El periodo maximo de tres meses que podra ser prorrogado por tiempos
equivalentes tras la manifestacion expresa mediante declaracion responsable de
que persisten las circunstancias que justificaron la autorizacion inicial

 La posibilidad de que la jornada mediante la prestacion del servicio en modalidad
teletrabajo alcance todos los dias laborables de la semana

* Ademas, en este caso se gozara de la misma preferencia como criterio de

autorizacion que la suprarreferida, Grupo 1
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8.3. Conclusiones.

* El Reglamento sobre permisos, licencias y vacaciones del Personal Docente e
Investigador de Las Palmas de Gran Canaria es del afio 2006 y se trata de una
norma desfasada que, en la practica, y sobre todo en materia de conciliacion,
genera mucha problematica ya que entre otras cuestiones no esta adaptada a las
novedades en igualdad que introduce la propia Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

 Este reglamento tampoco se adapta a las variaciones en materia de conciliacion
que se han suscitado en estos ultimos afos y que han generado multiples y
relevantes cambios en materia de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar. Un ejemplo de ello es el Real Decreto 6/2019 de 1 de marzo de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién, que ha introducido notables cambios en
esta materia y que sin embargo no estan recogidos en este reglamento de 2006.

* El Personal de Administracién y Servicios cuenta con una norma sobre la
modalidad de teletrabajo en donde se regula a favor de la conciliaciéon personal o

familiar.
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EJE 9. Ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral.
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9.1. Analisis.

En relacion al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral, los resultados del personal acogido a permisos y licencias de
corresponsabilidad a cuatro afios permiten hacer un analisis de género acerca de la

progresion del personal de la ULGPC.

Los resultados globales arrojan que durante los afios 2018-2019-2020 las mujeres
se acogian mucho mas que los hombres a los permisos vy licencias relativos a la
corresponsabilidad. Destacan los afios 2019 y 2020 por la gran diferencia existente,
ya que las mujeres se acogieron casi cinco veces mas que los hombres en el
ano 2019 y tres veces mas en el afno 2020. No obstante, hubo un cambio
significativo en el afio 2021 donde los hombres y las mujeres se acogieron a dichas
licencias y permisos de una manera totalmente equilibrada siendo 18 hombres por

16 mujeres. Esta evolucion se ve de forma grafica a continuacién:

50
37,5 42
30
25 27
12,5 16
2018 2019 2020 2021
I Hombres Mujeres

9.1.1. Evolucién del personal (tanto PDI como PAS) acogido a permisos o licencias por género.
2018, 2019, 2020 y 2021.

Apuntando a los datos globales sobre cuatro afios consecutivos (2018, 2019, 2020 y
2021) se observa que el total de mujeres en este periodo que se ha acogido a
permisos y licencias relativas a corresponsabilidad es de 115, frente a los 45

hombres en el mismo periodo. En funcion a esto, se presenta en la siguiente grafica
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(figura 9.1.2.) la distribuciéon por género en funcion de si el personal pertenece al
PDI o al PAS:
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9.1.2. Distribucion por género del PDI y del PAS que se ha acogido a permisos o licencias relativas a
conciliaciéon o corresponsabilidad. Sumatorio de 2018, 2019, 2020 y 2021.

En el caso del PAS se puede afirmar que existe un reparto equilibrado entre la
plantilla con 9 hombres que se han acogido a los permisos de corresponsabilidad
por 13 mujeres que también han decidido pedir dichos permisos: quedando los
porcentajes en un 59,09% mujeres y un 40,91% hombres. Es importante destacar al
PDI, ya que el analisis de género ha dado como resultado que tan solo 36 hombres
se acogieran a permisos de corresponsabilidad frente a 102 mujeres. Estos datos
suponen que se acogen a permisos de corresponsabilidad en el PDI un 26,09% de

los hombres, mientras que el 73,91% de los permisos los solicitan mujeres PDI.

Los porcentajes de hombres y mujeres tanto del PDI como del PAS que se han
acogido a permisos o licencias relativas a conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral y el célculo de la brecha de género se exponen en la siguiente tabla (figura

9.1.3., pagina siguiente):
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Frecuencias Porcentajes

H M

TOTA
L

TOTAL 45 | 115 | 160 | 28,13 % 71,87 % X 43,74 %

9.1.3. Brecha de género en el personal acogido a permisos o licencias por conciliacién: resultados
globales en un analisis a cuatro afos, 2018, 2019, 2020 y 2021.

Por tipos de permiso o licencias, los datos muestran que en estos cuatro afos de
referencia tan solo un hombre, en el afno 2018, se ha acogido al permiso por
maternidad y adopcioén de la Seguridad Social, frente a las 75 mujeres que en
estos cuatro afios han hecho uso del mismo. Este es al que mas se ha acogido
el personal de la universidad, aunque el permiso de paternidad de la Seguridad
Social ha sido solicitado y concedido a 42 hombres en el periodo 2018-2021.
Es relevante subrayar que a partir del 1 de enero de 2021 las prestaciones de
maternidad y paternidad vigentes hasta entonces equivalen a la prestacion por
nacimiento y cuidado de menor, cuando el permiso de ambos progenitores pasa a
tener la misma duracion. La diferente duracién y obligatoriedad tornan en dificultoso

comparar datos de afios anteriores de forma homogénea.

El permiso por lactancia determina que la persona trabajadora con una hija o hijo
menor de diez meses tendra derecho a una hora diaria de ausencia del trabajo,
tiempo del que podra hacer uso en dos fracciones o sustituirse por una reduccién de
la jornada laboral al comienzo o antes de la finalizacion de la misma. Sera de uso
indistinto por la madre o el padre, aunque en caso de que sea este ultimo debera
presentar el certificado de empresa donde trabaje la madre donde conste que no ha
solicitado el mismo. Sin embargo, al mismo no se ha acogido ningin hombre a lo
largo del periodo estudiado (2018-2021) frente a 31 mujeres que si que lo han

hecho.

MUFACE es un organismo publico de la Administracion General del Estado que
proporciona prestaciones sociales y asistencia sanitaria unicamente a los

funcionarios del Estado. En este caso, los permisos de paternidad se han
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concedido a 5 hombres en el periodo 2016-2021 y el permiso de maternidad y

adopcién a 3 mujeres.

El riesgo durante el embarazo es una situacion laboral protegida por la Seguridad
social a la que tan solo pueden acogerse mujeres. En el periodo estudiado han sido

seis las que lo han hecho.

9.2. Conclusiones.

* Los datos recabados muestran que el personal que se ha acogido a un mayor
numero de licencias y permisos en materia de conciliacion es el docente e
investigador.

 El Personal Docente e Investigador que se ha acogido a permisos o licencias en
materia de conciliacion presenta una brecha de género del 47,82%.

 El Personal de Administracién y Servicios muestra una representacion equilibrada
en cuanto a acogerse a estas licencias.

 Existe una brecha de género del 43,74% en el total del personal a cuatro afios que

se ha acogido a licencias y permisos en materia de conciliacion.
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EJE 10. Prevencion del acoso sexual y sexista.
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10.1. Protocolo para la deteccién, prevencion y actuacion en
los supuestos de acoso sexual y por razon de sexo-genero.

10.1.1. Evaluacion.

El Protocolo aprobado en su version original en Consejo de Gobierno el 27 de julio
de 2017 tiene como objeto fijar una serie de procedimientos de actuacion para la
prevencion y proteccion frente al acoso sexual y el acoso sexista basandose en
cualquier persona que pertenezca a la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria,
con la mision de respetar la dignidad del alumnado, de la plantilla y demas personas

que presten servicios a la Universidad.

