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I. ANTECEDENTES 

La Universidad Fernando Pessoa Canarias, como parte de su voluntad por crear una 
comunidad universitaria igualitaria y libre de discriminación, ha conformado el 
departamento de Igualdad y Diversidad. El objetivo del departamento es adoptar una 
actitud proactiva para la construcción de una sociedad igualitaria, previniendo y actuando 
frente al acoso sexual y el acoso por razón de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, 
así como la lgtbifobia, promoviendo el uso del lenguaje inclusivo, velando por el 
cumplimiento en materia de conciliación familiar e igualdad de oportunidades, trabajar de 
manera transversal con toda la comunidad la igualdad y diversidad de origen, género y 
orientación sexual formando al alumnado, al personal docente y al PAS. 

Todo ello, conforme a lo dispuesto en Ley Orgánica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema 
Universitario y el resto de leyes autonómicas y estatales en materia de igualdad y 
diversidad. 

 

II. SEGUIMIENTO Y PRIMERA EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
2023-2027 

El 14 de julio de 2023 entró en vigor el I Plan de Igualdad de Máster del Conocimiento 
S.L/Universidad Fernando Pessoa Canarias. Tal y como se indica en la redacción del Plan 
y en el apartado 3º del artículo 46 de la Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva de Mujeres 
y Hombres, los Planes de Igualdad fijarán además de los objetivos alcanzar, el 
establecimiento de sistemas de seguimiento y evaluación de las acciones y objetivos. A 
continuación, se expone la primera evaluación de las medidas explícitas recogidas que 
pueden consultarse en este documento: Plan de Igualdad.  

 

1. Difusión del Plan de Igualdad: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 1. Difusión del Plan de Igualdad 

Persona/Departamento 
responsable 

Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación Inmediato (julio 2023) 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Comunicación del plan a toda la 
empresa 

En el boletín interno de RRHH que recibe toda la plantilla, se informó de la firma 
del plan, mediante un correo electrónico el 25 de julio de 2023. Posteriormente, 
se publicó en web en el apartado: https://www.ufpcanarias.es/Igualdad 
También se comunicó el protocolo de acoso sexual y acoso por razón de sexo en 
posteriores ediciones del boletín, incluyendo el enlace al mismo. 

Comunicación a las nuevas 
incorporaciones 

En el momento de la incorporación, junto a toda la documentación contractual, 
se les informa del Plan de Igualdad y los protocolos relacionados y donde puede 
visualizarse. 

https://www.ufpcanarias.es/static/PLAN%20DE%20IGUALDAD%20UFPC,%20Master%20del%20Conocimiento%202023-2027.pdf
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Comunicación a toda la 
comunidad universitaria 

Además de empresa, nuestra entidad se constituye como Universidad y muchas 
de las medidas deben incluir a toda la comunidad. Por ello, la documentación y 
sus protocolos quedan visibles en la web del campus, figuran los accesos a los 
diferentes buzones de solitud en su perfil privado y se menciona la Normativa de 
Convivencia. También se les hace entrega al inicio de curso al alumnado un 
documento de preguntas y respuestas donde se hace mención a todo lo relativo 
al Plan de Igualdad. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la 
medida no se ha iniciado o 
completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)  

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación 

Dificultades y barreras 
encontradas para la implantación 

El protocolo de incorporación implica a más áreas y lleva un proceso de 
digitalización asociado con otros plazos 

Soluciones adoptadas (en su 
caso) 

Colgar toda la documentación en la web, dentro un apartado específico que 
facilita su localización, recordatorios en los boletines e información verbal 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Mayor concienciación sobre igualdad de género en toda la comunidad 
universitaria 

• Prevención de situaciones de discriminación y acoso 

• Integración de políticas de igualdad desde el inicio para nuevas 
incorporaciones 

 

Mejoras producidas 

• Transparencia y accesibilidad del Plan de Igualdad y protocolos relacionados 

• Creación de una cultura inclusiva y consciente de la igualdad 

• Facilitación del acceso a recursos y mecanismos de igualdad para toda la 
comunidad 

• Demostración del compromiso institucional con la igualdad de género 
 

Propuestas de futuro 

• Se elaborará un protocolo que recoge toda la documentación que se le hace 
entrega al personal de nueva incorporación y se incluirán los documentos en 
Personio. Además, se elaborarán unas micropíldoras formativas con los 
principales conceptos y objetivos a conocer.  

• Como recordatorio y actualización a todo el personal, se enviará correo 
electrónico desde RRHH al inicio de septiembre aportando los objetivos y el 
enlace de descarga de la documentación. 

• De cara al alumnado, se incluirá en la Formación Cero. 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

Se adjuntan pruebas documentales en el Anexo I. 
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2. Guía práctica para el uso del lenguaje inclusivo: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 2. Guía práctica para el uso del lenguaje inclusivo 

Persona/Departamento 
responsable 

Departamento de RRHH 

Colaboraciones 
necesarias 

Comisión de igualdad 

Fecha implantación Semestralmente (junio y enero). Inicio. Enero 2024 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Elaboración de guía 
para fomentar el uso 
del lenguaje inclusivo y 
difusión 

Se elaboró una guía práctica que recoge las directrices básicas del uso del lenguaje 
inclusivo, proporcionando ejemplos prácticos del vocabulario más frecuente y se puso a 
disposición de todo el personal en: 
https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=a1199795-b96f-
4223-9637-e24427f80072 
También fue enviada por correo electrónico a todo el personal el 31 de enero de 2024, junto 
al boletín de RRHH de ese mes. 

Análisis semestral de 
10 documentos 
aleatorios de 
comunicaciones 
colectivas  

El 04/09/24 se realizó una verificación de mails enviados desde diferentes departamentos, 
así como del Reglamento de Evaluación, Reglamento de Trabajos de Fin de Grado y Anexo 
de gestión de faltas y Normativa para la presentación de proyectos de investigación. El 
resultado de la misma ha sido que el uso del lenguaje inclusivo ha sido parcialmente 
introducido. Se comienza a hacer un uso mayor de palabras como “alumnado” o “personal 
docente”, aunque aún debe mejorarse en algunos aspectos, como el uso del masculino 
neutro continuado en “el alumno”, “el docente”, “el solicitante” y especialmente en correos 
y normativas “los expertos” o “los directores de departamento”. El Reglamento de Trabajos 
de Fin de Grado ha sido la normativa revisada que mejor ha cumplido con el uso de este 
lenguaje y la que mas debe revisarse el texto integro es la Normativa para la aprobación de 
proyectos de investigación que se dirige en masculino hacía “directores”, “coordinadores”, 
“investigadores”. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el 
que la medida no se ha 
iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los 
recursos asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación 

Dificultades y barreras 
encontradas para la 
implantación 

Se implementó correctamente pero aún existen dificultades para su uso y no se ha 
generalizado  

Soluciones adoptadas 
(en su caso) 

Desde el departamento de igualdad se asesoró en la forma de reescribir textos siguiendo 
la guía cuando se reciban correos para todo el personal 

Indicadores de impacto 
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Reducción de 
desigualdades 

• Fomenta el uso de lenguaje inclusivo en toda la comunidad universitaria 

• Ayuda a eliminar sesgos y estereotipos de género en la comunicación 

• Promueve la visibilidad equitativa de hombres y mujeres en el lenguaje institucional 

Mejoras producidas 

• Difusión de la guía de consulta que facilita la escritura 

• Ejemplos concretos que facilitan la aplicación en el día a día 

• Inicio de concienciación sobre la importancia del lenguaje inclusivo 

Propuestas de futuro 

• Revisión de la guía para incluir también términos inclusivos sensibles a la identidad de 
género, diversidad sexual, familiar, y otras consideraciones 

• Se recordará periódicamente en el boletín su uso 

• Se producirá una revisión de la documentación existente  

• Se añadirá a la documentación facilitada a las nuevas incorporaciones 

• Se impartirá un taller sobre su uso 

• Como recordatorio y actualización a todo el personal, se enviará correo electrónico 
desde RRHH al inicio de septiembre aportando los objetivos y el enlace de descarga 
de la documentación. 

