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UNIVERSIDAD PLAN DE IGUALDAD

DE GRANADA B

- INTRODUCCION

Un plan de igualdad constituye mucho mas que una recopilacién de medidas orientadas a la consecucion de

determinados objetivos. En el ambito universitario, un plan de actuacién institucional representa la
materializacién del compromiso de la institucién con la promocién de la igualdad efectiva y con Ia
transformacion de aquellas realidades que generan o perpetuan situaciones de desigualdad.

Cuando este compromiso se articula a través de un Plan de Igualdad, sus lineas estratégicas se inscriben
necesariamente en una doble dimensién. Por una parte, responden a una responsabilidad histdrica con
quienes, a lo largo del tiempo, han trabajado para hacer de la igualdad un principio real de organizacién de
la convivencia social, mas alld 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 publicas
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 sitla en la interseccion entre esa
responsabilidad histérica y el compromiso institucional con una universidad y una sociedad mas justas e
inclusivas. Su finalidad es contribuir a transformar los factores y circunstancias que generan desigualdad,
tanto dentro de la propia institucién universitaria como en su entorno social.

La universidad, como institucion generadora y transmisora de conocimiento, desempefia un papel
fundamental en la promocién de los valores vinculados a los derechos humanos, la igualdad vy la justicia
social, valores todo ellos que fortalecen nuestro compromiso con la democracia. En el contexto de la sociedad
del conocimiento, el desarrollo cientifico y técnico debe ir acompafiado de un compromiso ético y social que
garantice que dicho conocimiento contribuya al avance de sociedades mas igualitarias. En este marco, la
incorporacién transversal de la igualdad en las politicas universitarias constituye un elemento esencial para
asegurar que el progreso académico, cientifico y social se produzca en condiciones de equidad.



JUSTIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD UGR 2026

Tras la finalizacién de la vigencia del Il 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 planificacién que permita dar cobertura a las politicas de
igualdad durante el afio 2026.

La aprobacion de un Plan de Igualdad circunscrito a una Unica anualidad responde a una situacién transitoria
orientada a la elaboraciéon de un diagndstico mas profundo y actualizado, que sirva de base para la
negociaciony aprobacién del lll Plan de Igualdad de la Universidad de Granada, concebido nuevamente como
un plan plurianual y de mayor alcance, en linea con los anteriores instrumentos estratégicos de la institucion.

Esta decision debe entenderse, por tanto, no como una reduccién del compromiso institucional con la
igualdad, sino como una medida transitoria que garantiza la continuidad de las politicas de igualdad mientras
se culmina el proceso de diagndstico, negociacion y disefio del Il Plan de Igualdad, cuyo objetivo es consolidar
y profundizar en los avances logrados hasta el momento.

La adopcién de este Plan responde al compromiso de dar continuidad a las politicas de igualdad de la
Universidad de Granada. Con ello, se garantiza la vigencia de las medidas y acciones necesarias para la
institucion de manera ininterrumpida hasta la entrada en vigor del nuevo instrumento de planificacién.

Para ajustarse a la temporalidad maxima exigida por la normativa vigente, la Universidad de Granada articula
este Plan para el afio 2026. Su funcién es actuar como un puente estratégico que garantiza la plena validez
de las politicas de igualdad de la institucién mientras se finaliza el proceso de elaboracion del préximo plan
plurianual.



- MARCO LEGAL

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada tiene como objetivo avanzar en la consecucién de
la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida universitaria. La
superacién de las desigualdades por razén 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
autonémico que reconoce la igualdad como un principio fundamental de las sociedades democraticas.

En el dmbito internacional, los principales pronunciamientos para la eliminaciéon de todas las formas de
discriminacién contra las mujeres se han articulado en el marco de la Organizacidn de las Naciones Unidas.
Entre ellos destacan la Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer (1967) y la
Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, 1979), cuyo
cumplimiento es supervisado por el Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra la Mujer. En esta
Convencion se reconoce que la discriminacion contra las mujeres vulnera los principios de igualdad de
derechos y respeto a la dignidad humana, y limita su participacidn plena en la vida politica, social, econémica
y cultural.

Asimismo, las cuatro Conferencias Mundiales sobre la Mujer celebradas bajo el auspicio de Naciones Unidas
—Meéxico (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Pekin (1995)— han contribuido decisivamente a situar
laigualdad de género en el centro de la agenda internacional. La Declaracion y Plataforma de Accidn de Pekin
(1995) establecié dos estrategias fundamentales para el desarrollo de politicas de igualdad: la transversalidad
de género (gender mainstreaming) y la representacién equilibrada de mujeres y hombres en los espacios de
decision.

En el dmbito de la Unidn Europea, el principio de igualdad entre mujeres y hombres se ha consolidado como
uno de los pilares del proyecto comunitario. El Tratado de Amsterdam (1997) incorporé expresamente la
promocion de la igualdad entre mujeres y hombres como una misién fundamental de la Unidn, estableciendo
ademas la obligacidn de integrar este principio en todas las politicas y acciones comunitarias. Asimismo, la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea reconoce en sus articulos 20 y 21 el principio de
igualdad ante la ley y la prohibicién de discriminacidn, y en su articulo 23 consagra la igualdad entre mujeres
y hombres, incluyendo la posibilidad de adoptar medidas de accion positiva. A ello se suma un amplio
conjunto de directivas europeas orientadas a garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo,
la formacién y las condiciones de trabajo.

En el ambito estatal, la Constitucién Espafiola de 1978 establece los fundamentos del principio de igualdad.
El articulo 14 proclama la igualdad de todas las personas ante la ley sin discriminacidén por razén de sexo,
mientras que el articulo 9.2 impone a los poderes publicos la obligacion de promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad sean reales y efectivas. Asimismo, los articulos 10.2, 93 y 96 incorporan al
ordenamiento interno los tratados internacionales y permiten la integracion del derecho europeo en el
sistema juridico espanol.

Durante las ultimas décadas, el ordenamiento juridico espafiol ha experimentado un importante desarrollo
normativo en materia de igualdad. Entre las normas mas relevantes destacan la Ley Organica 1/2004, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, la Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminacidn, la
Ley Organica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual, y la Ley 4/2023, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI. En el ambito
universitario resulta especialmente relevante la Ley Organica 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 investigacién, la transferencia de conocimiento y la gobernanza
universitaria.

En el contexto autondmico, la Comunidad Auténoma de Andalucia ha desarrollado igualmente un sélido
marco normativo orientado a promover la igualdad entre mujeres y hombres. El Estatuto de Autonomia para
Andalucia reconoce expresamente el derecho a la igualdad de oportunidades y establece la obligacién de los
poderes publicos de remover los obstaculos que impidan su plena efectividad. En esta linea se inscribe la Ley
12/2007, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, posteriormente reforzada por la Ley
9/2018, que impulsa la incorporacién de la perspectiva de género en las politicas publicas y en el sistema
educativo. A ello se suma la reciente Ley 1/2026, Universitaria para Andalucia (LUPA), que incorpora la
igualdad de género, la inclusién y la no discriminacion 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 integracion transversal de la perspectiva de género en todas
sus politicas 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 discriminacién.

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 mds justa, inclusiva y comprometida con la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.



- AMBITO DE APLICACION

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 politicas institucionales, en la organizacién del trabajo y en las actividades académicas,
docentes, investigadoras y de gestién.

3.1 Ambito personal

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

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

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

3.2 Ambito territorial

El Plan de lgualdad de la Universidad de Granada sera de aplicacion en el conjunto de los centros,
departamentos, institutos universitarios, servicios y unidades administrativas que integran la Universidad de
Granada, asi como en aquellas actividades académicas, docentes, investigadoras y de gestion que se
desarrollen en el marco de sus funciones institucionales.

En consecuencia, el presente Plan se aplicard 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,
asi como en cualquier otra dependencia o espacio en el que la Universidad desarrolle su actividad
institucional.

3.3 Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada tendrd vigencia durante el afio 2026, iniciandose
su aplicacion a partir de su aprobacion por los drganos competentes de la Universidad.

Durante este periodo se desarrollaran las medidas y actuaciones previstas en el Plan, asi como los
mecanismos de seguimiento y evaluacion correspondientes. Finalizado el periodo de vigencia, se procedera
a la evaluacidn global del grado de cumplimiento de los objetivos y medidas contemplados, con el fin de
orientar la elaboracidn del siguiente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada.



- DIAGNOSTICO

La Universidad de Granada cuenta con una trayectoria consolidada en el desarrollo de politicas
institucionales dirigidas a promover la igualdad entre mujeres y hombres, en linea con el marco normativo
estatal y autondmico en materia de igualdad y con los compromisos adquiridos por la institucidon en sus
Estatutos y en su planificacién estratégica. La creacion de la Unidad de Igualdad y Diversidad responde a esta
voluntad institucional de impulsar politicas activas que garanticen la igualdad real y efectiva y de promover
la transversalizacion de la perspectiva de género en todas las areas de actividad universitaria.

4.1. METODOLOGIA DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico 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 situacién de la igualdad de género en la
institucion.

Se han utilizado las siguientes fuentes de informacién:

e analisis documental de normativa institucional, documentos estratégicos y planes de igualdad
previos;

e andlisis estadistico de bases de datos institucionales sobre alumnado y personal;

e revisidon de estudios previos realizados en el entorno de la Universidad de Granada;

4.2. SITUACION DE LA UNIVERSIDAD DE GRANADA

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

El personal se distribuye en:

e 3.791 personas PDI
e 2.619 personas PTGAS.

En conjunto, el 59,65 % de la comunidad universitaria son mujeres.
No obstante, el analisis detallado evidencia la persistencia de brechas de género estructurales.
En el curso 2025-2026 la Universidad de Granada cuenta con:

e 46.777 estudiantes de grado

e 6.804 estudiantes de master

e 3,739 estudiantes de doctorado.

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

e grado: 62,45 % mujeres
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e master: 59,19 %
e doctorado: 47,65 %.

Este fendmeno refleja una segregacion vertical, con una reduccion progresiva de la presencia femenina en
las etapas superiores de la carrera académica.

Asimismo, se observa una segregacion horizontal por dreas de conocimiento:

e mayor presencia femenina en ciencias de la salud, artes y humanidades y ciencias sociales;
e menor presencia en ingenierias 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 situacidn de masculinizacidn relativa, con un 41,4 % de
mujeres.

El analisis evidencia un claro techo de cristal en la carrera académica:
e ayudante doctor/a: 52,6 % mujeres
e contratado doctor/a: 51,2 %
o titular:44,4 %
e catedratico/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 investigacidn, donde los niveles mds altos
estan claramente masculinizados.

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

El diagndstico identifica como uno de los principales retos la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar. Las mujeres contindan asumiendo una mayor carga de cuidados, lo que repercute en su desarrollo
profesional y en su participacion en determinadas actividades académicas.
Ademas, se detectan dificultades especificas en:

e sustituciones durante permisos de cuidado

e conciliacién en el personal investigador

e apoyo institucional al estudiantado con responsabilidades familiares.

En relacién con el acoso vy las violencias de género, el diagndstico muestra avances en la sensibilizaciéon
institucional, aunque persisten problemas como:

e desconocimiento del protocolo de acoso
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e percepcion de impunidad en algunos casos.
Las estudiantes son identificadas como el colectivo mas vulnerable frente a situaciones de acoso.

En conclusién, el analisis realizado pone de manifiesto que, pese a los avances logrados en las Ultimas
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:

e la segregacion horizontal en determinadas dreas de conocimiento;

e |asegregacion vertical en la carrera académica del PDI;

e |as dificultades de conciliacién corresponsable;

e la necesidad de reforzar la formacién en igualdad;

e |a persistencia de conductas de acoso o discriminacién;

e |a necesidad de reforzar la transversalidad de la perspectiva de género en la docencia, la
investigacion y la gestién universitaria.

Este diagndstico constituye la base para el disefio de las medidas incluidas en el Plan de Igualdad.

4.3. COMPOSICION DE LA COMISION 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 elaboracidn del Plan de Igualdad de la Universidad de Granada se ha llevado a cabo mediante
un proceso de negociacion entre la representacion de la Universidad y la representacion legal de las personas
trabajadoras, a través de la correspondiente comisidon negociadora.

La comisidn negociadora constituye el érgano paritario responsable de la negociacion, elaboracién y acuerdo
del Plan de lgualdad, garantizando la participacidon equilibrada de las partes y el cumplimiento de los
principios de didlogo social, transparencia y corresponsabilidad en la definicién de las medidas destinadas a
promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el dmbito universitario.

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

En el marco de sus funciones, la comisidn negociadora ha participado en el anadlisis del diagndstico de
situacidn, en la identificacidn de las areas prioritarias de intervencién y en la definicidn de los objetivos, ejes
estratégicos y medidas que conforman el presente Plan de Igualdad.

La composicidn de la comisidon negociadora, asi como las sesiones de trabajo y acuerdos adoptados durante
el proceso de elaboracion del Plan, se recogen en las correspondientes actas de constitucion y de
negociacion.

Dicha Comisién estara compuesta, siguiendo los criterios de representatividad de la Comision Técnica de
Igualdad, Conciliacidn e Inclusién, por los siguientes miembros:

1. Enrepresentacion del Equipo de Gobierno de la Universidad de Granada, por designacién del Rector
o Rectora de la Universidad:

a) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en lgualdad, a quien correspondera la presidencia
de la Comision.
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g)

Directora o Director de la Unidad de lgualdad y Diversidad, que asumird la secretaria de la
Comision.

Secretaria o Secretario General, o persona en quien delegue.

Vicegerenta o Vicegerente de Recursos Humanos, o persona en quien delegue.

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

Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Investigacidén y Transferencia, o persona en quien
delegue.

Las personas que integren la Comisidn en representacién del Equipo de Gobierno serdn sustituidas en caso
de ausencia o vacante por quien designe el Rector o Rectora de la Universidad.

2. En representacion de las organizaciones sindicales, como representantes de las trabajadoras y
trabajadores de la Universidad de Granada, por designacién de las organizaciones sindicales
concernidas:

a)

b)

Una representacion paritaria de las organizaciones sindicales proporcional segun su
representatividad electoral en el total de dérganos de representacion del personal de la
Universidad.

Las personas que formen la Comisidon en representacion de cada una de sus respectivas
organizaciones sindicales seran miembros de forma estable de esta Comisién para dar
estabilidad al trabajo interno de la misma.

La Comisién podra contar con personas que brinden apoyo y asesoramiento externo especializado, que
intervendran con voz, pero sin voto.
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4.4. EVALUACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD UGR 2026

El Il Plan de Igualdad de la Universidad de Granada (2020-2024) se disefid como instrumento estratégico para
consolidar y ampliar las politicas de igualdad desarrolladas en el marco del | Plan de Igualdad, incorporando
nuevas dreas de actuacion vinculadas a la diversidad sexual, corporal y de género, las masculinidades
igualitarias y el cambio cultural en la institucion. Este plan se articuld en 9 ejes estratégicos, 34 objetivos y
151 acciones, con el propdsito de avanzar hacia una cultura institucional basada en la igualdad, la inclusién
y la prevencién de cualquier forma de discriminacién o violencia de género.

Este diagndstico parte de los datos arrojados por el seguimiento y evaluacién del Il Plan. El informe elaborado
a tales efectos pone de manifiesto un alto grado de ejecucion 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 afio de implementacion coincidié con la crisis sanitaria derivada de la COVID-19, circunstancia que
condicioné la planificacion institucional y obligd a reorganizar prioridades en determinados dmbitos.

16.55%
Parintos ®
. O
1.32% 9 4 =
Accione: @ \ £
en Desarrollo 82.1 1 %
de las acciones

ejecutadas
con éxito

151 acciones para una
transformacion integral

Resiliencia ante la crisis
O del COVID-19
cultura de relaciones prevencion
igualdad laborales y apoyo

El plan abordd 34 objetivos desglosados en dreas
desde cultura de igualdad hasta relaciones laborales.