Ademas, en el | Plan de Igualdad Género de la ULPGC 2016-2019, aprobado en
Consejo de Gobierno el 28 de julio de 2016, se argumenta que, tanto desde la
Unidad de Igualdad como desde el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales,
entre las medidas de sensibilizacion para evitar el acoso, las actitudes sexistas, el
trato discriminatorio y otras violencias de género, se lleve a cabo la creacion de
protocolos, que determinaran, entre otras cuestiones, los procedimientos, las
personas, las unidades organizativas, los comités y comisiones de referencia en la
ULPGC. Dicho protocolo de la ULPGC asume la prevencion del acoso sexual o por
razon de sexo-género en el contexto de una accion general y proactiva de
prevencion, con la finalidad de identificar y promover factores que puedan contribuir
a crear un entorno universitario exento de acoso. En este sentido, el protocolo
cuenta con un desarrollo muy completo sobre las medidas y acciones que la
Universidad adopta para prevenir, sancionar y erradicar cualquier tipo de conducta

que propicie situaciones de acoso sexual y por razén de sexo-género.

El articulo 7 Acciones de Difusién en Informacion, desarrolla la realizacién de
acciones de difusién e informacién en esta materia contempladas en diversas
medidas del Eje 7 del | Plan de Igualdad de Género de la ULPGC 2016-2019. Con el
fin de proporcionar su acceso a todas las personas que integran la comunidad

universitaria, se incorpord en la pagina web de la ULPGC espacios dedicados a la
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difusién de informacién sobre la prevencidén del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo-género, con especial atencidn en un primer momento a la difusion del
protocolo y de una guia sencilla destinada a orientar respecto a los criterios de
deteccion de las conductas constitutivas de estos tipos de acoso, y de los
procedimientos a seguir en la comunicacién y tramitacion de las reclamaciones y
denuncias en esta materia. Sin embargo, se detecta que al entrar a la web de la
ULPGC este tipo de documentacién esta bastante oculta y poco visible, teniendo

que entrar en el buscador de la web para encontrar todo este tipo de informacion.

Se recomienda anadir una pestafia en la web que facilite el acceso a toda esta
informaciéon que ya de por si esta recogida adecuadamente en la web pero que
favoreceria a visibilizar las herramientas que posee la ULPGC contra el acoso

sexual o por razon de sexo-genero.

En relacion a la presentacion de reclamaciones o denuncias, se considera adecuado
la forma en que la ULPGC facilita un modelo que puede cumplimentarse a través del
Gabinete de Inspeccion de Servicios dando inicio al correspondiente procedimiento
y respondiendo en un periodo no superior a siete dias lectivos al Rector o Rectora.
Igualmente, es importante que el citado Gabinete informe de la existencia de la
denuncia a la Unidad de Igualdad y al Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.
Estos podran emitir, si les fuera solicitado, un informe que se acompafara al

expediente.

Los datos reflejan que a lo largo del afio 2021 existieron cuatro expedientes en este
ambito: dos partieron del alumnado hacia personal del PDI, uno de alumnado a
alumnado y uno de personal del PDI a personal del PDI. Los relativos a quejas de
alumnado a personal del PDI se resolvieron a través de sendos expedientes
sancionadores, el segundo se archivé al no proceder llevarlo a fiscalia por la falta de
encaje en los tipos legalmente previstos de las conductas relatadas, y el ultimo se
encuentra aun en practica de prueba de expediente disciplinario. En el afio 2018

hubo una queja que terminé en 2019 con informe al rector.
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10.2. Conclusiones.

» Se recomienda una actualizacion de la web de la Universidad visibilizando las
herramientas con que cuenta contra el acoso sexual o por razon de sexo-género
favoreciendo que los y las integrantes de la ULGPC puedan acceder con mas
rapidez a los servicios de los que se dispone: aunque los datos a los que se ha
tenido acceso devuelven que tan solo 5 personas en los ultimos cuatro afios
(2018, 2019, 2020, 2021) han acudido a denunciar situaciones de acoso sexual y
por razon de sexo, la realidad puede distar del numero de quejas o denuncias que

se presentan por distintos factores.
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EJE 11. Lenguaje y comunicacion.
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11.1. Analisis.

La Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, a partir del Plan de Igualdad de
Género 2016-2019 y tras ser aprobado en Consejo de Gobierno el 21 de abril de
2016, desarrolla un protocolo con el objetivo general de mejorar el cumplimiento de
la legislacién vigente respecto al uso no sexista del lenguaje y de la imagen en la
comunicacion institucional. Tal es asi, que el EJE 3 del citado Plan de Igualdad se
centra en corregir los desajustes linguisticos desarrollando unos objetivos

especificos y unas medidas correctoras acorde a sus necesidades.

El protocolo se titula “Lenguaje No Sexista ULPGC” y ofrece orientaciones
detalladas para una practica inclusiva del lenguaje, tanto interna como externa, en
las diferentes vias de informacion y comunicacién dentro de la institucién. Este
documento aporta diferentes alternativas correctamente desarrolladas para su uso
en la Universidad, exponiendo distintos ejemplos con los que romper, por ejemplo,

con el masculino genérico.

En efecto, se observa que dichas practicas de lenguaje inclusivo estan
desarrolladas en los diferentes documentos llevando a cabo un desdoblamiento del
género a la hora de plasmar la informacion que desean transmitir. Sin embargo,
cabe destacar que todavia quedan pasos que dar en cuestiones como la imagen y
lenguaje institucional ya que la forma de acceder a una parte de la informacioén de la
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, su pagina web, adolece de una
adaptacion real a un uso del lenguaje que visibilice y sea acorde a la realidad actual.
Se recomienda asi un analisis linguistico de la web para corregir apartados donde la
visibilidad de las mujeres es insuficiente, modificando palabras como “bienvenido”,
“‘profesores” o “alumnos”, que perpetuan este tipo de desigualdades sociales y
lenguaje sexista (Imagen 3.1.1.1). Se han analizado las subpaginas o apartados o
secciones tales como la Bienvenida e Historia de la ULPGC, Centros,
Departamentos, Normativas, Estudios, Rectores, Secretarios Generales, Honores y
distinciones, Grupos de Investigacion, Comisiones, Biblioteca Universitaria y

Noticias.
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A continuacion se presenta un ejemplo de lenguaje no inclusivo en la web

institucional.

Bienvenido a la ULPGC

te y Fuerteventura. L

ie 1.500 profesores quc

Los estudiantes de la ULPGC

Aula de Idiomas f Instituto Confucio

11.1.1. Ejemplo de lenguaje no inclusivo en la web institucional.

En relacion a este punto se recomienda revisar la nueva perspectiva para abordar
una realidad mas inclusiva y asi redundar en la mision y los objetivos generales de
la universidad, que en su articulo 5 de los estatutos establece, en su punto f., que la
ULPGC velara por el principio de igualdad entre mujeres y hombres (pag. 5). En los
mismos, esta vez en el articulo 7, se establece que la ULPGC, en el ambito de sus
competencias, promovera y facilitara el desarrollo de medidas de fomento y de
instrumentos y mecanismos de proteccion juridica para llevar a cabo una politica de
igualdad de oportunidades, mediante la adopciéon de medidas necesarias para que
se supriman las disposiciones normativas y las practicas contrarias a la igualdad de

oportunidades [...] (pag. 6).

11.2. Conclusiones.

Con estas cuestiones como parte de los objetivos de la entidad se entiende que el
lenguaje, como expresion ultima de los mecanismos sociales y realidad que
atraviesa a todas las partes actantes de la comunidad, tanto universitaria como
extrauniversitaria, se torna en un factor relevante para generar una forma de
comunicacion en la que los hombres y las mujeres tengan un tratamiento ético e
igualitario. Aplicar el enfoque de género en la comunicacion interna y externa de la
organizacion tan solo requiere la asuncién por parte de la misma de la importancia
que tiene la lengua a la hora de describir la realidad en que se vive, sin embargo se
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adjuntan cuestiones relevantes que, a lo largo del desarrollo de este informe, se han
encontrado y son relevantes para aterrizar en una igualdad efectiva y para que la
imagen de la propia instituciéon transmita aquello que, en sus estatutos, como

expresion de su autonomia y norma basica de su régimen de autogobierno, estipula.