• De cara al alumnado, se incluirá en la Formación Cero. 

• Se repetirá el seguimiento en enero y junio 2025 

Documentación 
acreditativa de la 
ejecución de la medida 

Se adjuntan pruebas documentales en el Anexo II 

 

3. Compromiso con la igualdad: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 3. Compromiso con la igualdad 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación Inmediata (publicación oferta a partir de 14 julio 2023) 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Publicitar en las ofertas de empleo, 
el compromiso de la empresa sobre 
igualdad de oportunidades 

En todas las ofertas de empleo se ha incluido esta información específica 
“Compromiso con la igualdad: La presente oferta de empleo está redactada 
teniendo en cuenta la imparcialidad y no discriminación por razón de género, 
raza, ideología o cualquier otro motivo, de acuerdo al Plan de Igualdad DE LA 
EMPRESA, publicado el 23 de octubre de 2023”. 
Además, el nombre de todos los puestos de trabajo se ha escrito teniendo en 
cuenta el lenguaje inclusivo. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  
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Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación 

Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

Ninguna  

Soluciones adoptadas (en su caso) No aplica 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
• Promueve la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo 

• Elimina sesgos de género en la redacción de ofertas laborales 

Mejoras producidas 

• Refuerzo de la imagen de la empresa como empleadora comprometida 
con la igualdad 

• Uso consistente de lenguaje inclusivo en denominaciones de puestos 

• Aumento potencial de la diversidad de perfiles que aplican a las ofertas 
facilitando eliminar la segregación horizontal 

Propuestas de futuro 

• Realizar protocolo que recoja el compromiso con la igualdad de 
oportunidades durante todo el proceso de selección. 

• Hacer un especial esfuerzo en la búsqueda de perfiles en los que uno de 
los dos géneros esta infrarrepresentado debido a la histórica 
segregación horizontal, por ejemplo, mujeres en el departamento de 
mantenimiento u hombres en el de limpieza. Además de la 
representación de otros colectivos en situación de vulnerabilidad.  

• Además del plano empresarial, como comunidad universitaria, se 
realizarán acciones para fomentar la elección de carreras 
masculinizadas/feminizadas, por alumnado diverso. 

• Para todo ello, se fomentarán acuerdos con agencias de colocación, 
centros de formación y ONG’s. 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

Se adjuntan dos ejemplos en el Anexo III que sirven como modelo. Todas las 
ofertas publicadas en 2023-24 han incluido la información. 

 

 

4. Participación en campañas y eventos relacionados con la Igualdad de género, 
contra la violencia de género y defensa de los derechos del colectivo LGTBI+: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 

Acción 4. Participación en campañas y eventos relacionados con la Igualdad 
de género, contra la violencia de género y defensa de los derechos del 
colectivo LGTBI+ 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación A partir de 14 julio 2023 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 
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Indicadores de seguimiento 

Participar activamente en campañas 
y eventos externos 

Se ha colaborado activamente con la concejalía de Igualdad del Municipio de 
Santa María de Guía, buscando sumar esfuerzos que se reflejen en una mayor 
concienciación y sensibilización no solo de nuestra comunidad universitaria 
y empresa, sino de todo el municipio. Otros eventos han sido creados 
específicamente dentro de la institución. Se recogen los principales datos: 
o 13 septiembre 2023: renovación del patrocinio al equipo femenino de la 

U.D. Guía, convirtiéndonos en el sponsor principal y asumiendo los costos 
de toda la temporada. El equipo pasará a llamarse “Universidad Fernando 
Pessoa Canarias Guía” a petición de la presidencia del club. Con ello, 
queremos seguir apoyando la gran labor que han realizado en el norte 
creando y manteniendo el equipo femenino que permite visibilizar la 
mujer en este deporte. 

o Mes noviembre 2023: Campaña Actos 25N “Haz visible lo invisible” que 
incluyó un Taller de Videojuegos para la prevención de Violencia de 
género, la ponencia impartida por Patricia Martín “Sensibilización y 
Prevención en violencia de género: organizaciones libres de violencia de 
género”, el concurso de fotografía Contra la Violencia de Género y su 
exposición en el Mercado Municipal de Guía y posteriormente en el 
campus universitario,  lectura del manifiesto institucional de la 
universidad y presencia en la lectura del manifiesto contra la violencia de 
género del ayuntamiento. 

o 22 noviembre 2023: Curso Sensibilización y prevención en violencia de 
género: organizaciones libres de violencia de género, impartido por Patricia 
Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho y acompañada de Silvia 
Alegre Rexachs, víctima de VG.. 12:30h. 

o 15-17 noviembre 2023: Asistencia III Encuentro RUD en Universidad de 
Alicante y Miguel Hernández de Elche. 

o 20 noviembre 2023: Campaña por el Día Internacional de la Memoria 
Transgénero, visibilizando estadísticas actuales sobre la violencia hacia 
las personas trans y recordando a todas aquellas personas que han sido 
asesinadas y/o agredidas por su identidad de género. 

o 12 diciembre 2023: Participación en el spot publicitario del equipo de 
fútbol femenino Universidad Fernando Pessoa Guía. Se grabó en nuestras 
instalaciones y en el mismo participaron el decano de la facultad de 
Ciencias de la Salud y el Director de Igualdad y Diversidad, ambos también 
docentes: 
https://www.instagram.com/reel/C0wWr2WIBJR/?utm_source=ig_web_
copy_link&igsh=MzRlODBiNWFlZA== 

o Marzo 2024: Campaña “¿Sigue siendo necesario el 8M?, consistió en la 
elaboración y exposición de carteles en redes y por todo el campus 
universitario con datos estadísticos recientes sobre violencia de género y 
acoso sexual, desigualdad salarial y conciliación; con el fin de concienciar 
sobre la necesidad de seguir luchando por la igualdad de género.  En el 
marco de esta campaña también se propuso al profesorado la realización 
en clase de actividades que tengan en cuenta la perspectiva de género y 
se realizaron las siguientes: 

- Asignatura “Intervención en Geriatría” de Terapia Ocupacional: 
seminario monográfico sobre género y geriatría y elaboración de 
reflexión o ensayo sobre sobre la importancia de tener en cuenta la 
perspectiva de género en la práctica profesional. 
- Asignatura “Intervención de T.O en Salud Mental” de Terapia 
Ocupacional: lectura de una guía sobre salud mental desde la 
perspectiva de género y elaboración de ensayo sobre la importancia de 
tener en cuenta la perspectiva de género desde la atención integral de 
Terapia Ocupacional. 
- Asignatura “Gabinetes de Prensa” del Doble Grado en Periodismo y 
Comunicación Audiovisual, que elaboraron un Plan de Comunicación 
Interna en materia de igualdad para un centro educativo. 