El cumplimiento se mantuvo alto
pese a la reorganizacion de
prioridades por la pandemia.

Entre los ejes con mayor grado de desarrollo destacan especialmente:

e Formacién en igualdad, donde se ejecutaron todas las acciones previstas.

e Prevencion del acoso y la violencia de género, con la practica totalidad de las medidas
implementadas.

e Personas LGTBI, que incorpord actuaciones especificas orientadas a la visibilizacién y el
reconocimiento de la diversidad sexual y de género dentro de la comunidad universitaria.

Estos resultados evidencian la consolidacién de politicas institucionales en materia de sensibilizacidn,
formacidn y prevencion de la violencia de género, asi como la progresiva integracion de la diversidad sexual
y de género en la agenda universitaria.
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El seguimiento y la evaluacidon completas del Il Plan de Igualdad, que ha servido de diagndstico para este Plan
de lgualdad de la UGR 2026, estd disponible en https://viics.ugr.es/sites/vic/viics/public/inline-
files/Evaluacion%2011%20Plan%20de%20Igualdad definitiva rev_0.pdf

Se presenta, a continuacion, una sintesis de los resultados de esta evaluacidon, que nos sirve de diagndstico
para la implementacion de las acciones aun pendientes del Il Plan, que han de nutrir el Plan de Igualdad para
2026.

1. Andlisis Pormenorizado por Ejes de Actuacion

Ejecucion por Ejes Estratégicos

5¢

1.25% 100% 78.94%
Eje 1: Cultura de Slizok Eje 2: 0% Eje 3: Investigacion e
Igualdad Formacion y Docencia

3

8 I @
Eje 4: 64.70% Eje 5: 80.00% Eje 6: 80.00%
Relaciones Representacion Conciliacion y
Laborales de las Mujeres Corresponsabilidad

0 = i

de
Eje 7: Acoso y 94.73% Eje 8: 86.90% Eje 9: Nuevas 88.88%
Violencia de Personas LGTBI Masculinidades

Género e Igualdad

Eje 1: Cultura de Igualdad
Este eje busca instaurar la igualdad y el respeto a la diversidad como un valor central en la institucidn.

e Resultados: Se han consolidado campafias masivas de sensibilizacion y la conmemoracién de dias
internacionales.

e Datos clave: Destaca el disefio y evaluacion de un plan especifico para las carreras STEM y el estudio
sobre el "techo de cristal" en la universidad.

e Estado de las acciones:

o Ejecutadas: Incluir liderazgo femenino en formacion, cédigo de buenas practicas no sexistas
y visibilizacién de memoria histérica de mujeres y personas LGTBI.

o Pendientes/En proceso: Emisidn de informes periddicos desagregados (en desarrollo) y la
solicitud a la DEVA para incluir igualdad en encuestas docentes (pendiente).
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Eje 2: Formacion (100% ejecutado)
Garantiza el acceso al conocimiento sobre igualdad y diversidad a toda la comunidad universitaria.
Eje 3: Investigacion y Docencia (78,94% ejecutado)
Fomento de la perspectiva de género en la transferencia del conocimiento.
e Datos de impacto:
o Mas de 45 guias docentes identificadas con perspectiva de género.
o Mas de 60 proyectos de investigacion activos sobre estudios de las mujeres y de género.

o Ayudas especificas: Creacién del programa de ayudas del Plan Propio de Investigacién para
igualdad y diversidad.

Eje 4: Relaciones laborales (58,82% ejecutado)
Enfocado a eliminar brechas salariales y de promocién, asi como en la salud laboral sensible al género.

e Logros: Inclusién de temas de igualdad en todos los temarios de oposiciones de la UGR y obtencién
de datos desagregados de la plantilla.

e Pendientes: Elaboracién de informes de impacto de género en procesos de seleccion y valoracion de
planes de igualdad en licitaciones externas.

Eje 5: Representacion de las mujeres (76,92% ejecutado)
Busca la paridad en la toma de decisiones.

e Hitos: Garantia de composicion equilibrada en drganos de gobierno y realizacién de 4 evaluaciones
sobre presencia femenina en cargos de responsabilidad.

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

Eje 6: Conciliacion y corresponsabilidad (71,42% ejecutado)
Pretende equilibrar la vida personal, familiar y laboral.

e Avances: Incorporacion de criterios de cuidados en la asignacion del Plan de Ordenacidon Docente
(POD).

e Reto principal: El Plan de Conciliacion integral de la UGR se encuentra todavia en fase de elaboracién.
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Eje 7: Acoso y violencia de género (93,33% ejecutado)

Tolerancia cero ante cualquier forma de violencia.

e Acciones Clave:

o Implementacion de los Puntos Violeta en centros y servicios.

o Actualizacién del protocolo para la prevencién y respuesta ante el acoso sexual y por razén

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 Espafia para garantizar los derechos de las personas LGTBI.

e Destacado: Campaias permanentes como OrgulloUGR vy visibilizacidn de referentes trans como Kim

Pérez.

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

Involucracién de los hombres en la igualdad real.

e Logro: Sensibilizacién sobre modelos de masculinidad basados en la corresponsabilidad y redes de

colaboracién con asociaciones externas.

2. Balance general e hitos destacados

I. Cultura y gobernanza

81.25%

Monitorizacion y
Cultura (Eje 1)

O

Creacion e implementacion
del Observatorio de Igualdad de
la UGR Yy la Guia de Lenguaje
Administrativo no sexista.

80.00%

Liderazgo Paritario
(Eje 5)

3

Garantia estatutaria de una
composicion equilibrada y
representacion paritaria en
los érganos generales de
od SR,

Rikeh
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80.00%

Derechos Reproductivos
(Eje 6)

A
Qv

Garantia de adaptacion
académica para estudiantes en
situacién de embarazo o en
meses posteriores al parto.



Il. Academia y entorno laboral

100% I

El Estandar de Oro:
Formacion (Eje 2) \

78.94%

Investigacion (Eje 3)

Promocidn activa de las mujeres como
investigadoras principales y fomento de la
perspectiva de género en las carreras STEM.

Implementacion total. X
Consolidacion de los cursos 64.70% El Reto Laboral (Eje 4)
"Apre(he)ndiendo Igualdad" para Exito en la inclusién de temarios de igualdad
estudiantes, PDl y PTGAS. en oposiciones, pero con necesidad de
o refuerzo continuo en la evaluacién de
puestos de trabajo e impacto de género en
presupuestos.

lll. Innovacidn y derechos sociales
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3. Persistencia de desigualdades estructurales

A pesar de los avances logrados, el diagnéstico institucional pone de manifiesto que persisten desigualdades
estructurales vinculadas al género en el ambito universitario, especialmente en lo relativo a la distribucién
del poder, la representacion en puestos de responsabilidad, la carrera profesional y la conciliacidn de la vida

personal, familiar y laboral.

En este sentido, los analisis realizados en el marco del Il Plan seiialan que las desigualdades de género se

reproducen principalmente en:

La infrarrepresentacidon femenina en las categorias académicas superiores, especialmente en los

niveles mas altos de la carrera investigadora y docente.
La distribucién desigual de responsabilidades de cuidado, que continGa afectando de manera

diferencial a las mujeres y condiciona sus trayectorias profesionales.
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e La persistencia de estereotipos de género en determinados dmbitos académicos y cientificos, que
influyen en la eleccién de estudios y en la presencia de mujeres en determinadas areas del
conocimiento.

e La necesidad de reforzar la transversalidad de la perspectiva de género en la docencia, la
investigacion y la gestidn universitarias.

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

4. Recomendaciones finales

Datos Desagregados. :; Indicadores SMART.

v

Obligatoriedad estructural de recopilar
datos e indicadores separados por sexo
en todas las materias diagnosticadas.

Profundidad
Cualitativa.

Incorporacién de focus groups y

Transicion hacia métricas precisas,
alcanzables, realistas y medibles en el
tiempo para cada accién propuesta.

Arquitectura de
Comunicacion.

Disefio de un plan de difusion especifico

y permanente para asegurar que el lll
Plan sea un instrumento vivo y conocido
por toda la comunidad universitaria.

entrevistas semiestructuradas para
capturar las necesidades reales y vividas
de la comunidad.
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- AUDITORIA RETRIBUTIVA

En cumplimiento de lo establecido en el Real Decreto 902/2020, la Universidad de Granada ha realizado una
auditoria 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 auditoria retributiva se ha basado en el analisis de los datos disponibles en las bases institucionales de
personal, asi como en la informacién contenida en el diagndstico elaborado para el Plan de Igualdad, que
incorpora indicadores desagregados por sexo relativos a la distribucion del personal, las categorias
profesionales, la evolucién de la carrera académica y los sistemas de reconocimiento docente e investigador.

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

e retribuciones bdsicas vinculadas al grupo profesional o cuerpo funcionarial;

e complementos de destino y especificos asociados al puesto de trabajo;

e complementos ligados a la carrera académicay a la actividad investigadora (sexenios);
e complementos vinculados a cargos de gestién o responsabilidad académica.

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

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

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

Asimismo, el analisis de la carrera académica evidencia un claro fendmeno de segregacion vertical o “techo
de cristal”, ya que la presencia de mujeres disminuye progresivamente a medida que se avanza hacia las
categorias superiores:

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

e su presencia disminuye en las categorias permanentes (titular);

e vy se reduce significativamente en las categorias de mayor rango, como la catedra, donde la
proporcién de mujeres es considerablemente inferior.
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Esta distribucién tiene un impacto directo en la estructura retributiva, dado que las categorias superiores
conllevan mayores niveles salariales y mayores oportunidades de acceso a complementos retributivos
asociados a cargos de gestidn, direccion de proyectos o liderazgo académico.

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

En relacion con el PTGAS, el diagndstico indica que la plantilla presenta una ligera feminizacion global. Sin
embargo, persisten desequilibrios en la distribucién 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 auditoria retributiva indican que las diferencias salariales observadas no
responden a discriminaciones directas en la normativa retributiva, sino a dindmicas estructurales vinculadas
a la segregacion vertical, la distribucion desigual del liderazgo académico y el acceso diferencial a
determinados complementos retributivos.

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

e |a menor presencia de mujeres en las categorias académicas superiores;

e la desigual distribucion de mujeres y hombres en determinados dmbitos de conocimiento y puestos
de responsabilidad;

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

e elimpacto 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 progresién profesional y en el reconocimiento
del mérito académico y profesional.

Entre las principales lineas de actuacidn destacan:

o el impulso de medidas orientadas a favorecer la promocion profesional de las mujeres en la carrera
académica;

e el refuerzo de las politicas de conciliacion corresponsable para reducir los impactos diferenciales en
las trayectorias profesionales;

o el seguimiento periddico de los indicadores de igualdad en materia de retribuciones y carrera
profesional;

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

De este modo, la auditoria retributiva se configura como una herramienta fundamental para identificar las
desigualdades estructurales existentes y orientar el disefio de politicas 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 auditoria 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 establecera un sistema de indicadores que permita analizar
periédicamente la evolucidn de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Estos indicadores se elaboraran a partir de la informacidn disponible en las bases de datos institucionales de
personal y se analizardn de forma periddica por la comisién encargada del seguimiento del Plan de Igualdad.

Los principales indicadores de seguimiento seran los siguientes:

e Indicadores de estructura del personal

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

e Distribucidn por sexo en las distintas categorias profesionales.

e Evolucion temporal de la presencia de mujeres y hombres en las categorias superiores de la carrera
académica.

e Indicadores de carrera académica e investigadora

e Distribucidn por sexo del numero de sexenios de investigacion reconocidos.

e Distribucién por sexo del nimero de quinquenios docentes.

e Porcentaje de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad académica (direccion de
departamento, decanatos, institutos de investigacion, etc.).

Indicadores de estructura retributiva

Diferencias medias en las retribuciones totales por sexo dentro de cada categoria profesional.
Diferencias en el acceso a complementos retributivos vinculados a la actividad investigadora.
Distribucion por sexo de los complementos asociados a cargos académicos o de gestidn.
Indicadores de conciliacién y carrera profesional

e Numero de permisos y excedencias por cuidados desagregados por sexo.

e Impacto de las medidas de conciliacién en la progresion profesional.

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

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

A partir del analisis realizado en el diagndstico y en la auditoria retributiva, el Plan de Igualdad de la
Universidad de Granada establece las siguientes lineas de actuacidn:
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1. Promocién de la igualdad en la carrera académica

e Impulsar medidas que favorezcan la promocidén profesional de las mujeres en la carrera académica.

e Fomentar la participacién de mujeres en procesos de acreditacion y promocién a categorias
superiores.

e Desarrollar programas de mentoria y acompanamiento dirigidos a profesoras en etapas intermedias
de la carrera académica.

2. Seguimiento del acceso a complementos retributivos

e Analizar periddicamente la distribucién por sexo de los complementos vinculados a la actividad
investigadora.

e Promover medidas de apoyo que favorezcan la participacion equilibrada de mujeres y hombres en
proyectos de investigacién competitivos.

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

3. Igualdad en el acceso a cargos de responsabilidad

e Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de gobierno y en los cargos
académicos.

e Incorporar la perspectiva de género en los procesos de designacién de cargos y responsabilidades
académicas.

4. Medidas de conciliacién corresponsable

e Reforzar las politicas institucionales de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

e Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliacién no tenga efectos negativos en la progresion
profesional.

e Promover una cultura organizativa basada en la corresponsabilidad.

5. Transparencia y seguimiento de la igualdad retributiva

e Elaborar informes periédicos sobre la evolucién de los indicadores de igualdad retributiva.

e Incorporar la perspectiva de género en los analisis de la estructura salarial y en los procesos de
planificacion de recursos humanos.

e Difundir los resultados de los informes de seguimiento entre los érganos responsables de la politica
de igualdad de la universidad.
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- PUNTO DE PARTIDA DEL PLAN DE IGUALDAD 2026

La Universidad de Granada cuenta con una trayectoria consolidada en el desarrollo de politicas
institucionales en materia de igualdad.

El | 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 institucidn. Este plan se articuld en torno a ocho ejes de
actuacidn, centrados principalmente en la promocién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Al tratarse del primer instrumento institucional en esta materia, sus objetivos presentaban un caracter
general, mientras que muchas de las acciones disefiadas se orientaban a aspectos especificos vinculados al
desarrollo normativo, la sensibilizacidén o la puesta en marcha de herramientas institucionales. Un ejemplo
significativo se encuentra en el Eje VIl (Acoso, actitudes sexistas y percepcién de la discriminacion), que
incluia medidas dirigidas a la prevencion del acoso y a la elaboracidn de protocolos de actuacidn, asi como
en el Eje IV (Comunicacion, imagen y lenguaje institucional), centrado en la promocién de un uso inclusivo
del lenguaje y de la imagen institucional.

El proceso de evaluacion del | Plan reflej6 que, durante su periodo de vigencia, se desarrolld
aproximadamente el 74 % de las acciones previstas. No obstante, este porcentaje debe interpretarse
teniendo en cuenta la naturaleza de las medidas disefiadas y el contexto institucional en el que se
desarrollaron. Los ejes con menor grado de ejecucion fueron el Eje VIII (Conciliacidn de la vida laboral, familiar
y personal y tiempo de trabajo) y el Eje VI (Acceso, seleccidn, promocién y desarrollo profesional, clasificacion
profesional y retribuciones), lo que refleja las dificultades inherentes a la implementacion de medidas
estructurales en materia de igualdad dentro de las organizaciones.

Sobre la base de esta experiencia, el Il Plan de Igualdad de la Universidad de Granada (2020—-2024) supuso
un avance significativo en la consolidacion de las politicas institucionales de igualdad. Este plan se disefié con
una perspectiva mas amplia e integradora, ampliando el alcance de las politicas de igualdad dentro de la
universidad.

El Il Plan se articuld 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 administracién y servicios y personal de servicios externalizados que desarrolla su actividad en
la institucidn.

