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PLAN DE IGUALDAD 

2026 

 

 

1.  IINTRODUCCIÓN  

 

Un plan de igualdad constituye mucho más que una recopilación de medidas orientadas a la consecución de 

determinados objetivos. En el ámbito universitario, un plan de actuación institucional representa la 

materialización del compromiso de la institución con la promoción de la igualdad efectiva y con la 

transformación de aquellas realidades que generan o perpetúan situaciones de desigualdad. 

Cuando este compromiso se articula a través de un Plan de Igualdad, sus líneas estratégicas se inscriben 

necesariamente en una doble dimensión. Por una parte, responden a una responsabilidad histórica con 

quienes, a lo largo del tiempo, han trabajado para hacer de la igualdad un principio real de organización de 

la convivencia social, más allá de su reconocimiento formal en las leyes y normas. Por otra, expresan un 

compromiso con el futuro, en la medida en que las decisiones adoptadas desde las instituciones públicas 

condicionan las oportunidades, derechos y condiciones de vida de las generaciones presentes y futuras. 

En este sentido, el Plan de Igualdad de la Universidad de Granada se sitúa en la intersección entre esa 

responsabilidad histórica y el compromiso institucional con una universidad y una sociedad más justas e 

inclusivas. Su finalidad es contribuir a transformar los factores y circunstancias que generan desigualdad, 

tanto dentro de la propia institución universitaria como en su entorno social. 

La universidad, como institución generadora y transmisora de conocimiento, desempeña un papel 

fundamental en la promoción de los valores vinculados a los derechos humanos, la igualdad y la justicia 

social, valores todo ellos que fortalecen nuestro compromiso con la democracia. En el contexto de la sociedad 

del conocimiento, el desarrollo científico y técnico debe ir acompañado de un compromiso ético y social que 

garantice que dicho conocimiento contribuya al avance de sociedades más igualitarias. En este marco, la 

incorporación transversal de la igualdad en las políticas universitarias constituye un elemento esencial para 

asegurar que el progreso académico, científico y social se produzca en condiciones de equidad. 
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JUSTIFICACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD UGR 2026 

 

Tras la finalización de la vigencia del II Plan de Igualdad, y con el objetivo de garantizar la continuidad del 

compromiso institucional con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la Universidad de Granada 

considera necesario dotarse de un instrumento de planificación que permita dar cobertura a las políticas de 

igualdad durante el año 2026. 

La aprobación de un Plan de Igualdad circunscrito a una única anualidad responde a una situación transitoria 

orientada a la elaboración de un diagnóstico más profundo y actualizado, que sirva de base para la 

negociación y aprobación del III Plan de Igualdad de la Universidad de Granada, concebido nuevamente como 

un plan plurianual y de mayor alcance, en línea con los anteriores instrumentos estratégicos de la institución. 

Esta decisión debe entenderse, por tanto, no como una reducción del compromiso institucional con la 

igualdad, sino como una medida transitoria que garantiza la continuidad de las políticas de igualdad mientras 

se culmina el proceso de diagnóstico, negociación y diseño del III Plan de Igualdad, cuyo objetivo es consolidar 

y profundizar en los avances logrados hasta el momento. 

La adopción de este Plan responde al compromiso de dar continuidad a las políticas de igualdad de la 

Universidad de Granada. Con ello, se garantiza la vigencia de las medidas y acciones necesarias para la 

institución de manera ininterrumpida hasta la entrada en vigor del nuevo instrumento de planificación. 

Para ajustarse a la temporalidad máxima exigida por la normativa vigente, la Universidad de Granada articula 

este Plan para el año 2026. Su función es actuar como un puente estratégico que garantiza la plena validez 

de las políticas de igualdad de la institución mientras se finaliza el proceso de elaboración del próximo plan 

plurianual. 
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2.      MARCO LEGAL 

 

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada tiene como objetivo avanzar en la consecución de 
la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en todos los ámbitos de la vida universitaria. La 
superación de las desigualdades por razón de género ha experimentado un notable impulso desde la segunda 
mitad del siglo XX, fruto del desarrollo de un amplio marco normativo internacional, europeo, estatal y 
autonómico que reconoce la igualdad como un principio fundamental de las sociedades democráticas. 

En el ámbito internacional, los principales pronunciamientos para la eliminación de todas las formas de 
discriminación contra las mujeres se han articulado en el marco de la Organización de las Naciones Unidas. 
Entre ellos destacan la Declaración sobre la Eliminación de la Discriminación contra la Mujer (1967) y la 
Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW, 1979), cuyo 
cumplimiento es supervisado por el Comité para la Eliminación de la Discriminación contra la Mujer. En esta 
Convención se reconoce que la discriminación contra las mujeres vulnera los principios de igualdad de 
derechos y respeto a la dignidad humana, y limita su participación plena en la vida política, social, económica 
y cultural. 

Asimismo, las cuatro Conferencias Mundiales sobre la Mujer celebradas bajo el auspicio de Naciones Unidas 
—México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Pekín (1995)— han contribuido decisivamente a situar 
la igualdad de género en el centro de la agenda internacional. La Declaración y Plataforma de Acción de Pekín 
(1995) estableció dos estrategias fundamentales para el desarrollo de políticas de igualdad: la transversalidad 
de género (gender mainstreaming) y la representación equilibrada de mujeres y hombres en los espacios de 
decisión. 

En el ámbito de la Unión Europea, el principio de igualdad entre mujeres y hombres se ha consolidado como 
uno de los pilares del proyecto comunitario. El Tratado de Ámsterdam (1997) incorporó expresamente la 
promoción de la igualdad entre mujeres y hombres como una misión fundamental de la Unión, estableciendo 
además la obligación de integrar este principio en todas las políticas y acciones comunitarias. Asimismo, la 
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea reconoce en sus artículos 20 y 21 el principio de 
igualdad ante la ley y la prohibición de discriminación, y en su artículo 23 consagra la igualdad entre mujeres 
y hombres, incluyendo la posibilidad de adoptar medidas de acción positiva. A ello se suma un amplio 
conjunto de directivas europeas orientadas a garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo, 
la formación y las condiciones de trabajo. 

En el ámbito estatal, la Constitución Española de 1978 establece los fundamentos del principio de igualdad. 
El artículo 14 proclama la igualdad de todas las personas ante la ley sin discriminación por razón de sexo, 
mientras que el artículo 9.2 impone a los poderes públicos la obligación de promover las condiciones para 
que la libertad y la igualdad sean reales y efectivas. Asimismo, los artículos 10.2, 93 y 96 incorporan al 
ordenamiento interno los tratados internacionales y permiten la integración del derecho europeo en el 
sistema jurídico español. 

Durante las últimas décadas, el ordenamiento jurídico español ha experimentado un importante desarrollo 
normativo en materia de igualdad. Entre las normas más relevantes destacan la Ley Orgánica 1/2004, de 
Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género, la Ley Orgánica 3/2007, para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres, la Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminación, la 
Ley Orgánica 10/2022, de garantía integral de la libertad sexual, y la Ley 4/2023, para la igualdad real y 
efectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI. En el ámbito 
universitario resulta especialmente relevante la Ley Orgánica 2/2023, del Sistema Universitario (LOSU), que 
refuerza el compromiso de las universidades con la igualdad de género e incorpora la perspectiva de género 
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como principio transversal en la docencia, la investigación, la transferencia de conocimiento y la gobernanza 
universitaria. 

En el contexto autonómico, la Comunidad Autónoma de Andalucía ha desarrollado igualmente un sólido 
marco normativo orientado a promover la igualdad entre mujeres y hombres. El Estatuto de Autonomía para 
Andalucía reconoce expresamente el derecho a la igualdad de oportunidades y establece la obligación de los 
poderes públicos de remover los obstáculos que impidan su plena efectividad. En esta línea se inscribe la Ley 
12/2007, para la promoción de la igualdad de género en Andalucía, posteriormente reforzada por la Ley 
9/2018, que impulsa la incorporación de la perspectiva de género en las políticas públicas y en el sistema 
educativo. A ello se suma la reciente Ley 1/2026, Universitaria para Andalucía (LUPA), que incorpora la 
igualdad de género, la inclusión y la no discriminación como principios rectores del sistema universitario 
andaluz. 

Desde la Universidad de Granada, en coherencia con este marco normativo y con su compromiso 
institucional con los derechos humanos, la responsabilidad social y la igualdad de oportunidades, se 
considera prioritario continuar avanzando en la integración transversal de la perspectiva de género en todas 
sus políticas y actuaciones. Los planes de igualdad constituyen, en este sentido, un instrumento estratégico 
fundamental para promover cambios estructurales orientados a eliminar las desigualdades y prevenir 
cualquier forma de discriminación. 

No obstante, a pesar de los avances alcanzados, persisten desigualdades estructurales que requieren nuevas 
estrategias y actuaciones. En este contexto, el presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada se 
concibe como un instrumento estratégico destinado a consolidar los logros alcanzados y a impulsar nuevas 
medidas que permitan seguir avanzando hacia una universidad más justa, inclusiva y comprometida con la 
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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3.   ÁMBITO DE APLICACIÓN 

 

 

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada tiene como finalidad promover la igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres en el conjunto de la comunidad universitaria, integrando la perspectiva 
de género en las políticas institucionales, en la organización del trabajo y en las actividades académicas, 
docentes, investigadoras y de gestión. 

3.1 Ámbito personal 

Las medidas y actuaciones previstas en el presente Plan se dirigen al conjunto de la comunidad 
universitaria de la Universidad de Granada, comprendiendo específicamente a: 

• el Personal Docente e Investigador (PDI), en todas sus figuras y categorías; 
• el Personal Técnico, de Gestión y de Administración y Servicios (PTGAS); 
• el estudiantado de la Universidad de Granada, en los distintos niveles de estudios universitarios. 

Las acciones contempladas en este Plan se aplicarán teniendo en cuenta las particularidades 
organizativas y funcionales de cada uno de estos colectivos, así como las competencias propias de los 
distintos órganos de gobierno y unidades administrativas de la Universidad. 

3.2 Ámbito territorial 

El Plan de Igualdad de la Universidad de Granada será de aplicación en el conjunto de los centros, 
departamentos, institutos universitarios, servicios y unidades administrativas que integran la Universidad de 
Granada, así como en aquellas actividades académicas, docentes, investigadoras y de gestión que se 
desarrollen en el marco de sus funciones institucionales. 

En consecuencia, el presente Plan se aplicará en todas las sedes y campus de la Universidad de Granada, 
incluyendo los centros ubicados en la ciudad de Granada y en los campus universitarios de Ceuta y Melilla, 
así como en cualquier otra dependencia o espacio en el que la Universidad desarrolle su actividad 
institucional. 

3.3 Ámbito temporal 

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada tendrá vigencia durante el año 2026, iniciándose 
su aplicación a partir de su aprobación por los órganos competentes de la Universidad. 

Durante este período se desarrollarán las medidas y actuaciones previstas en el Plan, así como los 
mecanismos de seguimiento y evaluación correspondientes. Finalizado el período de vigencia, se procederá 
a la evaluación global del grado de cumplimiento de los objetivos y medidas contemplados, con el fin de 
orientar la elaboración del siguiente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada. 
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4.   DIAGNÓSTICO  

 

La Universidad de Granada cuenta con una trayectoria consolidada en el desarrollo de políticas 
institucionales dirigidas a promover la igualdad entre mujeres y hombres, en línea con el marco normativo 
estatal y autonómico en materia de igualdad y con los compromisos adquiridos por la institución en sus 
Estatutos y en su planificación estratégica. La creación de la Unidad de Igualdad y Diversidad responde a esta 
voluntad institucional de impulsar políticas activas que garanticen la igualdad real y efectiva y de promover 
la transversalización de la perspectiva de género en todas las áreas de actividad universitaria. 

4.1. METODOLOGÍA DEL DIAGNÓSTICO 

El diagnóstico del Plan de Igualdad de la Universidad de Granada se ha elaborado mediante técnicas 
cuantitativas con el objetivo de ofrecer una imagen fiel de la situación de la igualdad de género en la 
institución. 

Se han utilizado las siguientes fuentes de información: 

• análisis documental de normativa institucional, documentos estratégicos y planes de igualdad 
previos; 

• análisis estadístico de bases de datos institucionales sobre alumnado y personal; 

• revisión de estudios previos realizados en el entorno de la Universidad de Granada; 

 

4.2. SITUACIÓN DE LA UNIVERSIDAD DE GRANADA 

La Universidad de Granada cuenta con una comunidad universitaria amplia y diversa formada por 
aproximadamente 60.000 estudiantes y más de 6.400 personas trabajadoras. 

El personal se distribuye en: 

• 3.791 personas PDI 

• 2.619 personas PTGAS. 

En conjunto, el 59,65 % de la comunidad universitaria son mujeres. 

No obstante, el análisis detallado evidencia la persistencia de brechas de género estructurales. 

En el curso 2025-2026 la Universidad de Granada cuenta con: 

• 46.777 estudiantes de grado 

• 6.804 estudiantes de máster 

• 3.739 estudiantes de doctorado. 

El alumnado presenta una mayoría femenina global (61,09 %), aunque esta proporción disminuye conforme 
aumenta el nivel académico: 

• grado: 62,45 % mujeres 
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• máster: 59,19 % 

• doctorado: 47,65 %. 

Este fenómeno refleja una segregación vertical, con una reducción progresiva de la presencia femenina en 
las etapas superiores de la carrera académica. 

Asimismo, se observa una segregación horizontal por áreas de conocimiento: 

• mayor presencia femenina en ciencias de la salud, artes y humanidades y ciencias sociales; 

• menor presencia en ingenierías y arquitectura. 

En algunas titulaciones se registran desequilibrios extremos, con porcentajes muy elevados de mujeres o de 
hombres. 

La plantilla total de la UGR presenta un equilibrio global entre mujeres y hombres, aunque existen diferencias 
relevantes entre colectivos. 

El personal docente e investigador presenta una situación de masculinización relativa, con un 41,4 % de 
mujeres. 

El análisis evidencia un claro techo de cristal en la carrera académica: 

• ayudante doctor/a: 52,6 % mujeres 

• contratado doctor/a: 51,2 % 

• titular: 44,4 % 

• catedrático/a: 30,7 %. 

Esto indica que la presencia de mujeres disminuye a medida que se asciende en la carrera académica. 

También se observa una brecha significativa en los sexenios de investigación, donde los niveles más altos 
están claramente masculinizados. 

El colectivo PTGAS presenta una ligera feminización (54,8 % de mujeres), aunque existen diferencias según 
grupos profesionales. 

El diagnóstico identifica como uno de los principales retos la conciliación de la vida laboral, personal y 
familiar. Las mujeres continúan asumiendo una mayor carga de cuidados, lo que repercute en su desarrollo 
profesional y en su participación en determinadas actividades académicas. 

Además, se detectan dificultades específicas en: 

• sustituciones durante permisos de cuidado 

• conciliación en el personal investigador 

• apoyo institucional al estudiantado con responsabilidades familiares. 

En relación con el acoso y las violencias de género, el diagnóstico muestra avances en la sensibilización 
institucional, aunque persisten problemas como: 

• desconocimiento del protocolo de acoso 
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• percepción de impunidad en algunos casos. 

Las estudiantes son identificadas como el colectivo más vulnerable frente a situaciones de acoso. 

En conclusión, el análisis realizado pone de manifiesto que, pese a los avances logrados en las últimas 
décadas, persisten desigualdades estructurales que afectan a la igualdad efectiva entre mujeres y hombres 
en la Universidad de Granada. 

Entre los principales retos identificados destacan: 

• la segregación horizontal en determinadas áreas de conocimiento; 

• la segregación vertical en la carrera académica del PDI; 

• las dificultades de conciliación corresponsable; 

• la necesidad de reforzar la formación en igualdad; 

• la persistencia de conductas de acoso o discriminación; 

• la necesidad de reforzar la transversalidad de la perspectiva de género en la docencia, la 
investigación y la gestión universitaria. 

Este diagnóstico constituye la base para el diseño de las medidas incluidas en el Plan de Igualdad. 

 

4.3. COMPOSICIÓN DE LA COMISIÓN NEGOCIADORA 

De conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad 
y su registro, la elaboración del Plan de Igualdad de la Universidad de Granada se ha llevado a cabo mediante 
un proceso de negociación entre la representación de la Universidad y la representación legal de las personas 
trabajadoras, a través de la correspondiente comisión negociadora. 

La comisión negociadora constituye el órgano paritario responsable de la negociación, elaboración y acuerdo 
del Plan de Igualdad, garantizando la participación equilibrada de las partes y el cumplimiento de los 
principios de diálogo social, transparencia y corresponsabilidad en la definición de las medidas destinadas a 
promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ámbito universitario. 

En el caso de la Universidad de Granada, la comisión negociadora del Plan de Igualdad ha estado integrada 
por representantes de la institución y por la representación legal del personal, en los términos previstos en 
la normativa vigente, asegurando la participación de los distintos colectivos que conforman la plantilla 
universitaria. 

En el marco de sus funciones, la comisión negociadora ha participado en el análisis del diagnóstico de 
situación, en la identificación de las áreas prioritarias de intervención y en la definición de los objetivos, ejes 
estratégicos y medidas que conforman el presente Plan de Igualdad. 

La composición de la comisión negociadora, así como las sesiones de trabajo y acuerdos adoptados durante 
el proceso de elaboración del Plan, se recogen en las correspondientes actas de constitución y de 
negociación. 

 

Dicha Comisión estará compuesta, siguiendo los criterios de representatividad de la Comisión Técnica de 
Igualdad, Conciliación e Inclusión, por los siguientes miembros: 

1. En representación del Equipo de Gobierno de la Universidad de Granada, por designación del Rector 
o Rectora de la Universidad: 
 
a) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Igualdad, a quien corresponderá la presidencia 

de la Comisión. 
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b) Directora o Director de la Unidad de Igualdad y Diversidad, que asumirá la secretaría de la 
Comisión. 

c) Secretaria o Secretario General, o persona en quien delegue. 
d) Vicegerenta o Vicegerente de Recursos Humanos, o persona en quien delegue. 
e) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Estudiantes, o persona en quien delegue. 
f) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Personal Docente e Investigador, o persona en 

quien delegue. 
g) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Investigación y Transferencia, o persona en quien 

delegue. 

Las personas que integren la Comisión en representación del Equipo de Gobierno serán sustituidas en caso 
de ausencia o vacante por quien designe el Rector o Rectora de la Universidad. 

 

2. En representación de las organizaciones sindicales, como representantes de las trabajadoras y 
trabajadores de la Universidad de Granada, por designación de las organizaciones sindicales 
concernidas:  
 
a) Una representación paritaria de las organizaciones sindicales proporcional según su 

representatividad electoral en el total de órganos de representación del personal de la 
Universidad.  

b) Las personas que formen la Comisión en representación de cada una de sus respectivas 
organizaciones sindicales serán miembros de forma estable de esta Comisión para dar 
estabilidad al trabajo interno de la misma.  

 

La Comisión podrá contar con personas que brinden apoyo y asesoramiento externo especializado, que 
intervendrán con voz, pero sin voto.  
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4.4. EVALUACIÓN DEL II PLAN DE IGUALDAD UGR 2026 

El II Plan de Igualdad de la Universidad de Granada (2020-2024) se diseñó como instrumento estratégico para 
consolidar y ampliar las políticas de igualdad desarrolladas en el marco del I Plan de Igualdad, incorporando 
nuevas áreas de actuación vinculadas a la diversidad sexual, corporal y de género, las masculinidades 
igualitarias y el cambio cultural en la institución. Este plan se articuló en 9 ejes estratégicos, 34 objetivos y 
151 acciones, con el propósito de avanzar hacia una cultura institucional basada en la igualdad, la inclusión 
y la prevención de cualquier forma de discriminación o violencia de género. 

Este diagnóstico parte de los datos arrojados por el seguimiento y evaluación del II Plan. El informe elaborado 
a tales efectos pone de manifiesto un alto grado de ejecución de las medidas previstas, con un 82,11 % de 
acciones ejecutadas, un 1,32 % en proceso de desarrollo y un 16,55 % de acciones no implementadas. Estos 
datos reflejan un nivel de cumplimiento globalmente positivo, especialmente si se tiene en cuenta que el 
primer año de implementación coincidió con la crisis sanitaria derivada de la COVID-19, circunstancia que 
condicionó la planificación institucional y obligó a reorganizar prioridades en determinados ámbitos. 

 

Entre los ejes con mayor grado de desarrollo destacan especialmente: 

• Formación en igualdad, donde se ejecutaron todas las acciones previstas. 