+ Evitar el uso del gramatical masculino como genérico.

» Recurrir a los genéricos universales que incluyan a mujeres y hombres.
» Usar nombres abstractos.

» Usar sustantivos referidos a colectivos.

 Evitar el uso sistematico del masculino.

» Usar perifrasis.

» Usar construcciones metonimicas.

» Desdoblar los términos.

* Omitir el determinante.

A su vez, se recomienda llevar a cabo una lectura profunda del contenido con
formato texto presente en la web institucional y de los documentos a los que se

accede a través de la misma.
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EJE 12. Analisis de percepcion.
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12.1. Percepcion en igualdad de oportunidades.

12.1.1. PDl y PAS.

Se lleva a cabo un cuestionario de caracter anénimo y confidencial que se pasa a la
plantilla de trabajadoras y trabajadores de la Universidad de Las Palmas de Gran
Canaria sobre la situacion de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en las aulas. Se pretende recabar toda la informacién posible, asi que se incorporan
preguntas relacionadas con el conocimiento de las estructuras, recursos e impacto

de acciones en materia de igualdad.

El mismo se pasa en el mes de diciembre del afio 2021 y se solicita la colaboracion
de las y los participantes. Sobre el mismo se genera este informe de resultados
sobre la percepcidn de las y los trabajadoras y trabajadores de la entidad. Cuenta
con trece preguntas de las cudles once se elaboran en formato de respuesta
cerrada y dos en formato de respuesta abierta. En total, el tiempo maximo a la hora
de responder no supero los cinco minutos y no existia obligatoriedad de respuesta.

El total de participantes se conformé en 259 personas al cierre del cuestionario, de
las cuales 121 se identificaron como hombres, 138 como mujeres y nadie se

identifico con otras identidades de género.

La participacion de hombres se concreta en un 46,7%, mientras que la
participacion de las mujeres se situa en un 53,3%. Respecto a la edad de la
plantilla encuestada los resultados ofrecen que 129 personas tienen 45 o mas
anos mientras que 27 personas cuentan menos de 45 afnos. El resto de

personas participantes ha decidido no responder a esta cuestion.

Mujeres
53,3 %

12.1.1.1. Participacion por género en la encuesta.
www.athenaequality.eu athenaequality.eu

K Mmoo 143 L. :,;L'Lr{*-i:'.':



[ U5 o ) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

En el apartado de responsabilidades de cuidados 152 personas estan a cargo de
hijos/as, 69 personas tienen a personas dependientes y 72 personas no tienen

responsabilidades de cuidados.

Sin respons' idado

— Acargo de hijos/as
A cargo de personas ntes 51,88 %

23,55 %

12.1.1.2. Sobre las responsabilidades de cuidado.

Ademas y en relacién con la antigledad, los resultados de la encuesta revelan que
210 personas (80,77%) llevan mas de cinco anos trabajando en la ULPGC, 28

personas (10,77%) menos de 2 afios y 22 personas (8,46%) entre 2 y 5 aiios.

Entre dos y cinco afios
8,46 %

Menos de
7

12.1.1.3. Antigliedad de la plantilla encuestada.

154 personas (59,23%) de la plantilla encuestada estan muy de acuerdo en que
en la ULPGC hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, 48 personas (18,46%) estan de acuerdo, 23 personas (8,85%) no estan
de acuerdo, 11 personas (4,23%) estan totalmente en desacuerdo y 24 personas
(9,23%) prefieren no contestar. A la pregunta “;Hay igualdad de trato y
oportunidades en la ULPGC?” es sumamente importante para comenzar a analizar
el pensamiento de la plantilla de la ULPGC, ya que se puede apreciar que mas de
la mitad de las personas encuestadas (77,7%) creen que existe una igualdad
de oportunidades en la ULPGC. Aun asi se destaca un relevante 13% de personas
que opinan que no existe una igualdad real de oportunidades entre mujeres y

hombres y el 9 por ciento que prefiere no contestar, por lo que resulta imprescindible
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comprobar en cada momento que se esté velando por una igualdad real de trato a la

hora de que la ULPGC realice cualquier accion que influya a su plantilla.

Prefiere no contestar
9,23 %

é\cuerdo
En desa
S’SEK

De acuerd
18,46 %

Totalmente en des
4,23 %

12.1.1.4. 4 Hay igualdad de trato y oportunidades en la ULPGC?.

En la misma linea, las respuestas a la pregunta “;La direccion de la ULPGC esta
sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de oportunidades sea
una realidad?” muestran una perspectiva significativa con la que poder medir como
las acciones en igualdad de la direccion de la Universidad son percibidas por sus
empleados y empleadas. En este sentido, los resultados ofrecen que 136 personas
(52,31%) estdan muy de acuerdo en que la direccion de la ULPGC esta
sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad, 56 personas (21,54%) estan de acuerdo, 22
personas (8,46%) no estan de acuerdo, 10 personas (3,85%) estan totalmente en
desacuerdo y 36 personas (13,85%) prefiere no contestar.

Prefiere no contestar
13,85 %

é\do
En desacuerd\o

8,46 % ‘

De acuer
21,54 9

Totalmente en desacu
3,85 %

Muy de acuerdo
52,31 %

12.1.1.5. jLa direccion de la ULPGC esta sensibilizada y comprometida para la igualdad de trato y
de oportunidades sea una realidad?.

La filosofia y cultura con valores en igualdad que una institucion universitaria

desarrolle en la actualidad contribuye a un mayor rendimiento y produccién tanto del
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alumnado como de la plantilla de la ULPGC. De este modo, el resultado relativo a la
pregunta “;La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible
con la filosofia y cultura de la Universidad en la actualidad?” ofrece que 155
personas (59,62%) estan muy de acuerdo en que la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de la
Universidad en la actualidad, 55 personas (21,15%) estan de acuerdo, 15 personas
(5,77%) no estan de acuerdo, 16 personas (6,15%) estan totalmente en desacuerdo
y 19 personas (7,31%) prefieren no contestar.

Prefiere no contestar
7,31 %

é\cuerdo

En desacue
577%

Totalmente en des
6,15 %

De acuerdo

21,18 % %

12.1.1.6. ¢ La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y la
cultura de la Universidad en la actualidad?.

La percepcion de una igualdad real de oportunidades entre trabajadores y
trabajadoras de la ULPGC es fundamental para un correcto rendimiento y
motivacion en la entidad. De esta manera, los resultados muestran que 171
personas (65,77%) estan muy de acuerdo en que la seleccién de personal en la
Universidad se realiza de forma objetiva (“;La seleccion de personal en la
Universidad se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades las
mujeres y los hombres?”), 32 personas (12,31%) estan de acuerdo, 18 personas
(6,92%) no estan de acuerdo, 12 personas (4,62%) estan totalmente en desacuerdo

y 27 personas (10,38%) prefieren no contestar.
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Totalmente en desacxerdo

4,62 %

En desacuéd
6,92 %

De acuerdo
12,31 %

12.1.1.7. ;La seleccion de personal en la Universidad se realiza de forma objetiva, teniendo las
mismas oportunidades las mujeres y los hombres?.

En relacién a la pregunta “;La formacion que ofrece la Universidad es accesible a
todas las personas independientemente de su sexo?’, las respuestas indican que
213 personas (81,92%) estan muy de acuerdo con lo planteado, 20 personas
(7,69%) estan de acuerdo, 12 personas (4,62%) no esta de acuerdo, 9 personas
(3,46%) esta totalmente en desacuerdo y 6 personas (2,31%) prefieren no contestar.
Totalmente en desacuerdo
3,46 %

De acuerdo
7,69 % Prefiere\no contestar

x\ 2\31 %

12.1.1.8. s La formacion que ofrece la Universidad es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo?.