Entre sus aportaciones mas innovadoras cabe destacar la incorporacion de dos ejes especificos: 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 politicas
universitarias en esta materia.

El seguimiento y la evaluacién del Il Plan han permitido poner de relieve tanto su caracter innovador como
su alineacidn con los principales documentos estratégicos de la Universidad de Granada, entre ellos el Plan
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Estratégico UGR 2031 y las lineas de actuacién del Plan Director Anual del Secretariado para la Igualdad y la
Diversidad.

El balance global de ejecucién del Il 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 promocion de la igualdad y constituyen un punto de partida solido para el desarrollo de
nuevas politicas institucionales en esta materia.

El Plan de Igualdad de la Universidad de Granada para el afio 2026 se concibe como un instrumento de
caracter transitorio que garantiza la continuidad de las politicas institucionales de igualdad tras la finalizacion
del periodo de vigencia del anterior plan. Su aprobacién responde a la necesidad de dotar a la Universidad
de Granada de un marco de actuacién vigente en materia de igualdad entre mujeres y hombres mientras se
culmina el proceso de elaboraciéon, negociacién y aprobacion de un lll Plan de Igualdad plurianual, que se
pretende mas ambicioso y sustentado en un diagndstico actualizado y mds profundo de la realidad de Ia
comunidad universitaria.
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EVALUACION

El seguimiento y la evaluacidn continua y sumativa que se realizard de este Plan permitira al equipo
gestor del mismo identificar tanto las debilidades como las buenas préacticas que se estan
desarrollando dentro del mismo, analizarlas y tomar decisiones para la subsanacion de las primeras
y la difusién de las segundas.

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

Con cardacter sumativo, la evaluacion de los resultados permitird orientar el proceso y detectar nuevas
necesidades, asi como evaluar el programa en su conjunto valorando su eficacia, eficiencia,

efectividad e impacto.

Se evaluardn las acciones que quedaron pendientes en el Il Plan y que nutren este Plan, en su
transiciéon hacia el lll Plan, plurianual.
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- EJES Y ACTUACIONES

® CULTURA E IGUALDAD

Crear una cultura de igualdad en la comunidad universitaria significa generar un espacio de
conocimiento, reflexién y estudio sobre los valores, ideas, mitos, estereotipos construidos sobre la
desigualdad, y adoptar medidas dirigidas a la consecucidon 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 practicos y como ideal humano.

Ello implica establecer como un paso fundamental, la monitorizacién del estado de la Universidad
de Granada en cuanto a diversidad e igualdad de género, asi como el desarrollo e impacto de las
politicas de género. Esto facilitard tener un diagndstico 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 sensibilizacién y concienciacién 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 erradicacién de actitudes sexistas,
discriminatorias, incluyendo las LGTBfdbicas.

Para la efectiva consecucion de estos principios, otro de los objetivos recogido en este eje establece
medidas especificas de difusién 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 difusién y comunicacion 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 laimagen y a las distintas formas de
comunicacion de la Universidad de Granada. Dado el caracter performativo del lenguaje y el rol que
desempena en la socializacion de las personas, el uso inclusivo del mismo supone un paso mas en
la implementacién de politicas transversales en materia de igualdad que va a contribuir de manera
directa a desarrollar practicas 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.

® FORMACION

Desde el firme compromiso de la Universidad de Granada con la sociedad se disefia este segundo
eje entendiendo que la transformacién de la desigualdad social existente pasa por la formacion 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 articulo 61 de la Ley 3/2007, en la que se establece que los
organismos publicos impartirdan cursos de formacidn sobre la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y sobre prevencidn 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 discriminacion
y desigualdad para crear nuevos habitos de participacidn e injerencia mediante el establecimiento
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de redes de colaboracion.

INVESTIGACION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO

La Universidad de Granada, adhiriéndose a los criterios y aspectos de calidad de la actividad
docente, investigadora y de gestidn y transferencia del conocimiento y a las normativas que regulan
las actuaciones de las administraciones publicas para la igualdad efectiva (Ley Organica 3/2007 de
22 de marzo, y La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia), articula este eje bajo la necesidad de erradicar la desigualdad construida sobre un
conocimiento no cientifico que ha forjado los imaginarios y estereotipos sobre los que se sustenta
el machismo para mantener las relaciones desiguales. Ello se refleja en la invisibilizacién 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 histérica que
sigue manifiesta en el conocimiento predominantemente androcentrista, se establecen medidas
especificas para la efectiva consecucion de los objetivos planteados.

En primer lugar, se hace hincapié en la promocién de las mujeres como sujeto y fuente de la
investigacion. Para ello se considera como principio fundamental en la consecucién de este
objetivo, facilitar la participacidén de las mujeres en la actividad académica e investigadora a través
de medidas que se especificaran en el plan de conciliacién. M3s alld de facilitar esta participacién,
se estipula la necesidad de favorecer el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y
contratos de investigacién.

En segundo lugar, ademas de contemplar medidas que garanticen la representacion 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 cientifico critico ante los modelos
filosoficos y metodoldgicos androcentristas que subyacen en las practicas cientificas y que han
marcado nuestra concepcién del mundo. Esta politica se ejecuta de manera transversal a través de
dos objetivos, por un lado, incentivando la participacion y colaboracién en proyectos de
investigacion nacionales e internacionales con perspectiva de género y feminista, y por otro,
velando porque los proyectos de innovacidn docente incorporen materiales con esta perspectiva,
incluyendo la aportacién de las mujeres en todas las ramas del conocimiento.

RELACIONES LABORALES

De la preocupacion por el alcance de la igualdad efectiva en nuestra sociedad reflejado en la Ley
3/2007, se disefia este eje destinado a la correccion de la desigualdad en el ambito especifico de
las relaciones laborales en el ambito 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, promocién interna y en las condiciones de trabajo en la UGR.

- Garantizar en la normativa de contratacién publica y licitacion de la UGR la no discriminacion
directa o indirecta.

- Asegurar el principio de composicién equilibrada en todos los érganos que tengan relacion
con la seleccién de personal, concursos de provision de puestos de trabajo, conformacion de
comisiones asesoras.

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

- Velar por la equidad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio 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 misidén universitaria para convertir a la institucion
como referente de la calidad de su actividad profesional.

REPRESENTACION DE LAS MUJERES EN LA UGR

Este eje se configura a partir del llamado, en la Ley 3/2007, principio de presencia o composicion
equilibrada, con el que se respete y garantice una representacion equilibrada de mujeres y hombres
en los distintos érganos consultivos, cientificos y de decision existentes en el ambito de la
institucion universitaria con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa representacion y
con ella de nuestra propia democracia.

Ademas de disefiar medidas especificas dirigidas a garantizar una representacién equilibrada
dentro de la universidad, en este eje se recogen como objetivos fundamentales, estimular la
participacién 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 érganos y servicios de la institucién.

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

El articulo 51, apartado b) de la Ley 3/2007, recoge los criterios de actuacion de las
Administraciones Publicas y en particular se evidencia “facilitar la conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral, sin menoscabo de la promocién profesional”. Conforme a este punto, el articulo
4 de la Ley 12/2007, que recoge los principios generales de actuacion de los poderes publicos, en
su apartado 11 sefiala “la adopcion de las medidas necesarias para permitir la compatibilidad
efectiva entre responsabilidades laborales, familiares y personales de las mujeres y los hombres de
Andalucia”. Teniendo en cuenta esta normativa, la Universidad de Granada en su firme compromiso
por garantizar el ejercicio de estos derechos, recoge en el Il Plan de Igualdad los siguientes
objetivos:

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

- Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atencidn al desempefio de tareas
domeésticas y de cuidados.

Para lograr este fin, se establece como medidas especificas la aprobacidn de un Plan de Conciliacidn
y Corresponsabilidad que contemple actuaciones para atender las necesidades de conciliacion de
los diferentes colectivos de la comunidad universitaria. Su elaboracién y aprobacién se realizara
tras la aprobacion de este plan y antes de dos afios. Ademas, se establece la integracién de una
Comisidn de Conciliacion dentro del Observatorio de Igualdad con capacidad para decidir, hacer
seguimiento y establecer criterios sobre asuntos relativos a la conciliacidn de la comunidad
universitaria de forma transversal en todas las areas en las que se desarrolla la vida dentro de la
institucion universitaria.
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® ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

Las universidades espafiolas, como parte de la administracion publica, estdan comprometidas en la
erradicacion de la violencia contra las mujeres y como sefiala la propia LOM-LOU, en su Preambulo,
“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 Il Plan de Igualdad a través de dos vias, por un lado, mediante
la prevenciéon y deteccién de casos de violencia de género, asi como las situaciones de acoso
contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevencidn y Respuesta ante el Acoso aprobado en
sesion del Consejo de Gobierno de 26 de octubre de 2016. Por otro lado, se materializa mediante
las acciones disefiadas con el objetivo de garantizar una atencién especializada ante estas
circunstancias respetando el mantenimiento de todos los derechos laborales y académicos.

Las empresas externas deberdn adherirse a estos principios rectores recogidos en este eje y arbitrar
procedimientos especificos para la prevencion 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 institucién universitaria asume la responsabilidad de formar, investigar, divulgar y transferir
conocimiento, constituyéndose como un ente clave en la transformacién de los valores sociales. El
compromiso de esta Universidad hacia todas las personas se refleja en este eje, que se constituye
como una politica 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 expresién de género.

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

El logro de estos objetivos seria en vano sin la colaboracion y establecimiento de redes y convenios
de colaboracidon con entidades, asociaciones e instituciones que trabajan en este ambito, por lo que
se han disefiado medidas especificas dirigidas a crear una red de coordinacion y conseguir asi un
tejido universitario que reivindique la diversidad como fortaleza.

® NUEVAS MASCULINIDADES E IGUALDAD

Este eje se articula desde la necesidad de que mas hombres se incorporen, sean participes 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 sensibilizacion y formacién 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 colaboracién con
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entidades y asociaciones que trabajen en el ambito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad.
Este supone un aspecto fundamental para tejer redes desde las que generar una universidad critica
y reflexiva, que incorpore en los diferentes ambitos del conocimiento cientifico los cambios que se
estdn 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 ambito
profesional y personal, independientemente de su identidad de género o sexual.

Numero de acciones Cultura de lIgualdad: 32

MONITORIZAR

OBIJETIVO 1.1. Monitorizar el estado de la Universidad de Granada en cuanto a diversidad e igualdad de
género, asi como el desarrollo e impacto de las politicas de género.

Acciones:

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

1.1.2: Elaborar informes sobre el impacto por razén de género de los anteproyectos de normas,
resoluciones propuestas de reglamentos, politicas educativas, cientificas y de recursos humanos y
demads convocatorias que se produzcan en la universidad.

1.1.3: Disefiar e implementar el Observatorio de Igualdad de la UGR, cuya composicion reflejard la
pluralidad de la comunidad universitaria y su direccion recaerd sobre el Rectorado o la persona
responsable en la que éste 6rgano delegue. El Observatorio estara integrado, al menos, por:

Una Comisién de Igualdad responsable del seguimiento de la correcta implementacion de las
politicas que se recogen en el presente plan.

Un Comité de Etica encargado de evaluar la adecuacién del material académico, didactico y
docente, de tal forma que se garantice la aplicacion efectiva del principio de igualdad y que no
atente contra la dignidad de las personas.

Una Comisidon de Conciliacién con capacidad para decidir, hacer seguimiento y establecer
criterios sobre asuntos relativos a la conciliacion de la comunidad universitaria no
contemplados en la normativa.

Una Comisidn 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 andlogo en los centros, institutos universitarios de investigacién y
departamentos de la UGR.

1.1.5: Difundir en la pagina 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 encargara de la coordinacidn y comunicacion con la Unidad de Igualdad.!

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

1 Todas las medidas recogidas en el presente plan se aplicaran 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 master GEMMA, sirva de enlace con la Unidad
de lgualdad y asuma funciones de atencién e informacién en materia de igualdad. Es requisito
indispensable que dicha persona tenga o reciba formaciéon en materia de igualdad y violencia de
género.

1.1.8: Solicitar a la Direccidn de Evaluacién y Acreditacion (DEVA) la incorporacion de temas relativos
a la promocion de la igualdad y la no discriminacidn en las encuestas de evaluacion del profesorado.

SENSIBILIZACION Y CONCIENCIACION

OBJETIVO 1.2. Establecer estrategias de sensibilizacion y prevencién de actitudes sexistas y
discriminatorias, incluyendo las LGTBfdbicas, para reforzar la concienciacién 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, tematicas que desarrollen las capacidades negociadoras y de
liderazgo dirigidas especialmente a las mujeres.

1.2.2: Elaborar y actualizar un cédigo de buenas practicas no sexistas que debe concretar la mision,
visidn, 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 campafias de concienciacion sobre las multiples formas en las que la desigualdad
se manifiesta en la UGR.

OBIJETIVO 1.3. Desarrollar una cultura de igualdad e inclusién en la universidad basada en la visibilizacion
y superacion de los estereotipos de género, y que incida en el valor de la diversidad en la convivencia.

Acciones:

1.3.1: Promover la celebracidon de actos o eventos conmemorativos por los Dias Internacionales
destinados a erradicar la violencia de género, visibilizar el papel de las mujeres, favorecer la
conciliacion y la corresponsabilidad y hacer visible las discriminaciones histéricas por razén 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 histérica de mujeres y de personas LGBTI relevantes
de la ciudad de Granada y de la UGR.

1.3.3: Promover la formacidn y capacitacidn en materia de igualdad y feminismo entre la comunidad
universitaria, especialmente en aquellas dreas o esferas mas masculinizadas.

1.3.4: Consolidar el disefo, publicacidn, implementacidn y evaluacién de un Plan dirigido a las carreras
STEM que contemple medidas especificas encaminadas a fomentar la matriculacién de mujeres en

estas carreras asi 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 ambitos, categorias y niveles universitarios, para corregirlo.
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1.3.6: Habilitar maquinas expendedoras de productos de higiene femenina en los bafios femeninos y
universales o neutros.

COMUNICACION

OBIJETIVO 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 pagina web y blogs asi como elaborar notas de prensa sobre
politicas de igualdad de la UGR.

1.4.2: Realizar campanfas 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.

OBIJETIVO 1.5. Garantizar un uso del lenguaje inclusivo y no sexista aplicable a la imagen y a las distintas
formas de comunicacién e informacidn de la Universidad.

Acciones:

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

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

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

DIFUSION DEL PLAN

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

Acciones:
1.6.1: Celebrar una Jornada de presentacion del Il 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 periddicos con autoridades académicas,
administrativas y representantes del estudiantado, asi como con representantes sindicales vy

gubernamentales corresponsables de su aplicacion.

1.6.3: Presentar y difundir periddicamente informacién sobre el desarrollo del Il 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 comunicacidn de la UGR y otros ajenos a la institucion.

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

COLABORACION Y REDES
OBIJETIVO 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 artisticos que promuevan la igualdad de género.
1.7.3: Desarrollar la red de colaboracién por la igualdad “Igualdad mas ta” (1+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 consolidacion de canales de comunicaciéon e

intercambio de buenas practicas en materia de género con instituciones, organismos y asociaciones
autondmicas nacionales e internacionales.
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EJE 2. FORMACION

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

Numero de acciones Formacion: 8

OBIJETIVO 2.1. Planificar, disefiar, 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 versaran, sin detrimento de la inclusidon de otras tematicas, sobre los contenidos
siguientes:

= lgualdad de género y oportunidades.

=  Lenguaje inclusivo y no sexista.

=  Prevencion y deteccion de la violencia de género y acoso y respuesta ante los mismos.
= Identidades, diversidad sexual, corporal y de género.

=  Conciliacién y corresponsabilidad.

=  Violencias LGTBfdbicas.

=  Nuevas masculinidades

Acciones:

2.1.1: Promover la incorporacion de las tematicas antes mencionadas en el Plan de Adecuacion
Profesional de Formacion del PAS y el Plan de Formacion e Innovacion Docente.