• Prevención del acoso y la violencia de género, con la práctica totalidad de las medidas 
implementadas. 

• Personas LGTBI, que incorporó actuaciones específicas orientadas a la visibilización y el 
reconocimiento de la diversidad sexual y de género dentro de la comunidad universitaria. 

Estos resultados evidencian la consolidación de políticas institucionales en materia de sensibilización, 
formación y prevención de la violencia de género, así como la progresiva integración de la diversidad sexual 
y de género en la agenda universitaria. 
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El seguimiento y la evaluación completas del II Plan de Igualdad, que ha servido de diagnóstico para este Plan 
de Igualdad de la UGR 2026, está disponible en https://viics.ugr.es/sites/vic/viics/public/inline-
files/Evaluacion%20II%20Plan%20de%20Igualdad_definitiva_rev_0.pdf   

Se presenta, a continuación, una síntesis de los resultados de esta evaluación, que nos sirve de diagnóstico 
para la implementación de las acciones aún pendientes del II Plan, que han de nutrir el Plan de Igualdad para 
2026. 

 

1. Análisis Pormenorizado por Ejes de Actuación 

 

Eje 1: Cultura de Igualdad 

Este eje busca instaurar la igualdad y el respeto a la diversidad como un valor central en la institución. 

• Resultados: Se han consolidado campañas masivas de sensibilización y la conmemoración de días 
internacionales. 

• Datos clave: Destaca el diseño y evaluación de un plan específico para las carreras STEM y el estudio 
sobre el "techo de cristal" en la universidad. 

• Estado de las acciones: 

o Ejecutadas: Incluir liderazgo femenino en formación, código de buenas prácticas no sexistas 
y visibilización de memoria histórica de mujeres y personas LGTBI. 

o Pendientes/En proceso: Emisión de informes periódicos desagregados (en desarrollo) y la 
solicitud a la DEVA para incluir igualdad en encuestas docentes (pendiente). 

 

https://viics.ugr.es/sites/vic/viics/public/inline-files/Evaluacion%20II%20Plan%20de%20Igualdad_definitiva_rev_0.pdf
https://viics.ugr.es/sites/vic/viics/public/inline-files/Evaluacion%20II%20Plan%20de%20Igualdad_definitiva_rev_0.pdf
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Eje 2: Formación (100% ejecutado) 

Garantiza el acceso al conocimiento sobre igualdad y diversidad a toda la comunidad universitaria. 

Eje 3: Investigación y Docencia (78,94% ejecutado) 

Fomento de la perspectiva de género en la transferencia del conocimiento. 

• Datos de impacto: 

o Más de 45 guías docentes identificadas con perspectiva de género. 

o Más de 60 proyectos de investigación activos sobre estudios de las mujeres y de género. 

o Ayudas específicas: Creación del programa de ayudas del Plan Propio de Investigación para 
igualdad y diversidad. 

Eje 4: Relaciones laborales (58,82% ejecutado) 

Enfocado a eliminar brechas salariales y de promoción, así como en la salud laboral sensible al género. 

• Logros: Inclusión de temas de igualdad en todos los temarios de oposiciones de la UGR y obtención 
de datos desagregados de la plantilla. 

• Pendientes: Elaboración de informes de impacto de género en procesos de selección y valoración de 
planes de igualdad en licitaciones externas. 

Eje 5: Representación de las mujeres (76,92% ejecutado) 

Busca la paridad en la toma de decisiones. 

• Hitos: Garantía de composición equilibrada en órganos de gobierno y realización de 4 evaluaciones 
sobre presencia femenina en cargos de responsabilidad. 

• Iniciativas: Programa "Talento 4.0" y el proyecto para renombrar espacios universitarios con 
nombres de mujeres referentes. 

Eje 6: Conciliación y corresponsabilidad (71,42% ejecutado) 

Pretende equilibrar la vida personal, familiar y laboral. 

• Avances: Incorporación de criterios de cuidados en la asignación del Plan de Ordenación Docente 
(POD). 

• Reto principal: El Plan de Conciliación integral de la UGR se encuentra todavía en fase de elaboración. 
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Eje 7: Acoso y violencia de género (93,33% ejecutado) 

Tolerancia cero ante cualquier forma de violencia. 

• Acciones Clave: 

o Implementación de los Puntos Violeta en centros y servicios. 

o Actualización del protocolo para la prevención y respuesta ante el acoso sexual y por razón 
de sexo. 

o Informes para adaptaciones curriculares a estudiantes que han sufrido de violencia de 
género. 

Eje 8: Personas LGTBI (86,95% ejecutado) 

Eje pionero en España para garantizar los derechos de las personas LGTBI. 

• Destacado: Campañas permanentes como OrgulloUGR y visibilización de referentes trans como Kim 
Pérez. 

Eje 9: Nuevas masculinidades (88,88% ejecutado) 

Involucración de los hombres en la igualdad real. 

• Logro: Sensibilización sobre modelos de masculinidad basados en la corresponsabilidad y redes de 
colaboración con asociaciones externas. 

 

2. Balance general e hitos destacados   

I. Cultura y gobernanza  
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II. Academia y entorno laboral  

 

III. Innovación y derechos sociales  

 

 

3. Persistencia de desigualdades estructurales 

A pesar de los avances logrados, el diagnóstico institucional pone de manifiesto que persisten desigualdades 
estructurales vinculadas al género en el ámbito universitario, especialmente en lo relativo a la distribución 
del poder, la representación en puestos de responsabilidad, la carrera profesional y la conciliación de la vida 
personal, familiar y laboral. 

En este sentido, los análisis realizados en el marco del II Plan señalan que las desigualdades de género se 
reproducen principalmente en: 

• La infrarrepresentación femenina en las categorías académicas superiores, especialmente en los 
niveles más altos de la carrera investigadora y docente. 

• La distribución desigual de responsabilidades de cuidado, que continúa afectando de manera 
diferencial a las mujeres y condiciona sus trayectorias profesionales. 
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• La persistencia de estereotipos de género en determinados ámbitos académicos y científicos, que 
influyen en la elección de estudios y en la presencia de mujeres en determinadas áreas del 
conocimiento. 

• La necesidad de reforzar la transversalidad de la perspectiva de género en la docencia, la 
investigación y la gestión universitarias. 

Estos elementos reflejan que, si bien se han producido avances significativos en el plano normativo e 
institucional, la igualdad efectiva requiere seguir desarrollando políticas que aborden las desigualdades 
estructurales y los factores culturales que las reproducen. 

 

4. Recomendaciones finales  
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5.   AUDITORIA RETRIBUTIVA 

 

En cumplimiento de lo establecido en el Real Decreto 902/2020, la Universidad de Granada ha realizado una 
auditoría retributiva con el objetivo de analizar las condiciones salariales del personal desde una perspectiva 
de género e identificar posibles desigualdades en la estructura retributiva. 

La auditoría retributiva se ha basado en el análisis de los datos disponibles en las bases institucionales de 
personal, así como en la información contenida en el diagnóstico elaborado para el Plan de Igualdad, que 
incorpora indicadores desagregados por sexo relativos a la distribución del personal, las categorías 
profesionales, la evolución de la carrera académica y los sistemas de reconocimiento docente e investigador. 

El análisis se ha realizado teniendo en cuenta la estructura retributiva del personal universitario, que se 
encuentra regulada principalmente por normativa estatal y autonómica, así como por los convenios y 
acuerdos aplicables al personal funcionario y laboral de las universidades públicas. En este contexto, las 
retribuciones del personal se estructuran en distintos componentes, entre los que destacan: 

• retribuciones básicas vinculadas al grupo profesional o cuerpo funcionarial; 

• complementos de destino y específicos asociados al puesto de trabajo; 

• complementos ligados a la carrera académica y a la actividad investigadora (sexenios); 

• complementos vinculados a cargos de gestión o responsabilidad académica. 

 

Desde el punto de vista normativo, el sistema retributivo aplicable al personal universitario no presenta 
elementos de discriminación directa por razón de sexo, ya que las retribuciones están determinadas por 
categorías profesionales, cuerpos docentes, niveles de responsabilidad y méritos acreditados mediante 
procedimientos reglados. 

No obstante, el análisis realizado pone de manifiesto la existencia de diferencias retributivas indirectas que 
se explican fundamentalmente por factores estructurales vinculados a la organización de la carrera 
profesional y a la distribución desigual de mujeres y hombres en determinadas categorías profesionales y 
niveles de responsabilidad. 

En el caso del PDI, el diagnóstico institucional muestra que la plantilla presenta una masculinización relativa, 
con una presencia femenina del 41,4 %, situada en el límite inferior del equilibrio legal. 

Asimismo, el análisis de la carrera académica evidencia un claro fenómeno de segregación vertical o “techo 
de cristal”, ya que la presencia de mujeres disminuye progresivamente a medida que se avanza hacia las 
categorías superiores: 

• las mujeres representan más de la mitad del personal en las figuras iniciales de la carrera académica 
(ayudante doctor/a); 

• su presencia disminuye en las categorías permanentes (titular); 

• y se reduce significativamente en las categorías de mayor rango, como la cátedra, donde la 
proporción de mujeres es considerablemente inferior. 
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Esta distribución tiene un impacto directo en la estructura retributiva, dado que las categorías superiores 
conllevan mayores niveles salariales y mayores oportunidades de acceso a complementos retributivos 
asociados a cargos de gestión, dirección de proyectos o liderazgo académico. 

Asimismo, el diagnóstico revela diferencias en el acceso a los complementos vinculados a la actividad 
investigadora, especialmente en los tramos más elevados de reconocimiento investigador (sexenios). 
Mientras que en los primeros niveles se observa una mayor proximidad a la paridad, en los niveles más altos 
la presencia femenina se reduce de forma significativa, lo que repercute en la distribución de estos 
complementos retributivos. 

En relación con el PTGAS, el diagnóstico indica que la plantilla presenta una ligera feminización global. Sin 
embargo, persisten desequilibrios en la distribución por grupos profesionales y niveles de responsabilidad, 
con una mayor presencia masculina en determinados puestos de mayor nivel retributivo. 

En conjunto, los resultados de la auditoría retributiva indican que las diferencias salariales observadas no 
responden a discriminaciones directas en la normativa retributiva, sino a dinámicas estructurales vinculadas 
a la segregación vertical, la distribución desigual del liderazgo académico y el acceso diferencial a 
determinados complementos retributivos. 

En este sentido, la auditoría permite identificar los principales factores que inciden en las diferencias 
retributivas desde una perspectiva de género: 

• la menor presencia de mujeres en las categorías académicas superiores; 

• la desigual distribución de mujeres y hombres en determinados ámbitos de conocimiento y puestos 
de responsabilidad; 

• las diferencias en el acceso a complementos asociados a la actividad investigadora; 

• el impacto de las trayectorias profesionales discontinuas vinculadas a responsabilidades de cuidado. 

 

A partir de estos resultados, el Plan de Igualdad incorpora un conjunto de medidas destinadas a reducir estas 
brechas estructurales y avanzar hacia una mayor igualdad en la progresión profesional y en el reconocimiento 
del mérito académico y profesional. 

Entre las principales líneas de actuación destacan: 

• el impulso de medidas orientadas a favorecer la promoción profesional de las mujeres en la carrera 
académica; 

• el refuerzo de las políticas de conciliación corresponsable para reducir los impactos diferenciales en 
las trayectorias profesionales; 

• el seguimiento periódico de los indicadores de igualdad en materia de retribuciones y carrera 
profesional; 

• y el desarrollo de acciones destinadas a promover la igualdad en el acceso a cargos de 
responsabilidad y liderazgo académico. 

 

De este modo, la auditoría retributiva se configura como una herramienta fundamental para identificar las 
desigualdades estructurales existentes y orientar el diseño de políticas institucionales que contribuyan a 
garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la Universidad de Granada. 
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Indicadores de seguimiento de la auditoría retributiva 

Con el fin de garantizar el seguimiento de las posibles desigualdades retributivas y evaluar el impacto de las 
medidas adoptadas, la Universidad de Granada establecerá un sistema de indicadores que permita analizar 
periódicamente la evolución de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

Estos indicadores se elaborarán a partir de la información disponible en las bases de datos institucionales de 
personal y se analizarán de forma periódica por la comisión encargada del seguimiento del Plan de Igualdad. 

Los principales indicadores de seguimiento serán los siguientes: 

• Indicadores de estructura del personal 

• Porcentaje de mujeres y hombres en cada colectivo (PDI, PTGAS y personal investigador). 

• Distribución por sexo en las distintas categorías profesionales. 

• Evolución temporal de la presencia de mujeres y hombres en las categorías superiores de la carrera 
académica. 

• Indicadores de carrera académica e investigadora 

• Distribución por sexo del número de sexenios de investigación reconocidos. 

• Distribución por sexo del número de quinquenios docentes. 

• Porcentaje de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad académica (dirección de 
departamento, decanatos, institutos de investigación, etc.). 

 

Indicadores de estructura retributiva 

• Diferencias medias en las retribuciones totales por sexo dentro de cada categoría profesional. 

• Diferencias en el acceso a complementos retributivos vinculados a la actividad investigadora. 

• Distribución por sexo de los complementos asociados a cargos académicos o de gestión. 

• Indicadores de conciliación y carrera profesional 

• Número de permisos y excedencias por cuidados desagregados por sexo. 

• Impacto de las medidas de conciliación en la progresión profesional. 

 

Los resultados de estos indicadores se incorporarán a los informes de seguimiento del Plan de Igualdad y 
permitirán identificar posibles desviaciones o desigualdades que requieran la adopción de medidas 
correctoras. 

De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, la auditoría retributiva debe ir acompañada de 
un plan de actuación destinado a corregir las posibles desigualdades detectadas. 

A partir del análisis realizado en el diagnóstico y en la auditoría retributiva, el Plan de Igualdad de la 
Universidad de Granada establece las siguientes líneas de actuación: 
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1. Promoción de la igualdad en la carrera académica 

• Impulsar medidas que favorezcan la promoción profesional de las mujeres en la carrera académica. 

• Fomentar la participación de mujeres en procesos de acreditación y promoción a categorías 
superiores. 

• Desarrollar programas de mentoría y acompañamiento dirigidos a profesoras en etapas intermedias 
de la carrera académica. 

2. Seguimiento del acceso a complementos retributivos 

• Analizar periódicamente la distribución por sexo de los complementos vinculados a la actividad 
investigadora. 

• Promover medidas de apoyo que favorezcan la participación equilibrada de mujeres y hombres en 
proyectos de investigación competitivos. 

• Fomentar el reconocimiento de la actividad investigadora y de transferencia realizada por mujeres. 

3. Igualdad en el acceso a cargos de responsabilidad 

• Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los órganos de gobierno y en los cargos 
académicos. 

• Incorporar la perspectiva de género en los procesos de designación de cargos y responsabilidades 
académicas. 

4. Medidas de conciliación corresponsable 

• Reforzar las políticas institucionales de conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

• Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliación no tenga efectos negativos en la progresión 
profesional. 

• Promover una cultura organizativa basada en la corresponsabilidad. 

5. Transparencia y seguimiento de la igualdad retributiva 

• Elaborar informes periódicos sobre la evolución de los indicadores de igualdad retributiva. 

• Incorporar la perspectiva de género en los análisis de la estructura salarial y en los procesos de 
planificación de recursos humanos. 

• Difundir los resultados de los informes de seguimiento entre los órganos responsables de la política 
de igualdad de la universidad. 
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6.   PUNTO DE PARTIDA DEL PLAN DE IGUALDAD 2026 

 

 

La Universidad de Granada cuenta con una trayectoria consolidada en el desarrollo de políticas 

institucionales en materia de igualdad. 

El I Plan de Igualdad de la Universidad de Granada (2011–2014) supuso el primer instrumento estratégico 

destinado a estructurar y sistematizar las medidas orientadas a promover la igualdad y a corregir las 

situaciones de desigualdad existentes dentro de la institución. Este plan se articuló en torno a ocho ejes de 

actuación, centrados principalmente en la promoción de la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres. 

Al tratarse del primer instrumento institucional en esta materia, sus objetivos presentaban un carácter 

general, mientras que muchas de las acciones diseñadas se orientaban a aspectos específicos vinculados al 

desarrollo normativo, la sensibilización o la puesta en marcha de herramientas institucionales. Un ejemplo 

significativo se encuentra en el Eje VII (Acoso, actitudes sexistas y percepción de la discriminación), que 

incluía medidas dirigidas a la prevención del acoso y a la elaboración de protocolos de actuación, así como 

en el Eje IV (Comunicación, imagen y lenguaje institucional), centrado en la promoción de un uso inclusivo 

del lenguaje y de la imagen institucional. 

El proceso de evaluación del I Plan reflejó que, durante su período de vigencia, se desarrolló 

aproximadamente el 74 % de las acciones previstas. No obstante, este porcentaje debe interpretarse 

teniendo en cuenta la naturaleza de las medidas diseñadas y el contexto institucional en el que se 

desarrollaron. Los ejes con menor grado de ejecución fueron el Eje VIII (Conciliación de la vida laboral, familiar 

y personal y tiempo de trabajo) y el Eje VI (Acceso, selección, promoción y desarrollo profesional, clasificación 

profesional y retribuciones), lo que refleja las dificultades inherentes a la implementación de medidas 

estructurales en materia de igualdad dentro de las organizaciones. 

Sobre la base de esta experiencia, el II Plan de Igualdad de la Universidad de Granada (2020–2024) supuso 

un avance significativo en la consolidación de las políticas institucionales de igualdad. Este plan se diseñó con 

una perspectiva más amplia e integradora, ampliando el alcance de las políticas de igualdad dentro de la 

universidad. 

El II Plan se articuló en torno a nueve ejes estratégicos, 34 objetivos y 151 acciones, dirigidos al conjunto de 

la comunidad universitaria, entendida en sentido amplio: estudiantado, personal docente e investigador, 

personal de administración y servicios y personal de servicios externalizados que desarrolla su actividad en 

la institución. 

Entre sus aportaciones más innovadoras cabe destacar la incorporación de dos ejes específicos: el Eje 8, 

dedicado a las personas LGTB, y el Eje 9, centrado en las nuevas masculinidades y la igualdad, que ampliaron 

el enfoque tradicional de los planes de igualdad y reforzaron la perspectiva inclusiva de las políticas 

universitarias en esta materia. 

El seguimiento y la evaluación del II Plan han permitido poner de relieve tanto su carácter innovador como 

su alineación con los principales documentos estratégicos de la Universidad de Granada, entre ellos el Plan 
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Estratégico UGR 2031 y las líneas de actuación del Plan Director Anual del Secretariado para la Igualdad y la 

Diversidad. 

El balance global de ejecución del II Plan muestra un resultado muy positivo: el 82,1 % de las acciones 

previstas han sido ejecutadas, mientras que el 1,3 % se encuentra actualmente en proceso de desarrollo y el 

16,5 % no ha podido implementarse. Estos resultados reflejan el compromiso sostenido de la Universidad de 

Granada con la promoción de la igualdad y constituyen un punto de partida sólido para el desarrollo de 

nuevas políticas institucionales en esta materia. 

El Plan de Igualdad de la Universidad de Granada para el año 2026 se concibe como un instrumento de 

carácter transitorio que garantiza la continuidad de las políticas institucionales de igualdad tras la finalización 

del periodo de vigencia del anterior plan. Su aprobación responde a la necesidad de dotar a la Universidad 

de Granada de un marco de actuación vigente en materia de igualdad entre mujeres y hombres mientras se 

culmina el proceso de elaboración, negociación y aprobación de un III Plan de Igualdad plurianual, que se 

pretende más ambicioso y sustentado en un diagnóstico actualizado y más profundo de la realidad de la 

comunidad universitaria. 
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7.      EVALUACIÓN 

 

El seguimiento y la evaluación continua y sumativa que se realizará de este Plan permitirá al equipo 
gestor del mismo identificar tanto las debilidades como las buenas prácticas que se están 
desarrollando dentro del mismo, analizarlas y tomar decisiones para la subsanación de las primeras 
y la difusión de las segundas. 

Este Plan se evaluará desde su entrada en vigor hasta la finalización del mismo, para hacer un balance 
de lo alcanzado y lo que quede pendiente de cara al III Plan de Igualdad.   

Con carácter sumativo, la evaluación de los resultados permitirá orientar el proceso y detectar nuevas 
necesidades, así como evaluar el programa en su conjunto valorando su eficacia, eficiencia, 
efectividad e impacto. 