La promocidon en igualdad de condiciones sin ningun tipo de discriminacion por
sexo-género es un deber que toda entidad debe asumir y cumplir. Las respuestas a
la cuestion planteada (“¢A la hora de promocionar a puestos directivos, la
Universidad ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres?”’) nos muestra
que 139 personas (53,46%) estdn muy de acuerdo en que asi es, 34 personas
(13,08%) estan de acuerdo, 29 personas (11,15%) no estan de acuerdo, 16
personas (6,15%) estan totalmente en desacuerdo y 42 personas (16,15%) prefieren
no contestar. Pese a que un 66,54% de la plantilla estan de acuerdo con que las
posibilidades de promocién son igualitarias, es relevante destacar el 17,03% de

personas que no estan de acuerdo y llama la atencién el 16,15% de la plantilla que

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

nemo 147 | B




[ U5 o ) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

no sabe o no contesta al respecto. Estos resultados, pese a ser en su mayoria
positivos, deberian de servir para que en futuras promociones a cargos directivos la
ULPGC sea consciente de que no exista ningun tipo de discriminacion para que
tanto las mujeres y los hombres de la plantilla puedan acceder a este tipo de
puestos de trabajo.

Prefiere no contestar
16,15 %

Totalmente en
6,15 %

Muy de acuerdo

En desacuerdo 53 46 %

v)
11,15 % 13,08

12.1.1.9. jAla hora de promocionar a puestos directivos, la Universidad ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres?.

Una de las barreras que la plantilla puede encontrar a la hora de su progreso
profesional tiene que ver directamente con la falta de oportunidades y flexibilidad de
la empresa para acceder a puestos de responsabilidad. En muchos casos, las
responsabilidades de cuidados afectan directamente a este tipo de situaciones que
impiden al trabajador o trabajadora progresar a nivel profesional. La plantilla de la
ULPGC responde a la siguiente pregunta “;Crees que el avance y progreso en la
carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas hombre o
mujer?” con que 118 personas (45,38%) estan muy de acuerdo en que el avance
y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre, 49 personas (18,85%) esta de acuerdo, 48
personas (18,46%) no estan de acuerdo, 29 personas (11,15%) esta totalmente

en desacuerdo y 16 personas (6,15%) prefieren no contestar.

Prefiere no contestar
6,15 %

Totalmente en o)

11,15 9 Muy de acuerdo

45,38 %
En desacuerdo

18,46 %
acue

18,859

12.1.1.10. ¢ Crees que el avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas hombre o mujer?.
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El Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres establece
que todas las empresas, con independencia de su tamafo, deben tener un registro
retributivo de la totalidad de su plantilla, incluido el personal directivo y los altos
cargos. Cuando la diferencia de las retribuciones sea superior al 25%, la empresa
debe identificar las causas, determinar si esta justificada o no y, en su caso, corregir
la desigualdad: las respuestas a la pregunta “;La retribucion se establece desde
criterios de igualdad de mujeres y hombres?” aportan una perspectiva importante
sobre la plantilla encuestada acerca de los sistemas de retribucion en la
Universidad. 202 personas (77,69%) estan muy de acuerdo en que asi es, 15
personas (5,77%) estan de acuerdo, 5 personas (1,92%) no estan de acuerdo, 11
personas (4,23%) estan totalmente en desacuerdo y 27 personas (10,38%) prefieren

no contestar.

Prefiere no contestar
10,38 %

Totalmente en desacuerdo
4,23 %

De acuerdo \

0,
S % En desa
929

rdo

(o]

12.1.1.11. ; La retribucion se establece desde criterios se igualdad de mujeres y hombres?.

En relacién a la Ley de Igualdad 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral juegan un importante papel en el objetivo de alcanzar la igualdad real y
efectiva entre hombres y mujeres. De ahi que se sefiale que estos derechos “se
reconoceran a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada
en su ejercicio” (articulo 44.1). Es por ello, que la ULPGC debe velar por que este
tipo de ejercicio corresponsable se cumpla mediante diferentes medidas que
garanticen su puesta en marcha. Los resultados a la pregunta “sLa ULPGC
favorece el gjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral?” muestran que 86 personas (32,30%) estan muy de acuerdo en que se
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favorece en la ULPGC el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, 73 personas (28,40%) esta de acuerdo, 45 personas
(17,51%) no estan de acuerdo, 28 personas (10,89%) estan totalmente en
desacuerdo y 28 personas (10,89%) prefieren no contestar.

. Muy de acuerdo
Prefler$0n§ c(c’)ntestar 32.30 %

e

Totalmente en
10,89 9

En desacuerdo D d
17.51% ' 28.40%

12.1.1.12. 4 La ULPGC favorece el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral?.

Respecto a la informacion que la ULPGC ofrece a su plantilla sobre las medidas
para favorecer la conciliacion se encuentra que 37 personas (14,23%) estan muy de
acuerdo en que la Universidad ha informado de las medidas disponibles para
favorecer la conciliacion (“¢La universidad ha informado de las medidas disponibles
para favorecer la conciliacion?”), 46 personas (17,69%) estan de acuerdo, 52
personas (20%) no estan de acuerdo, 73 personas (28,08%) estan totalmente en
desacuerdo y 52 personas (20%) prefieren no contestar. Este resultado visibiliza la
falta de informacion por parte de la comunidad universitaria respecto a las medidas
que pueden favorecer dicha conciliacion. Tal es asi que un 48,08% de la plantilla
dice desconocer esas medidas y un destacable 20% duda o no contesta.
Siendo asi, se recomienda desarrollar diferentes acciones que permitan a la plantilla
conocer sus derechos y medidas a las que se pueden acoger con el fin de

garantizar una correcta conciliacién en la ULPGC.
Muy de acuerdo

14,23 %

Prefier

De acuerdo
17,69 %

En desacuerdo
20,00 %

Totalmente en desacuerdo
28,08 %

12.1.1.13. ¢ La universidad ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion?.
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En lo referente al uso del ejercicio de conciliacién y corresponsabilidad, tanto de
mujeres como de hombres en la ULPGC, son 76 personas (29,23%) quienes estan
muy de acuerdo en la siguiente cuestion: “;La ULPGC favorece el uso de medidas
de conciliacion de igual manera por parte de mujeres y hombres (uso
corresponsable)?”, 42 personas (16,15%) esta de acuerdo, 29 personas (11,15%)
no estan de acuerdo, 23 personas (8,85%) estan totalmente en desacuerdo y 90
personas (34,62%) prefiere no contestar. Cabe destacar como dato relevante esas
90 personas (34,62%) que no saben o no contestan a la pregunta, por lo que
una vez mas se visibiliza la falta de informacién en lo referido a las medidas de

conciliacion por parte de la ULPGC.

Prefier;

Muy de acuerdo
29,23 %

Totalmente en desacuerde De acue
8,85 % / 16,15 %

En desacuerdo
11,15 %

12.1.1.14. ;La ULPGC favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de
mujeres y hombres?.

