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V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

1. Introduccion

El V Plan de accion para la igualdad de género de la Universidad Auténoma de Barcelona (UAB)
es el instrumento que permite articular las politicas de igualdad de género y LGBTI+ de la
Universidad. Como continuidad del plan anterior, reafirma una vez mas el compromiso politico
de la Universidad con la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de oportunidades y no
discriminacidn. Se entiende que la garantia de los derechos de las personas y la igualdad efectiva
en las relaciones sociales requiere un fuerte compromiso politico, pero también la
transversalidad de género en todas las actividades de la Universidad y, por tanto, la implicacién
de toda la comunidad.

El'V Plan incorpora por primera vez el | Plan de igualdad de género en materia laboral de la UAB
(I PIGML), que es el documento resultante del proceso de negociacidén entre los representantes
de la institucion y el personal trabajador de la UAB para dar cumplimiento a la disposicidn
adicional séptima del Real Decreto-ley 5/2015, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, modificado por la Ley 31/2022 de presupuestos
generales del Estado para el afio 2023. Esta disposicidon establece que las administraciones
publicas deben aprobar en cada legislatura un plan para la igualdad entre mujeres y hombres
negociado con la representacion del personal trabajador en los términos que establece el
articulo 37 del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), y que su cumplimiento serd objeto
de evaluacién con periodicidad anual. Cabe mencionar que, con esta modificacion, las
universidades publicas dejan de estar obligadas a cumplir el Real Decreto 901/2020, normativa
que regula los planes de igualdad y su registro y que entrd en vigor el 13 de octubre de 2020.
Asimismo, el | PIGML de la UAB toma como referencia lo establecido en este real decreto en
relacidn con el contenido del diagndstico y los aspectos que debe abordar un plan de igualdad,
considerando el contexto particular de la Universidad Auténoma de Barcelona.

Si bien el V Plan de accidn toma como punto de partida el contexto definido por la normativa
vigente, también parte de la experiencia acumulada por la UAB en el disefio y la implementacion
de cuatro planes de igualdad y, por tanto, del conocimiento generado durante los ultimos afios
en este ambito. Es por este motivo que, en la elaboracién de este plan, se ha aplicado la misma
metodologia e instrumentos utilizados para la elaboracién de los planes de igualdad anteriores
de la Universidad. Asimismo, en relacion con los aspectos referentes al ambito laboral, en todo
el proceso ha participado la representacién del personal trabajador.

En cuanto a la estructura del Plan, el documento se organiza en ocho puntos mads un apartado
de fuentes y referencias. Tras esta introduccion, se detalla el proceso de elaboracién del Plan,
qgue comienza con el diagndstico y finaliza con la aprobacién del documento por el Consejo de
Gobierno. En el apartado 3 se presenta un resumen del marco normativo vigente en la materia
que nos ocupa. En el cuarto apartado se describe la situacidn de las mujeres en nuestra
Universidad y en el quinto se expone la valoracién por parte de la comunidad de las acciones
gue se estan llevando a cabo en la UAB en materia de igualdad de género y LGBTI+. El sexto
apartado presenta los resultados principales de la evaluacidn del grado de implementacién de
las acciones del IV Plan de accidn para la igualdad de género (PAG) de la UAB. Estos ultimos
aspectos del diagnéstico ponen de manifiesto algunas carencias y necesidades que se han
considerado en el disefio de las acciones. El apartado séptimo contiene el conjunto de objetivos
definidos para alcanzar la igualdad de género y las medidas que deben aplicarse para lograr
dichos objetivos. Para cada medida se especifica el drgano ejecutor, los instrumentos, los
recursos necesarios y el indicador para evaluar su aplicacion. Las acciones se estructuran en ejes,
uno de los cuales engloba y distingue los aspectos laborales definidos por el Real Decreto

901/2020: 1) seleccidon y promocion; 2) clasificacién profesional y retribucion; 3) condiciones de
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trabajo; 4) formacidn; 5) ejercicio de corresponsabilidad en los cuidados; 6) infrarrepresentacién
femenina. Asimismo, se han negociado medidas que afectan a otros ambitos de actuacién, como
la promocién de la cultura y las politicas de igualdad, o las relativas a las violencias machistas y
LGBTI-fébicas. Para identificar las medidas negociadas e incluidas en el | PIGML, estas se han
resaltado en negrita. Finalmente, en el octavo punto se define cudl es la metodologia y los
instrumentos que se utilizardn para impulsar la aplicacion de las medidas y para hacer el
seguimiento anual del grado de ejecucidn del Plan.

2. Proceso de elaboracion

Las medidas previstas en este plan se fundamentan en los resultados del diagndstico elaborado
por el Servicio de lgualdad y Diversidad, pero también, y respecto a las acciones referentes al
ambito laboral, en el proceso de negociacidn con la representacion del personal trabajador.

Para dar cumplimiento a la normativa, la UAB ha constituido la Comisidn Negociadora del Plan
de Igualdad de Género, formada por 26 miembros: 13 representantes de la institucion y 13
representantes del personal trabajador.

La Comisidn se reuniod por primera vez el 4 de junio de 2021 y, como primer paso, se consideré
necesario que sus miembros recibieran una formacion bdsica en materia de planes de igualdad.
Desde el Servicio de Igualdad y Diversidad se disefié y ofrecid, juntamente con la Unidad de
Formacién y Desarrollo, esta formacion. La primera funcién asignada a esta comision fue la
elaboracion del | Plan de igualdad de género en materia laboral. Como metodologia para la
elaboracion del Plan, se acordd crear un grupo de trabajo formado por 12 miembros de la
Comision Negociadora: 5 en representacion de la institucién y 7 en representaciéon de las
personas trabajadoras, una persona representante de cada sindicato.

Las tareas y la dindmica del grupo de trabajo se aprobaron en las sesiones de la Comision del 21
de abril de 2022, del 20 de octubre de 2022 y del 21 de diciembre de 2023. En estas sesiones se
acordé lo siguiente:

1. Disefio y elaboracion de una propuesta de indicadores y estudios a realizar, que
conformardn parte del diagndstico del Plan de igualdad de género en materia laboral.
La propuesta se diseid en las sesiones celebradas entre mayo y septiembre de 2022 y
se aprobd en las comisiones del 13 de julio y del 20 de octubre de 2022.