Se evaluarán las acciones que quedaron pendientes en el II Plan y que nutren este Plan, en su 
transición hacia el III Plan, plurianual.   
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8.      EJES Y ACTUACIONES 

 

▪ CULTURA E IGUALDAD 
 

Crear una cultura de igualdad en la comunidad universitaria significa generar un espacio de 
conocimiento, reflexión y estudio sobre los valores, ideas, mitos, estereotipos construidos sobre la 
desigualdad, y adoptar medidas dirigidas a la consecución de la igualdad sobre una doble 
referencia. Por un lado, corregir las manifestaciones de la desigualdad en cualquiera de sus formas; 
y por otro, promocionar la igualdad en términos prácticos y como ideal humano. 
 
Ello implica establecer como un paso fundamental, la monitorización del estado de la Universidad 
de Granada en cuanto a diversidad e igualdad de género, así como el desarrollo e impacto de las 
políticas de género. Esto facilitará tener un diagnóstico actualizado a partir del cual detectar las 
necesidades y adecuar los recursos para darles respuesta. El fomento de una cultura universitaria 
en materia de igualdad significa establecer como objetivo la sensibilización y concienciación en 
materia de igualdad y feminismo con el fin de superar los estereotipos de género e incidir en el 
valor de la diversidad y la convivencia. Se trata de generar una comunidad universitaria activa, 
reflexiva y responsable que adopte estrategias para la erradicación de actitudes sexistas, 
discriminatorias, incluyendo las LGTBfóbicas.  
 
Para la efectiva consecución de estos principios, otro de los objetivos recogido en este eje establece 
medidas específicas de difusión tanto del presente Plan como de las actuaciones en materia de 
igualdad desarrolladas desde la comunidad universitaria y desde organizaciones o instituciones 
externas. En lo que a las formas de difusión y comunicación se refiere, la Universidad de Granada 
se compromete a través de los objetivos recogidos en este eje, y atendiendo a la normativa 
establecida en la Ley /2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, a 
garantizar un uso del lenguaje inclusivo y no sexista aplicable a la imagen y a las distintas formas de 
comunicación de la Universidad de Granada. Dado el carácter performativo del lenguaje y el rol que 
desempeña en la socialización de las personas, el uso inclusivo del mismo supone un paso más en 
la implementación de políticas transversales en materia de igualdad que va a contribuir de manera 
directa a desarrollar prácticas que no sean discriminatorias y se convierta en el cauce sobre el que 
sedimentar cambios hacia una sociedad en la que la igualdad sea la protagonista de su cultura.  
 

▪ FORMACIÓN 
 
Desde el firme compromiso de la Universidad de Granada con la sociedad se diseña este segundo 
eje entendiendo que la transformación de la desigualdad social existente pasa por la formación de 
las personas como instrumento de avance con el que poder dar respuesta a las necesidades 
imperantes de nuestros tiempos. 

 
En base a estos principios se establece como objetivo el acceso al conocimiento en materia de 
igualdad, violencia de género y diversidad al conjunto de la comunidad universitaria. Con ello se 
responde a la normativa recogida en el artículo 61 de la Ley 3/2007, en la que se establece que los 
organismos públicos impartirán cursos de formación sobre la igualdad de trato y oportunidades 
entre mujeres y hombres y sobre prevención de la violencia de género, dirigidos a todo su personal. 
Del mismo modo, se contribuye al desarrollo profesional, académico y personal del conjunto de las 
personas que hacen posible que la universidad sirva como espacio desde el que mejorar el presente 
y ayudar a construir un mejor futuro, dejando de ser indiferentes ante las formas de discriminación 
y desigualdad para crear nuevos hábitos de participación e injerencia mediante el establecimiento 
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de redes de colaboración. 
 

▪ INVESTIGACIÓN Y GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 
  
La Universidad de Granada, adhiriéndose a los criterios y aspectos de calidad de la actividad 
docente, investigadora y de gestión y transferencia del conocimiento y a las normativas que regulan 
las actuaciones de las administraciones públicas para la igualdad efectiva (Ley Orgánica 3/2007 de 
22 de marzo, y La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promoción de la igualdad de género en 
Andalucía), articula este eje bajo la necesidad de erradicar la desigualdad construida sobre un 
conocimiento no científico que ha forjado los imaginarios y estereotipos sobre los que se sustenta 
el machismo para mantener las relaciones desiguales. Ello se refleja en la invisibilización a lo largo 
de la historia de mujeres que han sido referentes en diferentes disciplinas y sus aportaciones, en 
muchos casos, expropiadas y atribuidas a hombres. Teniendo en cuenta esta realidad histórica que 
sigue manifiesta en el conocimiento predominantemente androcentrista, se establecen medidas 
específicas para la efectiva consecución de los objetivos planteados.  

En primer lugar, se hace hincapié en la promoción de las mujeres como sujeto y fuente de la 
investigación. Para ello se considera como principio fundamental en la consecución de este 
objetivo, facilitar la participación de las mujeres en la actividad académica e investigadora a través 
de medidas que se especificarán en el plan de conciliación. Más allá de facilitar esta participación, 
se estipula la necesidad de favorecer el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y 
contratos de investigación.  

En segundo lugar, además de contemplar medidas que garanticen la representación de las mujeres 
en la UGR, y siguiendo la normativa descrita anteriormente, se manifiesta en este eje el 
compromiso de esta universidad por generar un conocimiento científico crítico ante los modelos 
filosóficos y metodológicos androcentristas que subyacen en las prácticas científicas y que han 
marcado nuestra concepción del mundo. Esta política se ejecuta de manera transversal a través de 
dos objetivos, por un lado, incentivando la participación y colaboración en proyectos de 
investigación nacionales e internacionales con perspectiva de género y feminista, y por otro, 
velando porque los proyectos de innovación docente incorporen materiales con esta perspectiva, 
incluyendo la aportación de las mujeres en todas las ramas del conocimiento.  

▪ RELACIONES LABORALES 

De la preocupación por el alcance de la igualdad efectiva en nuestra sociedad reflejado en la Ley 
3/2007, se diseña este eje destinado a la corrección de la desigualdad en el ámbito específico de 
las relaciones laborales en el ámbito universitario. Mediante una serie de previsiones, se reconocen 
como objetivos fundamentales los siguientes: 

- Garantizar el principio de igualdad de género, trato y oportunidades, en el acceso, desarrollo 
profesional, promoción interna y en las condiciones de trabajo en la UGR.  

- Garantizar en la normativa de contratación pública y licitación de la UGR la no discriminación 
directa o indirecta.  

- Asegurar el principio de composición equilibrada en todos los órganos que tengan relación 
con la selección de personal, concursos de provisión de puestos de trabajo, conformación de 
comisiones asesoras.  

- Adoptar las medidas de prevención de riesgos y salud laborales desde una perspectiva de 
género.  

- Velar por la equidad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeño de trabajos de 
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igual valor.  

A través de los citados objetivos, se establecen los valores que la universidad debe cuidar 
especialmente y la consagra como parte de la misión universitaria para convertir a la institución 
como referente de la calidad de su actividad profesional.   

▪ REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES EN LA UGR 

Este eje se configura a partir del llamado, en la Ley 3/2007, principio de presencia o composición 
equilibrada, con el que se respete y garantice una representación equilibrada de mujeres y hombres 
en los distintos órganos consultivos, científicos y de decisión existentes en el ámbito de la 
institución universitaria con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa representación y 
con ella de nuestra propia democracia.  

Además de diseñar medidas específicas dirigidas a garantizar una representación equilibrada 
dentro de la universidad, en este eje se recogen como objetivos fundamentales, estimular la 
participación de las mujeres en las distintas esferas de la vida universitaria y la importancia de 
visibilizar el trabajo y aportaciones de las mujeres en los órganos y servicios de la institución. 

▪ CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 

El artículo 51, apartado b) de la Ley 3/2007, recoge los criterios de actuación de las 
Administraciones Públicas y en particular se evidencia “facilitar la conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral, sin menoscabo de la promoción profesional”. Conforme a este punto, el artículo 
4 de la Ley 12/2007, que recoge los principios generales de actuación de los poderes públicos, en 
su apartado 11 señala “la adopción de las medidas necesarias para permitir la compatibilidad 
efectiva entre responsabilidades laborales, familiares y personales de las mujeres y los hombres de 
Andalucía”. Teniendo en cuenta esta normativa, la Universidad de Granada en su firme compromiso 
por garantizar el ejercicio de estos derechos, recoge en el II Plan de Igualdad los siguientes 
objetivos: 

- Garantizar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral del PDI, PAS, y estudiantado, 
sin menoscabo de la promoción profesional, facilitando a todas las personas el efectivo 
disfrute de permisos, excedencias, reducciones de jornadas, cambio de turno, prestaciones 
y los demás derechos reconocidos por la ley y los convenios colectivos. 

- Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atención al desempeño de tareas 
domésticas y de cuidados. 

Para lograr este fin, se establece como medidas específicas la aprobación de un Plan de Conciliación 
y Corresponsabilidad que contemple actuaciones para atender las necesidades de conciliación de 
los diferentes colectivos de la comunidad universitaria. Su elaboración y aprobación se realizará 
tras la aprobación de este plan y antes de dos años. Además, se establece la integración de una 
Comisión de Conciliación dentro del Observatorio de Igualdad con capacidad para decidir, hacer 
seguimiento y establecer criterios sobre asuntos relativos a la conciliación de la comunidad 
universitaria de forma transversal en todas las áreas en las que se desarrolla la vida dentro de la 
institución universitaria.  
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▪ ACOSO Y VIOLENCIA DE GÉNERO 

Las universidades españolas, como parte de la administración pública, están comprometidas en la 
erradicación de la violencia contra las mujeres y como señala la propia LOM-LOU, en su Preámbulo, 
“El reto de la sociedad actual para alcanzar una sociedad tolerante e igualitaria, en la que se 
respeten los derechos y libertades fundamentales y de igualdad entre hombres y mujeres, debe 
alcanzar, sin duda, a la Universidad”. 

Este compromiso se manifiesta en el II Plan de Igualdad a través de dos vías, por un lado, mediante 
la prevención y detección de casos de violencia de género, así como las situaciones de acoso 
contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevención y Respuesta ante el Acoso aprobado en 
sesión del Consejo de Gobierno de 26 de octubre de 2016. Por otro lado, se materializa mediante 
las acciones diseñadas con el objetivo de garantizar una atención especializada ante estas 
circunstancias respetando el mantenimiento de todos los derechos laborales y académicos.  

Las empresas externas deberán adherirse a estos principios rectores recogidos en este eje y arbitrar 
procedimientos específicos para la prevención de situaciones de acoso y violencia de género y para 
dar cauce a las quejas o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de dichas 
circunstancias.  

▪ PERSONAS LGTB 

La institución universitaria asume la responsabilidad de formar, investigar, divulgar y transferir 
conocimiento, constituyéndose como un ente clave en la transformación de los valores sociales. El 
compromiso de esta Universidad hacia todas las personas se refleja en este eje, que se constituye 
como una política transversal enmarcada en la defensa y respeto de los derechos de todas las 
personas incidiendo en el valor de la diversidad afectivo-sexual, identidad y expresión de género. 

Por ello, un primer objetivo supone sensibilizar y formar al conjunto de la comunidad universitaria 
sobre diversidad sexual, corporal y de género, así como sobre la realidad social de las personas 
LGTB con el fin de erradicar cualquier tipo de discriminación y comportamiento fóbico y contribuir 
de este modo, al desarrollo de estudios e investigaciones en esta área. Asimismo, y siguiendo estas 
bases, la Institución Universitaria establece entre otro de sus objetivos garantizar la defensa del 
derecho a la autodeterminación de género, la atención educativa, social, familiar y sanitaria de las 
personas LGTB. 

El logro de estos objetivos sería en vano sin la colaboración y establecimiento de redes y convenios 
de colaboración con entidades, asociaciones e instituciones que trabajan en este ámbito, por lo que 
se han diseñado medidas específicas dirigidas a crear una red de coordinación y conseguir así un 
tejido universitario que reivindique la diversidad como fortaleza.  

▪ NUEVAS MASCULINIDADES E IGUALDAD 

Este eje se articula desde la necesidad de que más hombres se incorporen, sean partícipes y 
proactivos del cambio social gestado desde el feminismo. Esto significa generar alternativas que 
rompan el molde tradicional de masculinidad. Para ello se plantean como objetivos, en primer 
lugar, la sensibilización y formación al conjunto de la comunidad universitaria sobre nuevas 
masculinidades, hombres e igualdad, con el fin principal de fomentar modelos basados en la 
corresponsabilidad y relaciones igualitarias. En segundo lugar, se incide en la importancia de 
favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboración con 
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entidades y asociaciones que trabajen en el ámbito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad. 
Este supone un aspecto fundamental para tejer redes desde las que generar una universidad crítica 
y reflexiva, que incorpore en los diferentes ámbitos del conocimiento científico los cambios que se 
están forjando en la sociedad. 
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▪ EJE 1. CULTURA DE IGUALDAD 

Una cultura de igualdad como objetivo del plan. Fomentar una cultura de igualdad que garantice, a través 
del compromiso ciudadano, que todas las personas tienen las mismas oportunidades en el ámbito 
profesional y personal, independientemente de su identidad de género o sexual. 

Número de acciones Cultura de Igualdad: 32 

MONITORIZAR 

OBJETIVO 1.1. Monitorizar el estado de la Universidad de Granada en cuanto a diversidad e igualdad de 
género, así como el desarrollo e impacto de las políticas de género. 

Acciones: 

1.1.1: Emitir informes periódicos que reflejen el estado de la igualdad de género en la UGR tratando 
las variables sexo, colectivo, categoría, edad y situación laboral para toda la comunidad universitaria. 

1.1.2: Elaborar informes sobre el impacto por razón de género de los anteproyectos de normas, 
resoluciones propuestas de reglamentos, políticas educativas, científicas y de recursos humanos y 
demás convocatorias que se produzcan en la universidad. 

1.1.3: Diseñar e implementar el Observatorio de Igualdad de la UGR, cuya composición reflejará la 
pluralidad de la comunidad universitaria y su dirección recaerá sobre el Rectorado o la persona 
responsable en la que éste órgano delegue. El Observatorio estará integrado, al menos, por: 

▪ Una Comisión de Igualdad responsable del seguimiento de la correcta implementación de las 
políticas que se recogen en el presente plan.  

▪ Un Comité de Ética encargado de evaluar la adecuación del material académico, didáctico y 
docente, de tal forma que se garantice la aplicación efectiva del principio de igualdad y que no 
atente contra la dignidad de las personas.  

▪ Una Comisión de Conciliación con capacidad para decidir, hacer seguimiento y establecer 
criterios sobre asuntos relativos a la conciliación de la comunidad universitaria no 
contemplados en la normativa. 

▪ Una Comisión de Lenguaje Inclusivo con capacidad para garantizar el uso efectivo del lenguaje 
inclusivo y no sexista en documentos y normativas internas de la Universidad de Granada. 

1.1.4: Incorporar las medidas presentes en este Plan de Igualdad en los objetivos comunes del contrato 
programa u otro mecanismo análogo en los centros, institutos universitarios de investigación y 
departamentos de la UGR. 

1.1.5: Difundir en la página web institucional de la UGR la existencia de la Unidad de Igualdad. 

1.1.6: Crear un enlace entre los integrantes de los equipos decanales de los campus de Ceuta y Melilla, 
que se encargará de la coordinación y comunicación con la Unidad de Igualdad.1 

1.1.7: Designar personas responsables de cada centro y servicio universitario que en coordinación con 

 
1 Todas las medidas recogidas en el presente plan se aplicarán teniendo en cuenta las particularidades del contexto de 
Ceuta y Melilla. 
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la Red contra la violencia de género y el convenio del máster GEMMA, sirva de enlace con la Unidad 
de Igualdad y asuma funciones de atención e información en materia de igualdad. Es requisito 
indispensable que dicha persona tenga o reciba formación en materia de igualdad y violencia de 
género. 

1.1.8: Solicitar a la Dirección de Evaluación y Acreditación (DEVA) la incorporación de temas relativos 
a la promoción de la igualdad y la no discriminación en las encuestas de evaluación del profesorado. 

SENSIBILIZACIÓN Y CONCIENCIACIÓN 

OBJETIVO 1.2. Establecer estrategias de sensibilización y prevención de actitudes sexistas y 
discriminatorias, incluyendo las LGTBfóbicas, para reforzar la concienciación de la comunidad 
universitaria en materia de igualdad y feminismo, atrayendo especialmente al colectivo masculino y 
contribuyendo de esta forma a crear una comunidad universitaria activa, reflexiva y responsable. 

Acciones: 

1.2.1: Incluir en la oferta formativa, temáticas que desarrollen las capacidades negociadoras y de 
liderazgo dirigidas especialmente a las mujeres. 

1.2.2: Elaborar y actualizar un código de buenas prácticas no sexistas que debe concretar la misión, 
visión, los valores y los principios de la universidad con respecto a la igualdad entre mujeres y hombres 
y el respeto a la diversidad sexual, corporal y de género. 

1.2.3: Crear y difundir campañas de concienciación sobre las múltiples formas en las que la desigualdad 
se manifiesta en la UGR. 

OBJETIVO 1.3. Desarrollar una cultura de igualdad e inclusión en la universidad basada en la visibilización 
y superación de los estereotipos de género, y que incida en el valor de la diversidad en la convivencia. 

Acciones: 

1.3.1: Promover la celebración de actos o eventos conmemorativos por los Días Internacionales 
destinados a erradicar la violencia de género, visibilizar el papel de las mujeres, favorecer la 
conciliación y la corresponsabilidad y hacer visible las discriminaciones históricas por razón de 
diversidad sexual, corporal y de género, en cada uno de los Campus y centros de la UGR. 

1.3.2: Recuperar, visibilizar y difundir la memoria histórica de mujeres y de personas LGBTI relevantes 
de la ciudad de Granada y de la UGR. 

1.3.3: Promover la formación y capacitación en materia de igualdad y feminismo entre la comunidad 
universitaria, especialmente en aquellas áreas o esferas más masculinizadas. 

1.3.4: Consolidar el diseño, publicación, implementación y evaluación de un Plan dirigido a las carreras 
STEM que contemple medidas específicas encaminadas a fomentar la matriculación de mujeres en 
estas carreras así como prevenir el abandono de las mismas. 

1.3.5: Realizar un estudio que analice y visibilice la estructura que legitima el techo de cristal en todos 
los ámbitos, categorías y niveles universitarios, para corregirlo. 
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1.3.6: Habilitar máquinas expendedoras de productos de higiene femenina en los baños femeninos y 
universales o neutros. 

COMUNICACIÓN 

OBJETIVO 1.4. Difundir las actuaciones en materia de igualdad desarrolladas tanto desde la comunidad 
universitaria como desde organizaciones o instituciones externas.  

Acciones: 

1.4.1: Actualizar noticias, eventos de la página web y blogs así como elaborar notas de prensa sobre 
políticas de igualdad de la UGR. 

1.4.2: Realizar campañas informativas sobre la labor y acciones desarrolladas desde la Unidad de 
Igualdad dirigidas a toda la comunidad universitaria. 

1.4.3: Llevar a cabo actividades y sesiones formativas e informativas dirigidas al estudiantado 
Erasmus+ y de movilidad internacional sobre la existencia de los recursos y servicios que ofrece la 
Unidad de Igualdad en materia de igualdad. 

OBJETIVO 1.5. Garantizar un uso del lenguaje inclusivo y no sexista aplicable a la imagen y a las distintas 
formas de comunicación e información de la Universidad. 

Acciones: 

1.5.1: Actualizar, difundir e instar a su uso a los centros, departamentos y servicios de la UGR, la guía 
de lenguaje inclusivo y no sexista. 

1.5.2: Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en la documentación existente, 
convocatorias, normativas, presupuestos u ofertas en la UGR. 

1.5.3: Garantizar una oferta formativa específica para la comunidad universitaria sobre lenguaje 
inclusivo y no sexista. 

DIFUSIÓN DEL PLAN 

OBJETIVO 1.6. Presentar, dar a conocer y difundir el II Plan de Igualdad de la UGR. 

Acciones: 

1.6.1: Celebrar una Jornada de presentación del II Plan de Igualdad a la comunidad universitaria en los 
diferentes centros y servicios, adoptando las medidas que sean precisas para garantizar la asistencia a 
toda la comunidad. 

1.6.2: Celebrar sesiones informativas y encuentros periódicos con autoridades académicas, 
administrativas y representantes del estudiantado, así como con representantes sindicales y 
gubernamentales corresponsables de su aplicación. 

1.6.3: Presentar y difundir periódicamente información sobre el desarrollo del II Plan de Igualdad, 
incluyendo estudios relativos al estado de igualdad de la UGR e informes sobre la brecha salarial 
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funcional a través de los medios de comunicación de la UGR y otros ajenos a la institución. 