2.1.2: Promover la incorporacién de las tematicas antes mencionadas en los cursos dirigidos al
estudiantado mediante el reconocimiento de créditos.

OBIJETIVO 2.2. Difundir actividades formativas con perspectiva de género y feminista, asi como sobre
estudios de diversidad corporal, sexual y de género en el ambito local, nacional e internacional.

Acciones:

2.2.1: Utilizar las redes existentes para difundir actividades formativas y fomentar los medios y
canales de difusién.

2.2.2: Dirigir acciones de formacion en materia de igualdad a ensefianzas preuniversitarias.

OBIJETIVO 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 publicas andaluzas y
nacionales.
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EJE 3. INVESTIGACION Y DOCENCIA

El conocimiento como fundamento esencial del plan. Fomentar la generacién de conocimiento sobre
identidades y relaciones de género. Avanzar en la calidad e innovacidn de las ensefianzas universitarias a
partir de la inclusion de la perspectiva de género.

Numero de acciones Investigacion y docencia: 19

OBIJETIVO 3.1. Promocionar la inclusion de las mujeres como fuente y sujeto de la investigacion.

Acciones:

3.1.1: Creacidn de un fondo de becas dirigido a la financiacidn de estudios de género y feministas,
incluyendo la realizacidn de tesis doctoral en la UGR.

3.1.2: Realizar jornadas formativas en los campus universitarios sobre la inclusién de la perspectiva
de género y feminista en la investigacion cientifica.

3.1.3: Convocar un premio a través del convenio con master GEMMA para el reconocimiento
institucional a los Trabajos Fin de Grado, Trabajos Fin de Mdaster 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
innovacion 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, asi como las realizadas por mujeres en la UGR.

3.2.3: Promover convenios de colaboracién con instituciones publicas y privadas para la
transferencia de resultados de investigacion con perspectiva de género y feminista.

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

OBIJETIVO 3.3. Fomentar el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y contratos de
investigacion.

Acciones:

3.3.1: Garantizar la composicidn equilibrada en los grupos y proyectos de investigacidn, comisiones
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de evaluacion, comités y tribunales en materia de investigacién, defensa de TFG, TFM y aquellos
convocados con arreglo a la evaluacidn Unica final. En los casos en que el cumplimiento estricto de
esta medida provoque un perjuicio a las mujeres designadas, se podra contar con una composicién
no equilibrada.

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

3.3.3: Impulsar la participacion de grupos de investigacion de la UGR en convocatorias de |+D
competitivas en las que se promuevan la igualdad de género, asi como, en las que se favorezca el
liderazgo por mujeres (convocatorias europeas de GERI 5-HORIZON 2020, etc.), de acuerdo con la

normativa vigente.

OBIJETIVO 3.4. Incentivar la participacidn y colaboraciéon en proyectos de investigaciéon nacionales e
internacionales con perspectiva de género y feminista.

Acciones:

3.4.1: Establecer convenios de participacién y colaboracidn en proyectos de investigacion en el
ambito local, nacional e internacional, con perspectiva de género y feminista.

3.4.2: Difundir las convocatorias de 1+D competitivas en las que se promueva la igualdad de género,
asi como en las que se favorezca el liderazgo por mujeres.

OBIJETIVO 3.5. Velar por que los proyectos de innovacion docente incluyan materiales con perspectiva
de género y feminista asi como la aportacion de las mujeres en todas las ramas del conocimiento.

Acciones:

3.5.1: Fomentar la inclusién de la perspectiva de género y feminista de forma interseccional en la
investigacion y la docencia.

3.5.2: Establecer medidas para incluir una perspectiva de género y feminista, asi como la aportacion
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
practica 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 utilizacidn de un lenguaje acorde a la Guia sobre lenguaje inclusivo y no sexista
existente en los proyectos de innovacién docente.

3.5.5: Incluir la perspectiva de género y feminista como criterio para la evaluacion de los proyectos
de innovacidén 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 disefiar el curriculum y otras actividades
formativas para sus asignaturas.
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EJE 4. RELACIONES LABORALES

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

Numero de acciones Relaciones laborales: 17

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

Acciones:

4.1.1: Adoptar medidas de accidn positiva en los sistemas de progresion de grado, categoria, o de
ascenso de cuerpo o escala, asi como en las contrataciones, con el fin de garantizar la promocién
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 areas de la UGR.

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

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

OBIJETIVO 4.2 Garantizar en la normativa de contratacidon publica y licitacion de la UGR la no
discriminacion directa o indirecta.

Acciones:

4.2.1: Incluir en los procesos de contratacion y licitacion 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 adjudicacion de plazas por categoria, area, departamento o
servicio que, ante igual puntuacion, y una vez se han tenido en cuenta todos los criterios de mérito,
igualdad y capacidad, se adopten medidas de accidn positiva atendiendo a la normativa establecida.

OBJETIVO 4.3 Asegurar el principio de composicion equilibrada en todos los drganos que tengan relacién
con la seleccidn de personal, concursos de provisidn de puestos de trabajo, comisiones de evaluacion.

Acciones:

4.3.1: Garantizar el principio de representacion equilibrada en los tribunales y comisiones que tengan
como objeto la selecciéon o promocidn del personal, acorde a la normativa de composicién aplicable
a cada caso, de manera que no se estipule un porcentaje limite en el acceso de las mujeres.

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

Acciones:

4.4.1: Realizar campanfas de promocidn de la salud como la de prevencién de cancer ginecolégico y
de mama.

4.4.2: Realizar campanas de promocién de salud de la prevencion del cancer de prostata.
4.4.3: Realizar campanias sociosanitarias informativas y preventivas sobre salud mental.

4.4.4: Realizar campafias sociosanitarias de caracter informativo y preventivo sensibles a las
diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la salud y a la prevencién de la enfermedad.

4.4.5: Elaborar evaluaciones de riesgos psicosociales para prevenir y corregir situaciones de
discriminacién, 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 politicas publicas de salud laboral,
tales como la promocidn de la salud, prevencién de riesgos laborales, proteccidn 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 (fisicos y psiquicos).

OBJETIVO 4.5. Velar por la equidad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio 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. REPRESENTACION DE LAS MUJERES EN LA UGR

Representacion de las mujeres en la Universidad de Granada. La paridad como estrategia del plan. Garantizar
la participacién equilibrada entre hombres y mujeres en la toma de decisiones en los ambitos académico,
laboral, social y politico para el pleno disfrute de los derechos humanos y como condicién necesaria para el
mejor funcionamiento de la universidad.

Numero de acciones Representacion de las mujeres en la UGR: 10

OBIJETIVO 5.1. Garantizar la representacién equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles,
drganos y departamentos de la UGR, asi como en aquellos organismos y fundaciones universitarias
relacionadas con la universidad.

Acciones:

5.1.1: Garantizar que los érganos generales de gobierno y representacién tengan una composicion
equilibrada que se ajuste al principio de paridad acorde a la normativa establecida?.

5.1.2: Constituir, desde el Observatorio de Igualdad de la UGR, una comision especifica para el
estudio, seguimiento y asesoramiento sobre la presencia de mujeres en cargos de responsabilidad y
de gobierno en la Universidad.

OBIJETIVO 5.2. Estimular que las mujeres participen en las elecciones a cargos electos, drganos de
gobierno, de representacion y de decisidén asi como en otros dmbitos de la vida universitaria.

Acciones:

5.2.1: Establecer como principio en la normativa de representacion del estudiantado la presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

5.2.2: Realizar un estudio exploratorio para detectar los obstaculos subjetivos y objetivos que frenan
la incorporacion de las mujeres a los 6rganos 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 érganos de gobierno y otros puestos de responsabilidad.

OBIJETIVO 5.3. Visibilizar el trabajo de las mujeres en los drganos y servicios de la institucién universitaria,
asi como el trabajo del Instituto Universitario de Investigacién de Estudios de las Mujeres y de Género,
del Programa del Mdster Erasmus Mundus en Estudios de las Mujeres y de Género (GEMMA) y del
Doctorado de Estudios de las Mujeres. Discursos y practicas de Género.

Acciones:

5.3.1: Promocionar el trabajo que estan 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 representacién 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. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

El compromiso como motivacién del plan. Adoptar de las medidas necesarias que garanticen conciliar la vida
laboral, familiar y personal, asi como fomentar que mujeres y hombres se responsabilicen de las tareas
domeésticas, del cuidado de hijas/os y personas dependientes.

Numero de acciones Conciliacién y corresponsabilidad: 15

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

Acciones:

6.1.1: Elaborar un plan de conciliacién y corresponsabilidad que contemple medidas especificas para
garantizar las necesidades de conciliacion de los diferentes colectivos de la comunidad universitaria.
Su elaboracién y aprobacién se realizara tras la aprobacién de este plan y antes de 2 afios.

6.1.2: Garantizar a estudiantes en situacién de embarazo o en los meses posteriores al parto o con
necesidades de conciliacion, que puedan elegir grupo, recibir tutorias en horarios compatibles, asi
como ausentarse de las clases o prdcticas sin que ello perjudique su evaluacion en las asignaturas e
introducir dicha condicién como uno de los criterios para la concesién de la evaluacion unica final.

6.1.3: Establecer prioridad en los cursos de formacidn 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 situacién de embarazo la solicitud de evaluacién uUnica 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
conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral.

6.1.7: Garantizar en los casos de promocién profesional siempre que resulte posible, el
mantenimiento de las condiciones de conciliacidon que se hayan establecido previamente.

6.1.8: Elaborar estadisticas de distribucidn de horarios desagregadas por sexo para valorar los
horarios y los periodos vacacionales con el fin de facilitar la corresponsabilidad y conciliacion.

6.1.9: Incrementar la oferta formativa online a la comunidad universitaria con el objetivo de adaptar
la formacidn a las necesidades personales y familiares.

6.1.10: Divulgar entre la comunidad universitaria, incluidos los érganos de gobierno y las comisiones
de los mismos, las medidas de conciliacion existentes en la UGR y concienciar sobre la importancia
de la misma, asi como de la corresponsabilidad.

6.1.11: Elaborar estudios de impacto de género que aborden la necesidad de conciliar y sobre la
obstaculizacién de la promocion profesional de las mujeres que pertenecen al PDI y al PAS.
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6.1.12: Impulsar como criterio en la eleccién del POD, sobre todo en lo referente al horario, a las
mujeres y hombres docentes con hijos/as y personas dependientes a su cargo, segun los criterios
establecidos en la normativa vigente.

OBIJETIVO 6.2. Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atencidn al desempefio de
tareas domésticas y de cuidados.

Acciones:

6.2.1: Incluir en las convocatorias y normativas relacionadas con el estudiantado y PDI medidas de
conciliacién y corresponsabilidad, como por ejemplo en la convocatoria de cambio de grupo.

6.2.2: Valorar como criterio de contratacién de empresas o entidades la promocién y aplicacidn por
parte de éstas de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

6.2.3: Promover una cultura de corresponsabilidad con especial atencion al desempefio de tareas

domésticas y de cuidados en las actividades formativas dirigidas a la comunidad universitaria,
buscando incidir especialmente en el publico masculino.
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EJE 7. ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

La empatia como distintivo del plan. Eliminar todas las formas de acoso y relaciones de dominacidn que tenga
o pueda tener como consecuencia un dafio fisico, sexual o psicoldgico, incluidas la coaccidon y las amenazas
de tales actos.

Numero de acciones Acoso y violencia de género: 18

OBIJETIVO 7.1. Prevenir, detectar y actuar contra todas las situaciones de discriminacidn, acoso y violencia
de género contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevencion 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
prevencion, deteccion y actuacion frente a la violencia de género en el marco del convenio entre el
Master GEMMA vy 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 Prevencidn 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 comunicacion de la UGR el Protocolo de la Universidad de
Granada para la Prevenciéon y Respuesta ante el Acoso.

7.1.5: Hacer accesible el Protocolo de Prevencion y Respuesta ante el Acoso a la comunidad
universitaria mediante la elaboracidon y divulgacion de una guia ilustrativa que sintetice los
mecanismos y procesos de actuacion establecidos y facilite el acceso a los mismos.

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

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

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

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

Acciones:

7.2.1: Proporcionar informacién y acompafiamiento, atencién psicoldgica 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 victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccién y su derecho a la
asistencia social integral.

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

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

OBIJETIVO 7.3. Garantizar a las personas de la comunidad universitaria victimas de violencia de género,
acoso o cualquier tipo de discriminacidn, la conservacién y el mantenimiento de todos sus derechos
laborales o académicos.

Acciones:

7.3.1: Facilitar a las personas de la comunidad universitaria victimas de violencia de género la
tramitacién de la exencion de matricula de acuerdo con la normativa vigente, en coordinacién con la
Unidad de Igualdad.

7.3.2: Establecer medidas de accidn positiva dirigidas a mujeres victimas 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 comisién de permanencia de estudiantes.

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

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

7.3.6: Realizar el traslado de expediente a estudiantes en condicion de victima 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
proteccion de las personas con orientacidon sexual e identidad de género diversas.

Numero de acciones Personas LGTB: 23

OBIJETIVO 8.1. Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre las personas LGTB con el fin de
erradicar comportamientos lesbofébicos, homofébicos, bifdbicos, transfébicos e interfébicos.

Acciones:

8.1.1: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e investigaciones sobre diversidad
sexual, corporal y de género, asi 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 vy visibilizar la presencia de las personas trans e intersex en el mundo del deporte
universitario, a través de la concienciacion de la comunidad universitaria.

8.1.4: Establecer medidas para incluir una perspectiva de diversidad corporal, sexual y de género, asi
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 campafias de concienciacidon, formacidon y prevencion de
comportamientos lesbofébicos, homofdbicos, bifdbicos, transfobicos e interfdbicos, dirigidos a la

comunidad universitaria.

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

8.1.8: Facilitar la interaccién del estudiantado con personas que trabajan en el ambito LGTB.

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

8.1.10: Organizar actividades formativas y de concienciacidn con motivo de la celebracién del Dia
Internacional del Orgullo LGTB.

8.1.11: Convocar un premio con reconocimiento institucional a las Tesis, Trabajos Fin de Master 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 financiacién de estudios sobre la tematica LGTB.
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OBIJETIVO 8.2. Garantizar la defensa del derecho a la autodeterminacién de género, la atencion educativa,
social, familiar y sanitaria de las personas LGTB.

Acciones:
8.2.1: Informar y asesorar sobre el procedimiento integral de confirmacidn 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 comunicacidon y charlas

informativas.

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

8.2.4: Realizar campanas especificas de promocién de la salud dirigidas a personas del colectivo LGTB.

OBIJETIVO 8.3. Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de
discriminacion por razdn de su orientacidn, identidad o expresion de género.

Acciones:
8.3.1: Implementar la Oficina LGBTI dentro de la Unidad de Igualdad.
8.3.2: Garantizar la creacion de bafios y otros espacios multigénero e inclusivos.
8.3.3: Realizar un informe anual que analice las situaciones de discriminacion LGTBfdbicas en la UGR.

8.3.4: Garantizar atencién y apoyo personalizado a las personas de la comunidad universitaria que
sufran cualquier tipo de discriminacidn por razén de su orientacion, identidad o expresion de género.

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

Acciones:

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

8.4.2: Establecer una red de coordinacidn entre los sistemas educativo, sanitario y social para
garantizar una atencién 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 sensibilizacion y
concienciacidn sobre nuevas masculinidades.

Numero de acciones Nuevas masculinidades e igualdad: 9

OBIJETIVO 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 sensibilizacion (jornadas, campanas de concienciacion,
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 cientificas 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 gestién de las
emociones.

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

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

OBIJETIVO 9.2. Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboracion
con entidades y asociaciones que trabajen en el ambito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad.

Acciones:
9.2.1: Promover el establecimiento de redes de colaboracion con organizaciones, asociaciones locales,
nacionales e internacionales de hombres por la igualdad que trabajen por la deconstruccion y

superacién de estereotipos de género.