2. Disefio e implementacidon de una encuesta dirigida al personal trabajador sobre las
politicas de igualdad de nuestra Universidad, como parte del diagndstico del Plan.

3. Disefo de la propuesta de medidas del ambito laboral a incluir en el Plan.

4. Elaboracion de la propuesta del | Plan de igualdad de género en materia laboral de la
UAB, incluido en el V PAG.

Las tareas asignadas se llevaron a cabo a lo largo de 18 meses y mediante sesiones de trabajo
mensuales o quincenales, coordinadas y lideradas por el Servicio de Igualdad y Diversidad. En
cada reunidn se abordaron los diferentes contenidos que forman parte del diagndstico y del
Plan. En este proceso, el Servicio de Igualdad y Diversidad fue la entidad encargada de preparar
las propuestas a trabajar y de introducir las modificaciones y acordadas por los miembros del
grupo. En dltima instancia, los resultados de estas sesiones fueron aprobados por la Comisidn
Negociadora y dieron como producto final las medidas del ambito laboral del V PAG de la UAB.

El V PAG contempla un conjunto de medidas estructuradas segln cinco ejes o ambitos de
actuacién. Estas acciones tienen su fundamento o justificacién en el diagndstico vy, respecto a la
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parte laboral, en el proceso de negociacion llevado a cabo por la Comisidn. Concretamente, la
elaboracion del Plan incluyd tres fases: 1) diagndstico, 2) propuesta de medidas y 3) aprobacion
del V PAG por la Comisiéon de Igualdad y Responsabilidad Social Universitaria delegada del
Consejo de Gobierno y, posteriormente, por el Consejo de Gobierno.

En el afio 2023 se inicia la primera fase de elaboracién del Plan, el diagnéstico, con el objetivo
de determinar cudl es el estado de la cuestién en la UAB considerando el marco normativo que
afecta a la Universidad. Para dar cumplimiento a este objetivo, se han disefiado y calculado un
conjunto de indicadores para medir la situacién de las mujeres en la UAB, y se ha administrado
una encuesta al personal trabajador y al alumnado sobre el grado de conocimiento y la
valoracion de las politicas en materia de igualdad de género de nuestra Universidad, cuyos
resultados han permitido detectar carencias y nuevas necesidades. Por otro lado, y como parte
del diagndstico, se ha revisado la normativa vigente y se ha evaluado el grado de aplicacion de
las medidas del IV PAG. Para determinar el grado de ejecucidn de las medidas, se ha recogido la
informacidn necesaria a través de fuentes secundarias y de reuniones o sesiones de trabajo con
los 6rganos responsables de la aplicacion de estas medidas. Las sesiones de trabajo han
permitido identificar factores que dificultan la aplicacion de las medidas y las posibles
estrategias para superar estos obstdaculos.

La primera propuesta de objetivos y medidas que surge del diagndstico y del trabajo de la
Comisidn Negociadora se presenta el 23 de julio a la Comisidn de Igualdad y de Responsabilidad
Social Universitaria y, posteriormente, en la sesion del 25 de septiembre del Consejo de
Gobierno para su aprobacién. Antes de la presentacion de estos objetivos y medidas, a
continuacién, se exponen los principales resultados del diagnéstico.

3. Marco normativo

Uno de los fundamentos de las medidas de este plan es el marco normativo de referencia. En
este apartado se describe la legislacion vigente espafiola, autondmica, comunitaria e
internacional en el ambito de la igualdad de género y la universidad. Esta descripcién se ha
organizado segun los aspectos que regula la normativa, con un apartado previo sobre los
principios generales previstos en la legislacion vigente.

3.1. Principios generales

En primer lugar, es necesario partir de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, un
documento convertido en ley internacional y de cumplimiento obligatorio para todos los paises
de la comunidad internacional, ya que se considera una norma de derecho consuetudinario por
su amplia aceptacién. Ademas, esta Declaracion estd reconocida en el articulo 10, apartado 2,
de la Constitucion espafiola de 1978: «Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las
libertades que la Constitucion reconoce se interpretaran de conformidad con la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos». Ademdas de situar como principios fundamentales el
derecho a la dignidad, a la libertad, a la igualdad y a la no discriminacién, la Declaracion también
establece el derecho de todas las personas a un acceso igual a la educacién (articulo 26) y al
trabajo, asi como a la igualdad salarial (articulo 23).

De manera especifica, sobre los derechos de las mujeres, se pronuncia la Convencion sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacidn contra la Mujer (CEDAW) de 1979, un tratado
internacional adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas que define el concepto
de discriminacion y que exige a los estados que la ratifiquen derogar toda legislacion
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discriminatoria y adoptar nueva legislacidon para proteger a las mujeres en ambitos como la
educacion y el mercado laboral. Finalmente, las distintas conferencias mundiales sobre la mujer
organizadas por las Naciones Unidas, especialmente la Cuarta Conferencia Mundial, que tuvo
lugar en Pekin en 1995, globalizan las demandas hacia los gobiernos y establecen una serie de
compromisos dirigidos a los Estados miembros. Especificamente, en lo que respecta a la
violencia contra las mujeres, el Convenio del Consejo de Europa sobre la prevencidon y lucha
contra la violencia hacia las mujeres y la violencia doméstica de 2011, también conocido como
Convenio de Estambul, proporciona un marco juridico para los Estados miembros para abordar
la violencia contra las mujeres y reconoce este tipo de violencia como una violacion de los
derechos humanos.