Las medidas que una entidad estructure en materia de conciliacidon para sus
empleados y empleadas garantizan una motivacion y un rendimiento apropiado para
las tareas que se designen. Con siguiente pregunta “;Las medidas de conciliacion
de la vida personal y laboral de la ULPGC superan las establecidas por la ley?” se
puede conocer hasta qué punto la plantilla encuestada reconoce estos esfuerzos de
la ULPGC para crear diferentes acciones que favorezcan dicha conciliacion y los
resultados muestran que 20 personas (7,69%) estdn muy de acuerdo en que las
medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la ULPGC superan las
establecidas por la ley, 24 personas (9,23%) estan de acuerdo, 28 personas
(10,77%) no estan de acuerdo, 35 personas (13,46%) estan totalmente en
desacuerdo y 153 personas (58,85%) prefieren no contestar. Esta Ultima
respuesta puede asociarse a la formulacion de la propia pregunta: es posible que
parte de la plantilla no conozca las medidas de conciliacion de la vida familiar,

personal y laboral que se establecen por ley.
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Muy de acuerdo
7,69 %

De acuerdo
— 9,23 %

rdo
10,77 %

Prefiere no cont
58,85 %

Totalmeémte en desacuerdo
13,46 %

12.1.1.15. s Las medidas de conciliacién de la vida personal y laboral de la ULPGC superan las
establecidas por la ley?.

Para determinar la percepcién de la plantilla sobre si existe una relacién entre el
desarrollo profesional y las medidas temporales de conciliacién o reduccion de
jornada que un empleado o empleada pueda acogerse se plantea la siguiente
cuestion: “;Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion
tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el
resto?”. Es sumamente importante conocer la percepcion de la plantilla encuestada
en este tipo de aspectos con la intencion de conocer si detectan obstaculos que no
permitan el desarrollo de su carrera profesional y, a partir de ahi, tomar medidas
concretas. El resultado muestra que tan solo 50 personas (19,23%) estan muy de
acuerdo en que las personas que se acogen a medidas temporales de conciliaciéon
(por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocion y
desarrollo profesional que el resto, 28 personas (10,77%) esta de acuerdo, 30
personas (11,54%) no estan de acuerdo, 36 personas (13,85%) estan

totalmente en desacuerdo y 116 personas (44,62%) prefieren no contestar.

) Muy de acuerdo
Prefier 19,23 %

acuerdo
77 %

n acuerdo
11,54 %

Totalmente en desacuerdo
13,85 %

12.1.1.16. ¢ Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién tienen las mismas
oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el resto?.
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Actualmente la ULPGC cuenta con un protocolo bien estructurado contra el acoso
sexual o por razén de sexo que permite afrontar este tipo de situaciones en la
Universidad. Es de vital importancia que la plantilla conozca dicho protocolo y los
caminos a seguir con el fin de proteger a la victima. Las respuestas a la pregunta
“¢La ULPGC ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por
razon de sexo?” muestran que 37 personas (14,23%) estan muy de acuerdo, 45
personas (17,31%) estan de acuerdo, 38 personas (14,62%) no estan de
acuerdo, 61 personas (23,46%) estan totalmente en desacuerdo y 79 personas
(30,38%) prefieren no contestar. Esta es la realidad que viven las trabajadoras y
trabajadores de la Universidad a la hora de afrontar o conocer las rutas a seguir
ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo. Tal es asi, que un importante
39% no ha sido informado de las acciones que se deberian de tomar y un 30%
no sabria que hacer, o ha decidido no responder. Ante esta circunstancia se
recomienda una formacion en igualdad a la plantilla de la ULPGC con la intencion
de que conozcan tanto los diferentes conceptos del acoso como las estrategias y

rutas a sequir.
Muy de acuerdo

14,23 %
Prefm‘ar/

De acuerdo
17,31 %

TotaIment2e3e4n6q)zsacuerdo En ?i?(?;%/frdo

12.1.1.17. 4 La ULPGC ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de
sexo?.

La ultima pregunta cerrada de este cuestionario a la plantilla de la ULPGC permite
conocer hasta qué punto estan comprometidos con la puesta en marcha de un plan
de igualdad que permite crear diferentes acciones y medidas que garanticen la
igualdad entre mujeres y hombres en la Universidad (“¢Estas de acuerdo con la
puesta en marcha de un plan de igualdad en la ULPGC?”). El resultado ofrece que
209 personas (80,38%) estan de acuerdo con la puesta en marcha de un plan
de igualdad en la ULPGC, mientras que 23 personas (8,85%) no estan de acuerdo

y 28 personas (10,77%) prefieren no contestar. Estos datos son muy positivos ya
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que la mayoria de la plantilla encuestada ve necesario este tipo de iniciativas y

planes que fomenten una igualdad real y efectiva en la Universidad.

Prefiere no contestar
10,77 %

En désacuer:
5%

12.1.1.18. ¢ Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en la ULPGC?.
12.1.1.1. Conclusiones.

Las conclusiones dirimidas del analisis de los resultados de los cuestionarios
resueltos por la plantilla de la ULPGC se pueden enfocar en tres cuestiones a

destacar para la mejora de la informacion y desarrollo profesional.

* La plantilla encuestada en general es consciente de los esfuerzos de la
Universidad por lograr un entorno en igualdad de condiciones entre ambos sexos.
No obstante, una parte de la plantilla encuestada desconoce los procedimientos
que se desarrollan en los procesos de seleccion del personal, puestos de
responsabilidad y criterios de retribucion. Es por ello que una mayor transparencia
por parte de la ULPGC en este ambito resolveria todas esas dudas que se han
percibido en el cuestionario.

* Respecto al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral se visibiliza cierto desconocimiento sobre las medidas, su uso e incluso si
las medidas de conciliacidon afectan por igual a mujeres y hombres. Por tanto, se
recomienda una formacion a la plantilla con la intencion de que conozcan las
acciones, medidas y situaciones que pueden acceder en lo referido al uso
corresponsable.

* En este eje, se contempla que la plantilla no estad formada correctamente para
afrontar una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, pese a que se cuenta

con un protocolo perfectamente disefiado. Es sumamente importante realizar una
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serie de formaciones para que la plantilla sea consciente de estas circunstancias y

de las herramientas con las que cuenta la ULPGC.

12.1.1.2. Observaciones.

Tras analizar el resultado de las preguntas que la plantilla ha respondido, es de vital
importancia destacar las observaciones que han querido plasmar en el cuestionario.
A continuacién se ofrece un resumen de las impresiones y peticiones que la plantilla

encuestada demanda y aconseja para implementar en la ULPGC.

* En primer lugar, una de las observaciones que mas se repite y demanda la
plantilla es que pese a que a priori parece que la Universidad es un entorno que
permite las mismas oportunidades de promocion para hombres y mujeres, lo cierto
es que las respuestas de la plantilla apuntan a que no se ofertan alternativas para
conciliar la vida familiar y laboral, siendo las mujeres las que asumen en gran
medida el cuidado de familiares descendientes y ascendientes.

* En segundo lugar, se exigen campanas de formacion en igualdad para la plantilla
a través de un personal cualificado que pueda educar y sensibilizar de la mejor
manera posible.

* En tercer lugar, la plantilla encuestada es consciente de los esfuerzos de la
Universidad en el contexto de la igualdad, pero muchas personas coinciden en

que no se lleva a la practica debido al desconocimiento que existe al respecto.

12.1.2. Alumnado.

Se lleva a cabo un cuestionario de caracter anénimo y confidencial que se pasa al
alumnado de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, al que se entiende
como parte actante y fundamental de la comunidad universitaria y como fuente ideal
para recabar las diversas opiniones existentes sobre la situacion de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las aulas. Se pretende recabar toda la
informacion posible, asi que se incorporan preguntas relacionadas con el
conocimiento de las estructuras, recursos e impacto de acciones en materia de

igualdad.
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El mismo se pasa en el mes de diciembre del afio 2021 y se solicita la colaboracion
de las y los participantes. Sobre el mismo se genera este informe de resultados
sobre la percepcion de las y los estudiantes de la entidad. Cuenta con trece
preguntas de las cudles once se elaboran en formato de respuesta cerrada y dos en
formato de respuesta abierta. En total, el tiempo maximo a la hora de responder no

supero los cinco minutos.