o 8 marzo 2024: patrocinio del acto organizado por la Concejalía de 
Igualdad de Santa María de Guía dirigido a los institutos de educación 
secundaria y presencia y apoyo en el mismo.  

https://www.instagram.com/reel/C0wWr2WIBJR/?utm_source=ig_web_copy_link&igsh=MzRlODBiNWFlZA==
https://www.instagram.com/reel/C0wWr2WIBJR/?utm_source=ig_web_copy_link&igsh=MzRlODBiNWFlZA==
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o 13 marzo 2024: taller “Analizando la realidad con perspectiva de género, 
educación y sanidad” dirigido al alumnado e impartido por Nereida 
Vizuete Pino Marrero de la Consultoría Marviz.  

o 19 marzo 2024: participación de la Directora de Recursos Humanos en 
las jornadas organizadas con el ICSE sobre “Mujer y Empleo y Promoción 
de la Igualdad”. 

o 31 marzo 2024: campaña en redes para la visibilidad de las personas 
trans reivindicando la despatologización de las identidades trans y 
compartiendo nuestro reglamento de Convivencia que recoge medidas 
específicas.  

o 4 abril 2024: “Foro de Emprendimiento Femenino” organizado en el centro 
de emprendimiento Innovegueta y Aseme Canarias que incluyó dos 
mesas redondas protagonizadas por mujeres emprendedoras y/o 
directivas del tejido empresarial canario. 

o 21 abril 2024: Participación con equipos mixtos de nuestra plantilla en la 
Carrera de las Empresas organizada en Las Palmas de Gran Canaria. 

o 23 abril 2024: Sede y participación del proyecto financiado por el Cabildo 
y organizado por la Asociación de Mujeres Zuleima “21 días analizando 
Gran Canaria con perspectiva de género”. En la mesa, además del público 
asistente (PDI, personal laboral y alumnado), participó la Directora de 
Administración, un alumno de Psicología, la presidenta del Club 
Femenino U.D. Guía y el Director del Departamento de Igualdad y 
Diversidad. 

o 3 mayo 2024: Participación en mesa redonda “Experiencias vitales en 10 
años de activismo en Canarias ¿Qué hemos logrado?”, enmarcada dentro 
de los actos culturales del Pride Maspalomas y dirigido a familias. 

o 17 mayo 2024: Campaña por el día Internacional contra la LGTBIfobia 
compartiendo en redes un vídeo de Eva Pascual, fundadora de la 
Asociación de Familias de Menores Transexuales Chrysallis y actual 
formadora de empresas en materia LGTBI. 

o 27 junio 2024: Colaboración gratuita en la Escuela de Verano de 
Maspalomas impartiendo la formación “¿Somos binarios? Respuestas de 
la ciencia a la identidad de género”. 

o 28 junio 2024: Campaña por el día del Orgullo LGTBI y difusión del 
manifiesto elaborado conjuntamente por la Red de Universidades por la 
Diversidad a la que pertenecemos, además de la asistencia a los actos 
organizados por el Ayuntamiento de Arucas por invitación. 

 

Número de campañas y eventos 24 eventos durante el curso 23/24 

Informar a la comisión de igualdad 
de cualquier campaña y evento 

Únicamente se ha informado de actividades llevadas a cabo en asignaturas 
con motivo del 8 de marzo.   

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación, dedicando parte del 
presupuesto a la participación y colaboración en eventos.  

Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

• Falta de formación en perspectiva de género que permita la inclusión 
transversal en todos los eventos llevados a cabo desde la universidad. 

• Falta de tiempo y recursos en asignaturas para llevar a cabo actividades.  

• Falta de coordinación con otros departamentos 
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Soluciones adoptadas (en su caso) 

Subir recursos que permitan crear actividades y ponerlos a disposición de 
todas las personas. Enviar informe desde igualdad sobre algunas mejoras de 
los eventos cuya información se traslada a todo el personal (por ejemplo, 
cuando se hacen eventos sin equidad) 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Visibilización y apoyo al deporte femenino mediante patrocinio 

• Sensibilización sobre violencia de género y derechos LGTBI+ 

• Fomento de la perspectiva de género en la docencia 

• Promoción del emprendimiento femenino 

• Inclusión de la diversidad sexual y de género en políticas universitarias 

Mejoras producidas 

• Concienciación de la comunidad universitaria sobre igualdad y 
diversidad 

• Colaboración activa con instituciones locales 

• Participación del personal en eventos que promueven la igualdad 

• Creación de espacios de diálogo y reflexión sobre temas de género y 
diversidad 

Propuestas de futuro 

• Conseguir una mayor participación de toda la comunidad universitaria, 
especialmente del alumnado, a través de eventos y jornadas que puedan 
trabajar la igualdad de oportunidades de manera transversal desde cada 
especialización académica. Para ello, en septiembre, se propondrá un 
calendario de acciones interdepartamental. 

• Incluir la perspectiva de género en la normativa de aprobación de 
actividades, congresos, jornadas,… 

• Promover la representación paritaria de ponentes (dentro del margen 60-
40, siempre que sea posible) en todos los eventos y jornadas 
organizadas por/en la universidad 

• Aumentar la visibilidad en jornadas de colectivos infrarepresentados por 
segregación horizontal así como posiciones de liderazgo femeninas  

• Crear un canal de comunicación que permita recoger las actividades 
llevadas a cabo en diferentes departamentos 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

En el anexo IV se adjuntan algunas fotografías y carteles sobre los eventos 

 

5. Formación responsables de departamento y mandos: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 5. Formación responsables de departamento y mandos 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación 6 meses desde la aprobación del plan. Se adelantó a los 3 meses. 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Formar y sensibilizar a las/los 
responsables de departamento y 
mandos intermedios de la diversidad 
y prevención del acoso, por las 
responsabilidades que tienen en la 
gestión de equipos 

 Se incluyó esta formación dentro de la formación a toda la plantilla, aunque 
trasladándole a las personas con responsabilidad su mayor necesidad de 
acudir. La organización del curso sobre Investigación si estuvo dirigida 
especialmente a dirección de departamento y responsables de proyectos de 
investigación. 
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o 17 octubre 2023: Curso Gestión Diversidad LGTBI+ en Universidades “A 
veces solo necesitas que te tiendan una mano” impartido por Eva Pascual 
y con la intervención del Director de Igualdad que explicó nuestra 
normativa interna. Se realizaron dos sesiones para adecuar los horarios: 
10-13h y de 16-19h. 

o 13 diciembre 2023: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de 
sexo, impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en 
derecho. Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 22 enero 2024: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, 
impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho. 
Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 31 enero 2024: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, 
impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho. 
Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 5 marzo 2024: Curso Gestión Diversidad LGTBI+ en Universidades “A veces 
solo necesitas que te tiendan una mano” impartido por Eva Pascual y con 
la intervención del Director de Igualdad que explicó nuestra normativa 
interna. Se realizaron dos sesiones para adecuar los horarios: 10-13h y de 
16-19h. 

o 20 marzo 2024: Curso Investigación y diversidades sexogenéricas 
(LGTBIQ+): conceptos, buenas prácticas y propuestas, impartido por el 
Doctor J. Ignacio Pichardo de la Universidad Complutense de Madrid 
(UCM). 9:30-13:30. Este curso se organizó a petición del personal 
investigador que acudió al de Gestión Diversidad LGTBI en Universidades 
y se dirigió al PDI y al PAS relacionado con la investigación. 

o Julio 2024: Curso Gestión de la diversidadLGBTI+ en ámbitos laborales, 
organizado por la Universidad Complutense y la Universidad Rey Juan 
Carlos de Madrid. Fue completado por el Director de Igualdad y 
Diversidad. 