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

9.2.3: Establecer convenios de colaboracién con entidades que ofrezcan atencidn especializada para
deconstruir los estereotipos de género.
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- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comisidon Técnica de Igualdad, Inclusidn y Conciliacion
para el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad (en adelante, la Comision de Evaluacion y Seguimiento),
que sera 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, asi como con los responsables, indicadores y cronograma
para su evaluacion. Dicha Comision sera la encargada del seguimiento, evaluacion y el control de la aplicacion
de las medidas contempladas en el presente Plan.

9.1. COMPOSICION

La Comisidn de Evaluacidon y Seguimiento es el érgano colegiado encargado de la evaluacion y seguimiento
del Plan de Igualdad, y estard compuesta, siguiendo los criterios de representatividad de la Comision Técnica
de Igualdad, Conciliacion e Inclusion, por los siguientes miembros:

3. En representacion del Equipo de Gobierno de la Universidad de Granada, por designacion del Rector
0 Rectora de la Universidad:

h) Vicerrectora o Vicerrector con competencias en Igualdad, a quien correspondera la presidencia de
la Comision.

i) Directora o Director de la Unidad de Igualdad y Diversidad, que asumira la secretaria de la
Comision.

j) Secretaria o Secretario General, o0 persona en quien delegue.

k) Vicegerenta o Vicegerente de Recursos Humanos, o persona en quien delegue.

I) 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 Investigacion y Transferencia, o persona en quien
delegue.

Las personas que integren la Comision en representacion del Equipo de Gobierno seran sustituidas en caso de
ausencia o vacante por quien designe el Rector o Rectora de la Universidad.

4. En representacion de las organizaciones sindicales, como representantes de las trabajadoras y
trabajadores de la Universidad de Granada, por designacion de las organizaciones sindicales
concernidas:

c) Una representacion paritaria de las organizaciones sindicales proporcional segun su
representatividad electoral en el total de érganos de representacion del personal de la Universidad.

d) Las personas que formen la Comisidn en representacién de cada una de sus respectivas
organizaciones sindicales seran miembros de forma estable de esta Comision para dar estabilidad
al trabajo interno de la misma.

La Comision podra contar con personas que brinden apoyo y asesoramiento externo especializado, que
intervendran con voz, pero sin voto.
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9.2. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefo inicial y
debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacién de que la ejecucion 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 regulara las funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan en
tres grandes bloques: seguimiento del desarrollo de actuaciones, redaccion del informe de seguimiento y
revision del plan de igualdad. Adicionalmente, compete a esta comision la interpretacién del Plan de Igualdad
y la resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el mismo.

L. Disefiar una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la informacién sobre la
implantacion de cada una, utilizando para ello los indicadores de seguimiento. Esta ficha sera
cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida
y trasladada, posteriormente, a la Comision de Seguimiento.

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

I1I. Seguimiento de la aplicacion del mismo tanto de la aplicacion 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 disefio de medidas.

V. Evaluar la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas vy las
soluciones adoptadas.

VL. Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista de la

efectividad de las medidas concretas adoptadas.

9.3. REDACCION DEL INFORME DE SEGUIMIENTO

Este informe resumira toda la informacion sobre la ejecucion de las medidas e indicara, de forma clara y
directamente observable, cuales se estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué
obstaculos se estan presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo,
entre otras materias competentes del Plan de Igualdad que observe la Comision de Seguimiento. La
informacion se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento para el periodo
correspondiente, actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando de forma global los
resultados y el proceso de desarrollo del plan. Servira asimismo para difundir los avances de la implantacion
de las medidas al conjunto de la plantilla.

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a su revision con el objetivo
de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.
La revision conllevara la actualizacién del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas
resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

9.4. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de seguimiento se reunira de forma ordinaria dos veces al
afo, de forma semestral. Las reuniones seran convocadas la presidencia de la Comisién que debera elaborar
el orden del dia 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 realizaran
por correo electrénico con una antelacion minima de 7 dias. Asimismo, se podran convocar reuniones
extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacién antes descrito
por motivos vinculados a las medidas y actuaciones, la revision del Plan de Igualdad y, en todo caso, cuando
se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecucion y vigencia del Plan.
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De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision y en la que se
hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comision deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el
seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado

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

A continuacién, se detallan cada una de los indicadores especificos, el érgano responsable, asi como la
temporalizacion de modo que se facilite su evaluacion 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 ambito profesional y
personal, independientemente de su identidad de género o sexual.

Numero 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, asi como el desarrollo e impacto de las politicas de género.

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

Implantacién ~ Permanente

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General | Unidad de Calidad, Innovacién y
Prospectiva | Todos los Vicerrectorados | Centros

Indicadores NUmero de ficheros de estadisticas y/o datos desagregados publicados. Medicién: Cuantia
Numero de bases de datos de la UGR que pasan a desagregar Medicién: Cuantia
los datos por sexo.

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

datos de la comunidad universitaria.

Fuente Memorias anuales de actividades

Seguimiento  Anual

Accidn 1.1.2: Elaborar informes sobre el impacto por razén de género de los anteproyectos de normas,
resoluciones propuestas de reglamentos, politicas educativas, cientificas y de recursos humanos y demas
convocatorias que se produzcan en la Universidad.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Secretaria
General | Todos los Vicerrectorados

Indicadores Numero de informes realizados. Medicién: Cuantia
Relacién informes/informes con impacto de género. Medicién: Relacidn

Estrategias Analisis del contenido de la normativa y politicas de la UGR

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accién 1.1.3: Disefiar e implementar el Observatorio de Igualdad de la UGR, cuya composicion reflejara la
pluralidad de la comunidad universitaria y su direccion recaera sobre el rectorado o la persona responsable en
la que este 6rgano delegue.

Implantacion 2026
Responsables Secretaria General | Unidad de Igualdad y Diversidad | Consejo de Gobierno | Sindicatos

Indicadores Creacion del Observatorio. Medicion: Si No
NUmero de documentos que incluyan un lenguaje inclusivo.

Estrategias Creacion observatorio | Analisis de contenido: normativas, resoluciones

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad.

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

Implantacion 2026

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

Indicadores Numero de medidas de igualdad implementadas en los objetivos
comunes del contrato programa u otro mecanismo analogo.

Medicidn: CuantiaEstrategias
Analisis de los contratos programas de los centros y departamentos.
Fuente Memoria contratos programa

Seguimiento  Anual

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

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina Web

Indicadores Implementacién del enlace en la pagina web institucional. Medicién: Si No
NUmero de visitas a la web de la unidad: carta de servicios,
buzén de quejas andnimo, etc.) Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis web institucional
Fuente Pagina web UGR y Pagina web Igualdad

Seguimiento  Anual

Accion 1.1.6:  Crear un enlace entre los integrantes de los equipos decanales de los campus de Ceuta y Melilla,
gue se encargara de la coordinacién y comunicacion con la Unidad de Igualdad.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros

Indicadores Numero de enlaces creados en los diferentes campus. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de los datos
Fuente Gerencia | Secretaria General

Seguimiento  Anual

Accion 1.1.7: Designar personas responsables de cada centro y servicio universitario que en coordinacion conla
Red contra la violencia de género y el convenio del master GEMMA, sirva de enlace con la Unidad de Igualdad y
asuma funciones de atencidn e informacién en materia de igualdad. Es requisito indispensable que dicha
persona tenga o reciba formacion en materia de igualdad y violencia de género.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros
Indicadores Numero de responsables designados para desarrollar dichas funciones.  Medicion: Cuantia

Formacion en materia de género de las personas designadas. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de la accién
Fuente Gerencia

Seguimiento  Anual

Accion 1.1.8: Solicitar a la Direccion de Evaluacion y Acreditacion (DEVA) la incorporacidn de temas relativos a
la promocidén de la igualdad y la no discriminacion en las encuestas de evaluacién del profesorado.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Calidad, Innovacién y Prospectiva | Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Incorporacion de estas variables en las encuestas de evaluacion. Medicion: SI NO
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Encuestas de evaluacion profesorado

Seguimiento  Anual
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OBJETIVO 1.2

Establecer estrategias de sensibilizacion y prevencion de actitudes sexistas y discriminatorias, incluyendo las
LGTBfobicas, para reforzar la concienciacion 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)

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

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacién y Prospectiva | Gerencia

Indicadores NUmero de cursos realizados. Medicién: Cuantia
Numero de tematicas implementadas. Medicién:Cuantia

Estrategias Andlisis del contenido

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

Seguimiento  Anual

Accidn 1.2.2: Elaborar y actualizar un cddigo de buenas practicas no sexistas que debe concretar la mision,
vision, 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.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General

Indicadores Elaboracion del cédigo de buenas practicas. Medicién: Si No
Numero de revisiones realizadas durante la vigencia del plan. Medicién: Cuantia

Estrategias Creacion del cédigo

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accion 1.2.3: Crear y difundir campafias de concienciacion sobre las mltiples formas en las que la desigualdad
se manifiesta en la UGR.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la Comunicacion

Indicadores NUmero de campanias elaboradas. Medicién: Cuantia
Numero de campanias difundidas en las redes. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de los datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Redes Sociales

Seguimiento  Anual

OBJETIVO 1.3

Desarrollar una cultura de igualdad e inclusién en la Universidad basada en la visibilizacién y superacion de los
estereotipos de género, y que incida en el valor de la diversidad en la convivencia.

Accidén 1.3.1: Promover la celebracion de actos o eventos conmemorativos por los Dias Internacionales
destinados a erradicar la violencia de género, visibilizar el papel de las mujeres, favorecer la conciliacion y la
corresponsabilidad y hacer visible las discriminaciones histéricas por razon de diversidad sexual, corporal y de
género, en cada uno de los Campus y centros de la UGR.

Implantacion  Permanente
Responsables  Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros
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Indicadores

Estrategias
Fuente
Seguimiento

Numero de actos conmemorativos llevados con motivo a los

Dias Internacionales descritos. Medicién: Cuantia
Numero de campus y centros universitarios en los que se ha llevado a

cabo alguna acciéon con motivo de celebracién de los dias

internacionales descritos. Medicién: Cuantia
Analisis de los datos

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

Anual

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

Implantacion
Responsables
Indicadores

Estrategias
Fuente
Seguimiento

Permanente

Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la Comunicacion

Numero de difusiones en las redes sociales de la memoria historica

de mujeres, de los movimientos feministas y de personas LGBTI

relevantes de la ciudad de Granada y de la UGR. Medicién: Cuantia
Andlisis de los datos

Unidad de Igualdad y Diversidad. Redes Sociales

Anual

Accion 1.3.3: Promover la formacion y capacitacion en materia de igualdad y feminismos entre la comunidad
universitaria, especialmente en aquellas areas o esferas mas masculinizadas.

Implantacién
Responsables
Centros
Indicadores
Estrategias
Fuente

Seguimiento

Permanente
Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Gerencia |

Numero de formaciones realizadas a los distintos colectivos. Medicion: Cuantia
Analisis de los datos

Memoria de gestiéon UGR y centros académicos

Anual

Accion 1.3.4: Consolidar el disefio, publicacion, implementacién y evaluacion de un Plan dirigido a las carreras
STEM que contemple medidas especificas encaminadas a fomentar la matriculacién de mujeres en estas
carreras asi como prevenir el abandono de las mismas.

Implantacién
Responsables
Indicadores

Estrategias
Fuente
Seguimiento

2026

Vicerrectorado de Estudiantes | Unidad de Igualdad y Diversidad

Disefio del plan Medicion: Si No
Numero de campaiias de difusion. Medicién: Cuantia

Analizar los cambios producidos en las carreras.
Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad
Anual

Accion 1.3.5: Realizar un estudio que analice vy visibilice la estructura que legitima el techo de cristal en todos
los ambitos, categorias y niveles universitarios, para corregirlo.

Implantacién
Responsables
Indicadores

Estrategias
Fuente
Seguimiento

2026

Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva )
Realizar el estudio. Medicion: SI NO
Brecha entre el ingreso promedio de hombres y mujeres Medicion: Brecha

Andlisis de los datos
Unidad de Igualdad y Diversidad. Unidad de Calidad, Innovacién y Prospectiva
Anual
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Accion 1.3.6: Habilitar maquinas expendedoras de productos de higiene femenina en los bafos femeninos y
universales o neutros.

Implantacion 2026
Responsables Centros | Gerencia

Indicadores Numero de maquinas expendedoras habilitados en los bafios. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis 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.

Accion 1.4.1: Actualizar noticias, eventos de la pagina web y blogs asi como elaborar notas de prensa sobre
politicas de igualdad de la UGR.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestién de la Comunicaciéon | Centros
Indicadores Aumento anual del nimero de actuaciones publicadas en la web y en

las Redes Sociales de la Unidad. Medicién: Cuantia
Aumento de nimero de personas seguidoras en las redes sociales Medicién: Cuantia
Aumento anual del nimero de actividades publicadas por Prensa
de la UGR. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos
Fuente Oficina de Gestién de la Comunicacion, Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de campanas informativas. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accion 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.

Implantacion  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Internacionalizacién | Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros

Indicadores NUmero de acciones formativas ofertadas Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de contenidos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Internacionalizacion

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
comunicacién e informacion de la Universidad.

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la Comunicacién

Indicadores Numero de informaciones divulgadas. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General | Gerencia | Todos los Vicerrectorados
| Oficina de Gestion de la Comunicacion

Indicadores Numero de documentos realizados. Medicion: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos
Fuente: Memorias de gestion

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Gerencia |
Centros

Indicadores Numero de acciones formativas realizadas. Medicién: Cuantia
NUmero de personas matriculadas. Medicion: Cuantia

Estrategias Analisis de los datos

Fuente: Memoria de gestion actividades

Seguimiento  Anual
OBJETIVO 1.6

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

Accion 1.6.1: Celebrar una Jornada de presentacion 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.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Celebracion de Jornadas de presentacion. Medicién: SI NO
Estrategias Andlisis de la accién
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual
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Accion 1.6.2: Celebrar sesiones informativas y encuentros periddicos con autoridades académicas,
administrativas y representantes del estudiantado, asi como con representantes sindicales, gubernamentales
corresponsables de su aplicacion.

Implantacion  Permanente

Responsables

Indicadores Numero de sesiones y encuentros celebrados. Medicién: Cuantia
NUmero de asistentes a las sesiones Medicién: Cuantia

Estrategias Encuestas de satisfaccion

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accion 1.6.3: Presentar y difundir periédicamente informacion 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 comunicacion de la UGR y otros ajenos a la institucion.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestién de la Comunicacion

Indicadores NUmero de publicaciones realizadas. Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de los datos.
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacién 2026
Responsables Oficina Web | Centros | Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de paginas web de centros y servicios que enlacen

con el II Plan de Igualdad de la UGR. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Pagina web

Seguimiento  Anual
OBIJETIVO 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.

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores NUmero de reuniones en las que se participa. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de contenido
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Tmplanfarir’m Permanente
Responsables  Unidad de Igualdad y Diversidad | Todos los Vicerrectorados

Indicadores NUmero de proyectos culturales o artisticos apoyados. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Vicerrectorados
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Seguimiento  Anual

Accion 1.7.3: Desarrollar la red de colaboracion por la Igualdad “Igualdad mas tu” (I+T).

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Desarrollo de la red. Medicién: Si No
Numero de personas que colaboran en la Red. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de los datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes

Indicadores Numero de asociaciones de estudiantes con las que se colabora. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Memorias de gestion del Vicerrectorado de Estudiantes

yEmpleabilidad.
Seguimiento  Anual

Accion 1.7.5: Promover la apertura, establecimiento y consolidacion de canales de comunicacion e
intercambio de buenas practicas en materia de género con instituciones, organismos y asociaciones
autondmicas nacionalese internacionales.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de canales de comunicacion establecidos. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

2. Formacion

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

Numero de acciones del eje Formacion: 8

OBJETIVO 2.1

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

Accién 2.1.1: Promover la incorporacion de las tematicas antes mencionadas en el Plan de
Adecuacioén Profesional de formacion del PAS y el Plan de Adecuacién e Innovacion Docente.