El total de participantes se conformé en 279 personas al cierre del
cuestionario, de las cuales 101 se identificaron como hombres, 171 como
mujeres y 7 con otras identidades de género. Asi, la participacion de hombres se
concreta en un 14% menos de la mitad de la comunidad del estudiantado
universitario, lo cual aun se encuentra alejado de los resultados de la distribucién de
estudiantes por género segun sexo que aparece en el documento nacional de
identidad, que estipula que en los grados y en el curso escolar 2019-2020, los
estudiantes matriculados hombres conforman un total del 42,5 por ciento; en
masteres oficiales y en el mismo ciclo los hombres matriculados conforman un
43,84% y en doctorados oficiales los hombres matriculados suponen un 53,2% en el
mismo espacio temporal. Es decir que, incluso contando con los datos de
matriculacion en los grados, en donde los hombres matriculados son menos que en
el resto de estudios ofrecidos por la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, la
participacion en este cuestionario especifico es de forma mayoritaria de
mujeres: casi el doble.

Hombres
36,20 %

Otras identida
2,51

gw

Mujeres
61,29 %

12.1.2.1. Participacion en la encuesta por género.

Se encuentra que un 48 por ciento de la comunidad encuestada considera que
la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria tiene entre sus prioridades la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, mientras que un 16 por
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ciento considera que esta materia no esta entre las prioridades de la entidad y un
nada desdefiable 36 por ciento dice no saberlo. Mientras que 134 personas asumen
que asi es, 100 personas de las encuestadas no sabrian contestar a esta pregunta
de forma clara. La revision de las estrategias que se llevan a cabo desde la entidad
para poner sobre la mesa principios basicos de convivencia en pos de la igualdad y
la no discriminacion resulta fundamental para que la idea arribe a todos los
participantes de la convivencia universitaria. La imagen corporativa no ha de
mantenerse al margen de esta realidad: de cara a su posicionamiento como una
Universidad que ofrece una formacion integral, en su apuesta basada en la
innovacion, la calidad, la cultura y la internacionalizacion, seria interesante subrayar
los objetivos de igualdad que se plantean desde la entidad para que se perciba que
se trata de una prioridad segun las normas comunitarias, estatales y europeas. La
imagen de una organizacion ha de tener en cuenta a aquellas personas que
participan de la misma. Estas seran las mejores y principales embajadoras de su
mision, su vision y sus valores.

A la pregunta “;Crees que el profesorado esta concienciado con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?” las respuestas muestran que mas de la
mitad de las mismas apuntan a que la percepcion de las alumnas y alumnos de
la Universidad sobre la concienciacion del profesorado en materia de igualdad
de género es positiva, frente a poco menos de un veinte por ciento, que considera
que los profesores y profesoras de la entidad no se muestran concienciadas sobre
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. El analisis de este punto
resulta relevante para entender la percepcion de aquellos y aquellas alumnas que
se encuentran participando de la comunidad universitaria. La concienciacion en
igualdad de oportunidades se ve reflejada en comportamientos, conductas y
actitudes, en las ideas que se exponen en las aulas y en el trato directo que reciben
y perciben las alumnas y alumnos. Aunque debiera resultar suficiente que la mitad
de la poblacion estudiantil reconozca esta realidad entre el equipo docente, en el
Plan de Igualdad 2020-2024 se recomienda establecer medidas concretas que
mejoren este dato, convirtiendolo en un indicador que avance en pos de los

objetivos que se establezcan para el siguiente periodo.
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12.1.2.3. ;Crees que el profesorado esta concienciado con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres?.

Los datos sobre las experiencias machistas vividas en el entorno universitario
ofrecen una imagen dual: por un lado, mas del 65 por ciento del total de
respuestas en esta linea apunta a que no se han vivido comportamientos
machistas en las aulas, frente a casi un treinta que afirma que si ha sido testigo de
situaciones que se engloban, en este cuestionario, bajo el paraguas
‘comportamientos machistas”. Se entienden éstos como acciones, conductas y
actitudes dirigidas a promover la inferioridad de las mujeres frente a los hombres y
suponen un gran impedimento para el cumplimiento de los objetivos establecidos
dentro de los marcos de desarrollo social, cultural, econémico y laboral actuales. La
mejor herramienta para la medicion de la perspectiva de las partes actantes sobre la
realidad de discriminacién que se vive es la pregunta directa, y la escucha de la

subjetividad es fundamental para establecer objetivos conscientes y reales.

No lo
4

Si

65.9 % 9.7 %

12.1.2.4. ;Has sido testigo de comportamientos machistas en las aulas?.

En la misma linea y para poder identificar estos comportamientos y procurar
mejoras en el area, la formacion es de vital importancia. De cara a resolver el interés
que suscita y lo importante que resulta conocer sobre la formacion en materia de
igualdad del alumnado, se concreta a través de las respuestas a la pregunta “;Has
recibido formacion sobre igualdad en los dltimos dos afios?” que mas de la mitad
del total determinan no haber recibido formacion en el area en los ultimos dos
anos, un 42,29 por ciento establece que si la ha recibido y un 5,61 por ciento no
recuerda haberla recibido. Para llevar a cabo una lectura sobre la oferta real se
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recomienda elaborar un documento en que figuren las asignaturas cuyo eje principal
sea el género y en qué ramas se concentran, ademas de una relacién de acciones
atravesadas por este area. Promover que se encuentren de manera sencilla en la
web institucional, subrayando asi la importancia de la misma en el ambito educativo,
resultaria interesante de cara a la mejora de este aspecto en la comunicacion

externa.

No lo sé

No lo

No

51,61 % No

66,67 %

12.1.2.5. 4 Has recibido formacién sobre igualdad en los ultimos dos afios?. Y 12.1.2.6: s Has acudido
o has conocido de alguna formacién en materia de igualdad de género promovida por la ULPGC?.

Al mismo tiempo se encuentra que un 26,16 por ciento de las respuestas indican
que 73 personas han acudido o han conocido de alguna formaciéon en materia de
igualdad de género que haya sido promovida por la Universidad de Las Palmas de
Gran Canaria (“4Has acudido o has conocido de alguna formacién en materia de
igualdad de género promovida por la ULPGC?”). Es decir un cuarto de las
personas del total han accedido de una manera u otra a acciones llevadas a
cabo desde la institucion en esta materia. Si se quisieran mejorar estos datos
habria que establecer una estrategia concreta de difusion y de creacién de
plataformas en red para que el alumnado acceda a formaciones relativas a la
igualdad de género y conozca de su existencia. Para concluir esta linea de
exploracion, se pregunta a la comunidad estudiantil si les gustaria ampliar la oferta
de asignaturas que versen o que contengan en sus principios la igualdad de
oportunidades (“;Consideraria positivo que hubieras mas asignaturas con
perspectiva de género en la ULPGC?”). Se encuentra que un 59,5 por ciento del
estudiantado consideraria positivo que hubiera mas asignaturas con
perspectiva de género en la Universidad, frente a un 26,88 que no lo considera
asi y un 13,62 que no sabria contestar. Ese casi sesenta por ciento sienta una

base logica y alineada con la perspectiva de desarrollo futuro de la sociedad canaria

www.athenaequality.eu athenaequality.eu

nemo 156 G| =



[ U5 o ) athena

Las Palmas de
Gran Canaria

actual y de las lineas de promocion europeas de una educacion con perspectiva de

género inclusiva e igualitaria.
No lo sé
13562 %

No
26,88 %

12.1.2.7. ; Consideraria positivo que hubieras méas asignaturas con perspectiva de género en la
ULPGC?.