En el ambito europeo, los documentos marco que regulan juridicamente la Unidn son el Tratado
de la Unién Europea, que en sus disposiciones comunes menciona la igualdad entre hombres y
mujeres (articulos 2 y 3) y el principio de no discriminacidn (articulo 3) como valores compartidos
por todos los Estados miembros, y la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea,
que con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa adquiere cardcter juridicamente vinculante en
toda la Unidén. La Carta prohibe toda discriminacién por motivos de sexo u orientacién sexual,
entre otros (articulo 21), ademas de garantizar el principio de igualdad entre hombres y mujeres
(articulo 23) y la proteccion de la maternidad (articulo 33). La Carta también reconoce y avala el
concepto de accion positiva y lo considera compatible con el principio de igualdad (articulo 23).
Asimismo, el Programa Derechos, Igualdad y Ciudadania, establecido por el Reglamento (UE) n2
1381/2013 para el periodo 2014-2020, busca promover, entre otras cosas, la aplicacion efectiva
del derecho a la no discriminacién, la igualdad entre hombres y mujeres y la prevencion y
eliminacién de la violencia contra menores, jovenes y mujeres. En este Ultimo ambito, cabe
mencionar el Convenio del Consejo de Europa sobre la prevencién y lucha contra la violencia
hacia las mujeres y la violencia doméstica (2011), que define los tipos de violencia y amplia el
concepto a otros dmbitos fuera de la violencia dentro de la pareja, e introduce la obligacién de
los estados de actuar con diligencia debida frente a la violencia contra las mujeres. Por ultimo,
la Recomendacion de la Comision Europea CM/Rec(2019)1 del Comité de ministros a los estados
miembros para prevenir y combatir el sexismo proporciona una definicion actualizada del
sexismo que abarca el ambito publico y privado, la vida real y la vida en linea, e incorpora el
ciberespacio (internet y redes sociales) como espacio de actuacién contra el sexismo.

A nivel estatal, necesariamente partimos de la norma suprema del ordenamiento juridico del
Estado espafiol, la Constitucidn espafiola de 1978, que consagra en el articulo 14 el derecho a la
igualdad y no discriminacién por razén de sexo, raza o cualquier otra condicion o circunstancia
personal, un derecho fundamental que constituye la garantia principal de la igualdad y la no
discriminacién en el Estado espafiol, ya que puede ser tutelado directamente ante la justicia
ordinaria o el Tribunal Constitucional. También se establece la igualdad como valor superior del
ordenamiento juridico (articulo 1) y el deber de todos los poderes publicos de garantizar que la
igualdad sea real y efectiva (articulo 9).

En la misma linea, el Estatuto de Autonomia de Catalufia de 2006, norma institucional basica de
Catalufia, establece el deber de los poderes publicos de promover la igualdad y erradicar el
racismo, el antisemitismo, la xenofobia, la homofobia y cualquier otra expresién que atente
contra la igualdad y la dignidad de las personas (articulo 40). Regula también el deber de los
poderes publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo, la formacién, la promocién profesional, las condiciones de trabajo y la
retribucién; el deber de garantizar la no discriminacién en el embarazo o la maternidad; la
transversalidad de la perspectiva de género en las politicas publicas para garantizar la igualdad
real y efectiva; la proteccion integral frente a toda forma de violencia contra las mujeres y el

7



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

sexismo; la revalorizacion de los trabajos de cuidado, domésticos y familiares; y el deber de
garantizar, dentro de sus competencias, el derecho al propio cuerpo y a la salud reproductiva y
sexual (articulo 41).

En los Ultimos afios se han aprobado dos leyes, una en el Congreso espafol y otra en el
Parlamento de Catalufia, que desarrollan normativamente esta obligacion de los poderes
publicos de promover la igualdad de trato y erradicar la no discriminacion. La Ley catalana
19/2020, de 30 de diciembre, de igualdad de trato y no discriminacion, recoge 12 ejes de
discriminacion, incluidos aquellos relacionados con el género y la orientacién sexual, asi como
la discapacidad, el racismo o la discriminacién por condicidn econdmica, y determina la
obligacion de las administraciones publicas de establecer politicas (incluidas medidas de accién
positiva o diferencias de trato) para garantizar la igualdad de oportunidades en el trabajo. La Ley
espafiola 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, tiene
caracter supletorio respecto de la ley catalana, y la amplia a «cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social».

En materia especifica de igualdad de género, la ley principal en el Estado espafiol es la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), modificada por el Real
Decreto-ley (RDL) 6/2019.! De manera genérica, introduce la idea de igualdad real y efectiva, asi
como la transversalidad de la perspectiva de género y el principio de igualdad en todas las
politicas publicas. En lo que respecta a los planes de igualdad de las empresas, el articulo 46
(modificado por el RDL 6/2019, articulo 1.2) define los aspectos que, como minimo, deben incluir
los diagndsticos de los planes de igualdad: a) proceso de seleccidn y contratacidn, b) clasificacion
profesional, ¢) formacién, d) promocién profesional, e) condiciones de trabajo, incluida la
auditoria salarial entre mujeres y hombres, f) ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, g) infrarrepresentacién femenina, h) retribuciones, e i) prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo. El mismo articulo, tras la modificacion del RDL 6/2019,
establece que el diagndstico debe elaborarse en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de
lgualdad, y establece también la obligacién de inscribir los planes de igualdad en el nuevo
Registro de Planes de Igualdad. En la misma linea, la modificacién llevada a cabo por el RDL
6/2019 (articulo 6) del articulo 7 de la Ley sobre infracciones y sanciones del orden social
establece que el incumplimiento de las obligaciones sobre planes de igualdad de la Ley Organica
3/2007 se considerara infraccion grave. Otras de las principales aportaciones que realiza son: la
diferenciacidon de la discriminacién directa e indirecta; el derecho laboral a la proteccién frente
al acoso sexual y por razén de sexo; la inversidon de la carga de la prueba en los procesos
judiciales, salvo en los penales (articulo 13); y la obligacion de los poderes publicos de elaborar
acciones positivas temporales y proporcionales (articulo 11).

1 Para la interpretacion de las modificaciones legislativas que ha implicado el Real Decreto-ley 6/2019 se han
utilizado como referencias el documento Analisis sobre las novedades e implicaciones para las administraciones
locales del Real decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, de ANEXPAL (Asociacion Nacional de
Responsables, Expertas y Expertos en Gestidn de Personas en la Administracién Local),
https://anexpal.com/2019/03/10/analisis-sobre-lasnovedades-e-implicaciones-para-las-administraciones-locales-
del-real-decreto-ley-6-2019/

, y el articulo «Una primera aproximacién al Real decreto-ley de medidas urgentes para la igualdad de mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion», del sitio web CEF-Laboral Social, https://www.laboral-
social.com/novedades-real-decreto-ley-6-2019medidas-urgentes-igualdad-modificaciones-leyes-estatuto-
trabajadores-seguridad-social-autonomos-funcionarioscuidadores-dependientes.html, asi como la conferencia de la
doctora Carolina Gala en el marco de la Jornada «Contenidos esenciales y retos derivados del RDL 6/2019» del dia 8
de mayo de 2018 en la Facultad de Derecho de la UAB, organizada por el Centro de Investigacién Mujeres y Derecho
de la UAB y el Observatorio para la Igualdad.
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Asimismo, en el ambito catalan contamos con la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que es una norma especifica y complementaria de la LOl y vincula a todas
las administraciones, instituciones y poderes publicos, de acuerdo con las competencias de
autogobierno de Catalufia. Esta ley reserva un apartado especifico a las universidades vy la
investigacion, en el cual se prevén muchas medidas que nos son aplicables. Ademas, la
universidad, como entidad publica, también queda vinculada por otras disposiciones.
Concretamente, en el articulo 8 se menciona la obligacién de aplicar la transversalidad de la
perspectiva de género en la planificacién, gestién y evaluacién de sus politicas, asi como de
ejecutar planes y programas transversales de politicas de igualdad de género, impulsar estudios
y estadisticas en materia de igualdad de género, formar al personal de las entidades y ejercer
cualquier funcién necesaria para implementar la perspectiva de género.