 

Dotar a las personas que gestionan 
equipos de las herramientas 
necesarias para actuar en materia 
de igualdad, diversidad y prevención 
del acoso. 

Se creó un apartado específico en la web 

Transmitir a la plantilla los valores y 
conductas esperadas y los 
procedimientos y políticas que pone 
a disposición la organización para 
su consecución 

Se incluyó siempre un apartado de igualdad y diversidad en cada boletín de 
RRHH.   

Cumplimiento 100% formación 

A las formaciones relacionadas con la igualdad de género y prevención del 
acoso, se formó al 100% de personas que ocupan un cargo bien como 
personal laboral o bien como decanato o dirección de departamento.  
En las de Diversidad LGTBI+, acudió el 85% del personal laboral con cargos, 
mientras que del PDI, solo acudió 1 decano (Ciencias de la Salud) y 1 directora 
de departamento (Psicología). 

Número de incidencias relacionadas 
con discriminación por 
departamento 

No se recogió formalmente ninguna incidencia relacionada con este 
discriminación (desde responsables). Si bien, si se detectó que era conocidos 
comentarios que podrían considerarse dentro del acoso sexual, por parte de 
responsables y no se puso en conocimiento de la comisión de igualdad. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   
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Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación, se llevaron a cabo 
convocatorias presenciales y online  

Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

• Falta de tiempo para poder asistir a las formaciones o incompatibilidad 
con horario 

• Falta de espacio web para recoger recursos 

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Se pusieron en marcha formaciones sin horario, en teleformación. Se creó un 
espacio web. 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Mayor concienciación de mandos sobre diversidad y prevención del 
acoso 

• Formación específica para responsables de investigación en temas 
LGTBI+ 

• Capacitación del 100% de cargos en igualdad de género y prevención del 
acoso 

Mejoras producidas 

• Mayor concienciación de mandos sobre diversidad y prevención del 
acoso 

• Sensibilización específica para el ámbito de la investigación universitaria 

• Disponibilidad de recursos 

Propuestas de futuro 

• Realizar una formación más específica para las direcciones y mandos 
intermedios que refleje el importante papel que tienen como gestores/as 
de equipo, tanto para temas de igualdad de género como 
específicamente en diversidad, que tendrá que contar con varias 
convocatorias y solicitar disponibilidad previamente para mejorar su 
asistencia 

• Crear un espacio web con recursos específicos para cada departamento 
docente 

• Incluir formación obligatoria en igualdad y diversidad antes de poder 
promocionar a un puesto de responsabilidad 

 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

En el anexo V se adjunta captura de recursos, en el VI algunas de las 
formaciones y sus evaluaciones y aquí una guía presentada en claustro: 
https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=4bd32
bb6-d1d9-44fc-a91f-8a12916c515f 

 

6. Formación plantilla: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 6. Formar y sensibilizar a la plantilla sobre igualdad de género 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación 12 meses desde la aprobación del plan. Se adelantó a los 3 meses. 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Formar y sensibilizar a la plantilla 
sobre la igualdad de género 

 Se realizaron las siguientes formaciones de igualdad de género y 
sensibilización de los derechos LGTBI+ 
o 17 octubre 2023: Curso Gestión Diversidad LGTBI+ en Universidades “A 

veces solo necesitas que te tiendan una mano” impartido por Eva Pascual 

https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=4bd32bb6-d1d9-44fc-a91f-8a12916c515f
https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=4bd32bb6-d1d9-44fc-a91f-8a12916c515f
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y con la intervención del Director de Igualdad que explicó nuestra 
normativa interna. Se realizaron dos sesiones para adecuar los horarios: 
10-13h y de 16-19h. 

o 13 diciembre 2023: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de 
sexo, impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en 
derecho. Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 22 enero 2024: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, 
impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho. 
Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 31 enero 2024: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, 
impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho. 
Dos turnos: 9:00 a 12:00 y 16:00 a 19:00. 

o 5 marzo 2024: Curso Gestión Diversidad LGTBI+ en Universidades “A veces 
solo necesitas que te tiendan una mano” impartido por Eva Pascual y con 
la intervención del Director de Igualdad que explicó nuestra normativa 
interna. Se realizaron dos sesiones para adecuar los horarios: 10-13h y de 
16-19h. 

o 20 marzo 2024: Curso Investigación y diversidades sexogenéricas 
(LGTBIQ+): conceptos, buenas prácticas y propuestas, impartido por el 
Doctor J. Ignacio Pichardo de la Universidad Complutense de Madrid 
(UCM). 9:30-13:30. Este curso se organizó a petición del personal 
investigador que acudió al de Gestión Diversidad LGTBI en Universidades 
y se dirigió al PDI y al PAS relacionado con la investigación. 

o 20 mayo 2024: Curso Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, 
impartido por Patricia Martín Tovar, abogada y doctoranda en derecho. 
Se organizó online para facilitar la asistencia del 20/05/2024 hasta el 
09/06/2024. 

 

Se identificarán las inquietudes de 
formación del personal y se 
adecuará a sus necesidades.  

Para identificar las inquietudes de formación del personal de la Universidad y 
adecuarla a sus necesidades, se envió a todos los departamentos un 
formulario en julio de 2024. Con los resultados del mismo, se programarán 
las acciones del curso 24/25. Además, también se incluyó un apartado de 
sugerencias en las evaluaciones de la formación que ya se había impartido 
durante el curso. 

Siempre que sea posible, la 
formación será siempre voluntaria y 
dentro de la jornada laboral. En caso 
de que no sea posible, las horas de 
formación se compensarán por 
horas de descanso 

Fue voluntaria y dentro de la jornada laboral.   

Cumplimiento 100% formación 

Se realizaron varias convocatorias dentro del año. El porcentaje total de 
personas que lo completaron es: 
Formación LGTBI+: 32 personas (11.94%) 
Prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo: 192 (71.64%) 
Curso Investigación y diversidades sexogenéricas (LGTBIQ+): 7 (22.58% de 
ese perfil) 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación, se llevaron a cabo 
convocatorias en diferentes horarios. 
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Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

• Falta de tiempo para poder asistir a las formaciones o incompatibilidad 
con horario 

• Falta de compromiso de participación 

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Se envió la convocatoria con su justificación y se intentaron crear horarios de 
mañana y tarde 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Promoción de un ambiente laboral más inclusivo y respetuoso 

• Disminución potencial de casos de discriminación y acoso por mayor 
conocimiento 

• Fomento de prácticas de investigación más inclusivas y representativas 
 

Mejoras producidas 

• Mejora en la capacidad del personal para identificar y abordar 
situaciones de desigualdad 

• Alta satisfacción del personal en los cursos 

• Desarrollo de formación específica a petición del personal (ej. curso de 
investigación LGTBIQ+) 

Propuestas de futuro 
• Tras analizar las necesidades se elaborará un plan semestral de 

formación para facilitar que todo el personal tanto antiguo como de 
nueva incorporación pueda formarse. 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

En el anexo  VI se amplía la información y en el V se visualizan recursos 

 

7. Acciones en materia de acoso sexual y por razón de sexo: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 7. Acciones en materia de acoso sexual y por razón de sexo 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación 6 meses desde la aprobación del plan (enero 2024) 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Ofrecer formación a toda la plantilla  Se realizaron 7 convocatorias para dar a conocer el protocolo que se han 
descrito en el punto anterior. Un total de 192 personas han sido ya formadas. 