1.6.4: Incluir el Plan de Igualdad en los medios virtuales de comunicación y plataformas virtuales de 
docencia de la UGR (PRADO, SWAD, etc.) para facilitar el acceso a toda la comunidad universitaria. 

COLABORACIÓN Y REDES 

OBJETIVO 1.7. Colaborar y establecer redes con entidades, instituciones y asociaciones feministas para 
garantizar la igualdad de género y deconstruir los mitos y estereotipos que contribuyen a consolidar la 
desigualdad. 

Acciones: 

1.7.1: Participar y colaborar en diversas reuniones y actividades de la Plataforma 25N y la Plataforma 
8 de Marzo. 

1.7.2: Apoyar proyectos culturales y artísticos que promuevan la igualdad de género. 

1.7.3: Desarrollar la red de colaboración por la igualdad “Igualdad más tú” (I+T). 

1.7.4: Estimular y apoyar las organizaciones universitarias y las asociaciones estudiantiles en 
actividades que promuevan la igualdad de género. 

1.7.5: Promover la apertura, establecimiento y consolidación de canales de comunicación e 
intercambio de buenas prácticas en materia de género con instituciones, organismos y asociaciones 
autonómicas nacionales e internacionales. 
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▪ EJE 2. FORMACIÓN 

 
La formación como eje vertebrador del plan. Garantizar la formación en igualdad de oportunidades como 
elemento básico para que todas las personas que forman parte de la comunidad universitaria tengan acceso 
al conocimiento sobre igualdad y diversidad. 

Número de acciones Formación: 8 

OBJETIVO 2.1. Planificar, diseñar, ejecutar y evaluar actividades formativas con perspectiva de género y 
feminista coordinadas desde la Unidad de Igualdad y dirigidas a toda la comunidad universitaria. 

Las actividades referidas versarán, sin detrimento de la inclusión de otras temáticas, sobre los contenidos 
siguientes: 

▪ Igualdad de género y oportunidades. 
▪ Lenguaje inclusivo y no sexista. 
▪ Prevención y detección de la violencia de género y acoso y respuesta ante los mismos. 
▪ Identidades, diversidad sexual, corporal y de género. 
▪ Conciliación y corresponsabilidad. 
▪ Violencias LGTBfóbicas. 
▪ Nuevas masculinidades 

 
Acciones: 
 

2.1.1: Promover la incorporación de las temáticas antes mencionadas en el Plan de Adecuación 
Profesional de Formación del PAS y el Plan de Formación e Innovación Docente. 
 
2.1.2: Promover la incorporación de las temáticas antes mencionadas en los cursos dirigidos al 
estudiantado mediante el reconocimiento de créditos. 

 
OBJETIVO 2.2. Difundir actividades formativas con perspectiva de género y feminista, así como sobre 
estudios de diversidad corporal, sexual y de género en el ámbito local, nacional e internacional. 
 
Acciones: 
 

2.2.1: Utilizar las redes existentes para difundir actividades formativas y fomentar los medios y 
canales de difusión. 
 
2.2.2: Dirigir acciones de formación en materia de igualdad a enseñanzas preuniversitarias. 

 
OBJETIVO 2.3. Establecer redes y colaborar con entidades e instituciones que impulsen y organicen 
actividades formativas encaminadas a la igualdad. 
 
Acciones:  
 

2.3.1: Garantizar el acceso a actividades formativas en materia de igualdad al personal responsable 
de la Unidad de Igualdad y personas responsables de igualdad en centros y servicios. 
 
2.3.2: Proporcionar asesoramiento y apoyo a asociaciones estudiantiles para que promuevan la 
igualdad de género en sus actividades. 
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2.3.3: Colaborar con organizaciones y colectivos que impulsen actividades formativas con perspectiva 
de género y feminista. 
 
2.3.4: Participar en reuniones de las Unidades de Igualdad de las universidades públicas andaluzas y 
nacionales. 
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▪ EJE 3. INVESTIGACIÓN Y DOCENCIA 

El conocimiento como fundamento esencial del plan. Fomentar la generación de conocimiento sobre 
identidades y relaciones de género. Avanzar en la calidad e innovación de las enseñanzas universitarias a 
partir de la inclusión de la perspectiva de género. 

Número de acciones Investigación y docencia: 19 

OBJETIVO 3.1. Promocionar la inclusión de las mujeres como fuente y sujeto de la investigación. 

Acciones: 

3.1.1: Creación de un fondo de becas dirigido a la financiación de estudios de género y feministas, 
incluyendo la realización de tesis doctoral en la UGR. 

3.1.2: Realizar jornadas formativas en los campus universitarios sobre la inclusión de la perspectiva 
de género y feminista en la investigación científica. 

3.1.3: Convocar un premio a través del convenio con máster GEMMA para el reconocimiento 
institucional a los Trabajos Fin de Grado, Trabajos Fin de Máster y Tesis que aborden estudios de 
género y feminismo. 

3.1.4: Adoptar las medidas necesarias para que dentro del sistema universitario se reconozcan los 
estudios de género como mérito a tener en cuenta y se consideren afines de forma transversal a 
todas las titulaciones. 

OBJETIVO 3.2. Impulsar la visibilidad y el reconocimiento en la actividad investigadora, docente y de 
innovación y transferencia de conocimiento de las mujeres de la UGR. 

Acciones: 

3.2.1: Convocar un premio con reconocimiento institucional al trabajo realizado por mujeres 
investigadoras de la UGR. 

3.2.2:  Difundir mediante diferentes acciones las investigaciones con perspectiva de género y 
feminista, así como las realizadas por mujeres en la UGR. 

3.2.3:  Promover convenios de colaboración con instituciones públicas y privadas para la 
transferencia de resultados de investigación con perspectiva de género y feminista. 

3.2.4:  Difundir la producción investigadora de la Universidad de Granada relativa a estudios con 
perspectiva de género y feminista. 

OBJETIVO 3.3. Fomentar el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y contratos de 
investigación. 

Acciones: 

3.3.1: Garantizar la composición equilibrada en los grupos y proyectos de investigación, comisiones 
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de evaluación, comités y tribunales en materia de investigación, defensa de TFG, TFM y aquellos 
convocados con arreglo a la evaluación única final. En los casos en que el cumplimiento estricto de 
esta medida provoque un perjuicio a las mujeres designadas, se podrá contar con una composición 
no equilibrada. 

3.3.2: Visibilizar la presencia de las mujeres como investigadores principales. 

3.3.3: Impulsar la participación de grupos de investigación de la UGR en convocatorias de I+D 
competitivas en las que se promuevan la igualdad de género, así como, en las que se favorezca el 
liderazgo por mujeres (convocatorias europeas de GERI 5-HORIZON 2020, etc.), de acuerdo con la 
normativa vigente. 

OBJETIVO 3.4. Incentivar la participación y colaboración en proyectos de investigación nacionales e 
internacionales con perspectiva de género y feminista. 

Acciones: 

3.4.1: Establecer convenios de participación y colaboración en  proyectos de investigación en el 
ámbito local, nacional e internacional, con perspectiva de género y feminista. 

3.4.2: Difundir las convocatorias de I+D competitivas en las que se promueva la igualdad de género, 
así como en las que se favorezca el liderazgo por mujeres. 

OBJETIVO 3.5. Velar por que los proyectos de innovación docente incluyan materiales con perspectiva 
de género y feminista así como la aportación de las mujeres en todas las ramas del conocimiento. 

Acciones: 

3.5.1: Fomentar la inclusión de la perspectiva de género y feminista de forma interseccional en la 
investigación y la docencia. 

3.5.2: Establecer medidas para incluir una perspectiva de género y feminista, así como la aportación 
de las mujeres en las programas docentes de las distintas disciplinas. 

3.5.3: Garantizar que en las distintas disciplinas las mujeres encuentren referentes tanto en la 
práctica como en los saberes que se les imparten, fomentando y visibilizando la presencia de mujeres 
expertas en su campo profesional. 

3.5.4: Garantizar la utilización de un lenguaje acorde a la Guía sobre lenguaje inclusivo y no sexista 
existente en los proyectos de innovación docente. 

3.5.5: Incluir la perspectiva de género y feminista como criterio para la evaluación de los proyectos 
de innovación docente. 

3.5.6: Garantizar la disponibilidad de materiales y recursos con perspectiva de género y feminista, 
que sirvan de apoyo al personal docente a la hora de diseñar el currículum y otras actividades 
formativas para sus asignaturas. 
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▪ EJE 4. RELACIONES LABORALES 

 
La igualdad en el ámbito laboral como cimiento del plan. Conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres 
en el ámbito laboral, de manera que puedan acceder, de forma igualitaria, a trabajos igualmente 
remunerados y provechosos, y con las mismas perspectivas de responsabilidad y decisión. 

Número de acciones Relaciones laborales: 17 

OBJETIVO 4.1. Garantizar el principio de igualdad de género, trato y oportunidades, en el acceso, 
desarrollo profesional, promoción interna y en las condiciones de trabajo en la UGR. 

Acciones: 

4.1.1: Adoptar medidas de acción positiva en los sistemas de progresión de grado, categoría, o de 
ascenso de cuerpo o escala, así como en las contrataciones, con el fin de garantizar la promoción 
profesional en condiciones de igualdad conforme a los criterios establecidos en la normativa vigente. 

4.1.2: Incluir materias relativas a la igualdad de género en los temarios de las oposiciones para el 
acceso a todas las áreas de la UGR. 

4.1.3: Obtener datos desagregados por sexo de la distribución de la plantilla, grupo de titulación, 
nivel de complemento de destino y retribuciones de su personal. 

4.1.4: Elaborar informes sobre el impacto de género en los procesos de selección, acceso y promoción 
del personal de la UGR. 

OBJETIVO 4.2 Garantizar en la normativa de contratación pública y licitación de la UGR la no 
discriminación directa o indirecta. 

Acciones: 

4.2.1: Incluir en los procesos de contratación y licitación valoraciones adicionales de aquellas 
empresas licitadoras que favorezcan y se adscriban al principio de igualdad de género, trato y 
oportunidades y/o dispongan de un plan de igualdad. 

4.2.2: Establecer como principio en la adjudicación de plazas por categoría, área, departamento o 
servicio que, ante igual puntuación, y una vez se han tenido en cuenta todos los criterios de mérito, 
igualdad y capacidad, se adopten medidas de acción positiva atendiendo a la normativa establecida. 

OBJETIVO 4.3 Asegurar el principio de composición equilibrada en todos los órganos que tengan relación 
con la selección de personal, concursos de provisión de puestos de trabajo, comisiones de evaluación. 

Acciones: 

4.3.1: Garantizar el principio de representación equilibrada en los tribunales y comisiones que tengan 
como objeto la selección o promoción del personal, acorde a la normativa de composición aplicable 
a cada caso, de manera que no se estipule un porcentaje límite en el acceso de las mujeres. 

4.3.2: Obtener datos desagregados por sexo de la composición de las comisiones, de las personas 
que se presenten a las plazas y de las que superen los procesos de selección. 
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OBJETIVO 4.4. Adoptar las medidas de prevención de riesgos y salud laborales desde una perspectiva de 
género. 

Acciones: 

4.4.1: Realizar campañas de promoción de la salud como la de prevención de cáncer ginecológico y 
de mama. 

4.4.2: Realizar campañas de promoción de salud de la prevención del cáncer de próstata. 

4.4.3: Realizar campañas sociosanitarias informativas y preventivas sobre salud mental. 

4.4.4: Realizar campañas sociosanitarias de carácter informativo y preventivo sensibles a las 
diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la salud y a la prevención de la enfermedad. 

4.4.5: Elaborar evaluaciones de riesgos psicosociales para prevenir y corregir situaciones de 
discriminación, acoso y violencia de género dirigidos a la comunidad universitaria, realizando un 
seguimiento ante los incumplimientos. 

4.4.6: Aplicar la perspectiva de género en todas las fases de las políticas públicas de salud laboral, 
tales como la promoción de la salud, prevención de riesgos laborales, protección de las personas y 
tratamiento de las alteraciones de la salud. 

4.4.7: Evaluar los puestos de trabajo de la UGR desde una perspectiva de género, emitiendo un 
informe anual desagregado sobre los riesgos laborales (físicos y psíquicos). 

OBJETIVO 4.5. Velar por la equidad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeño de trabajos 
de igual valor. 

Acciones: 

4.5.1: Realizar un informe de impacto de género en los presupuestos de la UGR. 

4.5.2: Realizar un informe sobre la brecha salarial con el fin de corregir la brecha salarial funcional. 
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▪ EJE 5. REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES EN LA UGR 

 
Representación de las mujeres en la Universidad de Granada. La paridad como estrategia del plan. Garantizar 
la participación equilibrada entre hombres y mujeres en la toma de decisiones en los ámbitos académico, 
laboral, social y político para el pleno disfrute de los derechos humanos y como condición necesaria para el 
mejor funcionamiento de la universidad. 
 
Número de acciones Representación de las mujeres en la UGR: 10 

 
OBJETIVO 5.1. Garantizar la representación equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles, 
órganos y departamentos de la UGR, así como en aquellos organismos y fundaciones universitarias 
relacionadas con la universidad. 
 
Acciones: 

 
5.1.1: Garantizar que los órganos generales de gobierno y representación tengan una composición 
equilibrada que se ajuste al principio de paridad acorde a la normativa establecida2. 
 
5.1.2: Constituir, desde el Observatorio de Igualdad de la UGR, una comisión específica para el 
estudio, seguimiento y asesoramiento sobre la presencia de mujeres en cargos de responsabilidad y 
de gobierno en la Universidad. 

 
OBJETIVO 5.2. Estimular que las mujeres participen en las elecciones a cargos electos, órganos de 
gobierno, de representación y de decisión así como en otros ámbitos de la vida universitaria. 
 
Acciones: 

 
5.2.1: Establecer como principio en la normativa de representación del estudiantado la presencia 
equilibrada de mujeres y hombres. 
 
5.2.2: Realizar un estudio exploratorio para detectar los obstáculos subjetivos y objetivos que frenan 
la incorporación de las mujeres a los órganos de gobierno y otros puestos de mayor responsabilidad, 
con el fin de proponer medidas encaminadas a superarlos. 
 
5.2.3: Asegurar que los criterios de paridad estén presentes en todos los procesos electorales. 
 
5.2.4: Realizar talleres de liderazgo con perspectiva de género que potencien las habilidades de las 
mujeres para facilitar su acceso a órganos de gobierno y otros puestos de responsabilidad. 

 
OBJETIVO 5.3. Visibilizar el trabajo de las mujeres en los órganos y servicios de la institución universitaria, 
así como el trabajo del Instituto Universitario de Investigación de Estudios de las Mujeres y de Género, 
del Programa del Máster Erasmus Mundus en Estudios de las Mujeres y de Género (GEMMA) y del 
Doctorado de Estudios de las Mujeres. Discursos y prácticas de Género. 
 
Acciones: 

 
5.3.1: Promocionar el trabajo que están desarrollando las mujeres investigadoras dentro de los 
programas universitarios de estudios de las mujeres y de género. 
 

 
2 Arts. 78, 80.2 y 90 de los Estatutos de la Universidad de Granada. 
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5.3.2: Respetar el principio de representación equilibrada en en los actos, eventos y proyectos 
institucionales de la UGR. 
 
5.3.3: Impulsar, proponer y apoyar la candidatura de mujeres para nombramientos y 
reconocimientos institucionales. 
 
5.3.4: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres ilustres en espacios de la universidad. 
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▪ EJE 6. CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 

 
El compromiso como motivación del plan. Adoptar de las medidas necesarias que garanticen conciliar la vida 
laboral, familiar y personal, así como fomentar que mujeres y hombres se responsabilicen de las tareas 
domésticas, del cuidado de hijas/os y personas dependientes. 
 
Número de acciones Conciliación y corresponsabilidad: 15 

 
OBJETIVO 6.1. Garantizar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral del PDI, PAS y estudiantado, 
sin menoscabo de la promoción profesional, facilitando a todas las personas el efectivo disfrute de 
permisos, excedencias, reducciones de jornada, cambio de turno, prestaciones y los demás derechos 
reconocidos por la ley, los acuerdos y los convenios colectivos. 
 
Acciones: 
 

6.1.1: Elaborar un plan de conciliación y corresponsabilidad que contemple medidas específicas para 
garantizar las necesidades de conciliación de los diferentes colectivos de la comunidad universitaria. 
Su elaboración y aprobación se realizará tras la aprobación de este plan y antes de 2 años. 
 
6.1.2: Garantizar a estudiantes en situación de embarazo o en los meses posteriores al parto o con 
necesidades de conciliación, que puedan elegir grupo, recibir tutorías en horarios compatibles, así 
como ausentarse de las clases o prácticas sin que ello perjudique su evaluación en las asignaturas e 
introducir dicha condición como uno de los criterios para la concesión de la evaluación única final. 
 
6.1.3: Establecer prioridad en los cursos de formación para personas que se reincorporen después de 
permisos o excedencias por motivos familiares. 
 
6.1.4: Habilitar espacios de lactancia en cada centro y servicio universitario de acuerdo con la 
normativa vigente. 
 
6.1.5: Facilitar a estudiantes en situación de embarazo la solicitud de evaluación única final sin que 
les cuente la convocatoria durante el periodo de embarazo hasta la fecha de parto. 
 
6.1.6: Garantizar que las reuniones de trabajo se realicen en el marco de un horario que facilite la 
conciliación entre la vida personal, familiar y laboral. 
 
6.1.7: Garantizar en los casos de promoción profesional siempre que resulte posible, el 
mantenimiento de las condiciones de conciliación que se hayan establecido previamente. 
 
6.1.8: Elaborar estadísticas de distribución de horarios desagregadas por sexo para valorar los 
horarios y los periodos vacacionales con el fin de facilitar la corresponsabilidad y conciliación. 
 
6.1.9: Incrementar la oferta formativa online a la comunidad universitaria con el objetivo de adaptar 
la formación a las necesidades personales y familiares.  
 
6.1.10: Divulgar entre la comunidad universitaria, incluidos los órganos de gobierno y las comisiones 
de los mismos, las medidas de conciliación existentes en la UGR y concienciar sobre la importancia 
de la misma, así como de la corresponsabilidad. 
 
6.1.11: Elaborar estudios de impacto de género que aborden la necesidad de conciliar y sobre la 
obstaculización de la promoción profesional de las mujeres que pertenecen al PDI y al PAS. 
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6.1.12: Impulsar como criterio en la elección del POD, sobre todo en lo referente al horario, a las 
mujeres y hombres docentes con hijos/as y personas dependientes a su cargo, según los criterios 
establecidos en la normativa vigente. 

 
OBJETIVO 6.2. Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atención al desempeño de 
tareas domésticas y de cuidados. 
 

Acciones: 

6.2.1: Incluir en las convocatorias y normativas relacionadas con el estudiantado y PDI medidas de 
conciliación y corresponsabilidad, como por ejemplo en la convocatoria de cambio de grupo. 
 
6.2.2: Valorar como criterio de contratación de empresas o entidades la promoción y aplicación por 
parte de éstas de la conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 
 
6.2.3: Promover una cultura de corresponsabilidad con especial atención al desempeño de tareas 
domésticas y de cuidados en las actividades formativas dirigidas a la comunidad universitaria, 
buscando incidir especialmente en el público masculino.
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▪ EJE 7. ACOSO Y VIOLENCIA DE GÉNERO 

La empatía como distintivo del plan. Eliminar todas las formas de acoso y relaciones de dominación que tenga 
o pueda tener como consecuencia un daño físico, sexual o psicológico, incluidas la coacción y las amenazas 
de tales actos. 

Número de acciones Acoso y violencia de género: 18 

OBJETIVO 7.1. Prevenir, detectar y actuar contra todas las situaciones de discriminación, acoso y violencia 
de género contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevención y Respuesta ante el Acoso que 
puedan producirse en la comunidad universitaria. 

Acciones: 

7.1.1: Desarrollar una Red contra la Violencia de Género en la UGR de agentes claves para la 
prevención, detección y actuación frente a la violencia de género en el marco del convenio entre el 
Máster GEMMA y dicha Red. 

7.1.2: Celebrar un homenaje a las personas pertenecientes a la comunidad universitaria asesinadas 
por violencia machista. 

7.1.3: Difundir el Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR en todos los centros 
y facultades, en el comienzo de cada curso académico. 

7.1.4: Difundir a través de los medios de comunicación de la UGR el Protocolo de la Universidad de 
Granada para la Prevención y Respuesta ante el Acoso. 