Implantacion  Permanente

62



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

Gerencialndicadores NUmero de tematicas
incorporadas por colectivo Medicién:
CuantiaNumero de cursos ofertados. Medicion: Cuantia

NUmero de personas que realizan los cursos con

tematica / Nimero total de personas

Medicion: %Estrategias Analisis
de datos
Fuente Plan de formacion de la UGR (PDI y
PAS),Seguimiento  Anual

Accidén 2.1.2: Promover la incorporacion de las tematicas antes mencionadas en los
cursosdirigidos al estudiantado mediante el reconocimiento de créditos.

Implantacién ~ Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Vicerrectorado de Docencia

Indicadores Numero de tematicas incorporadas. Medicion:
CuantiaNumero de cursos ofertados Medicion:
CuantiaNumero de personas que realizan los cursos con
tematica / Nimero total de personas

Medicion

: %Estrategias Analisis de los datos
Fuente Memorias de gestion de los
centrosSeguimiento Anual

OBIJETIVO 2.2

Difundir actividades formativas con perspectiva de género y feminista, asi como sobre estudios de
diversidadcorporal, sexual y de género en el &mbito local, nacional e internacional.

Accidén 2.2.1: Utilizar las redes existentes para difundir actividades formativas y fomentar
losmedios y canales de difusion.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la Comunicacion

Indicadores Numero de Redes y canales de difusion utilizados. Medicion:
CuantiaAumento del nimero de publicaciones formativas difundidas. Medicion: %

Estrategias Andlisis de los datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accién 2.2.2: Dirigir acciones de formacion en materia de igualdad a
ensefanzaspreuniversitarias.

Implantacion  Anual

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes

Indicadores Numero de acciones formativas ofertadas a ensefianzas preuniversitarias. Medicion:
CuantiaEstrategias  Analisis de los datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 2.3

Establecer redes y colaborar con entidades e instituciones que impulsen y organicen actividades
formativasencaminadas a la igualdad.
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Accidén 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.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia

Indicadores Numero de acciones formativas. Medicién:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Memoria de gestidn de la Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

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

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de

EstudiantesIndicadores Numero de actividades promovidas por
asociaciones estudiantiles

con tematica de igualdad asesorados por la Unidad de Igualdad Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de los
datos
Fuente Unidad de

IgualdadSeguimientoAnual

Accién 2.3.3: Colaborar con organizaciones y colectivos que impulsen actividades formativas
conperspectiva de género y feminista.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Nimero de convenios celebrados. Medicién:
CuantiaEstrategias Analisis de los
datos

Fuente Memoria de gestion de la Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accién 2.3.4: Participar en reuniones de las Unidades de Igualdad de las universidades
publicasandaluzas y nacionales.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de reuniones en que hubo participacion Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de los datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

= 3. Investigacion y docencia

El conocimiento como fundamento esencial del plan. Fomentar la generacion de conocimiento sobre
identidades y relaciones de género. Avanzar en la calidad e innovacion de las ensefianzas universitarias a
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partirde la inclusidn de la perspectiva de género.

Numero de acciones del eje Investigacion y docencia: 19

OBJETIVO 3.1

Promocionar la inclusion de las mujeres como fuente y sujeto de la investigacion.

Accidn 3.1.1: Creacion de un fondo de becas dirigido a la financiaciéon de estudios de género
yfeministas, incluyendo la realizacion de tesis doctoral en la UGR.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Indicadores Ndmero de becas convocadas Medicion: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos
Fuente Presupuesto de la UGR

Seguimiento  Anual

Accién 3.1.2: Realizar jornadas formativas en los campus universitarios sobre la inclusién de
laperspectiva de género y feminista en la investigacién cientifica.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacién y Transferencia

Indicadores ~ NUmero de jornadas realizadas. Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de la accién
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Anual
Responsables Vicerrectorado de Igualdad, Inclusion y Compromiso Social, Vicerrectorado de Ordenacion
Académica y Profesorado

Indicadores Numero de jornadas realizadas. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de la accién
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accidon 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.

Implantacién  Permanente

Responsables

Indicadores Numero de acciones implementadas. Medicién: Cuantia
Numero de reconocimientos en las titulaciones universitarias. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Memorias de gestion 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 innovacién y
transferenciade conocimiento de las mujeres de la UGR.

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Indicadores Publicacién de la convocatoria. Medicién: Si No
Numero de trabajos presentados. Medicién: Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Memoria de gestion

Seguimiento  Anual
Presupuesto  1.000,00 €

Accion 3.2.2: Difundir mediante diferentes acciones las investigaciones con perspectiva
degénero y feminista, asi como las realizadas por mujeres en la UGR.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Aumento anual del nimero de actuaciones publicadas en la web. Medicién: Cuantia
Aumento del nimero de seguidoras en las Redes Sociales. Medicién: Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Memoria de gestion Unidad

Seguimiento  Anual

Accion 3.2.3: Promover convenios de colaboracion con instituciones publicas y privadas
para latransferencia de resultados de investigacién con perspectiva de género y feminista.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General | Vicerrectorado de Investigacion

yTransferencia
Indicadores NUmero de convenios de colaboracion establecidos. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos
Fuente Secretaria

GeneralSeguimiento Anual

Accion 3.2.4: Difundir la produccidon investigadora de la Universidad de Granada relativa
aestudios con perspectiva de género y feminista.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Indicadores Implementacion de la base de datos. Medicion: SI NO
NUmero de actualizaciones con perspectiva de género y feminista
publicadas en la pagina web. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente

Seguimiento  Anual

OBIJETIVO 3.3

Fomentar el liderazgo de las mujeres en los grupos, proyectos y contratos de investigacion.
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Accion 3.3.1: Garantizar la composicion equilibrada en los grupos y proyectos de
investigacion,comisiones de evaluacion, comités y tribunales en materia de investigacion,
defensa de TFG, TFM y aquellos convocados con arreglo a la evaluacién unica final. En los
casos en que el cumplimiento estricto de esta medida provoque un perjuicio a las mujeres
designadas, se podracontar con una composicion no equilibrada.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Vicerrectorado de Investigacion y
TransferenciaVicerrectorado de Docencia

Indicadores Numero de tribunales con composicion equilibrada. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de los
datos

Fuente

Seguimiento  Anual

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

Implantacién  Permanente
Responsables Departamentos | Vicerrectorado de Investigacion y
Transferencialndicadores  NUmero de acciones realizadas (campafias,
noticias, etc.)
para visibilizar a las mujeres investigadoras.
Medicion: %Estrategias Analisis
de datos
Fuente Vicerrectorado de Investigacion y
TransferenciaSeguimiento  Anual

Accién 3.3.3: Impulsar la participacion de grupos de investigacion de la UGR en convocatorias
deI+D competitivas en las que se promuevan la igualdad de género, asi como, en las que se
favorezca el liderazgo por mujeres (convocatorias europeas de GERI 5-HORIZON 2020, etc.),
deacuerdo con la hormativa vigente.

Implantacién  Permanente
Responsables  Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Vicerrectorado de Investigacion y
Transferencialndicadores  NUmero de propuestas lideradas por mujeres presentadas

en la convocatoria / NUmero de propuestas presentas.

Medicion: %Estrategias Analisis
de datos
Fuente Vicerrectorado de investigacién y
TransferenciaSeguimiento  Anual

OBJETIVO 3.4

Incentivar la participacién y colaboracion en proyectos de investigacion nacionales e internacionales
conperspectiva de género y feminista.

Acciéon 3.4.1: Establecer convenios de participacion y colaboracion en proyectos de
investigacién en el ambito local, nacional e internacional, con perspectiva de género y
feminista.

Implantacion 2026
Responsables Secretaria General | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia | Unidad de
Igualdad y Diversidad
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Indicadores NUmero de convenios establecidos. Medicion:

CuantiaEstrategias Analisis de
datos
Fuente Secretaria General

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Indicadores Numero de convocatorias de I+D difundidas. Medicién:
CuantiaEstrategias Analisis de los
datos

Fuente Convocatorias europeas

investigaciénSeguimiento  Anual
OBJETIVO 3.5

Velar por que los proyectos de innovacion docente incluyan materiales con perspectiva de género y
feministaasi como la aportacién de las mujeres en todas las ramas del conocimiento.

Accion 3.5.1: Fomentar la inclusidon de la perspectiva de género y feminista de
formainterseccional en la investigacion y la docencia.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Docencia | Vicerrectorado de
Investigacion y Transferencia

Indicadores Numero de proyectos de investigacion y programas docentes

con perspectivas de género. Medicion:
CuantiaEstrategias Andlisis de los
datos
Fuente Unidad de Igualdad e Inclusién, Convocatoria de
proyectosSeguimiento Anual

Accion 3.5.2: Establecer medidas para incluir una perspectiva de género y feminista, asi como
laaportacién de las mujeres en los programas docentes de las distintas disciplinas.

Implantacion  Permanente

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

Indicadores Numero de medidas propuestas. Medicion:
CuantiaNumero de programas docentes que incluyan una perspectiva de género.
Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accion 3.5.3: Garantizar que en las distintas disciplinas las mujeres encuentren referentes
tantoen la practica como en los saberes que se les imparten, fomentando y visibilizando la
presenciade mujeres expertas en su campo profesional.

68



Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros

Indicadores Numero de campaiias de visibilizacién de mujeres expertas. Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accidn 3.5.4: Garantizar la utilizacién de un lenguaje acorde a la Guia sobre lenguaje inclusivo
yno sexista existente en los proyectos de innovaciéon docente.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Unidad de Calidad, Innovacién y

Prospectivalndicadores NUmero de revisiones de la utilizacion del lenguaje inclusivo

en los proyectos de innovacion docente. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido
Fuente Unidad de Calidad, Innovacién y Prospectiva, Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Accién 3.5.5: Incluir la perspectiva de género y feminista como criterio para la evaluacién de
losproyectos de innovacién docente.

Implantacién 2020 - 2023
Responsables Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva

Indicadores Numero de convocatorias que incluyan ese criterio. Medicién: Cuantia
Numero de proyectos que incluyen esa perspectiva. Medicién: Cuantia

Estrategias Analisis de contenido

Fuente Unidad de Calidad, Innovacién y Prospectiva: convocatoria y resolucion del plan de

innovaciondocente.

Seguimiento  Anual

Accién 3.5.6: Garantizar la disponibilidad de materiales y recursos con perspectiva de género
yfeminista, que sirvan de apoyo al personal docente a la hora de disefar el curriculum y otras
actividades formativas para sus asignaturas.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Departamentos

Indicadores Numero de materiales y recursos facilitados al personal docente. Medicién: Cuantia
Numero de asignaturas o guias docentes que incluyen la perspectiva. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de contenido

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

= 4, Relaciones laborales

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

Numero de acciones del eje Relaciones laborales: 17

OBJETIVO 4.1

69



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

Accién 4.1.1: Adoptar medidas de accidn positiva en los sistemas de progresion de grado,
categoria, o de ascenso de cuerpo o escala, asi como en las contrataciones, con el fin de
garantizar la promocion profesional en condiciones de igualdad conforme a los criterios
establecidos en la normativa vigente.

Implantacion  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia
Indicadores Numero de medidas de accién positiva implementadas conforme a

los criterios establecidos en la normativa vigente. Medicién: Cuantia
Brecha de género en la promocion profesional. Medicion: Brecha
Estrategias Analisis de contenido
Fuente Bases convocatoria de plazas.

Seguimiento  Anual

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

Implantacién  Permanente
Responsables Gerencia | Secretaria General

Indicadores NUmero de materias implementas en el temario de las oposiciones Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido

Fuente Bases convocatoria

plazasSeguimiento Anual

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

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Gerencia | Unidad de Igualdad y

DiversidadIndicadores % de andlisis
de datos estadisticos desagregados por sexo. Medicion:
Anual Estrategias Andlisis de
contenido

Fuente Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva,

Gerencia.Seguimiento Anual

Accion 4.1.4: Elaborar informes sobre el impacto de género en los procesos de seleccion,
accesoy promocion del personal de la UGR.

Implantacion  Permanente

Responsables Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Gerencia | Vicerrectorado de Personal
Docentee Investigador | Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de informes de impacto de género elaborados en los procesos de

promocionprofesional. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de los datos.
Fuente Memorias de

gestionSeguimiento Anual

OBJETIVO 4.3
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Asegurar el principio de composicion equilibrada en todos los érganos que tengan relacion con la seleccion
depersonal, concursos de provision de puestos de trabajo, comisiones de evaluacion.

Accion 4.3.1: Garantizar el principio de representacion equilibrada en los tribunales y
comisionesque tengan como objeto la seleccidn o promocion del personal, acorde a la
normativa de composicién aplicable a cada caso, de manera que no se estipule un porcentaje
limite en el acceso de las mujeres.

Implantacion  Permanente

Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia

Indicadores Brecha de género en todos los cargos de responsabilidad que tengan como objeto la
selecciono promocién del personal de la UGR. Medicidn:
Brecha

Estrategias Andlisis de datos
Fuente Composicion tribunales, comisiones de
evaluacion.Seguimiento Anual

Accion 4.3.2: Obtener datos desagregados por sexo de la composicion de las comisiones, de
laspersonas que se presenten a las plazas y de las que superen los procesos de seleccion.

Implantacion  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Secretaria General | Gerencia
Indicadores % de analisis de datos estadisticos desagregados por sexo.

Medicion: %Estrategias Andlisis
de datos
Fuente Composicion tribunales, comisiones de
evaluacion.Seguimiento Anual

OBJETIVO 4.4

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

Accidn 4.4.1: Realizar camparias de promocion de la salud como la de prevencion de cancer
ginecoldgico y de mama.

Implantacion  Permanente
Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores Numero de campanias realizadas. Medicidn:
CuantiaEstrategias Andlisis de
datos

Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos
LaboralesSeguimiento Anual

Accidn 4.4.2: Realizar campaias de promocién de salud de la prevencion del cancer de
prostata.

Implantacién  po

Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores NUmero de campanias realizadas Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
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Fuente Memoria de gestidn del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos
LaboralesSeguimiento Anual

Accidn 4.4.3: Realizar campaifas sociosanitarias informativas y preventivas sobre salud
mental.

Implantacién  Permanente
Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores Numero de campaiias realizadas Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos

Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencién de Riesgos

LaboralesSeguimiento Anual

Accidn 4.4.4: Realizar campanfas sociosanitarias de caracter informativo y preventivo sensibles
alas diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la salud y a la prevencion de la
enfermedad.

Implantacién  Permanente
Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores Numero de campanias realizadas Medicién:Cuantia
Estrategias Andlisis de datos

Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos

LaboralesSeguimiento Anual

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

Implantacién  Permanente

Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores Numero de evaluaciones de riesgos psicosociales realizadas. Medicion: Cuantia
Estrategias Analisis de datos

Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos
LaboralesSeguimiento Anual

Accion 4.4.6: Aplicar la perspectiva de género en todas las fases de las politicas publicas de
saludlaboral, tales como la promocion de la salud, prevencién de riesgos laborales, proteccion
de laspersonas y tratamiento de las alteraciones de la salud.

Implantacion  Permanente
Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales
Indicadores Numero de politicas publicas de salud laboral que

incluye una perspectiva de género. Medicién:Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales.

Seguimiento  Anual

Accion 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 (fisicos y
psiquicos).

Implantacion ~ Permanente
Responsables  Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores NUmero de evaluaciones llevadas a cabo. Medicién: Cuantia
Numero de informes de riesgos laborales desagregado por sexo. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Memoria de gestion del Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales.
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Seguimiento  Anual
OBJETIVO 4.5

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

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

Implantacion  Permanente

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia

Indicadores Numero de presupuestos consolidados con informe de impacto
de género Medicion:
Cuantia

Estrategias Analisis de

contenidoFuente Gerencia

Seguimiento  Anual

Accion 4.5.2: Realizar un informe sobre la brecha salarial con el fin de corregir la brecha
salarialfuncional.