Actualización en la web del 
protocolo 

Se actualizó con las mejoras recogidas en la firma del Plan Igualdad y además 
no solo se incluyó en el apartado de normativa general si no que cuenta con 
un espacio propio donde también lo hemos incluido para facilitar su 
conocimiento: https://www.ufpcanarias.es/Igualdad. 

Difusión a la plantilla de protocolo, 
dando a conocer los canales de 
denuncia y recordatorio mensual en 
boletín 

En la mayoría de los números del boletín de RRHH se ha incluido el enlace a 
protocolo, así mismo, aparece en web con enlace directo a los buzones de 
denuncia y en el campus virtual tanto del personal PDI como del alumnado. 

Comunicación de su existencia al 
alumnado al inicio de cada curso 

Durante la formación cero celebrada en septiembre, el defensor universitario 
comentó su existencia a todo el alumnado. Además, se explicó e incluyó un 
enlace al mismo y a los canales de denuncia en “Las Preguntas Frecuentes” 
que les hizo entrega. 
Se aprobó la incorporación de un seminario de prevención del acoso sexual 
en todas las titulaciones antes de acceder a prácticas o clínica 
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Incluir en la formación obligatoria 
sobre PRL un módulo sobre 
prevención del acoso moral, sexual y 
por razón de sexo 

No se ha incluido ya que se realizó en convocatoria separada por experta 

Formar a la Comisión de 
Seguimiento en materia de acoso 
moral, sexual y por razón de sexo 

Se encuentra ya formada. Se propondrán formación de reciclamiento tras la 
actuación del protocolo.  

Actuar en caso de acoso sexual y/o 
razón de sexo, con medidas que 
permitan la protección de las 
víctimas 

La comisión de igualdad ha sido la encarga de actuar en los dos casos de 
denuncia por motivo de acoso sexual que se han presentado. Además de 
actuar con total confidencialidad, se ha mantenido un seguimiento a las 
personas afectadas asegurando su bienestar psicológico y social, así como 
se han establecido medidas que permitan su protección (cambio de horario, 
prohibición de acceso) y prevención (formación, incorporación de nuevas 
medidas). 

Obtención del documento 
Se incluye el documento como prueba que puede descargarse aquí: Protocolo 
acoso sexual y/o razón de sexo 

Comprobación de su conocimiento 
por parte de la plantilla 

No se ha realizado 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se asignó lo necesario para su implementación inicial. Es necesario crear 
materiales gráficos y cuestionarios 

Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

• Falta de tiempo para poder asistir a las formaciones o incompatibilidad 
con horario 

• Dificultad para aumentar el compromiso de participación 

• Falta de sensibilización al respecto que impide una detección de los 
casos de acoso por testigos 

• Miedo a activar el protocolo  

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Se pusieron en marcha formaciones sin horario, en teleformación. Se creó un 
espacio web para que se tenga el protocolo accesible y se informó y recordó 
mediante el boletín.  

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
• Mayor protección contra el acoso sexual y por razón de sexo  

• Actuación efectiva ante casos de acoso, protegiendo a las víctimas 

Mejoras producidas 

• Actualización y mayor visibilidad del protocolo en la web institucional 

• Difusión regular del protocolo y canales de denuncia a través de boletines 
y campus virtual 

• Inclusión del tema en la formación inicial del alumnado 

• Actuación rápida de la comisión de igualdad en casos denunciados 

• Implementación de medidas de protección para las víctimas  

• Seguimiento del bienestar psicológico y social de las personas afectadas 

• Creación de canales seguros para denunciar 

• Se aprobó y presentó a los departamentos la inclusión en la formación 
de todas las titulaciones antes de acceder a prácticas y/o clínicas 

https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=d5877a75-1f86-47ce-9bc0-2912b13f03e8
https://www.ufpcanarias.es/Home/DescargarArchivoIgualdad?GUID=d5877a75-1f86-47ce-9bc0-2912b13f03e8
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Propuestas de futuro 

• Se actualizará el documento en base a la Ley Orgánica 4/2023, de 27 de 
abril, para la modificación de la Ley Orgánica 10/1995, de 23 de 
noviembre, del Código Penal, en los delitos contra la libertad sexual, la 
Ley de Enjuiciamiento Criminal y la Ley Orgánica 5/2000, de 12 de enero, 
reguladora de la responsabilidad penal de los menores 

• En la formación cero no se dará a conocer únicamente el protocolo, sino 
que brevemente se hará una introducción sobre lo que significa el acoso 
sexual y/o por razón de sexo 

• Evaluar el conocimiento del personal sobre el protocolo anualmente, 
comenzando en enero de 2025 

• Implementar un sistema del impacto real de las formaciones, más allá 
de la satisfacción 

• Incorporar formación específica en todos los planes de estudio 

• Reforzar los mecanismos de prevención y detección temprana de 
situaciones de acoso o discriminación con información específica sobre 
ello mensualmente en el boletín 

• Recuperación del punto violeta en biblioteca para situar guías resumidas 
del protocolo y ponerlo a disposición también en las clínicas 

• Recuerdo de los canales de denuncia y servicios de apoyo dentro de la 
institución en los momentos que sea haga público algún caso mediático 
que pueda reavivar situaciones vívidas por otras mujeres dentro de la 
institución 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

En el anexo VII se incluye el documento de Preguntas Frecuentes que forma 
parte de la Guía de Bienvenida. El documento del protocolo ya se enlazó arriba 
y las formaciones están en el Anexo VI 

 

 

8. Programa de selección y contratación: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 8. Programa de selección y contratación 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación 14 julio 2023 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Desarrollar acciones de 
sensibilización dirigidas a las 
personas encargadas de la selección 
y contratación con el fin de asegurar 
los principios básicos de igualdad de 
oportunidades 

Se han incorporado al departamento de RRHH 3 personas más, que junto a la 
directora forman un equipo de 4 personas, todas ellas con formación en 
psicología e igualdad de oportunidades. 

Fomentar la incorporación de 
mujeres en los procesos de 
selección, tanto externos como 
internos 

La empresa ya cuenta con un número equilibrado de mujeres y hombres 
(54.48% mujeres y 45.52% hombres). En los tres grandes colectivos también 
se encuentra proporciones similares; en PAS (42.65% son hombres, 57,35% 
mujeres), en PDI (53.89% son mujeres y 46,11% hombres) y PI (57.14% son 
hombres Y 42,86% mujeres). Sin embargo, hay una brecha horizontal, siendo 
100% hombres las personas que forman parte del departamento de 
mantenimiento y 90% mujeres en limpieza.  
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Procurar el establecimiento de 
colaboraciones con organismos de 
formación para atraer mujeres que 
quieran ocupar puestos en sectores 
masculinizados y hombres que 
quieran ocupar puestos en sectores 
feminizados 

No se han firmado convenios pero si se ha solicitado la colaboración de 
empresas de formación profesional para la difusión de ofertas., haciendo 
hincapié en el género infrarrepresentado. 

Número de candidatos/as, mujeres 
y hombres, que participen en el 
proceso de selección 

70% mujeres y 30% hombres. Hay especialmente diferencia en el puesto 
“Auxiliar secretaría” con 87% de mujeres y el de “auxiliar mantenimiento” con 
el 100% de hombres. 