7.1.5: Hacer accesible el Protocolo de Prevención y Respuesta ante el Acoso a la comunidad 
universitaria mediante la elaboración y divulgación de una guía ilustrativa que sintetice los 
mecanismos y procesos de actuación establecidos y facilite el acceso a los mismos. 

7.1.6: Difundir el número de personas que se acogen al procedimiento tanto formal como informal del 
Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. 

7.1.7: Ofertar recursos de formación obligatoria sobre el Protocolo de Prevención y Respuesta ante el 
Acoso y violencia de género a la comunidad universitaria de nuevo ingreso. 

7.1.8: Establecer redes de colaboración con las asociaciones de movilidad internacional estudiantil 
para prevenir, detectar y actuar contra las situaciones de discriminación y acoso contempladas dentro 
del Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. 

OBJETIVO 7.2. Garantizar una atención interseccional e integral a la comunidad universitaria ante 
situaciones de violencia de género, acoso o cualquier tipo de discriminación, promoviendo herramientas 
que canalicen y solucionen, con las debidas garantías, los casos presentados. 

Acciones: 

7.2.1: Proporcionar información y acompañamiento, atención psicológica y derivar a los servicios 
especializados a la comunidad universitaria ante situaciones de acoso y/o violencia género. 
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7.2.2: Gestionar con agilidad, sigilo y secreto el ejercicio de los derechos a permisos, movilidad y 
excedencia a víctimas de violencia de género para hacer efectiva su protección y su derecho a la 
asistencia social integral. 

7.2.3: Evaluar las consultas sobre casos de discriminación, violencia y acoso de la comunidad 
universitaria. 

7.2.4: Establecer alianzas externas con otros organismos, instituciones y entidades de atención a 
víctimas de violencia de género para canalizar y tratar los casos detectados. 

OBJETIVO 7.3.  Garantizar a las personas de la comunidad universitaria víctimas de violencia de género, 
acoso o cualquier tipo de discriminación, la conservación y el mantenimiento de todos sus derechos 
laborales o académicos. 

Acciones: 

7.3.1: Facilitar a las personas de la comunidad universitaria víctimas de violencia de género la 
tramitación de la exención de matrícula de acuerdo con la normativa vigente, en coordinación con la 
Unidad de Igualdad. 

7.3.2: Establecer medidas de acción positiva dirigidas a mujeres víctimas de violencia de género en lo 
referente al acceso a la universidad. 

7.3.3: Incluir en la normativa de la universidad las situaciones de acoso o violencia de género entre los 
criterios a valorar por la comisión de permanencia de estudiantes. 

7.3.4: Facilitar la adaptación de horario y asignaturas a estudiantes víctimas violencia de género o 
acoso, priorizando su bienestar y preferencias. 

7.3.5: Posibilitar a las personas trabajadoras de la comunidad universitaria víctimas de acoso o 
violencia de género la reducción de la jornada y la adaptación del horario laboral, de acuerdo con sus 
preferencias y bienestar. 

7.3.6: Realizar el traslado de expediente a estudiantes en condición de víctima de violencia de género 
acreditada desde la Unidad de Igualdad de la UGR, garantizando el mantenimiento de sus derechos 
académicos. 
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▪ EJE 8. PERSONAS LGTB 

La diversidad como riqueza del plan. Adoptar todas las medidas necesarias que garanticen la visibilidad y la 
protección de las personas con orientación sexual e identidad de género diversas. 

Número de acciones Personas LGTB: 23 

OBJETIVO 8.1. Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre las personas LGTB con el fin de 
erradicar comportamientos lesbofóbicos, homofóbicos, bifóbicos, transfóbicos e interfóbicos. 

Acciones: 

8.1.1: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e investigaciones sobre diversidad 
sexual, corporal y de género, así como sobre la realidad social de las personas LGTB dentro de la UGR. 

8.1.2: Visibilizar la labor de personas referentes del colectivo LGTB en la historia. 

8.1.3: Promover y visibilizar la presencia de las personas trans e intersex en el mundo del deporte 
universitario, a través de la concienciación de la comunidad universitaria. 

8.1.4: Establecer medidas para incluir una perspectiva de diversidad corporal, sexual y de género, así 
como las aportaciones de personas del colectivo LGTB en los programas docentes de las distintas 
disciplinas. 

8.1.5: Hacer visibles a personas referentes del colectivo LGTB en los espacios de la universidad. 

8.1.6: Organizar y colaborar en campañas de concienciación, formación y prevención de 
comportamientos lesbofóbicos, homofóbicos, bifóbicos, transfóbicos e interfóbicos, dirigidos a la 
comunidad universitaria. 

8.1.7: Promover la celebración de jornadas, congresos y seminarios que den visibilidad al colectivo 
LGTB. 

8.1.8: Facilitar la interacción del estudiantado con personas que trabajan en el ámbito LGTB. 

8.1.9: Adquirir material específico sobre la diversidad sexual, corporal y de género, así como la 
diversidad familiar en los centros. 

8.1.10: Organizar actividades formativas y de concienciación con motivo de la celebración del Día 
Internacional del Orgullo LGTB. 

8.1.11: Convocar un premio con reconocimiento institucional a las Tesis, Trabajos Fin de Máster y 
Trabajos Fin de Grado que aborden temas relativos a la diversidad sexual, corporal y de género. 

8.1.12: Convocar un premio con reconocimiento institucional a TFG, TFM y Tesis que aborden temas 
relativos a la diversidad sexual, corporal y de género. 

8.1.13: Crear un fondo de becas dirigido a la financiación de estudios sobre la temática LGTB. 
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OBJETIVO 8.2. Garantizar la defensa del derecho a la autodeterminación de género, la atención educativa, 
social, familiar y sanitaria de las personas LGTB. 

Acciones: 

8.2.1: Informar y asesorar sobre el procedimiento integral de confirmación sexual. 

8.2.2: Divulgar el Protocolo para el Cambio de Nombre de las Personas Transexuales, Transgénero e 
Intersexuales en la Universidad de Granada, través de los medios de comunicación y charlas 
informativas. 

8.2.3: Revisar y actualizar las guías docentes en aquellas disciplinas que consideren la transexualidad 
y la intersexualidad como patologías. 

8.2.4: Realizar campañas específicas de promoción de la salud dirigidas a personas del colectivo LGTB. 

OBJETIVO 8.3. Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de 
discriminación por razón de su orientación, identidad o expresión de género. 

Acciones: 

8.3.1: Implementar la Oficina LGBTI dentro de la Unidad de Igualdad. 

8.3.2: Garantizar la creación de baños y otros espacios multigénero e inclusivos. 

8.3.3: Realizar un informe anual que analice las situaciones de discriminación LGTBfóbicas en la UGR. 

8.3.4: Garantizar atención y apoyo personalizado a las personas de la comunidad universitaria que 
sufran cualquier tipo de discriminación por razón de su orientación, identidad o expresión de género. 

OBJETIVO 8.4. Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de 
colaboración con entidades, asociaciones e instituciones que trabajen en el ámbito LGTB. 

Acciones: 

8.4.1: Colaborar en proyectos de investigación que promuevan y defiendan el derecho a la vida, la 
igualdad, la libertad y la no discriminación de las personas LGTB. 

8.4.2: Establecer una red de coordinación entre los sistemas educativo, sanitario y social para 
garantizar una atención efectiva y adecuada a personas trans e intersex. 
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▪ EJE 9. NUEVAS MASCULINIDADES E IGUALDAD 

La complicidad como oportunidad del plan. Promover la igualdad real a partir de la sensibilización y 
concienciación sobre nuevas masculinidades. 

Número de acciones Nuevas masculinidades e igualdad: 9 

OBJETIVO 9.1 Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre nuevas masculinidades, hombres e 
igualdad. 

Acciones: 

9.1.1: Desarrollo de acciones formativas y de sensibilización (jornadas, campañas de concienciación, 
etc.) dirigidas a hombres para el fomento de nuevos modelos de masculinidad, corresponsabilidad y 
relaciones igualitarias. 

9.1.2: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e investigaciones científicas sobre 
nuevas masculinidades, hombres e igualdad. 

9.1.3: Buscar y visibilizar la labor de personas referentes y especializadas en nuevas masculinidades. 

9.1.4: Llevar a cabo talleres dirigidos a los hombres sobre inteligencia emocional y gestión de las 
emociones. 

9.1.5: Convocar un premio con reconocimiento institucional a los Trabajos Fin de Grado, Trabajos Fin 
de Máster y Tesis que aborden temas relacionados con nuevas masculinidades. 

9.1.6: Adquirir material específico sobre nuevas masculinidades en los centros. 

OBJETIVO 9.2. Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboración 
con entidades y asociaciones que trabajen en el ámbito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad. 

Acciones: 

9.2.1: Promover el establecimiento de redes de colaboración con organizaciones, asociaciones locales, 
nacionales e internacionales de hombres por la igualdad que trabajen por la deconstrucción y 
superación de estereotipos de género. 

9.2.2: Facilitar la interacción del estudiantado con personas investigadoras que trabajan en el ámbito 
de nuevas masculinidades. 

9.2.3: Establecer convenios de colaboración con entidades que ofrezcan atención especializada para 
deconstruir los estereotipos de género.
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9.      SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

 

El artículo 46 de la Ley Orgánica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, establece que 

los Planes de Igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a 

adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación 
de los objetivos fijados.  

 

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituirá la Comisión Técnica de Igualdad, Inclusión y Conciliación 

para el seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad (en adelante, la Comisión de Evaluación y Seguimiento), 

que será la encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas 
acordadas, con los plazos y recursos necesarios, así como con los responsables, indicadores y cronograma 

para su evaluación. Dicha Comisión será la encargada del seguimiento, evaluación y el control de la aplicación 
de las medidas contempladas en el presente Plan. 

 

9.1. COMPOSICIÓN 

La Comisión de Evaluación y Seguimiento es el órgano colegiado encargado de la evaluación y seguimiento 
del Plan de Igualdad, y estará compuesta, siguiendo los criterios de representatividad de la Comisión Técnica 

de Igualdad, Conciliación e Inclusión, por los siguientes miembros: 

3. En representación del Equipo de Gobierno de la Universidad de Granada, por designación del Rector 
o Rectora de la Universidad: 

 
h) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Igualdad, a quien corresponderá la presidencia de 

la Comisión. 

i) Directora o Director de la Unidad de Igualdad y Diversidad, que asumirá la secretaría de la 
Comisión. 

j) Secretaria o Secretario General, o persona en quien delegue. 
k) Vicegerenta o Vicegerente de Recursos Humanos, o persona en quien delegue. 

l) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Estudiantes, o persona en quien delegue. 
m) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Personal Docente e Investigador, o persona en 

quien delegue. 

n) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Investigación y Transferencia, o persona en quien 
delegue. 

Las personas que integren la Comisión en representación del Equipo de Gobierno serán sustituidas en caso de 
ausencia o vacante por quien designe el Rector o Rectora de la Universidad. 

 

4. En representación de las organizaciones sindicales, como representantes de las trabajadoras y 
trabajadores de la Universidad de Granada, por designación de las organizaciones sindicales 

concernidas:  
 

c) Una representación paritaria de las organizaciones sindicales proporcional según su 
representatividad electoral en el total de órganos de representación del personal de la Universidad.  

d) Las personas que formen la Comisión en representación de cada una de sus respectivas 

organizaciones sindicales serán miembros de forma estable de esta Comisión para dar estabilidad 
al trabajo interno de la misma.  

 

La Comisión podrá contar con personas que brinden apoyo y asesoramiento externo especializado, que 

intervendrán con voz, pero sin voto.  
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9.2. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

 

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del diseño inicial y 
debe realizarse en paralelo con la ejecución. Con él se realiza el control y verificación de que la ejecución de 

medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas 
correctoras. Para facilitar se regulará las funciones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación del Plan en 

tres grandes bloques: seguimiento del desarrollo de actuaciones, redacción del informe de seguimiento y 
revisión del plan de igualdad. Adicionalmente, compete a esta comisión la interpretación del Plan de Igualdad 

y la resolución de los conflictos surgidos de la interpretación de lo recogido en el mismo.  

 

I. Diseñar una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la información sobre la 

implantación de cada una, utilizando para ello los indicadores de seguimiento. Esta ficha será 
cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida 

y trasladada, posteriormente, a la Comisión de Seguimiento.  

II. Supervisar la implementación de cada medida de forma individualizada a través de la persona o 
departamento responsable de su ejecución.  

III. Seguimiento de la aplicación del mismo tanto de la aplicación de las medidas que se establezcan 
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.  

IV. Revisar los indicadores definidos durante el diseño de medidas.  
V. Evaluar la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las 

soluciones adoptadas.  

VI. Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista de la 
efectividad de las medidas concretas adoptadas.  

 

9.3. REDACCIÓN DEL INFORME DE SEGUIMIENTO 

 

Este informe resumirá toda la información sobre la ejecución de las medidas e indicará, de forma clara y 

directamente observable, cuales se están ejecutando o retrasando, en qué áreas es necesario actuar, qué 

obstáculos se están presentado, el grado de participación, qué cambios y/o avances se están produciendo, 
entre otras materias competentes del Plan de Igualdad que observe la Comisión de Seguimiento. La 

información se extraerá de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento para el periodo 
correspondiente, actualizando la información relativa al periodo anterior y analizando de forma global los 

resultados y el proceso de desarrollo del plan. Servirá asimismo para difundir los avances de la implantación 
de las medidas al conjunto de la plantilla.  

 

En paralelo con la ejecución y seguimiento de las medidas se procederá también a su revisión con el objetivo 
de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se 

apreciase que su ejecución no está produciendo los efectos esperados en relación con los objetivos propuestos. 
La revisión conllevará la actualización del diagnóstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas 

resulte necesario, así como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.  

 

 

9.4. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISIÓN DE SEGUIMIENTO 

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisión de seguimiento se reunirá de forma ordinaria dos veces al 

año, de forma semestral. Las reuniones serán convocadas la presidencia de la Comisión que deberá elaborar 
el orden del día de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes, 

de los acuerdos adoptados y de los desacuerdos. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizarán 

por correo electrónico con una antelación mínima de 7 días. Asimismo, se podrán convocar reuniones 
extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelación antes descrito 

por motivos vinculados a las medidas y actuaciones, la revisión del Plan de Igualdad y, en todo caso, cuando 
se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecución y vigencia del Plan.  
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De cada reunión se levantará un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisión y en la que se 
hará constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos. 

 

Todas las personas componentes de la Comisión deberán observar en todo momento el deber de sigilo con 

respecto a la información, datos, documentos, y/o cualquier otra información de la que se hiciera uso en el 
seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido expresamente comunicada con carácter reservado 

y no esté recogida en el acta. 
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10.      INDICADORES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

 

A continuación, se detallan cada una de los indicadores específicos, el órgano responsable, así como la 
temporalización de modo que se facilite su evaluación y monitoreo. 

 
▪ Eje 1. Cultura de igualdad 

 

 

Una cultura de igualdad como objetivo del plan. Fomentar una cultura de igualdad que garantice, a través del 
compromiso ciudadano, que todas las personas tienen las mismas oportunidades en el ámbito profesional y 

personal, independientemente de su identidad de género o sexual. 

Número de acciones del eje Cultura de igualdad: 32 

OBJETIVO 1.1: Monitorizar el estado de la Universidad de Granada en cuanto a diversidad e igualdad de 

género, así como el desarrollo e impacto de las políticas de género. 

 

Acción 1.1.1: Emitir informes periódicos que reflejen el estado de la igualdad de género en la UGR tratando las 

variables sexo, colectivo, categoría, edad y situación laboral para toda la comunidad universitaria. 
 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General | Unidad de Calidad, Innovación y 
Prospectiva | Todos los Vicerrectorados | Centros 

Indicadores Número de ficheros de estadísticas y/o datos desagregados publicados.     Medición: Cuantía 

Número de bases de datos de la UGR que pasan a desagregar Medición: Cuantía 
los datos por sexo. 

Estrategias Incorporar la variable sexo en los informes y estadísticas generados en la UGR y que incluyan 

datos de la comunidad universitaria. 
Fuente Memorias anuales de actividades 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.1.2: Elaborar informes sobre el impacto por razón de género de los anteproyectos de normas, 
resoluciones propuestas de reglamentos, políticas educativas, científicas y de recursos humanos y demás 

convocatorias que se produzcan en la Universidad. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Secretaría 

General | Todos los Vicerrectorados 
Indicadores Número de informes realizados. Medición: Cuantía 
 Relación informes/informes con impacto de género. Medición: Relación 
Estrategias Análisis del contenido de la normativa y políticas de la UGR  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.1.3: Diseñar e implementar el Observatorio de Igualdad de la UGR, cuya composición reflejará la 

pluralidad de la comunidad universitaria y su dirección recaerá sobre el rectorado o la persona responsable en 

la que este órgano delegue. 
 

Implantación 2026 

Responsables Secretaría General | Unidad de Igualdad y Diversidad | Consejo de Gobierno | Sindicatos 

Indicadores Creación del Observatorio. Medición: Sí No 
Número de documentos que incluyan un lenguaje inclusivo. 

Estrategias Creación observatorio | Análisis de contenido: normativas, resoluciones 
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. 

Seguimiento Anual 
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Acción 1.1.4: Incorporar las medidas presentes en este Plan de Igualdad en los objetivos comunes del contrato 

programa u otro mecanismo análogo en los centros, institutos universitarios de investigación y departamentos 

de la UGR. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | 
Departamentos 

Indicadores Número de medidas de igualdad implementadas en los objetivos 

comunes del contrato programa u otro mecanismo análogo.  

Medición:  Cuantía             Estrategias  

Análisis de los contratos programas de los centros y departamentos. 
Fuente Memoria contratos programa 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.1.5: Difundir en la página web institucional de la UGR la existencia de la Unidad de Igualdad. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina Web  

Indicadores Implementación del enlace en la página web institucional. Medición: Sí No 
 Número de visitas a la web de la unidad: carta de servicios,  

 buzón de quejas anónimo, etc.) Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis web institucional  

Fuente Página web UGR y Página web Igualdad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.1.6: Crear un enlace entre los integrantes de los equipos decanales de los campus de Ceuta y Melilla, 

que se encargará de la coordinación y comunicación con la Unidad de Igualdad. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 

Indicadores Número de enlaces creados en los diferentes campus. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 
Fuente Gerencia | Secretaría General 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.1.7: Designar personas responsables de cada centro y servicio universitario que en coordinación con la 

Red contra la violencia de género y el convenio del máster GEMMA, sirva de enlace con la Unidad de Igualdad y 
asuma funciones de atención e información en materia de igualdad. Es requisito indispensable que dicha 

persona tenga o reciba formación en materia de igualdad y violencia de género. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 
Indicadores Número de responsables designados para desarrollar dichas funciones. Medición: Cuantía 
 Formación en materia de género de las personas designadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de la acción  

Fuente Gerencia  

Seguimiento Anual  

Acción 1.1.8: Solicitar a la Dirección de Evaluación y Acreditación (DEVA) la incorporación de temas relativos a 

la promoción de la igualdad y la no discriminación en las encuestas de evaluación del profesorado. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Incorporación de estas variables en las encuestas de evaluación. Medición: SÍ NO 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Encuestas de evaluación profesorado 
Seguimiento Anual 
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OBJETIVO 1.2 

 
Establecer estrategias de sensibilización y prevención de actitudes sexistas y discriminatorias, incluyendo las 

LGTBfóbicas, para reforzar la concienciación de la comunidad universitaria en materia de igualdad y 
feminismos, atrayendo especialmente al colectivo masculino y contribuyendo de esta forma a crear una 

comunidad universitaria activa, reflexiva y responsable. 

▪ Acciones (3) 

Acción 1.2.1: Incluir en la oferta formativa, temáticas que desarrollen las capacidades negociadoras y de 

liderazgo dirigidas especialmente a las mujeres. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Gerencia 

Indicadores Número de cursos realizados. Medición: Cuantía 

Número de temáticas implementadas. Medición:Cuantía 
Estrategias Análisis del contenido 

Fuente Plan de formación Universidad de Granada (PDI y PAS) 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.2.2: Elaborar y actualizar un código de buenas prácticas no sexistas que debe concretar la misión, 

visión, los valores y los principios de la Universidad con respecto a la igualdad entre mujeres y hombres y el 

respeto a la diversidad sexual, corporal y de género. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General 
Indicadores Elaboración del código de buenas prácticas. Medición: Sí No 
 Número de revisiones realizadas durante la vigencia del plan. Medición: Cuantía 
Estrategias Creación del código  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.2.3: Crear y difundir campañas de concienciación sobre las múltiples formas en las que la desigualdad 

se manifiesta en la UGR. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de campañas elaboradas. Medición: Cuantía 
Número de campañas difundidas en las redes. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Redes Sociales 

Seguimiento Anual 

 
 

OBJETIVO 1.3 

 
Desarrollar una cultura de igualdad e inclusión en la Universidad basada en la visibilización y superación de los 
estereotipos de género, y que incida en el valor de la diversidad en la convivencia. 