Implantacion  Permanente

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia

Indicadores Variacion salarial por sexo en los puestos de trabajo de la UGR
Medicién: Anual

Estrategias Analisis de datos

Fuente Gerencia

Seguimiento Anual

OBJETIVO 4.2

Garantizar en la normativa de contratacion publica y licitacion de la UGR la no discriminacion directa o
indirecta.

Accion 4.2.1: Incluir en los procesos de contratacion y licitacion 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.

Implantaciéon Permanente

Responsables  Gerencia

Indicadores Numero de procesos de contratacion que incluyen valoraciones. Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de contenido

Fuente Gerencia

Seguimiento  Anual

Accidon 4.2.2: Establecer como principio en la adjudicacion de plazas por categoria, area,
departamento o servicio que, ante igual puntuacién, y una vez se han tenido en cuenta todos
los criterios de mérito, igualdad y capacidad, se establezcan medidas de accidén positiva
atendiendoa la normativa establecida.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de convocatorias que establecen ese criterio de valoracion Medicién: Cuantia
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Brecha entre la adjudicacion de plazas promedio de hombres y mujeres  Medicion: Brecha
Estrategias Analisis de contenido | Analisis de datos
Fuente Convocatorias.
Seguimiento  Anual

= 5. Representacion de las mujeres en la UGR

Representacion de las mujeres en la Universidad de Granada. La paridad como estrategia del plan.
Garantizarla participacion equilibrada entre hombres y mujeres en la toma de decisiones en los ambitos
académico, laboral, social y politico para el pleno disfrute de los derechos humanos y como condicion
necesaria para el mejor funcionamiento de la universidad.

Numero de acciones del eje Representacion de las mujeres en la UGR: 10

OBJETIVO 5.1

Garantizar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles, 6rganos y
departamentosde la UGR, asi como en aquellos organismos y fundaciones universitarias relacionadas con
la universidad.

Accién 5.1.1: Garantizar que los 6rganos generales de gobierno y representacién tengan una
composicion equilibrada que se ajuste al principio de paridad acorde a la normativa
establecida.

Implantacion 2026
Responsables Secretaria General | Todos los Vicerrectorados | Gerencia
Indicadores Brecha de género en los 6rganos generales de gobierno

y representacion Medicién: Brecha
Estrategias Analisis de datos
Fuente Secretaria General: composicion equipo amplio de gobierno

Seguimiento  Anual

Accion 5.1.2: Constituir, desde el Observatorio de Igualdad de la UGR, una comisidon
especificapara el estudio, seguimiento y asesoramiento sobre la presencia de mujeres en
cargos de responsabilidad y de gobierno en la Universidad.

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad Secretaria General

Indicadores Implementacion de una comision especifica desde el Observatorio de Igualdad.
Medicién: ST NO
Numero de evaluaciones sobre la presencia de mujeres en los cargos de responsabilidad
Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Memorias de gestion

Seguimiento  Anual

OBJETIVO 5.2

Estimular que las mujeres participen en las elecciones a cargos electos, érganos de gobierno, de
representacion y de decision, asi como en otros ambitos de la vida universitaria.
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Accidén 5.2.1: Establecer como principio en la normativa de representacion del estudiantado
lapresencia equilibrada de mujeres y hombres.

Implantacién  Permanente

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros | Secretaria General

Indicadores Brecha de género en la composicion de representacion del estudiantado. Medicion:
Brecha NUmero de cambios introducidos en la normativa de representacién

Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Reglamentos delegaciones de estudiantes, memorias de

gestion Seguimiento Anual

Accidon 5.2.2: Realizar un estudio exploratorio para detectar los obstaculos subjetivos y
objetivosque frenan la incorporacién de las mujeres a los érganos de gobierno y otros puestos
de mayorresponsabilidad, con el fin de proponer medidas encaminadas a superarlos.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores  Realizacién del estudio. Medicién: SI NO
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  2020-2022

Accidon 5.2.3: Asegurar que los criterios de paridad estén presentes en todos los procesos
electorales.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General

Indicadores Brecha de género en cada uno de los procesos electorales. Medicién: Brecha
Estrategias Analisis de contenido
Fuente Secretaria General

Seguimiento  Anual

Accion 5.2.4: Realizar talleres de liderazgo con perspectiva de género que potencien las
habilidades de las mujeres para facilitar su acceso a érganos de gobierno y otros puestos de
responsabilidad.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General

Indicadores Numero de talleres realizados Medicién:
CuantiaEstrategias Andlisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 5.3

Visibilizar el trabajo de las mujeres en los érganos y servicios de la institucién universitaria, asi como el
trabajodel Instituto Universitario de Investigacion de Estudios de las Mujeres y de Género, del Programa
del Master Erasmus Mundus en Estudios de las Mujeres y de Género (GEMMA) y del Doctorado de Estudios de
las Mujeres. Discursos y practicas de Género.
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Accion 5.3.1: Promocionar el trabajo que estan desarrollando las mujeres investigadoras
dentrode los programas universitarios de estudios de las mujeres y de género.

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacidn y Transferencia | Centros
Indicadores Difusion en las redes sociales del trabajo desarrollado por mujeres investigadoras.
Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad. Noticias web o redes sociales, campanas de
difusion.

Seguimiento Anual

Accion 5.3.2: Respetar el principio de representacion equilibrada en los actos, eventos y
proyectos institucionales de la UGR.

Implantacion 2026
Responsables Rectorado | Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de mujeres en los actos, eventos y proyectos institucionales Medicién: Brecha

Estrategias Analisis de
datosFuente  Rectorado
Seguimiento  Anual

Accién 5.3.3: Impulsar, proponer y apoyar la candidatura de mujeres para nombramientos
yreconocimientos institucionales.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General

Indicadores Numero de mujeres candidatas propuestas. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Secretaria

GeneralSeguimiento Anual

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

Implantacion 2026

Responsables Secretaria General | Centros

Indicadores Aumento del nimero de referencia a mujeres en los espacios de la UGR
Medicion:Estrategias Analisis de datos

Fuente Memoria de

gestionSeguimiento Anual

= 6. Conciliacién y corresponsabilidad

El compromiso como motivacion del plan. Adoptar de las medidas necesarias que garanticen conciliar la
vidalaboral, familiar y personal, asi como fomentar que mujeres y hombres se responsabilicen de las tareas
domésticas, del cuidado de hijas/os y personas dependientes.

Numero de acciones del eje Conciliacion y corresponsabilidad: 15

OBJETIVO 6.1

Garantizar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del PDI, PAS y estudiantado, sin menoscabo
dela promocion 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 demas derechos reconocidos por la ley, los
acuerdos y los convenios colectivos.

=  Acciones (12)

Accién 6.1.1: Elaborar un plan de conciliacién y corresponsabilidad que contemple medidas
especificas para garantizar las necesidades de conciliacion de los diferentes colectivos de la
comunidad universitaria. Su elaboraciéon y aprobacion se realizara tras la aprobacion de este
plan y antes de 2 afos.

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Vicerrectorado de Planificacién y Politica
Institucional | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Vicerrectorado de
DocenciaSecretaria General | Sindicatos

Indicadores Elaboracion del plan de conciliacion. Medicion: Si
NONUmero de medidas de conciliacion implementadas. Medicion:
Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Gerencia, Vicerrectorados implicados, Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accién 6.1.2: Garantizar a estudiantes en situacién de embarazo o en los meses posteriores
al parto o con necesidades de conciliacion, que puedan elegir grupo, recibir tutorias en
horarios compatibles, asi como ausentarse de las clases o practicas sin que ello perjudique su
evaluacionen las asignaturas e introducir dicha condicién como uno de los criterios para la
concesion de evaluacion Unica final.

Implantacién  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros | Departamentos

Indicadores Numero de cambios normativos que incluyan este criterio. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido

Fuente Normativa universitaria de

evaluacion.Seguimiento Anual

Accion 6.1.3: Establecer prioridad en los cursos de formacién para personas que se
reincorporendespués de permisos o excedencias por motivos familiares.

Implantacién  Permanente
Responsables Gerencia | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva
Indicadores Numero de personas a las que se les ha facilitado prioridad de

acceso a la formacion por motivos familiares Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Planes de formacion

Seguimiento  Anual

Accién 6.1.4: Habilitar espacios de lactancia en cada centro y servicio universitario de
acuerdocon la normativa vigente.

Implantacion 2026
Responsables Gerencia | Centros

Indicadores Numero de espacios de lactancia facilitados Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Memoria de gestion

Seguimiento  Anual

Accién 6.1.5: Facilitar a estudiantes en situacién de embarazo la solicitud de evaluacién
Unicafinal sin que les cuente la convocatoria durante el periodo de embarazo hasta la fecha de
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parto.

Implantacion 2026
Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Centros

Indicadores Cambios introducidos en la normativa de evaluacion. Medicion: Cuantia
NUmero de estudiantes en situacion de embarazo acogidas a
la evaluacion Unica final. Medicién: Cuantia
Estrategias Analisis de datos
Fuente Vicerrectorado de Estudiantes y normativa del estudiantado

Seguimiento  Anual

Accién 6.1.6: Garantizar que las reuniones de trabajo se realicen en el marco de un horario
quefacilite la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral.

Implantacion  Permanente
Responsables Gerencia | Centros | Departamentos | Todos los Vicerrectorados

Indicadores Numero de planes de conciliacion que incluyen esta medida. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido

Fuente Contrato programa y planes de conciliacion de los centros y

departamentos.Seguimiento Anual

Accién 6.1.7: Garantizar en los casos de promocion profesional siempre que resulte posible,
elmantenimiento de las condiciones de conciliacion que se hayan establecido previamente.

Implantacion 2026
Responsables Gerencia | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador
Indicadores Numero de casos de promocién profesional total/ NiUmero de

casos
de promocion profesional en los que se han respetado las
condiciones de conciliacién establecidas.
Medicidn: %Estrategias Andlisis
de datos
Fuente Gerencia y Vicerrectorado de Personal Docente e

InvestigadorSeguimiento  Anual

Accién 6.1.8: Elaborar estadisticas de distribuciéon de horarios desagregadas por sexo para
valorar los horarios y los periodos vacacionales con el fin de facilitar la corresponsabilidad y
conciliacion.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Vicerrectorado de Docencia |
CentrosIndicadores Numero de estadisticas de distribucion de horarios

desagregadas por sexo elaboradas. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Plan de ordenacion docente

Seguimiento  Anual

Accidn 6.1.9: Incrementar la oferta formativa online a la comunidad universitaria con el
objetivode adaptar la formacion a las necesidades personales y familiares.

Implantacion 2026
Responsables Gerencia | Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva | Vicerrectorado de Estudiantes

Indicadores Aumento de la oferta formativa online. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido
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Fuente Planes de
formacionSeguimiento
Anual

Accidn 6.1.10: Divulgar entre la comunidad universitaria, incluidos los 6rganos de gobierno y
lascomisiones de los mismos, las medidas de conciliacién existentes en la UGR y concienciar
sobrela importancia de la misma, asi como de la corresponsabilidad.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la
ComunicacionIndicadores  NUmero de actuaciones llevadas a cabo para concienciar

sobre la importancia de la conciliacion y la corresponsabilidad. Medicién:
CuantiaEstrategias Andlisis de
datos
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Accion 6.1.11: Elaborar estudios de impacto de género que aborden la necesidad de conciliar
ysobre la obstaculizacién de la promocion profesional de las mujeres que pertenecen al PDI
y alPAS.

Implantacién 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Realizar, al menos, un estudio durante la vigencia del plan. Medicién: Si
NOEstrategias Analisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento s NO

Accién 6.1.12: Impulsar como criterio en la elecciéon del POD, sobre todo en lo referente al
horario, a las mujeres y hombres docentes con hijos/as y personas dependientes a su cargo,
segun los criterios establecidos en la normativa vigente.

Implantacién  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros

Indicadores Numero de planes de ordenacion docente que incluyen este criterio. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido

Fuente Plan de ordenacion docente general y de los centros

académicosSeguimiento Anual

OBIJETIVO 6.2

Promover una cultura de corresponsabilidad, con especial atencién al desempefio de tareas domésticas y
decuidados.

Accién 6.2.1: Incluir en las convocatorias y normativas relacionadas con el estudiantado y
PDI medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad, como por ejemplo en la convocatoria de
cambio de grupo.

Implantacién  Permanente
Responsables Secretaria General | Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de Docencia | Centros

Indicadores Numero de medias incluidas en la normativa del estudiantado. Medicion: Cuantia
NUmero de normativas y convocatorias modificadas Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Normativa universitaria y convocatorias
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Seguimiento  Anual

Accion 6.2.2: Valorar como criterio de contratacién de empresas o entidades la promocion
yaplicacion por parte de éstas de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Implantacion 2026
Responsables Gerencia | Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de pliegos de contratacion que incluyan este criterio. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Servicio de Contratacion y Gestion

PatrimonialSeguimiento Anual

Accion 6.2.3: Promover una cultura de corresponsabilidad con especial atencién al
desempenode tareas domeésticas, de cuidados en las actividades formativas dirigidas a la
comunidad universitaria, buscando incidir especialmente en el publico masculino.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores NUmero de actividades formativas que incluyen la

corresponsabilidad y conciliacion. Medicion:
AnualEstrategias Analisis de
datos
Fuente Cursos
formativosSeguimiento

Anual

= 7. Acoso y violencia de género

La empatia como distintivo del plan. Eliminar todas las formas de acoso y relaciones de dominacion que
tengao pueda tener como consecuencia un dafio fisico, sexual o psicoldgico, incluidas la coaccion y las
amenazas detales actos.

Numero de acciones del eje Acoso y violencia de género: 18

OBJETIVO 7.1

Prevenir, detectar y actuar contra todas las situaciones de discriminacion, acoso y violencia de género
contempladas en el Protocolo de la UGR para la Prevencion y Respuesta ante el Acoso que puedan
producirseen la comunidad universitaria.

=  Acciones (8)

Accién 7.1.1: Desarrollar una Red contra la Violencia de Género en la UGR de agentes claves
parala prevencion, deteccién y actuaciéon frente a la violencia de género en el marco del
convenio entre el Master GEMMA y dicha Red.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Constitucion de la red. Medicion: SI NO
Numero de acciones desarrolladas por la red Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento 2026

Acciéon 7.1.2: Celebrar un homenaje a las personas pertenecientes a la comunidad
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universitariaasesinadas por violencia machista.

Implantacion  Permanente
Responsables  Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Celebracion del homenaje Medicion: SI NO
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la
ComunicacionIindicadores  NUmero de actuaciones llevadas a cabo para difundir el

Protocolo para la Prevencion y Respuesta ante el Acoso de la UGR. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos
Fuente Memoria de gestion Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Accidon 7.1.4: Difundir a través de los medios de comunicacién de la UGR el Protocolo
de laUniversidad de Granada para la Prevenciéon y Respuesta ante el Acoso.

Implantacién  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestién de la Comunicacion
Indicadores Numero de actuaciones llevadas a cabo para difundir el Protocolo para la

Prevencién yRespuesta ante el Acoso de la UGR. Medicion:
Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento Anual

Accion 7.1.5: Hacer accesible el Protocolo de Prevencién y Respuesta ante el Acoso a la
comunidad universitaria mediante la elaboracion y divulgacion de una guia ilustrativa que
sintetice los mecanismos y procesos de actuacién establecidos y facilite el acceso a los mismos.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Elaboracion de la guia ilustrativa. Medicién: SI NO
Difusion de la guia Medicion: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accién 7.1.6: Difundir el nUmero de personas que se acogen al procedimiento tanto formal
comoinformal del Protocolo para la Prevencion y Respuesta ante el Acoso de la UGR.