Datos objetivos de la formación y 
experiencia profesional de 
candidatos/as, que garanticen el 
anonimato de la candidatura 

No se ha realizado 

Número de mujeres y hombres 
seleccionados/as. 

50% hombres y 50% mujeres (4 personas en total) 

Análisis anual del plan de igualdad 
para su posible modificación 

Este documento es el primer análisis.  

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida 
no se ha iniciado o completado 
totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros departamentos   

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

Se contrataron nuevas personas al departamento de RRHH para facilitar su 
implementación 

Dificultades y barreras encontradas 
para la implantación 

• Falta de tiempo para la selección 

• Dificultad para conseguir perfiles en sectores 
feminizados/masculinizados 

• Dificultad para realizar selección de personal de manera anónima 

Soluciones adoptadas (en su caso) 

• Se publicaron las ofertas sin sesgo de género y con imágenes que 
representaban diversidad de género.  

• Las preguntas de entrevista fueron planificadas y revisadas por pares 
previamente y se estableció un baremo según ficha de puesto para 
aumentar la objetividad del proceso 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
• Asegurar la equidad en los procesos de selección 

• Disminución de la segregación vertical y horizontal 

Mejoras producidas 

• Se ha equilibrado la representación de mujeres y hombres en puestos de 
responsabilidad y personal técnico, aunque persiste una brecha 
horizontal 

• Mayor garantía de procesos de selección justos y equitativos, con 
personal sensibilizado en principios de igualdad de oportunidades. 

Propuestas de futuro 

• Realizar protocolo que recoja todo el proceso de selección desde la 
elaboración de la ficha de puesto, la publicación de la oferta, las 
diferentes fases de selección, hasta la decisión final incluyendo en cada 
fase cómo se tendrá en cuenta la equidad. 

• Pasar un primer baremo con datos ciegos. 

• Revisar no solo cargos ni proporción general, sino incluir un balance por 
área dentro de la empresa y departamento. 
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• Realizar formación específica en sesgos de selección y contratación 

• Añadir en el baremo un plus por colectivo infrarrepresentado (mujeres en 
sectores masculinizados, hombres en sectores feminizados, niveles 
donde existan desequilibrio, personas del colectivo LGTBIQ+, en especial 
mujeres trans, y personas migrantes y/o con discapacidad) 

• Para ello, se fomentarán acuerdos con agencias de colocación y ONG’s. 

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

En el anexo VIII se incluye uno de los sistemas de baremo objetivados 

 

9. Promociones internas: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 9. Promociones internas 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Comisión de igualdad 

Fecha implantación 15 octubre 2023 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Desarrollar acciones de sensibilización dirigidas a 
personas encargadas de la promoción con el fin de 
asegurar los principios básicos de igualdad de 
oportunidades y con ello evitar toda discriminación 
subjetiva 

Todo el equipo de RRHH participó en las actividades de 
sensibilización y formación desarrolladas durante el año. 

Promover un proceso de promoción transparente 
bajo la premisa de no discriminación 

No se estableció protocolo para ello, las únicas promociones 
no fueron parte de procesos abiertos ya que fueron un 
aumento de cargo por puesto de trabajo que así lo requería 
según necesidades de estructura de la organización pero que 
correspondían a tareas ya realizadas por las personas 
designadas  

Se establecerán planes de promoción para toda la 
plantilla y se publicarán las vacantes de formar 
interna, antes de hacerlas públicas 

Se trabajo en la creación de un organigrama transparenta que 
permita que toda la empresa conozca las oportunidades de 
promoción según su área.  
No hubo promociones abiertas 

Asegurar la difusión interna, por todos los medios 
posibles, de las vacantes disponibles, para su 
conocimiento por parte de toda la plantilla, 
favoreciendo la transparencia del proceso y la no 
discriminación: 

Las nuevas vacantes se comunicaron abiertamente en el perfil 
de la universidad en LinkedIN. 

Hacer referencia siempre a que todas las ofertas 
están abiertas a hombres y mujeres 

En todas las fichas descriptivas de los puestos trabajo, así 
como en las ofertas, se utiliza siempre un lenguaje inclusivo en 
lugar del masculino genérico. El Anexo II incluía ejemplos. 

Número de hombres y mujeres que participan en 
los procesos de promoción interna 

No se han abierto procesos de promoción durante el periodo 
de seguimiento 

Número de hombres y mujeres promocionadas/os 

Actualmente, el porcentaje en puestos de responsabilidad esta 
equilibrado (en el órgano principal de presidencia 50%, 
decanatos 50%, vicerrectorados 50%, dirección de 
departamento PDI 57,14% mujeres y 42,86% hombres). 
Respecto al último año se ha promocionado a 2 mujeres 
(Vicerrectora de titulaciones y Directora de Administración) y 2 
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hombres (Director de la Clínica de Rehabilitación y Director de 
Igualdad y Diversidad). Este último, es un hombre trans que se 
menciona con su autorización como parte de inclusión de 
colectivos en vulnerabilidad. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida no se ha 
iniciado o completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros 
departamentos  

 

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos asignados 
Se contrataron nuevas personas al departamento de RRHH 
para facilitar su implementación 

Dificultades y barreras encontradas para la 
implantación 

• Falta de promociones abiertas 

• Falta de protocolo transparente 

Soluciones adoptadas (en su caso)  

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Asegurar la equidad en los procesos de selección 

• Disminución de la segregación vertical por género y un 
colectivo vulnerable 

Mejoras producidas 

• Se ha logrado una representación diversa en las 
promociones realizadas durante el periodo, incluyendo la 
incorporación de una persona trans en un cargo directivo, 
lo que refleja el compromiso de inclusión de colectivos en 
situación de vulnerabilidad. 

• El equipo de RRHH ha recibido formación en 
sensibilización y principios de igualdad de oportunidades, 
mejorando la equidad y reduciendo posibles sesgos en la 
promoción interna. 

• Uso sistemático de lenguaje inclusivo en las descripciones 
de los puestos y ofertas, eliminando el masculino genérico 
y promoviendo una comunicación más inclusiva. 

Propuestas de futuro 

• Desarrollar protocolo formal para promociones internas 

• Aumentar la visibilidad y accesibilidad de las 
oportunidades de promoción: Utilizar múltiples canales de 
comunicación interna para asegurar que las vacantes y 
oportunidades de promoción lleguen a toda la plantilla, 
incluyendo correo corporativo y boletín de RRHH 

• Revisar no solo cargos ni proporción general, sino incluir 
un balance por área dentro de la empresa y departamento. 

• Realizar formación específica en sesgos de selección y 
contratación 

• Incorporar un sistema de seguimiento de datos 
desglosado por género y otros criterios de diversidad 

Documentación acreditativa de la ejecución de la 
medida 

En el anexo IX se incluyen los nombramientos 
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10. Acciones en materia salarial: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 10. Acciones en materia salarial  

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Responsable de departamento y comisión de igualdad 

Fecha implantación 14 julio 2024 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Prevenir cualquier discriminación por razón de sexo 
en la realización de ofertas económicas a las 
personas seleccionadas, mediante la 
sensibilización de las  personas encargadas de la 
selección en los principios de igualdad de 
oportunidades 

Todo el equipo de RRHH participó en las actividades de 
sensibilización y formación desarrolladas durante el año. 