Finalmente, en los ultimos afios se han incorporado al ordenamiento juridico dos normas que
establecen principios basicos en relacidn con los derechos de las personas LGBTI+. En primer
lugar, la Ley 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gais,
bisexuales, personas transgénero e intersexuales y para erradicar la homofobia, bifobia y
transfobia, aprobada en el Parlamento de Cataluia. Esta ley protege los derechos de las
personas LGBTI+ y establece en el articulo 13 la obligacién de las universidades de disponer de
un protocolo de no discriminacidn a tal efecto. En segundo lugar, la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGBTI+, establece el deber de proteccion (articulo 4), reconocimiento y apoyo
institucional de la Administracidn respecto a las personas trans y LGBTI+ (articulo 5) y protege
el acceso al empleo publico. También incluye la obligacién de la Administracién de adaptar la
documentacién administrativa a la diversidad sexual, de género y familiar (articulo 13).

3.2. Promocion de la cultura y de las politicas de igualdad

En este dmbito, la normativa establece la obligacion de las universidades de no hacer un uso
sexista ni androcéntrico del lenguaje, asi como de eliminar los estereotipos sexistas del material
docente. En relacidn con la politica universitaria, la institucion debe elaborar informes y estudios
sobre la naturaleza y el alcance de las multiples formas de discriminacion y aplicar un plan de
accion en materia de igualdad de género. En el marco de la contratacién publica, se deben
valorar las empresas que promuevan la igualdad de trato y la no discriminacidn, especialmente
en lo relativo a la discriminacidon por razén de género, identidad o expresidon de género u
orientacién sexual. Ademas, las administraciones tienen la obligaciéon de formar de manera
adecuada a su personal en igualdad de trato y no discriminacién, e incluir en las pruebas de
seleccidn conocimientos sobre igualdad de trato y no discriminacién hacia personas LGBTI+. En
relacion con la comunicacién institucional, las universidades deben velar por no reproducir
estereotipos sexistas y fomentar la visibilizacién de las personas LGBTI+, asi como incluir el no
binarismo y la diversidad familiar en los documentos administrativos y los sistemas de
informacioén.
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Cuadro 1. Contenido de la normativa en materia de promocion de la cultura y las politicas de

Normativa

L 17/2015, de 21 de julio

igualdad de género

Contenido

Acciones para promover laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el mercado laboral. Son las siguientes: 1) incorporar la perspectiva de género en las
ofertas de contratacion publica, 2) valorar las empresas que cuenten con planes de
igualdad, el distintivo de excelencia empresarial en materia de igualdad o medidas
duraderas y efectivas para lograr la igualdad de oportunidades, y 3) incluir medidas
para promover la igualdad de oportunidades, asi como establecer mecanismos de
evaluacién y seguimiento para asegurar el cumplimiento efectivo de las medidas en la
oferta de contratacion (articulo 10).

EBEP RDL 5/2015

Obliga a las universidades a elaborar y aplicar un plan de accién (disposicion adicional
séptima).

LOVG — Ley organica
1/2004, de 28 de
diciembre

Las administraciones educativas deben eliminar los estereotipos sexistas de los
materiales educativos (articulo 6).

LOI - LO 3/2007, de 22
de marzo

Obliga a la Administracion publica a hacer un uso no sexista del lenguaje (articulo
14).

L 17/2015, de 21 de julio

Las administraciones publicas de Cataluiia deben fomentar que en las manifestaciones
culturales de cualquier tipo no se reproduzcan estereotipos ni prejuicios sexistas, y
promover la creacion y divulgacidén de obras que presenten innovaciones formales
favorables a la superacion del androcentrismo y del sexismo, al conocimiento de la
diversidad étnica, cultural y funcional de los diferentes colectivos de mujeres, y a la
visualizacion de las distintas orientaciones sexuales o identitarias de las mujeres.
También deben garantizar que las producciones culturales publicas incorporen una
visidn no sexista y no androcéntrica, y potenciar que los centros de creacion cultural
favorezcan la creacién y difusidn de las obras culturales de autoria femenina mediante
las medidas de sensibilizacion, promocion y fomento adecuadas (articulo 24).

Obliga a hacer un uso no sexista ni androcéntrico del lenguaje. Ademas, las
universidades, los centros de estudios superiores y los centros e instituciones de
investigacidn catalanas deben llevar a cabo acciones para equilibrar la presencia de
ambos sexos en todas las disciplinas, especialmente en aquellas en las que uno de los
dos sexos se encuentra significativamente infrarrepresentado (articulo 28).

LOSU - LO 2/2023, de 22
de marzo

Las universidades deben analizar y corregir las desigualdades por razén de género en
los usos del tiempo académico (articulo 65).

Las universidades deben tener entre sus estructuras basicas una unidad de igualdad y
diversidad dotada con recursos humanos y econdmicos suficientes (articulo 43).

L 4/2023, de 28 de
febrero

Establece que las administraciones publicas deben incluir en los programas de las
pruebas de seleccidn de acceso al empleo publico formacién y conocimientos sobre
igualdad de trato y no discriminacidn de las personas LGBTI (articulo 12).

L 19/2020, de 30 de
diciembre

Establece la obligacion de la Administracion publica de introducir indicadores que
permitan conocer las causas, extension y naturaleza de la discriminacion, prestando
especial atencién a la discriminacion racial y por razon de género (articulo 30).