 

Acción 1.3.1: Promover la celebración de actos o eventos conmemorativos por los Días Internacionales 

destinados a erradicar la violencia de género, visibilizar el papel de las mujeres, favorecer la conciliación y la 
corresponsabilidad y hacer visible las discriminaciones históricas por razón de diversidad sexual, corporal y de 
género, en cada uno de los Campus y centros de la UGR. 

 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 
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Indicadores Número de actos conmemorativos llevados con motivo a los 

Días Internacionales descritos. Medición: Cuantía 

Número de campus y centros universitarios en los que se ha llevado a 
cabo alguna acción con motivo de celebración de los días 
internacionales descritos. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Memorias académicas de los centros. 

Seguimiento Anual 

Acción 1.3.2: Recuperar, visibilizar y difundir la memoria histórica de mujeres y de personas LGBTI relevantes 

de la ciudad de Granada y de la UGR. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 
Indicadores Número de difusiones en las redes sociales de la memoria histórica 

de mujeres, de los movimientos feministas y de personas LGBTI 

relevantes de la ciudad de Granada y de la UGR. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Redes Sociales 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.3.3: Promover la formación y capacitación en materia de igualdad y feminismos entre la comunidad 
universitaria, especialmente en aquellas áreas o esferas más masculinizadas. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Gerencia | 

Centros 
Indicadores Número de formaciones realizadas a los distintos colectivos. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos  

Fuente Memoria de gestión UGR y centros académicos  

Seguimiento Anual  

Acción 1.3.4: Consolidar el diseño, publicación, implementación y evaluación de un Plan dirigido a las carreras 

STEM que contemple medidas específicas encaminadas a fomentar la matriculación de mujeres en estas 

carreras así como prevenir el abandono de las mismas. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Diseño del plan Medición: Sí No 
 Número de campañas de difusión. Medición: Cuantía 

Estrategias Analizar los cambios producidos en las carreras.  

Fuente Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.3.5: Realizar un estudio que analice y visibilice la estructura que legitima el techo de cristal en todos 

los ámbitos, categorías y niveles universitarios, para corregirlo. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva 

Indicadores Realizar el estudio. Medición: SÍ NO 
Brecha entre el ingreso promedio de hombres y mujeres Medición: Brecha 

Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva 
Seguimiento Anual 
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Acción 1.3.6: Habilitar máquinas expendedoras de productos de higiene femenina en los baños femeninos y 

universales o neutros. 
 

Implantación 2026 

Responsables Centros | Gerencia 
Indicadores Número de máquinas expendedoras habilitados en los baños. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Gerencia 

Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 1.4 

 
Difundir las actuaciones en materia de igualdad desarrolladas tanto desde la comunidad universitaria como 
desde organizaciones o instituciones externas. 

 

Acción 1.4.1: Actualizar noticias, eventos de la página web y blogs así como elaborar notas de prensa sobre 
políticas de igualdad de la UGR. 

 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación | Centros 
Indicadores Aumento anual del número de actuaciones publicadas en la web y en 

las Redes Sociales de la Unidad. Medición: Cuantía 
Aumento de número de personas seguidoras en las redes sociales Medición: Cuantía 

Aumento anual del número de actividades publicadas por Prensa 

de la UGR. Medición: Cuantía 
Estrategias      Análisis de los datos 

Fuente Oficina de Gestión de la Comunicación, Unidad de Igualdad y Diversidad 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.4.2: Realizar campañas informativas sobre la labor y acciones desarrolladas desde la Unidad de 
Igualdad dirigidas a toda la comunidad universitaria. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de campañas informativas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

 
 

Acción 1.4.3: Llevar a cabo actividades y sesiones formativas e informativas dirigidas al estudiantado Erasmus+ 
y de movilidad internacional sobre la existencia de los recursos y servicios que ofrece la Unidad de Igualdad en 

materia de igualdad. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Internacionalización | Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 

Indicadores Número de acciones formativas ofertadas Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de contenidos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Internacionalización 

Seguimiento Anual 
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OBJETIVO 1.5 

 
Garantizar un uso del lenguaje inclusivo y no sexista aplicable a la imagen y a las distintas formas de 

comunicación e información de la Universidad. 
 

Acción 1.5.1: Actualizar, difundir e instar a su uso a los centros, departamentos y servicios de la UGR la guía de 

lenguaje inclusivo y no sexista. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de informaciones divulgadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.5.2: Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en la documentación existente, 
convocatorias, normativas, presupuestos u ofertas en la UGR. 

 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General | Gerencia | Todos los Vicerrectorados 

| Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de documentos realizados. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos 
Fuente: Memorias de gestión 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.5.3: Garantizar una oferta formativa específica para la comunidad universitaria sobre lenguaje 
inclusivo y no sexista. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Gerencia | 
Centros 

Indicadores Número de acciones formativas realizadas. Medición: Cuantía 

Número de personas matriculadas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos 

Fuente: Memoria de gestión actividades 

Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 1.6 

 
Presentar, dar a conocer y difundir el II Plan de Igualdad de la UGR. 

 

Acción 1.6.1: Celebrar una Jornada de presentación del Plan de Igualdad a la comunidad universitaria en los 

diferentes centros y servicios, adoptando las medidas que sean precisas para garantizar la asistencia a toda la 

comunidad. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad  

Indicadores Celebración de Jornadas de presentación. Medición: SÍ NO 
Estrategias Análisis de la acción  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  
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Acción 1.6.2: Celebrar sesiones informativas y encuentros periódicos con autoridades académicas, 

administrativas y representantes del estudiantado, así como con representantes sindicales, gubernamentales 

corresponsables de su aplicación. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables   

Indicadores Número de sesiones y encuentros celebrados. Medición: Cuantía 
 Número de asistentes a las sesiones Medición: Cuantía 

Estrategias Encuestas de satisfacción  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.6.3: Presentar y difundir periódicamente información sobre el desarrollo del II Plan de Igualdad, 

incluyendo estudios relativos al estado de igualdad de la UGR e informes sobre la brecha salarial funcional a 

través de los medios de comunicación de la UGR y otros ajenos a la institución. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de publicaciones realizadas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos. 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.6.4: Incluir el Plan de Igualdad en los medios virtuales de comunicación y plataformas virtuales de 
docencia de la UGR (PRADO, SWAD, etc.) para facilitar el acceso a toda la comunidad universitaria. 

 

Implantación 2026 

Responsables Oficina Web | Centros | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de páginas web de centros y servicios que enlacen 
con el II Plan de Igualdad de la UGR. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos 
Fuente Página web 

Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 1.7 

 
Colaborar y establecer redes con entidades, instituciones y asociaciones feministas para garantizar la igualdad 
de género y deconstruir los mitos y estereotipos que contribuyen a consolidar la desigualdad. 

 

Acción 1.7.1: Participar y colaborar en diversas reuniones y actividades de la Plataforma 25N y la Plataforma 8 

de Marzo. 
 

 

Implantación 

Responsables 

Indicadores 
Estrategias 

Fuente 
Seguimiento 

Permanente 

Unidad de Igualdad y Diversidad 

Número de reuniones en las que se participa. 

Análisis de contenido 
Unidad de Igualdad y Diversidad 

Anual 

 

Medición: Cuantía 

Acción 1.7.2: Apoyar proyectos culturales y artísticos que promuevan la igualdad de género. 

 

Implantación 
Responsables 

Indicadores 
Estrategias 
Fuente 

 

Permanente 

Unidad de Igualdad y Diversidad | Todos los Vicerrectorados 
Número de proyectos culturales o artísticos apoyados. 
Análisis de datos 
Unidad de Igualdad y Diversidad. Vicerrectorados 

 

 
Medición: Cuantía 
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Seguimiento Anual 
 

Acción 1.7.3: Desarrollar la red de colaboración por la Igualdad “Igualdad más tú” (I+T). 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Desarrollo de la red. Medición: Sí No 
 Número de personas que colaboran en la Red. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 1.7.4: Estimular y apoyar las organizaciones universitarias y las asociaciones estudiantiles en 

actividades que promuevan la igualdad de género. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes 

Indicadores Número de asociaciones de estudiantes con las que se colabora. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Memorias de gestión del Vicerrectorado de Estudiantes 
y Empleabilidad. 

Seguimiento Anual 
 

Acción 1.7.5: Promover la apertura, establecimiento y consolidación de canales de comunicación e 
intercambio de buenas prácticas en materia de género con instituciones, organismos y asociaciones 

autonómicas nacionales e internacionales. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de canales de comunicación establecidos. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 
 

▪ 2. Formación 
 

 

La formación como eje vertebrador del plan. Garantizar la formación en igualdad de oportunidades como 

elemento básico para que todas las personas que forman parte de la comunidad universitaria tengan acceso 
al conocimiento sobre igualdad y diversidad. 

Número de acciones del eje Formación: 8 

OBJETIVO 2.1 

 
Planificar, diseñar, ejecutar y evaluar actividades formativas con perspectiva de género y feminista coordinadas 

desde la Unidad de Igualdad y dirigidas a toda la comunidad universitaria. 

 

Acción 2.1.1: Promover la incorporación de las temáticas antes mencionadas en el Plan de 

Adecuación Profesional de formación del PAS y el Plan de Adecuación e Innovación Docente. 
 

Implantación   Permanente 
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Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Unidad de Igualdad y Diversidad | 

Gerencia Indicadores Número de temáticas 

incorporadas por colectivo  Medición: 
Cuantía Número de cursos ofertados. Medición: Cuantía 

Número de personas que realizan los cursos con 

temática / Número total de personas

 Medición: % Estrategias Análisis 
de datos 

Fuente Plan de formación de la UGR (PDI y 

PAS), Seguimiento Anual 
 

Acción 2.1.2: Promover la incorporación de las temáticas antes mencionadas en los 
cursos dirigidos al estudiantado mediante el reconocimiento de créditos. 

 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Vicerrectorado de Docencia 

Indicadores      Número de temáticas incorporadas. Medición: 
Cuantía Número de cursos ofertados Medición: 

Cuantía Número de personas que realizan los cursos con 

temática / Número total de personas
 Medición

: % Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Memorias de gestión de los 
centros Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 2.2 

 
Difundir actividades formativas con perspectiva de género y feminista, así como sobre estudios de 
diversidad corporal, sexual y de género en el ámbito local, nacional e internacional. 

 

Acción 2.2.1: Utilizar las redes existentes para difundir actividades formativas y fomentar 

los medios y canales de difusión. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de Redes y canales de difusión utilizados. Medición: 

Cuantía Aumento del número de publicaciones formativas difundidas. Medición: % 
Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

 

Acción 2.2.2: Dirigir acciones de formación en materia de igualdad  a

 enseñanzas preuniversitarias. 
 

Implantación Anual 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes 

Indicadores Número de acciones formativas ofertadas a enseñanzas preuniversitarias. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 2.3 

 
Establecer redes y colaborar con entidades e instituciones que impulsen y organicen actividades 

formativas encaminadas a la igualdad. 
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Acción 2.3.1: Garantizar el acceso a actividades formativas en materia de igualdad al personal 

responsable de la Unidad de Igualdad y personas responsables de igualdad en centros y 

servicios. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia 

Indicadores Número de acciones formativas. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Memoria de gestión de la Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 

 

 
 

Acción 2.3.2: Proporcionar asesoramiento y apoyo a asociaciones estudiantiles para que 
promuevan la igualdad de género en sus actividades. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de 
Estudiantes Indicadores Número de actividades promovidas por 

asociaciones estudiantiles  

con temática de igualdad asesorados por la Unidad de Igualdad Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de los 
datos 

Fuente Unidad de 
Igualdad Seguimiento Anual 

 

Acción 2.3.3: Colaborar con organizaciones y colectivos que impulsen actividades formativas 
con perspectiva de género y feminista. 

 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de convenios celebrados. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de los 

datos 

Fuente Memoria de gestión de la Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 2.3.4: Participar en reuniones de las Unidades de Igualdad de las universidades 
públicas andaluzas y nacionales. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de reuniones en que hubo participación Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

 
 

▪ 3. Investigación y docencia 
 

 

El conocimiento como fundamento esencial del plan. Fomentar la generación de conocimiento sobre 

identidades y relaciones de género. Avanzar en la calidad e innovación de las enseñanzas universitarias a 



 

65 

 

partir de la inclusión de la perspectiva de género. 

Número de acciones del eje Investigación y docencia: 19 

OBJETIVO 3.1 

 
Promocionar la inclusión de las mujeres como fuente y sujeto de la investigación. 

 

Acción 3.1.1: Creación de un fondo de becas dirigido a la financiación de estudios de género 

y feministas, incluyendo la realización de tesis doctoral en la UGR. 
 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 
Indicadores Número de becas convocadas Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos  

Fuente Presupuesto de la UGR  

Seguimiento Anual 
 

 
 

 

Acción 3.1.2: Realizar jornadas formativas en los campus universitarios sobre la inclusión de 

la perspectiva de género y feminista en la investigación científica. 
 

Implantación   Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 
Indicadores Número de jornadas realizadas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de la acción  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual 
 

 

Acción 3.1.3: Convocar un premio a través del convenio con máster GEMMA para el 

reconocimiento institucional a los Trabajos Fin de Grado, Trabajos Fin de Máster y Tesis que 

aborden estudios de género y feminismos. 
 

 

Implantación   Anual 

Responsables Vicerrectorado de Igualdad, Inclusión y Compromiso Social, Vicerrectorado de Ordenación 
Académica y Profesorado 
Indicadores Número de jornadas realizadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de la acción  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual 

 

 

 

Acción 3.1.4: Adoptar las medidas necesarias para que dentro del sistema universitario se 

reconozcan los estudios de género como mérito a tener en cuenta y se consideren afines de 

forma transversal a todas las titulaciones. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables  

Indicadores Número de acciones implementadas. Medición: Cuantía 
 Número de reconocimientos en las titulaciones universitarias. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memorias de gestión de la UGR (criterios reconocidos)  

Seguimiento Anual  
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OBJETIVO 3.2 

 
Impulsar la visibilidad y el reconocimiento en la actividad investigadora, docente y de innovación y 

transferencia de conocimiento de las mujeres de la UGR. 
 

Acción 3.2.1: Convocar un premio con reconocimiento institucional al trabajo realizado 
por mujeres investigadoras de la UGR. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 
Indicadores Publicación de la convocatoria. Medición: Sí No 
 Número de trabajos presentados. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión  

Seguimiento Anual  

Presupuesto 1.000,00 €  

Acción 3.2.2: Difundir mediante diferentes acciones las investigaciones con perspectiva 

de género y feminista, así como las realizadas por mujeres en la UGR. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Aumento anual del número de actuaciones publicadas en la web. Medición: Cuantía 
 Aumento del número de seguidoras en las Redes Sociales. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión Unidad  

Seguimiento Anual  

Acción 3.2.3: Promover convenios de colaboración con instituciones públicas y privadas 

para la transferencia de resultados de investigación con perspectiva de género y feminista. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General | Vicerrectorado de Investigación 
y Transferencia 

Indicadores Número de convenios de colaboración establecidos. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Secretaría 
General Seguimiento Anual 

 

Acción 3.2.4: Difundir la producción investigadora de la Universidad de Granada relativa 
a estudios con perspectiva de género y feminista. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 
Indicadores Implementación de la base de datos. Medición: SÍ NO 

 Número de actualizaciones con perspectiva de género y feminista  

 publicadas en la página web. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente   

Seguimiento Anual  

 
 

OBJETIVO 3.3 

 
Fomentar el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y contratos de investigación. 
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Acción 3.3.1: Garantizar la composición equilibrada en los grupos y proyectos de 
investigación, comisiones de evaluación, comités y tribunales en materia de investigación, 

defensa de TFG, TFM y aquellos convocados con arreglo a la evaluación única final. En los 
casos en que el cumplimiento estricto de esta medida provoque un perjuicio a las mujeres 

designadas, se podrá contar con una composición no equilibrada. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Vicerrectorado de Investigación y 
Transferencia Vicerrectorado de Docencia 

Indicadores Número de tribunales con composición equilibrada. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de los 
datos 
Fuente 

Seguimiento Anual 

 
 

Acción 3.3.2: Visibilizar la presencia de las mujeres como investigadores principales. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Departamentos | Vicerrectorado de Investigación y 

Transferencia Indicadores Número de acciones realizadas (campañas, 
noticias, etc.) 

para visibilizar a las mujeres investigadoras.
 Medición: % Estrategias Análisis 

de datos 

Fuente Vicerrectorado de Investigación y 

Transferencia Seguimiento Anual 

 

 
 

Acción 3.3.3: Impulsar la participación de grupos de investigación de la UGR en convocatorias 
de I+D competitivas en las que se promuevan la igualdad de género, así como, en las que se 

favorezca el liderazgo por mujeres (convocatorias europeas de GERI 5-HORIZON 2020, etc.), 
de acuerdo con la normativa vigente. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Vicerrectorado de Investigación y 

Transferencia Indicadores Número de propuestas lideradas por mujeres presentadas 
en la convocatoria / Número de propuestas presentas.

 Medición: % Estrategias Análisis 
de datos 

Fuente Vicerrectorado de investigación y 

Transferencia Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 3.4 

 
Incentivar la participación y colaboración en proyectos de investigación nacionales e internacionales 
con perspectiva de género y feminista. 

 

Acción 3.4.1: Establecer convenios de participación y colaboración en proyectos de 

investigación en el ámbito local, nacional e internacional, con perspectiva de género y 

feminista. 
 

Implantación 2026 

Responsables Secretaría General | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia | Unidad de 

Igualdad y Diversidad 
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Indicadores Número de convenios establecidos. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Secretaría General 

Seguimiento Anual 
 

Acción 3.4.2: Difundir las convocatorias de I+D competitivas en las que se promueva la 
igualdad de género, así como en las que se favorezca el liderazgo por mujeres. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 
Indicadores Número de convocatorias de I+D difundidas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de los 

datos 
Fuente Convocatorias europeas 

investigación Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 3.5 

 
Velar por que los proyectos de innovación docente incluyan materiales con perspectiva de género y 

feminista así como la aportación de las mujeres en todas las ramas del conocimiento. 

 
Acción 3.5.1: Fomentar la inclusión de la perspectiva de género y feminista de 
forma interseccional en la investigación y la docencia. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Docencia | Vicerrectorado de 

Investigación y Transferencia 
 
Indicadores Número de proyectos de investigación y programas docentes 

con perspectivas de género. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de los 

datos 

Fuente Unidad de Igualdad e Inclusión, Convocatoria de 
proyectos Seguimiento Anual 

 
 

 
 

Acción 3.5.2: Establecer medidas para incluir una perspectiva de género y feminista, así como 
la aportación de las mujeres en los programas docentes de las distintas disciplinas. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado  de Docencia | Unidad de Calidad, 
Innovación y Prospectiva | Centros 

Indicadores Número de medidas propuestas. Medición: 

Cuantía Número de programas docentes que incluyan una perspectiva de género. 
Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 
 

Acción 3.5.3: Garantizar que en las distintas disciplinas las mujeres encuentren referentes 

tanto en la práctica como en los saberes que se les imparten, fomentando y visibilizando la 

presencia de mujeres expertas en su campo profesional. 
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Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 

Indicadores Número de campañas de visibilización de mujeres expertas. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 
 

Acción 3.5.4: Garantizar la utilización de un lenguaje acorde a la Guía sobre lenguaje inclusivo 

y no sexista existente en los proyectos de innovación docente. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovación y 

Prospectiva Indicadores Número de revisiones de la utilización del lenguaje inclusivo 
en los proyectos de innovación docente. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 

Fuente Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva, Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 3.5.5: Incluir la perspectiva de género y feminista como criterio para la evaluación de 
los proyectos de innovación docente. 

 

 

Implantación 2020 - 2023  

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva 
Indicadores Número de convocatorias que incluyan ese criterio. Medición: Cuantía 

 Número de proyectos que incluyen esa perspectiva. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de contenido 

Fuente Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva: convocatoria y resolución del plan de 

innovación docente. 
Seguimiento Anual 
 

 

Acción 3.5.6: Garantizar la disponibilidad de materiales y recursos con perspectiva de género 
y feminista, que sirvan de apoyo al personal docente a la hora de diseñar el currículum y otras 

actividades formativas para sus asignaturas. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Departamentos 

Indicadores Número de materiales y recursos facilitados al personal docente. Medición: Cuantía 
 Número de asignaturas o guías docentes que incluyen la perspectiva. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de contenido  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

 

 

▪ 4. Relaciones laborales 
 

 

La igualdad en el ámbito laboral como cimiento del plan. Conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres 
en el ámbito laboral, de manera que puedan acceder, de forma igualitaria, a trabajos igualmente 

remunerados y provechosos, y con las mismas perspectivas de responsabilidad y decisión. 