Velar desde el Departamento de Recursos 
Humanos para que toda decisión retributiva, se lleve 
a cabo teniendo en cuenta la visión de igualdad de 
género 

Todas las retribuciones se hacen teniendo en cuenta el 
convenio colectivo, por lo que no existe ningún sesgo de 
género. En materia de conciliación, para evitar que las mujeres 
tengan que ver reducida su jornada en caso de llevar a cabo 
labores de cuidado, se llevan a cabo ajustes de horario según 
su necesidad y se permite el teletrabajo para completar las 
horas o para hacer frente a situaciones de enfermedad de 
personas dependientes. Con ello, intentamos desde la 
empresa luchar contra la brecha en conciliación existente en 
España que indica que 94% de las personas que solicitan una 
reducción de su jornada laboral para atender a descendientes 
o personas mayores son mujeres; lo que se traduce en una 
reducción del poder adquisitivo.   

Análisis anual del Plan de Igualdad en el apartado 
de salarios. 

No se ha realizado durante este primer año de seguimiento 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida no se ha 
iniciado o completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros 
departamentos  

 

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos asignados 
Se contrataron nuevas personas al departamento de RRHH 
para facilitar su implementación 

Dificultades y barreras encontradas para la 
implantación 

Desigualdades estructurales externas  
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Soluciones adoptadas (en su caso) 
Adecuación de horarios y flexibilidad para fomentar la 
conciliación y que no sea una barrera 

  

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
Reducción de la brecha salarial de género 

Mejoras producidas 

• Retención del personal 

• Facilitación de medidas de conciliación que no impliquen 
reducción de retribución.  

Propuestas de futuro 
Realizar análisis de salario medio en función de categoría 
incluyendo complementos, diferenciado por género 

Documentación acreditativa de la ejecución de la 
medida 

No aparece 

 

11. Realización de propuestas en materia de conciliación y ejercicio 
corresponsable: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 11. Realización de propuestas en materia de 
conciliación y ejercicio corresponsable 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Responsable de departamento y comisión de igualdad 

Fecha implantación 14 julio 2024 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Propuestas en materia de conciliación: Se atendieron todas las propuestas en material de conciliación 
solicitadas, que pudieron ser la solicitud de teletrabajo, 
permisos o ajustes de horario intentando priorizar siempre que 
no suponga una reducción salarial. 

Horario flexible • El personal PDI puede establecer sus horarios de tutorías 
y modalidad presencial/online en el horario que mejor le 
convenga. Además, durante el periodo no lectivo cuenta 
con flexibilidad de horario y teletrabajo para las labores no 
lectivas.  

• El personal PAS puede variar el día de descanso durante la 
semana, siempre que la organización del departamento y 
requerimiento del puesto lo permita. Así mismo, tendrá 
prioridad el teletrabajo frente a la recuperación de horas o 
días, cuando por requisitos del puesto pueda llevarse a 
cabo. 

Flexibilidad en el disfrute de vacaciones Todo el personal, a excepción de vigilancia, puede disfrutar de 
vacaciones durante todo el periodo de navidad, semana santa 
y festivos. Lo que facilita la conciliación familiar. Durante el 
periodo estival, el PDI disfruta de opción de teletrabajar julio y 
vacaciones durante el mes de agosto. El PAS puede disfrutar 
de los periodos entre mayo-octubre. 
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Jornada de 4 días laborales para el personal PAS Desde septiembre de 2024 se implantó la jornada laboral de 4 
días para el personal PAS, permitiendo un mayor tiempo de 
descanso sin una reducción salarial. También se han ajustado 
el horario de la mayoría de titulaciones a 4 días para facilitar 
que también la mayoría del PDI pueda garantizar al menos 1 
día entre semana flexible. 

Porcentaje de la plantilla que disfruta de 4 días 100% de la plantilla 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida no se ha 
iniciado o completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros 
departamentos  

 

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos asignados 
Se contrataron nuevas personas al departamento de RRHH 
para facilitar su implementación 

Dificultades y barreras encontradas para la 
implantación 

Desigualdades estructurales externas  

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Adecuación de horarios y flexibilidad para fomentar la 
conciliación y que no sea una barrera 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
Reducción de la brecha salarial de género 

Mejoras producidas 

• Retención del personal 

• Facilitación de medidas de conciliación que no impliquen 
reducción de retribución.  

Propuestas de futuro 

• Realizar una evaluación de la satisfacción con las medidas 
llevadas a cabo y los objetivos del puesto que comprueben 
el efecto favorable que se ha observado en la 
productividad. 

• Permitir la solicitud de vacaciones para el PDI disfrutando 
de 30 días entre la segunda quincena de julio y el mes de 
agosto. Si durante el periodo de julio fuera necesario la 
asistencia a reuniones, no se computará el día como de 
vacaciones permitiendo disfrutarlo en agosto y se 
permitirá la asistencia telemática. Esto permitirá una 
mayor facilidad para programar viajes de conciliación. 

Documentación acreditativa de la ejecución de la 
medida 

No existía un registro, se ha implementado a través de 
Personio de cara al futuro. 

 

12. Violencia de género: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 12. Violencia de género 
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Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Responsable de departamento y comisión de igualdad 

Fecha implantación 14 julio 2023 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Se mantendrán activos todos los canales actuales 
(buzón punto violeta) para dar respuesta a cualquier 
denuncia 

No solo se ha mantenido activo, sino que también se ha 
aumentado su difusión a través de la Guía de Bienvenida y su 
acceso tanto desde el campus como desde un apartado 
específico en web que define cada uno de los buzones y 
servicios. 

Se mantendrán y fomentarán todas las acciones 
actuales preventivas y se informará a toda la 
comunidad universitaria para combatirla 

• Todas las formaciones se han comentado en los puntos 
anteriores y se ha comenzado a organizar durante julio de 
2024 las acciones previstas para el curso 24/25. 

• Se aprobó en claustro la incorporación de contenidos 
específicos de violencia de género y sexual en todos los 
planes de estudio 

• Se mantuvieron reuniones departamentales para informar 
del punto anterior y sugerir asignaturas para su 
incorporación. 

Comprobación de su conocimiento por parte de la 
plantilla 

No se ha realizado 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida no se ha 
iniciado o completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros 
departamentos  

 

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos asignados Se asignaron los recursos requeridos 

Dificultades y barreras encontradas para la 
implantación 

• Dificultad para incorporar nuevos temas a las asignaturas 
ya existentes 

• Falta de formación del personal docente  

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Formación para la plantilla, creación de jornadas para todas las 
personas y recopilación de materiales en espacio web 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 
• Prevención de la violencia de género 

• Apoyo y recursos para las víctimas 

Mejoras producidas 

• Se ha fortalecido el compromiso institucional con la 
prevención de la violencia de género mediante la 
organización de formaciones para el próximo curso y la 
aprobación de contenidos específicos en los planes de 
estudio. 
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• Se ha aprobado la incorporación de la formación de 
manera transversal en todas las titulaciones  

Propuestas de futuro 

• Análisis del conocimiento por parte de la plantilla 

• Difusión en puntos físicos de la universidad, de los 
diferentes recursos existentes 

• Incorporar guía de derechos en materia laboral de las 
víctimas de violencia de género en el material disponible 
en web y en plataforma PERSONIO 

• En las clínicas se colocarán folletos informativos del 
Gobierno de Canarias sobre los recursos para las víctimas 
de violencia de género 

Documentación acreditativa de la ejecución de la 
medida 

Acta del claustro  y anexo V 

 