La Administracién tiene la obligacién de impulsar la formacién obligatoria del personal,
tanto funcionario como laboral, sobre igualdad de trato y no discriminacion en todos
los ambitos, especialmente entre el personal docente, asi como de poner a disposicion
de los centros educativos los recursos humanos y materiales necesarios para
garantizar la igualdad real y efectiva y la no discriminacién (articulos 10y 32).

L 15/2022, de 12 de julio

Promueve la necesidad de apoyar a los colectivos que lleven a cabo actividades de
sensibilizacion, asesoramiento, formacion y defensa de la dignidad de la persona y la
igualdad de trato frente a la discriminacion, la intolerancia y el odio (articulo 12).

En cuanto a la promocion de los valores de igualdad de trato y no discriminacion, los
poderes publicos tienen la obligacion de promover acciones de sensibilizacién,
formacioén y prevencion de cualquier forma de discriminacién, y de elaborar estudios
y estadisticas para conocer la naturaleza y el alcance de la discriminacion (articulos 33
y 36).

Ademds, las administraciones pueden establecer condiciones especiales para
promover la igualdad de trato y no discriminacién y fomentar la inclusién de criterios
cualitativos en la contratacion publica que faciliten la participacion de miembros de
grupos vulnerables (articulo 37).
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(continuacion del cuadro 1)
Expone que la Generalitat y las universidades catalanas, respetando la libertad de

L11/2014 — Ley catedra y la autonomia universitaria, deben promover conjuntamente medidas de
11/2014, de 10 de proteccion, apoyo e investigacion para la visibilidad de las personas LGBTI+ vy el
octubre desarrollo de medidas de no discriminacion y sensibilizacion en el entorno

universitario (articulo 14).
Establece que las universidades deben impulsar la introduccién de contenidos
dirigidos a la capacitacién necesaria para abordar la diversidad sexual, de género y
familiar en los planes docentes de los titulos oficiales que habilitan para el ejercicio de
profesiones docentes, sanitarias y juridicas. También deben promover la formacion,
docencia e investigacion en diversidad sexual, de género y familiar, y grupos de
investigacién especializados en la realidad del colectivo LGBTI y en las necesidades
especificas de las personas con VIH (articulo 20).
Acuerdo de Gobierno que aprueba la estrategia para incorporar la referencia al no
binarismo, al nombre sentido y a la diversidad familiar en los documentos
ACUERDO GOV/45/2022 administrativos y en los sistemas de informacidn, para realizar una revisién y
— Acuerdo de Gobierno enmienda de los documentos administrativos y los sistemas de informacién del
45/2022, de 15 de Gobierno, la Administracion de la Generalitat de Catalufia y las entidades y organismos
marzo adscritos, de manera que se respete la diversidad por orientacién sexual e identidad
de género de las personas que se relacionan con la Administracidon en cualquier
procedimiento, asi como la diversidad de las unidades de convivencia.

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola, cuyo significado se puede consultar
en el Anexo 1.

L 4/2023 — Ley 4/2023,
de 28 de febrero

3.3. lIgualdad de condiciones en el acceso, promocidn y organizaciéon del trabajo y del estudio

Trabajo

Los aspectos mads destacables que se prevén en la normativa en materia laboral y en relacién
con las condiciones de estudio que afectan a las universidades giran en torno a asegurar la
conciliacién de la vida laboral o estudiantil y familiar para hacer efectivo el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo, embarazo o maternidad, asi como el deber de los poderes
publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, la formacion, la promocién profesional, las condiciones de trabajo o estudio y la
retribucién. Con esta finalidad, se prevén medidas que aseguren la conciliacién, asi como el
fomento de la corresponsabilidad en las tareas domésticas y en la atencién a la familia; por
ejemplo, se establece el derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo y
se asimila la duracidn del permiso dirigido al progenitor o progenitora diferente de la madre
bioldgica al permiso de nacimiento para la madre, y, en cuanto al alumnado, se reconoce el
derecho a flexibilizar sus actividades académicas y las tutorias y a elegir el grupo de docencia
para favorecer la conciliacidn y la corresponsabilidad. En relacién con la provisién de vacantes
para la promocidn interna, también se otorgan mds puntos en el concurso a las personas con
hijos en edad escolar y otras circunstancias familiares, siempre que el traslado aporte una
mejora en la conciliacién familiar de estas personas.

Otro elemento importante es el principio de igualdad retributiva, por el cual se ha establecido
la normativa que fija la obligaciéon y el procedimiento para elaborar informes sobre la
distribucidn salarial de las empresas, y la obligacién de analizar y corregir la discriminacidn por
razon de género u otras razones. La nueva legislacién en torno a la igualdad de trato y la no
discriminacién, ya sea en general o especifica para el colectivo LGBTI+, aflade multiples ejes de
discriminacidn a incluir en las politicas de accidn positiva, y respecto a los de acceso y promocion
de los colectivos vulnerables. Todo el marco normativo espafiol y catalan que vincula a las
universidades en materia de recursos humanos y carrera académica prevé que se debe
garantizar el principio de igualdad en el acceso y a lo largo de toda la carrera profesional, a partir,
por ejemplo, de promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
seleccidn y valoracion. También se prevé la promocion de la representacién equilibrada en los
11
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organos de gobierno de la institucién universitaria, en los nombramientos y designaciones de
los cargos de responsabilidad correspondientes, y en las comisiones o tribunales de seleccién
del personal. Ademas, en los procedimientos de seleccién y evaluacién del curriculum, se deben

crear mecanismos para evitar el sesgo de género u otros sesgos.

Cuadro 2.1. Contenido de la normativa en materia de igualdad de condiciones en el acceso,

Normativa

D 92/85/CEE

la promocion y la organizacion del trabajo

Contenido

Proteccion de las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de
lactancia.

D 2006/54/CE

Derecho de las mujeres a la reincorporacidn después de una baja por maternidad en el
mismo puesto de trabajo o en un puesto equivalente y con las mismas condiciones.

Derecho al acceso igual de las mujeres al mercado laboral, asi como a condiciones de
trabajo iguales, incluida la remuneracion.

Regula el ordenamiento juridico de los Estados miembros para invertir la carga de la
prueba en aquellos casos en que se denuncie discriminacidn directa o indirecta en el
ambito del empleo.