Número de acciones del eje Relaciones laborales: 17 

OBJETIVO 4.1 
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Garantizar el principio de igualdad de género, trato y oportunidades, en el acceso, desarrollo profesional, 
promoción interna y en las condiciones de trabajo en la UGR. 

 
 

 

Acción 4.1.1: Adoptar medidas de acción positiva en los sistemas de progresión de grado, 

categoría, o de ascenso de cuerpo o escala, así como en las contrataciones, con el fin de 
garantizar la promoción profesional en condiciones de igualdad conforme a los criterios 
establecidos en la normativa vigente. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia 
Indicadores Número de medidas de acción positiva implementadas conforme a 
 los criterios establecidos en la normativa vigente. Medición: Cuantía 
 Brecha de género en la promoción profesional. Medición: Brecha 

Estrategias Análisis de contenido  

Fuente Bases convocatoria de plazas.  

Seguimiento Anual  

Acción 4.1.2: Incluir materias relativas a la igualdad de género en los temarios de las 

oposiciones para el acceso a todas las áreas de la UGR. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Gerencia | Secretaría General 

Indicadores Número de materias implementas en el temario de las oposiciones Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

contenido 

Fuente Bases convocatoria 
plazas Seguimiento Anual 

 

Acción 4.1.3: Obtener datos desagregados por sexo de la distribución de la plantilla, grupo 
de titulación, nivel de complemento de destino y retribuciones de su personal. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Gerencia | Unidad de Igualdad y 

Diversidad Indicadores % de análisis 
de datos estadísticos desagregados por sexo. Medición: 

Anual Estrategias Análisis de 

contenido 
Fuente Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva, 

Gerencia. Seguimiento Anual 
 
 

 

Acción 4.1.4: Elaborar informes sobre el impacto de género en los procesos de selección, 

acceso y promoción del personal de la UGR. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Gerencia | Vicerrectorado de Personal 
Docente e Investigador | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de informes de impacto de género elaborados en los procesos de 
promoción profesional. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de los datos. 

Fuente Memorias de 
gestión Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 4.3 



 

71 

 

 
Asegurar el principio de composición equilibrada en todos los órganos que tengan relación con la selección 

de personal, concursos de provisión de puestos de trabajo, comisiones de evaluación. 

 

 
Acción 4.3.1: Garantizar el principio de representación equilibrada en los tribunales y 

comisiones que tengan como objeto la selección o promoción del personal, acorde a la 
normativa de composición aplicable a cada caso, de manera que no se estipule un porcentaje 
límite en el acceso de las mujeres. 

 

Implantación Permanente 
Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia 

Indicadores Brecha de género en todos los cargos de responsabilidad que tengan como objeto la 
selección o promoción del personal de la UGR. Medición: 

Brecha 

 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Composición tribunales, comisiones de 
evaluación. Seguimiento Anual 

 

Acción 4.3.2: Obtener datos desagregados por sexo de la composición de las comisiones, de 
las personas que se presenten a las plazas y de las que superen los procesos de selección. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Secretaría General | Gerencia 
Indicadores % de análisis de datos estadísticos desagregados por sexo.

 Medición: % Estrategias Análisis 
de datos 

Fuente Composición tribunales, comisiones de 

evaluación. Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 4.4 

 
Adoptar las medidas de prevención de riesgos y salud laborales desde una perspectiva de género. 

 

Acción 4.4.1: Realizar campañas de promoción de la salud como la de prevención de cáncer 

ginecológico y de mama. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 

Indicadores Número de campañas realizadas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos 

Laborales Seguimiento Anual 

 
 

Acción 4.4.2: Realizar campañas de promoción de salud de la prevención del cáncer de 
próstata. 

 

 

Implantación po  

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 

Indicadores Número de campañas realizadas Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  
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Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos 

Laborales Seguimiento Anual 
 

Acción 4.4.3: Realizar campañas sociosanitarias informativas y preventivas sobre salud 

mental. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 
Indicadores Número de campañas realizadas Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos 
Laborales Seguimiento Anual 

 

Acción 4.4.4: Realizar campañas sociosanitarias de carácter informativo y preventivo sensibles 
a las diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la salud y a la prevención de la 
enfermedad. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 
Indicadores Número de campañas realizadas Medición:Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos 
Laborales Seguimiento Anual 

 

Acción 4.4.5: Elaborar evaluaciones de riesgos psicosociales para prevenir y corregir 
situaciones de discriminación, acoso y violencia de género dirigidos a la comunidad 

universitaria, realizando un seguimiento ante los incumplimientos. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 

Indicadores Número de evaluaciones de riesgos psicosociales realizadas. Medición: Cuantía 

 Estrategias Análisis de datos 

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos 
Laborales Seguimiento Anual 

 

Acción 4.4.6: Aplicar la perspectiva de género en todas las fases de las políticas públicas de 

salud laboral, tales como la promoción de la salud, prevención de riesgos laborales, protección 

de las personas y tratamiento de las alteraciones de la salud. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 
Indicadores Número de políticas públicas de salud laboral que 

incluye una perspectiva de género.    Medición:Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales.  

Seguimiento Anual 

 
 

 

Acción 4.4.7: Evaluar los puestos de trabajo de la UGR desde una perspectiva de 

género, emitiendo un informe anual desagregado sobre los riesgos laborales (físicos y 

psíquicos). 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 
Indicadores Número de evaluaciones llevadas a cabo. Medición: Cuantía 

 Número de informes de riesgos laborales desagregado por sexo. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión del Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales. 



 

73 

 

 Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 4.5 

 
Velar por la equidad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeño de trabajos de igual valor 

 

Acción 4.5.1: Realizar un informe de impacto de género en los presupuestos de la UGR. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia 

Indicadores Número de presupuestos consolidados con informe de impacto 
de género Medición: 

Cuantía 

Estrategias Análisis de 

contenido Fuente Gerencia 
Seguimiento Anual 

 

 

Acción 4.5.2: Realizar un informe sobre la brecha salarial con el fin de corregir la brecha 
salarial funcional. 

 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia 

Indicadores Variación salarial por sexo en los puestos de trabajo de la UGR  

Medición: Anual   
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Gerencia 

Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 4.2 

 
Garantizar en la normativa de contratación pública y licitación de la UGR la no discriminación directa o 
indirecta. 

 

Acción 4.2.1: Incluir en los procesos de contratación y licitación valoraciones adicionales de 

aquellas empresas licitadoras que favorezcan y se adscriban al principio de igualdad de 

género, trato y oportunidades y/o dispongan de un plan de igualdad. 
 

Implantación Permanente 

Responsables   Gerencia 
Indicadores Número de procesos de contratación que incluyen valoraciones. Medición: Cuantía  

 Estrategias Análisis de contenido 
Fuente Gerencia 

Seguimiento   Anual 

 
 

Acción 4.2.2: Establecer como principio en la adjudicación de plazas por categoría, área, 

departamento o servicio que, ante igual puntuación, y una vez se han tenido en cuenta todos 

los criterios de mérito, igualdad y capacidad, se establezcan medidas de acción positiva 

atendiendo a la normativa establecida. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad  

Indicadores Número de convocatorias que establecen ese criterio de valoración Medición: Cuantía 
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 Brecha entre la adjudicación de plazas promedio de hombres y mujeres Medición: Brecha 

Estrategias Análisis de contenido | Análisis de datos  

Fuente Convocatorias.  

Seguimiento Anual  

 

 

 

 

▪ 5. Representación de las mujeres en la UGR 
 

 

Representación de las mujeres en la Universidad de Granada. La paridad como estrategia del plan. 

Garantizar la participación equilibrada entre hombres y mujeres en la toma de decisiones en los ámbitos 
académico, laboral, social y político para el pleno disfrute de los derechos humanos y como condición 

necesaria para el mejor funcionamiento de la universidad. 

Número de acciones del eje Representación de las mujeres en la UGR: 10 

 

OBJETIVO 5.1 

 
Garantizar la representación equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles, órganos y 

departamentos de la UGR, así como en aquellos organismos y fundaciones universitarias relacionadas con 
la universidad. 

 

Acción 5.1.1: Garantizar que los órganos generales de gobierno y representación tengan una 
composición equilibrada que se ajuste al principio de paridad acorde a la normativa 
establecida. 

 

 

Implantación 2026  

Responsables Secretaría General | Todos los Vicerrectorados | Gerencia 

Indicadores Brecha de género en los órganos generales de gobierno 
 y representación Medición: Brecha 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Secretaría General: composición equipo amplio de gobierno  

Seguimiento Anual  

Acción 5.1.2: Constituir, desde el Observatorio de Igualdad de la UGR, una comisión 

específica para el estudio, seguimiento y asesoramiento sobre la presencia de mujeres en 

cargos de responsabilidad y de gobierno en la Universidad. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad Secretaría General    

Indicadores Implementación de una comisión específica desde el Observatorio de Igualdad.
 Medición: SÍ NO 

 Número de evaluaciones sobre la presencia de mujeres en los cargos de responsabilidad   

Medición: Cuantía 

 Estrategias     Análisis de datos 

Fuente Memorias de gestión 

Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 5.2 

 
Estimular que las mujeres participen en las elecciones a cargos electos, órganos de gobierno, de 
representación y de decisión, así como en otros ámbitos de la vida universitaria. 
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Acción 5.2.1: Establecer como principio en la normativa de representación del estudiantado 

la presencia equilibrada de mujeres y hombres. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros | Secretaría General 

Indicadores Brecha de género en la composición de representación del estudiantado. Medición: 

Brecha Número de cambios introducidos en la normativa de representación

 Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Reglamentos delegaciones de estudiantes, memorias de 

gestión  Seguimiento Anual 

 
 

 

Acción 5.2.2: Realizar un estudio exploratorio para detectar los obstáculos subjetivos y 

objetivos que frenan la incorporación de las mujeres a los órganos de gobierno y otros puestos 

de mayor responsabilidad, con el fin de proponer medidas encaminadas a superarlos. 
 

 

Implantación 
Responsables 

Indicadores 

Estrategias 
Fuente 

Seguimiento 

2026 

Unidad de Igualdad y Diversidad 
Realización del estudio. 
Análisis de datos 

Unidad de Igualdad y Diversidad 

2020-2022 

 
 

 

Medición: SÍ NO 

Acción 5.2.3: 

electorales. 

Asegurar que los criterios de paridad estén presentes en todos los procesos 

Implantación 

Responsables 
Indicadores 

Estrategias 

Fuente 
Seguimiento 

2026 

Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General 

Brecha de género en cada uno de los procesos electorales. 
Análisis de contenido 

Secretaría General 

Anual 

 

 
Medición: Brecha 

Acción 5.2.4: Realizar talleres de liderazgo con perspectiva de género que potencien las 

habilidades de las mujeres para facilitar su acceso a órganos de gobierno y otros puestos de 

responsabilidad. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General 

Indicadores Número de talleres realizados Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 5.3 

 
Visibilizar el trabajo de las mujeres en los órganos y servicios de la institución universitaria, así como el 

trabajo del Instituto Universitario de Investigación de Estudios de las Mujeres y de Género, del Programa 
del Máster Erasmus Mundus en Estudios de las Mujeres y de Género (GEMMA) y del Doctorado de Estudios de 

las Mujeres. Discursos y prácticas de Género. 
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Acción 5.3.1: Promocionar el trabajo que están desarrollando las mujeres investigadoras 

dentro de los programas universitarios de estudios de las mujeres y de género. 
 

Implantación   2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia | Centros 
Indicadores Difusión en las redes sociales del trabajo desarrollado por mujeres investigadoras. 

Medición: Cuantía 
Estrategias      Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Noticias web o redes sociales, campañas de 

difusión. 
 Seguimiento Anual 

 

Acción 5.3.2: Respetar el principio de representación equilibrada en los actos, eventos y 

proyectos institucionales de la UGR. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Rectorado | Unidad de Igualdad y Diversidad  

Indicadores Número de mujeres en los actos, eventos y proyectos institucionales Medición: Brecha 

Estrategias Análisis de 

datos Fuente Rectorado 
Seguimiento Anual 

 

Acción 5.3.3: Impulsar, proponer y apoyar la candidatura de mujeres para nombramientos 
y reconocimientos institucionales. 

 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General 

Indicadores Número de mujeres candidatas propuestas. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Secretaría 

General Seguimiento Anual 
 

Acción 5.3.4: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres ilustres en espacios de la 
universidad. 

 

Implantación 2026 
Responsables Secretaría General | Centros 

Indicadores Aumento del número de referencia a mujeres en los espacios de la UGR 
Medición: Estrategias Análisis de datos 

Fuente Memoria de 

gestión Seguimiento Anual 
 

 
 

▪ 6. Conciliación y corresponsabilidad 
 

 

El compromiso como motivación del plan. Adoptar de las medidas necesarias que garanticen conciliar la 

vida laboral, familiar y personal, así como fomentar que mujeres y hombres se responsabilicen de las tareas 

domésticas, del cuidado de hijas/os y personas dependientes. 

Número de acciones del eje Conciliación y corresponsabilidad: 15 

OBJETIVO 6.1 

 
Garantizar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral del PDI, PAS y estudiantado, sin menoscabo 
de la promoción profesional, facilitando a todas las personas el efectivo disfrute de permisos, excedencias, 
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reducciones de jornada, cambio de turno, prestaciones y los demás derechos reconocidos por la ley, los 
acuerdos y los convenios colectivos. 

▪ Acciones (12) 

Acción 6.1.1: Elaborar un plan de conciliación y corresponsabilidad que contemple medidas 

específicas para garantizar las necesidades de conciliación de los diferentes colectivos de la 
comunidad universitaria. Su elaboración y aprobación se realizará tras la aprobación de este 
plan y antes de 2 años. 

 

Implantación   2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Vicerrectorado de Planificación y Política 

Institucional | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Vicerrectorado de 

Docencia Secretaría General | Sindicatos 

Indicadores Elaboración del plan de conciliación. Medición: SÍ 
NO Número de medidas de conciliación implementadas. Medición: 

Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Gerencia, Vicerrectorados implicados, Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 6.1.2: Garantizar a estudiantes en situación de embarazo o en los meses posteriores 

al parto o con necesidades de conciliación, que puedan elegir grupo, recibir tutorías en 

horarios compatibles, así como ausentarse de las clases o prácticas sin que ello perjudique su 
evaluación en las asignaturas e introducir dicha condición como uno de los criterios para la 

concesión de evaluación única final. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros | Departamentos 

Indicadores Número de cambios normativos que incluyan este criterio. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 

Fuente Normativa universitaria de 
evaluación. Seguimiento Anual 

 

Acción 6.1.3: Establecer prioridad en los cursos de formación para personas que se 
reincorporen después de permisos o excedencias por motivos familiares. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Gerencia | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva 
Indicadores Número de personas a las que se les ha facilitado prioridad de 

 acceso a la formación por motivos familiares Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Planes de formación  

Seguimiento Anual  

 
 

Acción 6.1.4: Habilitar espacios de lactancia en cada centro y servicio universitario de 

acuerdo con la normativa vigente. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Gerencia | Centros 

Indicadores Número de espacios de lactancia facilitados Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión  

Seguimiento Anual  

Acción 6.1.5: Facilitar a estudiantes en situación de embarazo la solicitud de evaluación 

única final sin que les cuente la convocatoria durante el periodo de embarazo hasta la fecha de 
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parto. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros 

Indicadores Cambios introducidos en la normativa de evaluación. Medición: Cuantía 
 Número de estudiantes en situación de embarazo acogidas a  

 la evaluación única final. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Vicerrectorado de Estudiantes y normativa del estudiantado  

Seguimiento Anual  

Acción 6.1.6: Garantizar que las reuniones de trabajo se realicen en el marco de un horario 

que facilite la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Gerencia | Centros | Departamentos | Todos los Vicerrectorados 

Indicadores Número de planes de conciliación que incluyen esta medida. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 

Fuente Contrato programa y planes de conciliación de los centros y 
departamentos. Seguimiento Anual 

 

Acción 6.1.7: Garantizar en los casos de promoción profesional siempre que resulte posible, 
el mantenimiento de las condiciones de conciliación que se hayan establecido previamente. 

 

Implantación 2026 

Responsables Gerencia | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador 
Indicadores Número de casos de promoción profesional total/ Número de 

casos 
de promoción profesional en los que se han respetado las 

condiciones de conciliación establecidas.

 Medición: % Estrategias Análisis 
de datos 

Fuente Gerencia y Vicerrectorado de Personal Docente e 

Investigador Seguimiento Anual 
 

Acción 6.1.8: Elaborar estadísticas de distribución de horarios desagregadas por sexo para 
valorar los horarios y los periodos vacacionales con el fin de facilitar la corresponsabilidad y 

conciliación. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Vicerrectorado de Docencia | 

Centros Indicadores Número de estadísticas de distribución de horarios 
 desagregadas por sexo elaboradas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Plan de ordenación docente  

Seguimiento Anual  

 

 
 

Acción 6.1.9: Incrementar la oferta formativa online a la comunidad universitaria con el 

objetivo de adaptar la formación a las necesidades personales y familiares. 
 

Implantación 2026 

Responsables Gerencia | Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva | Vicerrectorado de Estudiantes 

Indicadores Aumento de la oferta formativa online. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 
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Fuente Planes de 
formación Seguimiento

 Anual 
 

Acción 6.1.10: Divulgar entre la comunidad universitaria, incluidos los órganos de gobierno y 

las comisiones de los mismos, las medidas de conciliación existentes en la UGR y concienciar 

sobre la importancia de la misma, así como de la corresponsabilidad. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la 
Comunicación Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo para concienciar 

sobre la importancia de la conciliación y la corresponsabilidad. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 6.1.11: Elaborar estudios de impacto de género que aborden la necesidad de conciliar 
y sobre la obstaculización de la promoción profesional de las mujeres que pertenecen al PDI 

y al PAS. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Realizar, al menos, un estudio durante la vigencia del plan. Medición: SÍ 

NO Estrategias Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento SÍ NO 
 

Acción 6.1.12: Impulsar como criterio en la elección del POD, sobre todo en lo referente al 
horario, a las mujeres y hombres docentes con hijos/as y personas dependientes a su cargo, 

según los criterios establecidos en la normativa vigente. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros 

Indicadores Número de planes de ordenación docente que incluyen este criterio. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

contenido 

Fuente Plan de ordenación docente general y de los centros 
académicos Seguimiento Anual 

 
 

OBJETIVO 6.2 

 
Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atención al desempeño de tareas domésticas y 
de cuidados. 

 

Acción 6.2.1: Incluir en las convocatorias y normativas relacionadas con el estudiantado y 

PDI medidas de conciliación y corresponsabilidad, como por ejemplo en la convocatoria de 

cambio de grupo. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Secretaría General | Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de Docencia | Centros 
Indicadores Número de medias incluidas en la normativa del estudiantado. Medición: Cuantía 
 Número de normativas y convocatorias modificadas Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Normativa universitaria y convocatorias  
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Seguimiento Anual  

Acción 6.2.2: Valorar como criterio de contratación de empresas o entidades la promoción 

y aplicación por parte de éstas de la conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 
 

Implantación 2026 
Responsables Gerencia | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de pliegos de contratación que incluyan este criterio. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Servicio de Contratación y Gestión 
Patrimonial Seguimiento Anual 

 

Acción 6.2.3: Promover una cultura de corresponsabilidad con especial atención al 

desempeño de tareas domésticas, de cuidados en las actividades formativas dirigidas a la 

comunidad universitaria, buscando incidir especialmente en el público masculino. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número de actividades formativas que incluyen la 

corresponsabilidad y conciliación. Medición: 

Anual Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Cursos 

formativos Seguimiento
 Anual 

 
 

▪ 7. Acoso y violencia de género 
 

 

La empatía como distintivo del plan. Eliminar todas las formas de acoso y relaciones de dominación que 

tenga o pueda tener como consecuencia un daño físico, sexual o psicológico, incluidas la coacción y las 
amenazas de tales actos. 

Número de acciones del eje Acoso y violencia de género: 18 
 

OBJETIVO 7.1 

 
Prevenir, detectar y actuar contra todas las situaciones de discriminación, acoso y violencia de género 

contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevención y Respuesta ante el Acoso que puedan 

producirse en la comunidad universitaria. 