Otra de las cuestiones fundamentales que se plantean en el formulario versa sobre
la Unidad de Igualdad de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria. Saber si el
alumnado conoce de su existencia resulta imprescindible para poder valorar las
estrategias de difusion que se llevan a cabo desde la misma y poder establecer
medidas encaminadas al posicionamiento de la Unidad en la realidad tangible del
estudiantado, generando mecanismos de acercamiento a la comunidad de alumnas
y alumnos (“¢Conoces la Unidad de Igualdad de la ULPGC?"). Las actividades
realizadas desde la misma resultaran aun mas eficaces si todas las personas que
participan de la comunidad saben de su existencia y la establecen como parte real
de la entidad. Los resultados a esta cuestion nos indican que la mayor parte de las
alumnas y alumnos de la universidad no conocen la Unidad de Igualdad, en
concreto, un 68,1 por ciento, frente a un 27,96 por ciento que admiten conocerla y
un 4 que dice no saber. 78 personas de 279 supone algo mas de una cuarta parte
del total que se torna en algo a mejorar, teniendo en cuenta que se crea hace casi
doce afnos, segun se recoge en el Plan de Igualdad de la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria 2016-2019.

No
68,10 %

12.1.2.8. ;Conoces la Unidad de Igualdad de la ULPGC?.

La siguiente cuestion nos resuelve la importancia de la difusion de la Unidad de
Igualdad y de su actividad. El protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion en
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los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo-género de la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria se aprueba por el Consejo de Gobierno, en su forma mas
reciente, en el ano 2017. En su articulo 7 (Acciones de difusion e informacion) se
establecen estrategias a seguir para que el protocolo en si y una guia sintetizada del
mismo arriben a la totalidad de la comunidad universitaria. Segun el Instituto de las
Mujeres del Ministerio de Igualdad del Gobierno de Espana, el acoso sexual y/o por
razon de sexo constituyen expresiones de violencia que atentan contra diversos
derechos fundamentales y tienen un efecto devastador sobre la integridad fisica,
psiquica y moral de las personas, especialmente de las mujeres [...] El protocolo
para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo
responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso, atajar con todas las
garantias estas formas de violencia y discriminacion [...] (Pag. 1, Protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razéon de sexo en el
ambito laboral, 2021). Para ello y desde la misma entidad se subraya la importancia
de que toda la comunidad interna conozca la adopcion del protocolo y su difusion

por todos los medios disponibles, de forma eficaz y continuada.

Segun los resultados extraidos del cuestionario en materia de igualdad que se hace
llegar al alumnado en relacion a la pregunta “;Sabes si la ULPGC cuenta con un
protocolo de deteccion, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo?”, tan solo un 31,90 por ciento del total de las respuestas dice
conocer la existencia del mismo. Seria recomendable establecer acciones
periodicas de difusion, sin embargo, este punto se desarrollara en el dedicado de
forma especifica al Protocolo para la deteccidén, prevencion y actuacion en los
supuestos de acoso sexual y por razon de sexo-género de la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria. Lo peligroso de no llevar a cabo una publicidad adecuada,
con infografias concretas y de lectura sencilla y de facil acceso resulta en los datos
siguientes: tan solo un 19,71 por ciento del total de la comunidad estudiante de
la Universidad de las Palmas de Gran Canaria dice conocer de forma certera a
quién puede acudir en caso de sufrir un comportamiento discriminatorio en la
Universidad (“;Sabes a quién acudir en caso de sufrir un comportamiento

discriminatorio en la universidad?”).
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12.1.2.9. ;Sabes si la ULPGC cuenta con un protocolo de deteccion, prevencion y actuacion en los
supuestos de acoso sexual y por razén de sexo? Y 12.1.2.10. ;Sabes a quién acudir en caso de
sufrir un comportamiento discriminatorio en la universidad?.

Se ha de tener en cuenta que las vivencias de vejacion o discriminacién pueden
funcionar como catalizador de la busqueda de ayuda y, de este modo, esta
busqueda de ayuda promueve la investigacion sobre los derechos con los que
cuentan las alumnas y alumnos de la Universidad. Por lo tanto, la necesidad pondria
en marcha la busqueda de mecanismos de accion. Aun asi, se recomienda
encarecidamente que en el |l Plan de Igualdad de la Universidad de Las Palmas de
Gran Canaria se establezcan medidas directas y mas eficaces para que las
opciones con las que cuentan las alumnas y alumnos de la entidad lleguen

realmente al total de la comunidad.

Por otro lado y segun las respuestas a la pregunta “; Sabes si la ULPGC cuenta con
un Plan de Igualdad?” la existencia del Plan de Igualdad 2016-2019 de la
Universidad tan solo es conocida por un poco mas de un cuarto del total de las

personas que respondieron al cuestionario.

No
24,37 %

12.1.2.11. ;Sabes si la ULPGC cuenta con un Plan de Igualdad?.
Tras analizar el resultado de la preguntas abiertas que contenia el formulario (La
primera relativa a la edad, la segunda “;Hay algo que eches en falta en materia de
igualdad de género en la ULPGC”?) que el alumnado ha respondido, resulta
importante destacar las observaciones que han querido plasmar en el cuestionario

sobre igualdad de género en la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria. Se
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ofrece a continuacién un resumen de las impresiones y peticiones que el

estudiantado aconseja y demanda implementar en la misma. Véase:

» Cursos, formaciones e incluso asignaturas que tengan que ver con estudios de
género y politicas de igualdad.

* Introduccion de la perspectiva de género en las ensefianzas ofertadas.

» Visibilizacion y promocién del Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, asi
como de las medidas que adopta la ULPGC y su Unidad de Igualdad.

» Formacién en igualdad para el profesorado de la ULPGC.

12.1.2.1. Conclusiones.

Las conclusiones dirimidas del analisis de los resultados de los cuestionarios
resueltos por la comunidad estudiantil de la Universidad se podrian vertebrar en tres
lineas. La primera en relacion a la difusion de las cuestiones relacionadas con la
igualdad de oportunidades y no discriminacion de trato que se llevan a cabo desde
la entidad, la segunda se concretaria en la importancia de la formacién en materia
de igualdad de género y la tercera en la mejora de la imagen corporativa de la
entidad en la linea de promocion de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

1. Difusion y publicidad.

* La mayor parte de las y los estudiantes no conocen la existencia de la Unidad de
Igualdad.

* La mayor parte de las y los estudiantes no conoce la existencia del Plan de
Igualdad del afio 2016.

» La mayor parte de las y los estudiantes no conocen la existencia de un Protocolo
de acoso sexual y/o por razén de sexo ni a quién deben dirigirse en caso de ser
victimas o testigos de un comportamiento discriminatorio y/o violento. Este punto
es especialmente relevante por los criterios de referencia que se establecen en

para los indicadores 7.2 y 7.3 del apartado 7. Acoso, actitudes sexistas y
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percepcion de discriminacion y sus criterios de referencia, recogidos en el Plan de
Igualdad 2016-2019.

2. Formacién en igualdad de género.

» La mayor parte de las y los estudiantes solicita ampliar la formacion en igualdad de
género. Este punto casa perfectamente con el criterio de referencia adscrito al
indicador 2.1 (Oferta educativa en materia de igualdad de género), en el eje 2.
Politicas de impacto social e institucional de la ULPGC, recogido en el Plan de
Igualdad 2016-2019.

» Las y los estudiantes de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria observan
comportamientos machistas en las aulas. Aumentar las acciones para promover la
participacion del personal en las propuestas de participacidn en campanas, actos y
proyectos para promover la igualdad de género que aparecen en los criterios de
referencia para el indicador 2.3 (Participacién en campafas, actos y proyectos
para promover la igualdad de género) en el eje 2. Politicas de impacto social e

institucional de la ULPGC se torna en esencial.
3. Imagen de la entidad.
» El acceso a las actividades y acciones de la ULPGC en materia de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres resulta dificultoso y tiene poco impacto

sobre el estudiantado.
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CONCLUSIONES FINALES
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Gracias a un diagndstico exhaustivo de la situacion de la ULPGC se ha conseguido
visibilizar los diferentes desequilibrios de género existentes con la finalidad de
realizar una serie de medidas que garanticen la igualdad entre mujeres y hombres
en cualquier ambito de la universidad. A continuacion se procede a detallar los
aspectos a mejorar y a tener en cuenta para conseguir una igualdad real y

efectiva.