D 2000/78/CE

Incluye dentro del Cuerpo Juridico Europeo la discriminacion por razén de orientacion
sexual en este ambito y aplica las mismas condiciones respecto a la inversién de la carga
de la prueba y de las acciones positivas que en los casos de discriminacion por razén de
Sexo.

CE, de 27 de diciembre
de 1978

Derecho a la no discriminacion por razén de sexo en el puesto de trabajo, asi como el
derecho y el deber de trabajar, de la libre eleccion de profesion u oficio, de la
promocion a través del trabajo y de una remuneracion suficiente para satisfacer las
necesidades personales y familiares (articulo 35).

EAC - LO 6/2006, de 19
de julio

Deber de los poderes publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo, la formacion, la formacidn profesional, las
condiciones de trabajo y la retribucidn, y de garantizar la no discriminacién en el
embarazo o la maternidad (articulo 19).

LOSU — LO 2/2023, de
22 de marzo

Las universidades deben analizar y corregir las desigualdades por razén de género en
los usos del tiempo académico (articulo 65).

Las universidades pueden modificar el régimen de dedicacion a la docencia (el rango de
horas) para corregir las desigualdades entre mujeres y hombres derivadas del cuidado
de personas dependientes (articulo 75).

Las universidades deben asegurar el ejercicio efectivo de los derechos de conciliacion
del PTGAS, y la misma ley explica que los permisos, licencias, flexibilidades horarias y
excedencias por maternidad, adopcion, acogimiento o lactancia, violencia machista o
conciliacién, no computaran en el tiempo de contrato del profesorado ayudante doctor
o profesorado lector (articulos 89.6 y 78).

LOI - LO 3/2007, de 22
de marzo

Ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en cuanto al acceso
al empleo publico y al desarrollo de la carrera profesional; facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar e individual; fomentar la formacidn en igualdad; promover la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en dérganos de seleccion y valoracién;
ordenar medidas de proteccion frente al acoso sexual o por razén de sexo; eliminar
cualquier discriminacion retributiva por razén de sexo, y evaluar la efectividad del
principio de igualdad en los respectivos ambitos de actuacion (articulo 51).

Establecimiento de medidas para la conciliacion laboral de mujeres y hombres y la
promocion de la corresponsabilidad en el cuidado de los nifios y del hogar (articulo 14).

Derecho de todos los trabajadores, mujeres y hombres, a la conciliacidon para fomentar
una distribucidn equilibrada de las responsabilidades familiares, y el derecho de los
padres a disfrutar de un permiso de paternidad remunerado (articulo 44).

Las administraciones publicas deben facilitar medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral sin que supongan un perjuicio para la promocion profesional
(articulo 51).

RD 902/2020 — Real
decreto 902/2020, de
13 de octubre

Establece las normas para llevar el registro retributivo, que debe incluir los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
desagregadas por sexo (articulo 5).

L 15/2022 - Ley
15/2022, de 12 de julio

Se puede exigir a las empresas de mas de 250 trabajadores que publiquen la
informacidn salarial necesaria para analizar los factores de las diferencias salariales en
los ejes de discriminacion previstos por la ley (articulo 9.6).
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(continuacion del cuadro 2.1)

L 15/2022 - Ley
15/2022, de 12 de julio
(continuacidn)

Ademas, no se puede limitar, segregar o excluir del acceso al empleo publico o privado
por ninguna razén prevista en la norma, incluidos los criterios de seleccién y promocion,
y el resto de condiciones de trabajo. También se consideran discriminatorios los
criterios y sistemas de acceso o las condiciones de trabajo que produzcan
discriminacién indirecta (articulos 9.1y 9.2).

RDL 5/2023 — Real
decreto ley 5/2023, de
28 de junio

Amplia los supuestos de discriminacidn afiadiendo la discriminacién por ejercer los
derechos de conciliacién o corresponsabilidad. También amplia los supuestos del
permiso de cinco dias por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacion que necesite reposo domiciliario para convivientes
(articulo 9).

L 4/2023 — Ley 4/2023,
de 28 de febrero

Se establece que las administraciones publicas deben adoptar medidas adecuadas y
eficaces para prevenir, corregir y eliminar toda discriminacién hacia las personas LGBTI+
en materia de acceso y promocion al empleo, y de condiciones de trabajo (articulo 14).

EBEP RDL 5/2015

Los drganos de seleccion deben ajustarse al criterio de paridad entre mujeres y
hombres y velar por el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres (articulos 60, 61y 79).

EBEP RDL 5/2015

El permiso de nacimiento para la madre bioldgica se extiende a los casos de
acogimiento, guarda legal y adopcion y pasa a ser intransferible.

Se equipara el tiempo del permiso de nacimiento para el progenitor o progenitora
diferente de la madre biolégica —nuevo término que sustituye al llamado permiso de
paternidad— al permiso de nacimiento para la madre, y pasa a ser de 16 semanas.

Se incluye también la obligacion de disfrutar simultdneamente del permiso de
nacimiento —o adopcidn, guarda legal o acogimiento— con el permiso del progenitor
o progenitora diferente de la madre bioldgica durante las seis primeras semanas del
nacimiento, pudiéndose disfrutar de manera ininterrumpida o interrumpida en
periodos de semanas hasta los 12 meses del nifio o nifia.

Se establece ademds la posibilidad de realizar cursos de formacion durante estos
permisos, exceptuando las primeras seis semanas de descanso obligatorio.

El permiso por lactancia del menor pasa a ser un derecho individual e intransferible que
pueden disfrutar ambos progenitores simultaneamente.

Se hace evidente el derecho a la reincorporacion inmediata al puesto de trabajo una
vez finalizado el periodo del permiso.

El permiso por cuidado de un hijo o hija menor afectado por cancer u otra enfermedad
grave lo pueden obtener ambos progenitores, adoptantes o tutores con fines de
adopcion o acogedores de caracter permanente. También se menciona el derecho a
una reduccién de la jornada de trabajo con la retribucion integra, con cargo a los
presupuestos del érgano o entidad donde se presten los servicios, por cuidado del hijo
o hija menor de edad (articulo 49, modificado por el RDL 6/2019, art. 3.3 ay b).

ET—RDL 2/2015, de 23
de octubre

Prevé la posibilidad, en igualdad de condiciones de idoneidad, de establecer reservas y
preferencias para el sexo infrarrepresentado en las condiciones de contratacion,
clasificacién profesional, promocion y formacion (articulo 17).