▪ Acciones (8) 

Acción 7.1.1: Desarrollar una Red contra la Violencia de Género en la UGR de agentes claves 

para la prevención, detección y actuación frente a la violencia de género en el marco del 

convenio entre el Máster GEMMA y dicha Red. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Constitución de la red. Medición: SÍ NO 
 Número de acciones desarrolladas por la red Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento 2026 
 

 

Acción 7.1.2: Celebrar un homenaje a las personas pertenecientes a la comunidad 
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universitaria asesinadas por violencia machista. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Celebración del homenaje Medición: SÍ NO 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 7.1.3: Difundir el Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR 

en todos los centros y facultades, en el comienzo de cada curso académico. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la 

Comunicación Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo para difundir el 

Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Memoria de gestión Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 7.1.4: Difundir a través de los medios de comunicación de la UGR el Protocolo 
de la Universidad de Granada para la Prevención y Respuesta ante el Acoso. 

 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 

Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo para difundir el Protocolo para la 
Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. Medición: 

Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad 

Seguimiento    Anual 
 

Acción 7.1.5: Hacer accesible el Protocolo de Prevención y Respuesta ante el Acoso a la 

comunidad universitaria mediante la elaboración y divulgación de una guía ilustrativa que 

sintetice los mecanismos y procesos de actuación establecidos y facilite el acceso a los mismos. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad  

Indicadores Elaboración de la guía ilustrativa. Medición: SÍ NO 
 Difusión de la guía Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 7.1.6: Difundir el número de personas que se acogen al procedimiento tanto formal 

como informal del Protocolo para la Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo para difundir el Protocolo para la 
Prevención y Respuesta ante el Acoso de la UGR. Medición: 

Cuantía 
Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
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Acción 7.1.7: Ofertar recursos de formación obligatoria sobre el Protocolo de Prevención 
y Respuesta ante el Acoso y violencia de género a la comunidad universitaria de nuevo ingreso. 

 

Implantación Permanente 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Unidad de Calidad, Innovación y 

Prospectiva Indicadores Número de personas de la comunidad universitaria 
de nuevo ingreso formadas. Medición: 
Cuantía 

Estrategias Análisis de datos 

Fuente Cursos de formación ofertados al personal de nuevo 

ingreso Seguimiento Anual 
 

Acción 7.1.8: Establecer redes de colaboración con las asociaciones de movilidad 

internacional estudiantil para prevenir, detectar y actuar contra las situaciones de 

discriminación y acoso contempladas dentro del Protocolo para la Prevención y Respuesta 

ante el Acoso de la UGR. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de Internacionalización | Unidad de 
Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número de redes de colaboración establecidas con asociaciones 

de movilidad internacional estudiantil Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

OBJETIVO 7.2 

 
Garantizar una atención interseccional e integral a la comunidad universitaria ante situaciones de violencia 
de género, acoso o cualquier tipo de discriminación, promoviendo herramientas que canalicen y solucionen, 

con las debidas garantías, los casos presentados. 

▪ Acciones (4) 

Acción 7.2.1: Proporcionar información y acompañamiento, atención psicológica y derivar a 

los servicios especializados a la comunidad universitaria ante situaciones de acoso y violencia 

género. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Defensor Universitario | Inspección de 
Servicios Indicadores Porcentaje de número de casos finalizados/Número de casos 

actuaciones recibidos. Medición: % 
Estrategias Encuestas de satisfacción 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 7.2.2: Gestionar con agilidad, sigilo y secreto el ejercicio de los derechos a permisos, 

movilidad y excedencia a víctimas de violencia de género para hacer efectiva su protección y 

su derecho a la asistencia social integral. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de gestiones realizadas haciendo efectiva la 

protección y la asistencia social integral Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
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Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 7.2.3: Evaluar las consultas sobre casos de discriminación, violencia y acoso de 
la comunidad universitaria. 

 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de evaluaciones realizadas sobre los casos atendidos Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 7.2.4: Establecer alianzas externas con otros organismos, instituciones y entidades 
de atención a víctimas de violencia de género para canalizar y tratar los casos detectados. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de organismos e instituciones externas con las 

que se han establecido alianzas Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

OBJETIVO 7.3 

 
Garantizar a las personas de la comunidad universitaria víctimas de violencia de género, acoso o cualquier 

tipo de discriminación, la conservación y el mantenimiento de todos sus derechos laborales o académicos. 

▪ Acciones (6) 
 

Acción 7.3.1: Facilitar a las personas de la comunidad universitaria víctimas de violencia de 
género la tramitación de la exención de matrícula de acuerdo con la normativa vigente, en 

coordinación con la Unidad de Igualdad. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros | Unidad de Igualdad y 

Diversidad Indicadores % nº de víctimas que se han acogido a la norma / nº 
total de 

víctimas a las que se les ha concedido la exención.
 Medición: % Estrategias Análisis 

de datos 

Fuente Vicerrectorado de 

Docencia Seguimiento Anual 

Acción 7.3.2: Establecer medidas de acción positiva dirigidas a mujeres víctimas de violencia 

de género en lo referente al acceso a la universidad. 
 

Implantación 2026 

Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia 

Indicadores Número de medidas de acción positiva implementadas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
contenido 

Fuente Memorias de 
gestión Seguimiento Anual 
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Acción 7.3.3: Incluir en la normativa de la universidad las situaciones de acoso o violencia 
de género entre los criterios a valorar por la comisión de permanencia de estudiantes. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de 
Docencia Centros 

Indicadores Cambios introducidos en la normativa que regula la 

permanencia de los estudiantes. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 
Fuente Normativa 

universitaria Seguimiento Anual 
 

Acción 7.3.4: Facilitar la adaptación de horario y asignaturas a estudiantes víctimas violencia 
de género o acoso, priorizando su bienestar y preferencias. 

 

Implantación 2026 
Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros 
Indicadores Porcentaje de estudiantes a quienes se les ha facilitado 

medidas de flexibilización estudiantil / número de estudiantes que lo solicitan.

 Medición: % Estrategias Análisis 

de datos 
Fuente Centros 

académicos Seguimiento
 Anual 

 

Acción 7.3.5: Posibilitar a las personas trabajadoras de la comunidad universitaria víctimas 
de acoso o violencia de género la reducción de la jornada y la adaptación del horario laboral, 

de acuerdo con sus preferencias y bienestar. 
 

Implantación Permanente 

Responsables Gerencia | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | 
Centros Indicadores Número de personas trabajadoras a las que se les ha facilitado 

medidas 

de flexibilización laboral / Número de solicitudes de flexibilización laboral 

Medición: % Estrategias Análisis de datos 
Fuente Gerencia y Vicerrectorado de Personal Docente e 

Investigador Seguimiento Anual 
 

Acción 7.3.6: Realizar el traslado de expediente a estudiantes en condición de víctima de 
violencia de género acreditada desde la Unidad de Igualdad de la UGR, garantizando el 

mantenimiento de sus derechos académicos. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros 

Indicadores Número de solicitudes de traslado recibidas/Número de solicitudes aceptadas.

 Medición: Porcentaje 
Estrategias Análisis de contenido 

Fuente Memoria de gestión de la Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 
 

▪ 8. Personas LGTBI 
 

 

La diversidad como riqueza del plan. Adoptar todas las medidas necesarias que garanticen la visibilidad 

y la protección de las personas con orientación sexual e identidad de género diversas. 
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Número de acciones del eje Personas LGTB: 23 

OBJETIVO 8.1 

 
Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre las personas LGTB con el fin de erradicar 
comportamientos lesbofóbicos, homofóbicos, bifóbicos, transfóbicos e interfóbicos. 

 

Acción 8.1.1: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e investigaciones 

sobre diversidad sexual, corporal y de género, así como sobre la realidad social de las personas 

LGTB dentro de la UGR. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y 

Transferencia Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo para favorecer 
 la visibilización de estudios. Medición: Cuantía 

Aumento del número de estudios e investigaciones científicas  

sobre nuevas. Medición: % 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.1.2: Visibilizar la labor de personas referentes del colectivo LGTB en la historia. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestión de la Comunicación 
Indicadores Número de personas referentes visibilizadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.1.3: Promover y visibilizar la presencia de las personas trans e intersex en el mundo 

del deporte universitario, a través de la concienciación de la comunidad universitaria. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centro de Actividades Deportivas 

Indicadores Número de personas trans e intersexuales visibilizadas. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 
 

 

Acción 8.1.4: Establecer medidas para incluir una perspectiva de diversidad corporal, sexual y 
de género, así como las aportaciones de personas del colectivo LGTB en los programas 

docentes de las distintas disciplinas. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Docencia 

Indicadores Número de medidas implementadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

 
 

Acción 8.1.5: Hacer visibles a personas referentes del colectivo LGTB en los espacios de 

la universidad. 
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Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Centros 
Indicadores Número de personas referentes del colectivo LGTB 

introducidas 
en los espacios de la UGR. Medición: 
Cuantía 

Estrategias Análisis de datos 

Fuente Gerencia y Centros 

académicos Seguimiento Anual 
 

Acción 8.1.6: Organizar y colaborar en campañas de concienciación, formación y prevención 
de comportamientos lesbofóbicos, homofóbicos, bifóbicos, transfóbicos e interfóbicos, 

dirigidos a la comunidad universitaria. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de campañas de concienciación realizadas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 

contenidos 
Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 8.1.7: Promover la celebración de jornadas, congresos y seminarios que den visibilidad 

al colectivo LGTB. 
 

Implantación Permanente 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de actos celebrados que den visibilidad al colectivo. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

contenidos 
Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 8.1.8: Facilitar la interacción del estudiantado con personas que trabajan en el 
ámbito LGTB. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigación y Transferencia 

Indicadores Número de interacciones realizadas. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 8.1.9: Adquirir material específico sobre la diversidad sexual, corporal y de género, 
así como la diversidad familiar en los centros. 

 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Departamentos | Biblioteca 

Indicadores Número de materiales adquiridos. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Biblioteca 

universitaria Seguimiento Anual 

 
 

Acción 8.1.10: Organizar actividades formativas y de concienciación con motivo de la 

celebración del día Internacional del Orgullo LGTB 
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Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Biblioteca | Departamentos 
Indicadores Número de actividades formativas ofertadas. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.1.11: Convocar un premio con reconocimiento institucional a las Tesis, Trabajos Fin 

de Máster y Trabajos Fin de Grado que aborden temas relativos a la diversidad sexual, corporal 

y de género. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Creación de la convocatoria. Medición: SÍ NO 
 Número de trabajos presentados. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.1.12: Convocar un premio con reconocimiento institucional a TFG, TFM y Tesis que 

aborden temas relativos a la diversidad sexual, corporal y de género. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Creación de la convocatoria. Medición: SÍ NO 
 Número de trabajos presentados. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.1.13: Crear un fondo de becas dirigido a la financiación de estudios sobre la temática 

LGTB. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Creación de la convocatoria. Medición: SÍ 
NO Número de trabajos presentados. Medición: 

Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 8.2 

 
Garantizar la defensa del derecho a la autodeterminación de género, la atención educativa, social, familiar 

y sanitaria de las personas LGTB. 

 

Acción 8.2.1: Informar y asesorar sobre el procedimiento integral de confirmación sexual. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número de campañas informativas realizadas Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento    Anual 
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Acción 8.2.2: Divulgar el Protocolo para el Cambio de Nombre de las Personas Transexuales, 

Transgénero e Intersexuales en la Universidad de Granada, través de los medios de 

comunicación y charlas informativas. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número de publicaciones realizadas sobre el Protocolo de 
 Cambio de Nombre Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión de la Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.2.3: Revisar y actualizar las guías docentes en aquellas disciplinas que consideren 

la transexualidad y la intersexualidad como patologías. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Vicerrectorado de Docencia | Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de guías revisadas / Número de guías docentes totales. Medición: % 
 Número de guías actualizadas / Número de guías docentes revisadas. Medición: % 
Estrategias Análisis de contenidos  

Fuente Guías docentes  

Seguimiento Anual  

Acción 8.2.4: Realizar campañas específicas de promoción de la salud dirigidas a personas 

del colectivo LGTB 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Servicio de Salud y Prevención de Riesgos Laborales 
Indicadores Número de campañas de la salud realizadas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Memoria de gestión de la Unidad de Igualdad y Diversidad y del 

SSPRL. Seguimiento Anual 

 
 

OBJETIVO 8.3 

 
Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de discriminación por razón 

de su orientación, identidad o expresión de género. 

 
 

Acción 8.3.1: Implementar la Oficina LGTB dentro de la Unidad de Igualdad. 
 

 

Implantación 
Responsables 

Indicadores 
Estrategias 

Fuente 

Seguimiento 

2026 

Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia 
Implementación de la oficina. 
Análisis de contenido 

Unidad de Igualdad y Diversidad 

SÍ NO 

 

Medición: SÍ NO 

Acción 8.3.2: Garantizar la creación de baños y otros espacios multigénero e inclusivos. 



 

89 

 

 

Implantación 
Responsables 

Indicadores 

Estrategias 
Fuente 

 

2026 

Gerencia | Centros 

Número de baños adaptados. 
Análisis de datos 
Memoria de gestión Gerencia 

 

 
Medición: Cuantía 

Seguimiento Anual 
 

Acción 8.3.3: Realizar un informe anual que analice las situaciones de 
discriminación LGTBfóbicas en la UGR. 

 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Realización del informe Medición: SÍ NO 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Memoria de gestión Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Acción 8.3.4: Garantizar atención y apoyo personalizado a las personas de la comunidad 
universitaria que sufran cualquier tipo de discriminación por razón de su orientación, identidad 

o expresión de género. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de personas solicitantes / Número de personas con atención individualizada. 

Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de contenidos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 8.4 

 
Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboración con 

entidades, asociaciones e instituciones que trabajen en el ámbito LGTB. 

 
 

Acción 8.4.1: Colaborar en proyectos de investigación que promuevan y defiendan el 
derecho a la vida, la igualdad, la libertad y la no discriminación de las personas LGTB. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Internacionalización 
Indicadores Número de proyectos realizados Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente 

Seguimiento 

Unidad de Igualdad y Diversidad  
Anual 

Acción 8.4.2: Establecer una red de coordinación entre los sistemas educativo, sanitario y 

social para garantizar una atención efectiva y adecuada a personas trans e intersex. 
 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Creación de la Red. Medición: SÍ NO 
 Número de actividades conjuntas realizadas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  
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▪ 9. Nuevas Masculinidades e Igualdad 
 

 

La complicidad como oportunidad del plan. Promover la igualdad real a partir de la sensibilización y 

concienciación sobre nuevas masculinas. 

Número de acciones del eje Nuevas Masculinidades e Igualdad: 9 

OBJETIVO 9.1 

 
Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre nuevas masculinidades, hombres e igualda 

 
 

Acción 9.1.1: Desarrollo de acciones formativas y de sensibilización (jornadas, campañas de concienciación, 
etc.) dirigidas a hombres para el fomento de nuevos modelos de masculinidad, corresponsabilidad y 

relaciones igualitarias. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de acciones formativas. Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 
datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 

Acción 9.1.2: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e 

investigaciones científicas sobre nuevas masculinidades, hombres e igualdad. 
 

Implantación 2026 

Responsables Vicerrectorado de Investigación y Transferencia | Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número actuaciones llevadas a cabo para favorecer la visibilización de estudios e 

investigaciones científicas sobre nuevas masculinidades, hombres e igualdad. Medición: 

Cuantía 

 
Estrategias Análisis de los datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 
Diversidad Seguimiento Anual 

 

Acción 9.1.3: Buscar y visibilizar la labor de personas referentes y especializadas en 
nuevas masculinidades. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de publicaciones en redes sociales sobre personas referentes especializadas 

en nuevas masculinidades. Medición: 
Cuantía 

 

Estrategias Análisis de contenidos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad Seguimiento Anual 
 

Acción 9.1.4: Llevar a cabo talleres dirigidos a los hombres sobre inteligencia emocional 
y gestión de las emociones. 

 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Calidad, Innovación y Prospectiva 
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Indicadores Número de talleres realizados sobre inteligencia emocional Medición: 

Cuantía Estrategias Análisis de 

contenidos 
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual 
 

 

Acción 9.1.5: Convocar un premio con reconocimiento institucional a los Trabajos Fin de 

Grado, Trabajos Fin de Máster y Tesis que aborden temas relacionados con nuevas 

masculinidades. 
 

 

Implantación Permanente  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Creación de la convocatoria del premio Medición: SÍ NO 

 Número de trabajos presentados al premio. Medición: Cuantía 

Estrategias Análisis de datos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual  

Presupuesto 2.400,00 € Convocatoria de tres premios anuales: TFG 400 €, TFM 800 € y Tesis 1.200 

€) 

 

Acción 9.1.6: Adquirir material específico sobre nuevas masculinidades en los centros. 
 

Implantación 2026 

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Biblioteca 

Indicadores Número de materiales adquiridos. Medición: 
Cuantía Estrategias Análisis de 

datos 

Fuente Biblioteca 
universitaria Seguimiento Anual 

 
OBJETIVO 9.2 

 
Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboración con entidades 
y asociaciones que trabajen en el ámbito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad. 

 

Acción 9.2.1: Promover el establecimiento de redes de colaboración con organizaciones, 

asociaciones locales, nacionales e internacionales de hombres por la igualdad que trabajen 

por la deconstrucción y superación de estereotipos de género. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 

Indicadores Número de actuaciones llevadas a cabo con organizaciones y asociaciones.

 Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de datos 

Fuente Unidad de Igualdad y 

Diversidad  

Seguimiento Anual 
 

Acción 9.2.2: Facilitar la interacción del estudiantado con personas investigadoras que 
trabajan en el ámbito de nuevas masculinidades. 

 

 

Implantación 2026  

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad 
Indicadores Número de personas adscritas a la red de personas investigadoras Medición: Cuantía 
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 Número de interacciones realizadas. Medición: Cuantía 
Estrategias Análisis de contenidos  

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual 
 

 

 

Acción 9.2.3: Establecer convenios de colaboración con entidades que ofrezcan 

atención especializada para deconstruir los estereotipos de género. 
 

Implantación 2026 
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaría General 

Indicadores Número de convenios establecidos Medición: Cuantía   

Estrategias Análisis de datos 
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad  

Seguimiento Anual 
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11.      CLÁUSULA FINAL DE DURACIÓN 

 

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada 2026 tendrá una vigencia de un año, comprendida 

entre el 1 de enero de 2026 y el 31 de diciembre de 2026, entrando en vigor desde la fecha de su aprobación 
por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Granada. 

 

La duración anual del presente plan responde a su carácter transitorio, adoptado con el fin de garantizar la 

continuidad de las políticas institucionales en materia de igualdad entre mujeres y hombres tras la finalización 

del anterior Plan de Igualdad, mientras se culmina el proceso de elaboración, negociación y aprobación del III 
Plan de Igualdad plurianual de la Universidad de Granada. 

 

Durante su periodo de vigencia, el presente plan será objeto de seguimiento por la Comisión de Seguimiento 

del Plan de Igualdad o el órgano equivalente, que velará por el desarrollo de las actuaciones previstas y por 
el cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad. 

 

12.      DISPOSICIÓN TRANSITORIA 

 

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada para el año 2026 se aprueba teniendo en 

consideración los resultados del proceso de evaluación del II Plan de Igualdad de la Universidad de Granada, 

realizado conforme a los mecanismos de seguimiento previstos en dicho instrumento. 

De acuerdo con los resultados de dicha evaluación, se constata un alto grado de ejecución de las medidas 

previstas, habiéndose alcanzado un porcentaje significativo de cumplimiento de las acciones programadas. No 

obstante, el proceso evaluador ha puesto igualmente de manifiesto la existencia de determinadas actuaciones 

y objetivos cuya ejecución no pudo completarse durante el periodo de vigencia del II Plan, así como la 

necesidad de consolidar algunas líneas estratégicas cuya implementación requiere una continuidad temporal 

más amplia. 

En consecuencia, y con el fin de garantizar la continuidad de las políticas institucionales en materia de igualdad 

entre mujeres y hombres, el presente Plan incorpora, con carácter transitorio, aquellas actuaciones, objetivos 

y líneas de intervención pendientes de ejecución o que requieren desarrollo adicional, de acuerdo con las 

conclusiones derivadas del informe de evaluación del II Plan de Igualdad. 

A través de esta disposición se asegura la continuidad normativa y operativa de las medidas en materia de 

igualdad. 

 

13.      DISPOSICIÓN FINAL 

 

El Plan de Igualdad de la Universidad de Granada 2026 quedará automáticamente sustituido y sin efecto en 

el momento en que entre en vigor el III Plan de Igualdad de la Universidad de Granada, una vez aprobado y 

registrado conforme a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los 

planes de igualdad y su registro.
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