 

13. Colectivo LGTBIQ+: 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS 

Medida 
Acción 13. Colectivo LGTBIQ+ 

Persona/Departamento responsable Departamento de RRHH 

Colaboraciones necesarias Responsable de departamento y comisión de igualdad 

Fecha implantación 14 julio 2023 (protocolo), 14 julio 2024 (baños) 

Fecha de seguimiento Septiembre 2024 

Cumplimentado por Dirección Igualdad y Diversidad 

Indicadores de seguimiento 

Transmitir el compromiso de Igualdad de la 
Empresa con este colectivo 

Se han realizado publicaciones en redes, creado un espacio 
web de igualdad y diversidad donde se transmite el 
compromiso, los protocolos, los servicios de apoyo así como 
la integración de la universidad en la Red de Universidades por 
la Diversidad 

Dar a conocer a la plantilla el protocolo de cambio 
de nombre para personas trans e intergénero 

Se ha difundido en los boletines, en la Guía de Bienvenida y 
facilitando su acceso tanto desde el campus como desde un 
apartado específico en web que define. Además, se ha 
implementado una mejora del mismo permitiendo que 
informáticamente ya puedan hacer uso de su identidad de 
género desde el momento de la preinscripción, permitiendo 
que en ningún momento se viole su privacidad en listados, 
carnets, … La información registral se almacena para las 
certificaciones oficiales y solo es accesible para el 
departamento de administración. También se incluyó la 
elección de pronombre y es visible en los listados de 
asistencia. 

Comprobación del conocimiento por parte de la 
plantilla 

No se ha realizado 

Baños unisex en cada planta.  Se habilitaron en total 23 baños unisex. Para ello, los baños 
adaptados a personas con movilidad reducida se han abierto y 
permite su acceso a cualquier persona sin distinción de género 
con cartelería inclusiva. 
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No obstante, en la Normativa de Convivencia ya se refleja que 
el acceso a baños y vestuarios siempre será por Identidad de 
Género, independientemente del sexo registral que figure en la 
documentación. 

Indicadores de resultado 

Nivel de ejecución  Pendiente  En ejecución  Finalizada 

Indicar el motivo por el que la medida no se ha 
iniciado o completado totalmente 

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo   

Falta de participación  

Descoordinación con otros 
departamentos  

 

Desconocimiento del desarrollo  

Otros motivos (especificar)   

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos asignados 
Se asignaron los recursos informáticos requeridos y se 
habilitaron recursos físicos para poder crear baños unisex 

Dificultades y barreras encontradas para la 
implantación 

• Dificultad para crear baños sin segregación de género 
colectivos en lugar de individuales 

• Dificultad para que integren que la solitud de modificación 
del Nombre Sentido es en base al protocolo de atención a 
personas trans.   

Soluciones adoptadas (en su caso) 
Formación para la plantilla y recopilación de materiales en 
espacio web 

Indicadores de impacto 

Reducción de desigualdades 

• Eliminación de barreras de acceso a espacios segregados 
por género 

• Prevención de situaciones de discriminación o violencia 
por expresión de género 

• Prevención de situaciones de discriminación o violencia 
por expresión de género que permita que sea un espacio 
seguro para todas las personas 

Mejoras producidas 

• Prevención de situaciones de discriminación o violencia 
por expresión de género 

• Implementación de un protocolo de cambio de nombre 
que respeta la privacidad desde la preinscripción 

• Acceso a documentación e identificaciones acordes a la 
identidad de género sin necesidad de cambios legales 

• Habilitación de 23 baños unisex 

• Inclusión de pronombres en listados de asistencia, 
facilitando el respeto a la identidad de género 

• Creación de un marco normativo (Normativa de 
Convivencia) que respalda el respeto al colectivo LGTBIQ+ 

• Se ha aprobado la incorporación de la formación de 
manera transversal en todas las titulaciones 

Propuestas de futuro 

• Actualización del protocolo para incluir referencias a la Ley 
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva 
de las personas trans y para la garantía de los derechos 
de las personas LGTBI y mejorar el lenguaje de su 
redacción. 

• Incorporación de la formación de manera transversal en 
todas las titulaciones  

• Mayor formación específica para personal y alumnado 

• Fomentar líneas de investigación sobre el colectivo 
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• Asegurar que los servicios de salud universitarios estén 
capacitados para atender las necesidades específicas de 
la comunidad LGTBIQ+. 

• Se habilitará al menos un baño por edificio que sea unisex 
pero de uso colectivo, es decir, que tanto hombres como 
mujeres y personas no binarias puedan hacer uso de 
manera conjunta, permitiendo dejar libre otro para 
personas con movilidad reducida y facilitando que las 
personas se acostumbren a la convivencia diversa sin 
discriminar por la expresión de género ya que el uso 
segregado mantiene los problemas de exclusión 

• Se elaborará un plan LGTBIQ+ que recogerá el conjunto de 
políticas, procedimientos y acciones diseñadas para 
promover la inclusión y la igualdad de oportunidades, así 
como para prevenir la discriminación por motivos de 
orientación sexual, identidad de género o expresión de 
género. 

Documentación acreditativa de la ejecución de la 
medida 

Anexo XII (apartado datos personales y ubicación baños) y 
Anexos IV y VI (formaciones y jornadas) 
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III. GRADO DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD 2023-2027 

A continuación, se proporciona un resumen que refleja el cumplimiento de las medidas 
acordadas que se han descrito en detalle en el apartado anterior.  

Leyenda Desfavorable Parcialmente Favorable 

 

Acción Ejecución Cumplimiento 
planificación 

Consecución 
objetivos 

1. Difusión del Plan    

2. Lenguaje Inclusivo    

3. Compromiso con la Igualdad    

4. Actividades sensibilización    

5. Formación responsables    

6. Formación plantilla    

7. Acoso sexual y de género    

8. Selección y contratación    

9. Promoción interna    

10. Materia salarial     

11. Conciliación    

12. Violencia de género     

13. Colectivo LGTBIQ+    

 

 

 

 

 

 

 

En Santa María de Guía, a  1 de octubre de 2024. 

Firmado: 
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ANEXOS 

ANEXO I: DIFUSIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
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ANEXO II: EXTRACTOS DE DOCUMENTOS Y CORREOS REVISADOS 

 

19/06/24 

 

 

18/07/24 

 

 

22/02/24 
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ANEXO III: EJEMPLOS DE OFERTAS DE EMPLEO 
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ANEXO IV: EJEMPLOS DE CAMPAÑAS  
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Invitación por la Concejalía de Igualdad del Ayuntamiento de Arucas 
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ANEXO V: RECURSOS 
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ANEXO VI: FORMACIÓN PLANTILLA  
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Resultados evaluación formación sobre Acoso sexual y/o razón de sexo: 
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Resultados evaluación de formación Gestión Diversidad LGBTQIA+ en 
Universidades: 
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Resultados evaluación de Investigación y diversidades sexogenéricas (LGBTIQ+): 
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ANEXO VII: DIFUSIÓN DEL PROTOCOLO 
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ANEXO VIII:  BAREMO 
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ANEXO IX:  NOMBRAMIENTOS 
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ANEXO X:  APARTADO DATOS PERSONALES Y UBICACIÓN BAÑOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Estado y ubicación de los baños: Se proporciona la información aprovechando el 
resumen difundido en el boletín 21, enviado el 29 de febrero de 2024. 
 

 