La clasificacion de los grupos profesionales debe ajustarse a criterios basados en un
analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones que garanticen la ausencia de discriminacion, directa
o indirecta, entre mujeres y hombres (articulo 22.3, modificado por el RDL 6/2019, art.
2.6.3).

Definicidn del concepto de trabajo de igual valor: un trabajo tiene el mismo valor que
otro cuando las funciones o tareas encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas, los factores relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en que se desarrollan son equivalentes.

Se obliga a las empresas de mas de 50 trabajadores a tener un registro con los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor, y el personal tiene
derecho, a través de sus representantes, a acceder a estos datos.

ET — RDL 2/2015, de 23
de octubre

Cuando se encuentren diferencias entre mujeres y hombres en la media de las
retribuciones salariales totales superiores al 25 %, se debe justificar que las diferencias
mencionadas responden a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras. En caso de nulidad por discriminacion salarial por razén de sexo, el
personal tiene derecho a la retribucidn correspondiente al trabajo igual o de igual valor
(articulo 28, modificado por el RDL 6/2019, art. 2.7).
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(continuacion del cuadro 2.1)

ET —RDL 2/2015, de 23
de octubre

Derecho de las personas trabajadoras a solicitar adaptaciones de duracién vy
distribucién de su jornada laboral, en la ordenacidn del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacidn, incluida la prestacion del trabajo a distancia, con el fin de hacer efectivo
su derecho a conciliar la vida familiar y laboral, de manera razonable y proporcionada
en relacion con las necesidades de la persona trabajadora y las necesidades
organizativas o productivas de la empresa.

En caso de tener hijos o hijas, este derecho se extiende hasta que cumplan 12 afios, y
se establece que es a través de la negociacidn colectiva que se pactaran los términos
del ejercicio de este derecho, garantizando la ausencia de discriminacion directa o
indirecta.

La persona trabajadora tiene derecho a volver a su jornada o modalidad contractual
anterior a la adaptacién antes de finalizar el periodo previsto y ante un cambio de
circunstancias (articulo 34, modificado por el RDL 6/2019, art. 2.8).

L 14/2011, de 1 de
junio

Derecho del personal investigador al respeto del principio de igualdad de género tanto
en sus funciones investigadoras como en la contratacidn y el desarrollo de su carrera
profesional (articulo 14).

L 17/2015, de 21 de
julio

La universidad debe garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres tanto en
la carrera profesional del profesorado investigador como del personal técnico, de
gestion y de administracion y servicios, asi como la promocidn equilibrada de mujeres
y hombres en los drganos colegiados y niveles de toma de decisiones. Las universidades
también deben aprobar un plan de igualdad en el acceso, promocion y condiciones
laborales del personal que incluya medidas especificas dirigidas al colectivo de
estudiantes y una politica de contratacion inclusiva que prevea la formacién de los
tribunales para evitar cualquier discriminacién de género en los procesos de seleccion
(articulo 28).

Convenio colectivo
para el PDI de las
universidades publicas
catalanas

Compromete a las universidades, en el marco de sus politicas de género, a desarrollar
un conjunto de medidas para favorecer la igualdad de género en la institucidn,
priorizando el acceso de las mujeres a todos aquellos dmbitos y 6rganos en los que su
presencia sea deficitaria, e impulsar politicas activas de seleccion de mujeres como
personal docente, investigador laboral y de apoyo (disposicidn adicional primera).

Establece que la igualdad de género en las comisiones de seleccion es una prioridad
(articulo 17).

Establece que se conceden permisos retribuidos y no recuperables, asi como la
duracion de los permisos, por nacimiento de un hijo o hija, adopcién o acogimiento
permanente o preadoptivo de una persona menor, por enfermedad grave u
hospitalizacidn de un familiar de primer o segundo grado, por lactancia de un hijo o hija
menor de 12 meses —adaptable al padre o a la madre— o por incapacidad fisica,
psiquica o sensorial de un familiar (articulo 37).

Las excedencias se conceden para cuidar a un hijo o hija por naturaleza, adopcién o
acogimiento permanente o preadoptivo —incluidas parejas no heterosexuales— o para
atender a un familiar. No obstante, también se establece que esta excedencia se pierde
tan pronto la persona beneficiaria realice cualquier actividad remunerada (articulo 40).

Derecho a la suspension del contrato de trabajo con reserva del puesto en caso de
maternidad (articulo 41).

VI Convenio colectivo
del PAS laboral de las
universidades
catalanas

Establece que, en la provisidn de vacantes para la promocidn interna, se otorguen mas
puntos en el concurso a las personas con hijos o hijas en edad escolar u otras
circunstancias familiares, siempre que el traslado aporte una mejora en la conciliacion
familiar (articulo 19).

La trabajadora que durante el periodo de vacaciones esté de permiso por maternidad
disfrutard de los dias de vacaciones que le correspondan una vez finalizado este
permiso (articulo 45).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola, cuyo significado se puede consultar

en el anexo 1.

Estudios

En relacidn con las condiciones de estudio, la normativa se centra en asegurar la conciliacién de
la vida estudiantil y familiar con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades de las personas
con responsabilidades de cuidado. En este sentido, establece la obligacidn de las universidades
de llevar a cabo las adaptaciones curriculares pertinentes para facilitar las necesidades de
conciliacion del alumnado.
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Cuadro 2.1. Contenido de la normativa en materia de igualdad en la organizaciéon de los
estudios

L 17/2015 - Ley Las universidades deben procurar adecuar la ubicacidn y los horarios a las necesidades
17/2015, de 21 de julio de conciliacion de la vida personal, familiar y formativa de los alumnos (articulo 46).

LOSU — LO 2/2023, de 22  Establece que el alumnado tiene derecho a un disefio de las actividades académicas
de marzo que facilite la conciliacién de los estudios con la vida laboral y familiar (articulo 33).