Implantacion  Permanente

Responsables  Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores NUmero de actuaciones llevadas a cabo para difundir el Protocolo para la
Prevencion yRespuesta ante el Acoso de la UGR. Medicidn:
Cuantia

Estrategias Andlisis de los datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual
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Accion 7.1.7: Ofertar recursos de formacion obligatoria sobre el Protocolo de Prevencién
yRespuesta ante el Acoso y violencia de género a la comunidad universitaria de nuevo ingreso.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Unidad de Calidad, Innovacion y

Prospectivalndicadores Numero de personas de la comunidad universitaria
de nuevo ingreso formadas. Medicién:
Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Cursos de formacion ofertados al personal de nuevo

ingresoSeguimiento Anual

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

Implantacion  Permanente

Responsables Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de Internacionalizacién | Unidad de
Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de redes de colaboracion establecidas con asociaciones

de movilidad internacional estudiantil Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 7.2

Garantizar una atencion interseccional e integral a la comunidad universitaria ante situaciones de violencia
degénero, acoso o cualquier tipo de discriminacion, promoviendo herramientas que canalicen y solucionen,
conlas debidas garantias, los casos presentados.

=  Acciones (4)

Accién 7.2.1: Proporcionar informacion y acompafiamiento, atencién psicolégica y derivar a
losservicios especializados a la comunidad universitaria ante situaciones de acoso y violencia
género.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Defensor Universitario | Inspeccion de
ServiciosIndicadores Porcentaje de nimero de casos finalizados/Nimero de casos

actuaciones recibidos. Medicién: %
Estrategias Encuestas de satisfaccion
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Accidn 7.2.2: Gestionar con agilidad, sigilo y secreto el ejercicio de los derechos a permisos,
movilidad y excedencia a victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion y
suderecho a la asistencia social integral.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores NUmero de gestiones realizadas haciendo efectiva la

proteccidn y la asistencia social integral Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos
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Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Accidn 7.2.3: Evaluar las consultas sobre casos de discriminacion, violencia y acoso de
lacomunidad universitaria.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de evaluaciones realizadas sobre los casos atendidos Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

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

Implantacién 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores NUmero de organismos e instituciones externas con las

que se han establecido alianzas Medicién:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenido
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 7.3

Garantizar a las personas de la comunidad universitaria victimas de violencia de género, acoso o cualquier
tipode discriminacion, la conservacion y el mantenimiento de todos sus derechos laborales o académicos.

=  Acciones (6)

Accion 7.3.1: Facilitar a las personas de la comunidad universitaria victimas de violencia de
género la tramitacion de la exencion de matricula de acuerdo con la normativa vigente, en
coordinacién con la Unidad de Igualdad.

Implantacion  Permanente
Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros | Unidad de Igualdad y
DiversidadIndicadores % nO de victimas que se han acogido a la norma / n®
total de
victimas a las que se les ha concedido la exencion.
Medicion: %Estrategias Andlisis
de datos
Fuente Vicerrectorado de
DocenciaSeguimiento Anual

Accion 7.3.2: Establecer medidas de accion positiva dirigidas a mujeres victimas de violencia
degénero en lo referente al acceso a la universidad.

Implantacion 2026
Responsables Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador | Gerencia

Indicadores Numero de medidas de accion positiva implementadas. Medicién:
CuantiaEstrategias Andlisis de
contenido

Fuente Memorias de

gestiénSeguimiento Anual
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Accién 7.3.3: Incluir en la normativa de la universidad las situaciones de acoso o violencia
degénero entre los criterios a valorar por la comisidon de permanencia de estudiantes.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Estudiantes | Vicerrectorado de

DocenciaCentros
Indicadores Cambios introducidos en la normativa que regula la

permanencia de los estudiantes. Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos
Fuente Normativa

universitariaSeguimiento Anual

Accién 7.3.4: Facilitar la adaptaciéon de horario y asignaturas a estudiantes victimas violencia
degénero o acoso, priorizando su bienestar y preferencias.

Implantacion 2026
Responsables Vicerrectorado de Docencia | Centros
Indicadores Porcentaje de estudiantes a quienes se les ha facilitado
medidas de flexibilizacion estudiantil / nimero de estudiantes que lo solicitan.

Medicién: %Estrategias Analisis
de datos
Fuente Centros
académicosSeguimiento

Anual

Accion 7.3.5: Posibilitar a las personas trabajadoras de la comunidad universitaria victimas
de acoso o violencia de género la reduccién de la jornada y la adaptacion del horario laboral,
de acuerdo con sus preferencias y bienestar.

Implantacion  Permanente

Responsables Gerencia | Vicerrectorado de Personal Docente e Investigador |
CentrosIndicadores Numero de personas trabajadoras a las que se les ha facilitado
medidas

de flexibilizacion laboral / Nimero de solicitudes de flexibilizacion laboral
Medicion: %Estrategias Analisis de datos
Fuente Gerencia y Vicerrectorado de Personal Docente e
InvestigadorSeguimiento  Anual

Accidon 7.3.6: Realizar el traslado de expediente a estudiantes en condicién de victima de
violencia de género acreditada desde la Unidad de Igualdad de la UGR, garantizando el
mantenimiento de sus derechos académicos.

Implantacién  Permanente

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros

Indicadores Numero de solicitudes de traslado recibidas/Numero de solicitudes aceptadas.
Medicion:Porcentaje

Estrategias Andlisis de contenido

Fuente Memoria de gestion de la Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

= 8. Personas LGTBI

La diversidad como riqueza del plan. Adoptar todas las medidas necesarias que garanticen la visibilidad
y laproteccion de las personas con orientacion sexual e identidad de género diversas.
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Numero 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 lesbofdbicos, homofobicos, bifébicos, transfobicos e interfobicos.

Accién 8.1.1: Favorecer, fortalecer y visibilizar el desarrollo de estudios e investigaciones
sobrediversidad sexual, corporal y de género, asi como sobre la realidad social de las personas
LGTBdentro de la UGR.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacion y
Transferencialndicadores  NUmero de actuaciones llevadas a cabo para favorecer

la visibilizacion de estudios. Medicién: Cuantia
Aumento del niumero de estudios e investigaciones cientificas
sobre nuevas. Medicién: %
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Oficina de Gestion de la Comunicacion

Indicadores Numero de personas referentes visibilizadas. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accidn 8.1.3: Promover y visibilizar la presencia de las personas trans e intersex en el mundo
deldeporte universitario, a través de la concienciacién de lacomunidad universitaria.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centro de Actividades Deportivas

Indicadores NUmero de personas trans e intersexuales visibilizadas. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

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

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Docencia

Indicadores Numero de medidas implementadas. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accion 8.1.5: Hacer visibles a personas referentes del colectivo LGTB en los espacios de
launiversidad.
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Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia | Centros
Indicadores Numero de personas referentes del colectivo LGTB

introducidas
en los espacios de la UGR. Medicidn:
Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Gerencia y Centros

académicosSeguimiento Anual

Accidén 8.1.6: Organizar y colaborar en campainas de concienciacidén, formacion y prevencion
de comportamientos lesbofébicos, homofdbicos, bifébicos, transfébicos e interfébicos,
dirigidos a la comunidad universitaria.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de campaiias de concienciacion realizadas. Medicién:
CuantiaEstrategias Andlisis de
contenidos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accién 8.1.7: Promover la celebracion de jornadas, congresos y seminarios que den visibilidad
alcolectivo LGTB.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de actos celebrados que den visibilidad al colectivo. Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
contenidos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accion 8.1.8: Facilitar la interaccidén del estudiantado con personas que trabajan en el
ambitoLGTB.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Indicadores NUmero de interacciones realizadas. Medicion:
CuantiaEstrategias Andlisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Accion 8.1.9: Adquirir material especifico sobre la diversidad sexual, corporal y de género,
asicomo la diversidad familiar en los centros.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Departamentos | Biblioteca

Indicadores Numero de materiales adquiridos. Medicion:
CuantiaEstrategias Andlisis de
datos

Fuente Biblioteca

universitariaSeguimiento  Anual

Accion 8.1.10: Organizar actividades formativas y de concienciacién con motivo de la
celebracion del dia Internacional del Orgullo LGTB
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Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Biblioteca | Departamentos

Indicadores Numero de actividades formativas ofertadas. Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

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

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Creacion de la convocatoria. Medicion: SI NO
NUmero de trabajos presentados. Medicion: Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accidn 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.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Creacion de la convocatoria. Medicion: SI NO
NUmero de trabajos presentados. Medicion: Cuantia

Estrategias Analisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accién 8.1.13: Crear un fondo de becas dirigido a la financiacion de estudios sobre la tematica
LGTB.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Creacion de la convocatoria. Medicion: Si
NONUmero de trabajos presentados. Medicion:
Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 8.2

Garantizar la defensa del derecho a la autodeterminacion de género, la atencion educativa, social, familiar
ysanitaria de las personas LGTB.

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

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de campaiias informativas realizadas Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento Anual
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Accidn 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
comunicacion y charlas informativas.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de publicaciones realizadas sobre el Protocolo de

Cambio de Nombre Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Memoria de gestion de la Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accién 8.2.3: Revisar y actualizar las guias docentes en aquellas disciplinas que consideren
la transexualidad y la intersexualidad como patologias.

Implantacién 2026

Responsables Vicerrectorado de Docencia | Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores NUmero de guias revisadas / NUmero de guias docentes totales. Medicion: %
NUmero de guias actualizadas / Nimero de guias docentes revisadas. Medicion: %

Estrategias Andlisis de contenidos

Fuente Guias docentes

Seguimiento  Anual

Accidn 8.2.4: Realizar campafias especificas de promocion de la salud dirigidas a personas
del colectivo LGTB

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Servicio de Salud y Prevencion de Riesgos Laborales

Indicadores NUmero de campanias de la salud realizadas. Medicion:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Memoria de gestion 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 discriminacion por razén
desu orientacion, identidad o expresion de género.

Accion 8.3.1: Implementar la Oficina LGTB dentro de la Unidad de Igualdad.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Gerencia

Indicadores Implementacion de la oficina. Medicion: SI NO
Estrategias Andlisis de contenido
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  SI NO

Accion 8.3.2: Garantizar la creacion de baifos y otros espacios multigénero e inclusivos.
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Implantacion 2026
Responsables  Gerencia | Centros

Indicadores NUmero de bafios adaptados. Medicién: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Memoria de gestion Gerencia

Seguimiento  Anual

Accidon 8.3.3: Realizar un informe anual que analice las situaciones de
discriminaciénLGTBfdbicas en la UGR.

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores  Realizacién del informe Medicion: SI NO
Estrategias Andlisis de datos
Fuente Memoria de gestiéon Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Accién 8.3.4: Garantizar atencidén y apoyo personalizado a las personas de la comunidad
universitaria que sufran cualquier tipo de discriminacidn por razén de su orientacion, identidad
oexpresion de género.

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de personas solicitantes / NUmero de personas con atencién individualizada.
Medicién: Cuantia

Estrategias Analisis de contenidos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

OBJETIVO 8.4

Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboracién con
entidades,asociaciones e instituciones que trabajen en el ambito LGTB.

Accidn 8.4.1: Colaborar en proyectos de investigacion que promuevan y defiendan el
derecho ala vida, la igualdad, la libertad y la no discriminacién de las personas LGTB.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Vicerrectorado de Internacionalizacion

Indicadores  NUmero de proyectos realizados Medicion: Cuantia
Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento Anual

Accidon 8.4.2: Establecer una red de coordinacién entre los sistemas educativo, sanitario y
socialpara garantizar una atencion efectiva y adecuada a personas trans e intersex.

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Creacion de la Red. Medicion: SI NO
Numero de actividades conjuntas realizadas. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual
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La complicidad como oportunidad del plan. Promover la igualdad real a partir de la sensibilizaciéon y
concienciacion sobre nuevas masculinas.

Sensibilizar y formar a la comunidad universitaria sobre nuevas masculinidades, hombres e igualda

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores NUmero de acciones formativas. Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Unidad de Igualdad y

DiversidadSeguimiento Anual

Implantacion 2026

Responsables Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia | Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores NUumero actuaciones llevadas a cabo para favorecer la visibilizacion de estudios e
investigaciones cientificas sobre nuevas masculinidades, hombres e igualdad. Medicion:
Cuantia

Estrategias Analisis de los datos
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de publicaciones en redes sociales sobre personas referentes especializadas
ennuevas masculinidades. Medicion:
Cuantia

Estrategias Andlisis de contenidos
Fuente Unidad de Igualdad y
DiversidadSeguimiento Anual

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Calidad, Innovacion y Prospectiva
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Indicadores Numero de talleres realizados sobre inteligencia emocional Medicién:

CuantiaEstrategias Analisis de
contenidos
Fuente Unidad de Igualdad y Diversidad

Seguimiento  Anual

Implantacion  Permanente
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Creacion de la convocatoria del premio Medicién: SI NO
Numero de trabajos presentados al premio. Medicién: Cuantia

Estrategias Andlisis 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

€)

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad | Centros | Biblioteca

Indicadores Numero de materiales adquiridos. Medicidn:
CuantiaEstrategias Analisis de
datos

Fuente Biblioteca

universitariaSeguimiento Anual

Favorecer el intercambio de experiencias estableciendo redes y convenios de colaboracién con entidades
yasociaciones que trabajen en el ambito de nuevas masculinidades, hombres e igualdad.

Implantacion 2026

Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores NUmero de actuaciones llevadas a cabo con organizaciones y asociaciones.
Medicion:Cuantia

Estrategias Andlisis de datos

Fuente Unidad de Igualdad y

Diversidad

Seguimiento  Anual

Implantacion 2026
Responsables Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores NUmero de personas adscritas a la red de personas investigadoras Medicién: Cuantia
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Estrategias
Fuente
Seguimiento

Implantacion
Responsables
Indicadores
Estrategias
Fuente
Seguimiento

Numero de interacciones realizadas.
Analisis de contenidos

Unidad de Igualdad y Diversidad
Anual

2026

Unidad de Igualdad y Diversidad | Secretaria General

Numero de convenios establecidos
Analisis de datos

Unidad de Igualdad y Diversidad
Anual
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11. CLAUSULA FINAL DE DURACION

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada 2026 tendra una vigencia de un aino, comprendida
entre el 1 de enero de 2026 y el 31 de diciembre de 2026, entrando en vigor desde la fecha de su aprobacion
por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Granada.

La duracién anual del presente plan responde a su caracter transitorio, adoptado con el fin de garantizar la
continuidad de las politicas institucionales en materia de igualdad entre mujeres y hombres tras la finalizacion
del anterior Plan de Igualdad, mientras se culmina el proceso de elaboracion, negociacién y aprobacion del III
Plan de Igualdad plurianual de la Universidad de Granada.

Durante su periodo de vigencia, el presente plan sera objeto de seguimiento por la Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad o el érgano equivalente, que velara por el desarrollo de las actuaciones previstas y por
el cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad.

DISPOSICION TRANSITORIA

El presente Plan de Igualdad de la Universidad de Granada para el afio 2026 se aprueba teniendo en
consideracion los resultados del proceso de evaluacion 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 evaluacién, se constata un alto grado de ejecucién 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 ejecucion no pudo completarse durante el periodo de vigencia del II Plan, asi como la
necesidad de consolidar algunas lineas estratégicas cuya implementacion requiere una continuidad temporal
mas amplia.

En consecuencia, y con el fin de garantizar la continuidad de las politicas institucionales en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, el presente Plan incorpora, con caracter transitorio, aquellas actuaciones, objetivos
y lineas de intervencion pendientes de ejecucion o que requieren desarrollo adicional, de acuerdo con las
conclusiones derivadas del informe de evaluacién del II Plan de Igualdad.

A través de esta disposicion se asegura la continuidad normativa y operativa de las medidas en materia de
igualdad.

DISPOSICION FINAL

El Plan de Igualdad de la Universidad de Granada 2026 quedara automaticamente 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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