* Los datos recabados del Personal Docente Investigador en el curso académico
2019/20 han mostrado la distribucidén por ramas de conocimiento y departamentos
denotando los diferentes desequilibrios de género que se encuentran en la
Universidad. Por ramas de conocimiento se puede concluir que son las Artes y
Humanidades, las Ciencias Sociales y Juridicas y las Ciencias de la Salud las que
cuentan con representacion equilibrada entre hombres y mujeres. Sin embargo,
las ramas de conocimiento de las Ciencias y la Ingenieria y Arquitectura no
cuentan con datos equilibrados y se encuentra infrarrepresentacién femenina en

ambas.

* El estudio de la evolucién del Personal de Administracién y Servicios en los afios
2016 a 2020 demuestra que la presencia de las mujeres a lo largo de esos afios
supone un 54,65% del total, frente al 45,35% de hombres: la distribucién de

hombres y mujeres en esta categoria es equilibrada.

* En lo concerniente al Personal Docente e Investigador Funcionario en el curso
académico 2020/21 se ha observado un desequilibrio notorio en distintas
categorias que suponen una infrarrepresentacion femenina en este sector de la
ULPGC. Esta situacion es muy evidente en las categorias de Catedratico/a de
Universidad con 102 hombres (76,69%) frente a 31 mujeres (23,31%), la categoria
de Catedratico/a de Universidad Vinculado/a con 10 hombres (90,91%) frente a 1
mujer (9,09%) y la categoria de Catedratico/a de Escuela Universitaria con 17
hombres (85%) frente a 3 mujeres (15%). Es importante tener en cuenta que todas

las categorias de la Universidad cuentan con mas representacion masculina
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destacando al Personal Docente Emérito que cuenta con un 100% de hombres

(10) y ninguna mujer (0%).

* Tras analizar los diferentes Sexenios del PDI| Funcionario de los afios 2018, 2019,
2020 y 2021 se puede concluir que las mujeres de la ULPGC estan
infrarrepresentadas en cada uno de los afos propiciando que los hombres estén
presentes en mas del doble. Es importante visibilizar que las mujeres del PDI se
presentan a menos convocatorias y se les conceden menos proyectos en
comparacion al sector masculino tal y como hemos analizado en el eje de
investigacion. De la misma manera las mujeres tienen poca presencia en los
tribunales de seleccion de Personal Docente e Investigador sin llegar a una

representacion equilibrada en los afios 2019, 2020 y 2021.

* Respecto a la composicion de los equipos directivos de departamentos en el
segundo trimestre del afo 2022, se ha observado una infrarrepresentacion
femenina en las personas que conforman dichos equipos quedando en una
composicién de mujeres del 29,5% frente a un importante 70,5% de hombres. Del
mismo modo, los datos de los diferentes equipos de gobierno muestran que existe
una brecha de género en en el Consejo Social, donde existe infrarrepresentacion

femenina.

* En lo referido al alumnado matriculado de la ULPGC en los afios 2017/2018 a
2020/2021 se perciben diferentes ramas de conocimiento que siguen estando
masculinizadas o feminizadas. En este caso, las ramas con mas presencia de
mujeres tienen que ver con Artes y Humanidades, Ciencias Sociales y Juridicas y
Ciencias de la Salud. Mientras, los hombres se distribuyen de forma mayoritaria
en las ramas en Ciencias Sociales y Juridicas e Ingenieria y Arquitectura. El
analisis del alumnado a medida que aumenta el nivel formativo muestra que, a
medida que las mujeres acceden a titulaciones mas exigentes su representacion

decae en comparacion a la de los hombres.
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* En cuanto a la formacion de la plantilla de la ULPGC se concluye que no existe
ninguna diferencia destacable entre hombres y mujeres a la hora de desarrollarse
a nivel profesional en los distintos cursos que puede ofrecer la universidad. Ahora
bien, es mejorable la cantidad de formaciones que se pueden impartir en materia
de igualdad ya que son minimas. Un ejemplo de ello son los cursos destinados al
Personal de Administracion y Servicios que han contado con dos cursos de
igualdad en el periodo de 2017 a 2021.

» Existe una brecha de género en la promocion profesional del Personal Docente
Investigador que ha persistido a lo largo de los cuatro afios analizados (2018 a
2021) y que muestra una infrarrepresentacion femenina en cada uno de los afios

presentados.

» Se recomienda actualizar el reglamento sobre permisos, licencias y vacaciones
del Personal Docente e Investigador de Las Palmas de Gran Canaria del afio
2006, ya que como anotamos en el eje de Condiciones de Trabajo resulta
desfasado en diferentes cuestiones como en materia de conciliacion. Este
reglamento se podria actualizar siguiendo la propia Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el Real Decreto
6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

* Los resultados globales en materia de corresponsabilidad de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral arrojan que durante los afios 2018-2019-2020 las
mujeres se acogian mucho mas que los hombres a los permisos y licencias
relativos a la corresponsabilidad. Destacan los afios 2019 y 2020 por la gran
diferencia existente, ya que las mujeres se acogieron casi cinco veces mas que
los hombres en el afio 2019 y tres veces mas en el afio 2020. Respecto al permiso
de lactancia de uso indistinto por la madre o el padre se ha recogido que en el
periodo (2018-2021) no se ha acogido ningun hombre frente a 31 mujeres que si

que lo han hecho.
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* La ULPGC cuenta con un protocolo aprobado en Consejo de Gobierno el 27 de
julio de 2017 contra la prevenciéon del acoso sexual y sexista con distintos
procedimientos de actuacion. No obstante, se recomienda exponer de una manera
mas visible y notoria las herramientas con las que se cuenta en la web de la
Universidad. Todo ello facilitara a que la comunidad universitaria sea consciente
de este tipo de recurso ya que por ejemplo, tan solo un 32% del alumnado

encuestado dice conocer la existencia del mismo.

+ El lenguaje y la comunicacion de la universidad es de vital importancia para aplicar
el enfoque de género tanto en la comunicacion interna como externa de la entidad.
Es por ello, que se recomienda revisar las distintas expresiones gramaticales en la
web institucional y diferentes documentos se proporcionen para garantizar un

correcto uso del lenguaje inclusivo.

» Las encuestas proporcionadas a la plantilla de la ULPGC dan como resultado que
se tenga que seguir mejorando en las posibles alternativas para conciliar la vida
familiar y laboral, formaciones en igualdad o la practica real de las acciones

previstas en materia de igualdad.

» Las encuestas proporcionadas al alumnado de la ULPGC, dan como resultado
que se tenga que seguir mejorando en cuestiones que tienen que ver con ofrecer
una mayor formacion en igualdad de género, promover actos y acciones que
garanticen la igualdad de género y dar mas visibilidad a la existencia de la Unidad

de lgualdad y el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

* Los datos arrojados por la auditoria retributiva indican que existe brecha salarial
de género en los complementos asociados a la mayor presencia histérica de
hombres en la Institucion y en investigacion, lo que va en consonancia con los
resultados que devuelven los estudios de otras universidades publicas nacionales
y con el analisis realizado a lo largo del presente informe diagndstico. Las

diferencias porcentuales existentes que no se explican por la alta variabilidad
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intragrupo no llegan al 25%, lo cual no significa que no deban llevarse a cabo

acciones en pos de una retribucion igualitaria.
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