Regula que la ANECA puede dispensar del requisito de realizacion de actividades de

investigacidn o docencia, por un periodo acumulado de, como minimo, nueve meses,

en universidades o centros de investigacion distintos de aquella institucion en la que
RD 678/ 2023, de 18 de se presentd la tesis doctoral, a aquellas personas que acrediten situaciones
julio prolongadas en el tiempo que hayan impedido cumplir dichas actividades por motivos
de discapacidad, enfermedad, conciliacion o cuidado de menores, familiares o
personas dependientes, y excedencias por cuidado de hijos, familiares o por violencia
de género, mediante resoluciéon motivada.
Los estudiantes tienen derecho a una atencion y disefio de las actividades académicas
que faciliten la conciliacion de los estudios con la vida laboral y familiar, asi como al
ejercicio de sus derechos en caso de ser mujeres victimas de violencia de género, en
la medida de las disponibilidades organizativas y presupuestarias de la universidad.
Concretamente, tienen derecho a poder flexibilizar sus actividades académicas, a
elegir el grupo de docencia tanto de grado como de master, a recibir una tutoria de
titulacidon que configure un itinerario curricular acorde con sus necesidades para
favorecer la corresponsabilidad, y a que estas tutorias sean flexibles segin sus
necesidades (articulos 7, 8,9, 20y 21).
Los centros universitarios tienen la obligacion de informar con antelacién al inicio del
periodo de matricula sobre la planificacion de la titulacidn, incluido el volumen de
dedicacién que el estudiante debe destinar a las materias y su distribucion horaria, asi
como la posibilidad de crear tribunales que valoren la trayectoria académica y laboral
del estudiante en casos de compensacion de materias (articulo 23).
Los calendarios con las fechas, horas y lugar de las pruebas deben ser efectivos para
todos los estudiantes —a tiempo completo o parcial— y, en caso de que algun
estudiante no pueda asistir por motivos laborales o de conciliacién de la vida personal
y familiar, tiene derecho a realizar la prueba en un dia y hora diferentes (articulo 25).
Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espaiiol juridico de la Real Academia Espafiola, cuyo significado puede consultarse
en el anexo 1.

RD 1791/2010 - Real
decreto 1791/2010, de
30 de diciembre

3.4. Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion

En este ambito, se destaca la obligacién de introducir la perspectiva de género de manera
transversal en todos los ambitos del conocimiento en la actividad académica e investigadora.
Asi, en la docencia se debe incluir la perspectiva de género en el curriculo de los grados y
posgrados, en los planes de estudio, creando posgrados y mddulos formativos especificos en
materia de perspectiva de género en todas las disciplinas académicas como propuesta curricular
obligatoria. En este sentido, la Universidad esta obligada a acompafiar las solicitudes de
acreditacion de grados y posgrados con un informe sobre la incorporacién de la perspectiva de
género en el plan de estudios. Por otro lado, también se establece la eliminacién de contenidos
sexistas y estereotipados de los materiales docentes, la formaciéon del profesorado en
perspectiva de géneroy coeducacion, y laincorporacion de la perspectiva de la diversidad sexual
y afectiva, identidad de género y diversidad familiar en el principio de coeducacidn.

En la investigacion, también se establece la obligacion de incluir la perspectiva de género como
categoria transversal, de promover que los grupos de investigacién tengan una presencia
equilibrada de mujeres y hombres y de potenciar el trabajo de las investigadoras. Ademas, en
relacidn con las convocatorias de ayudas para proyectos de investigacion de caracter colectivo,
se reconoce como mérito positivo que el grupo esté integrado por un 40 % de mujeres, como
minimo, o bien que esté dirigido por una mujer, ademas de incorporar la perspectiva de género.
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Cuadro 3. Contenido de la normativa en materia de promocion de la perspectiva de género

Normativa

en la docencia e investigacion

Contenido

LOVG - LO 1/2004, de
28 de diciembre

Integrar dentro del mismo sistema educativo los principios de respeto de los derechos
y libertades fundamentales, de igualdad entre mujeres y hombres, del ejercicio de la
tolerancia y la libertad, de eliminacidn de los obstaculos que dificultan la plena igualdad
entre géneros y de formacion y prevencién de conflictos, asi como su resolucidn pacifica.
Las universidades deben incluir formacion, docencia e investigacién en igualdad de
género y no discriminacién de manera transversal (articulo 4).

LOI - LO 3/2007, de 22
de marzo

Obligacién del sistema educativo de incluir entre sus fines la educacion en igualdad de
derechos y oportunidades, asi como integrar dentro de los principios de calidad la
eliminacion de los obstaculos que dificulten la igualdad efectiva entre los sexos (articulo
23).

Las instituciones educativas deben incorporar en sus objetivos y actuaciones educativas
el principio de igualdad de trato y evitar cualquier tipo de desigualdad derivada de
comportamientos sexistas o estereotipos de género. Para ello, deben desarrollar
medidas como: atender en los curriculos el principio de igualdad entre los sexos,
eliminar y rechazar comportamientos y contenidos sexistas y estereotipados en los
materiales docentes, incluir en la formacion inicial y permanente del profesorado el
principio de igualdad, y realizar acciones educativas para reconocer y ensefar la
contribucién de las mujeres en la historia (articulo 24).

Las universidades estan obligadas a fomentar la ensefianza y la investigacidn sobre el
significado y alcance de la igualdad entre mujeres y hombres. Para cumplir este
mandato, deben promover la inclusion de docencia en materia de igualdad de género
en los planes de estudio, la creacién de posgrados especificos y el desarrollo de
investigaciones especializadas en la materia (articulo 25).

LO 3/2020 - Ley
organica 3/2020, de 29
de diciembre

Las administraciones educativas deben promover que los curriculos, libros de texto y
otros materiales educativos fomenten el valor igual de mujeres y hombres y no
contengan estereotipos sexistas o discriminatorios (disposicion adicional vigésima
quinta).

LOSU - LO 2/2023, de
22 de marzo

Se debe incentivar la promocidn de proyectos cientificos con perspectiva de género, la
paridad de género en los equipos de investigacion y los mecanismos que faciliten la
promocion de un mayor nimero de mujeres investigadoras principales (articulo 13).

L 14/2011 - Ley
14/2011, de 1 de junio

En la actividad de investigacidon se deben promover estudios de género y sobre las
mujeres, asi como establecer medidas para estimular y reconocer la presencia de
mujeres en los equipos de investigacion (disposicion adicional decimotercera).

L 11/2014, de 10 de
octubre

El principio de coeducacién debe incluirse en los planes de accién tutorial, asi como en
los planes y reglamentos de convivencia.

Respecto a los contenidos de los materiales educativos, deben considerar la diversidad
de género para evitar cualquier tipo de discriminacion.

L 17/2015, de 21 de julio

Las universidades deben llevar a cabo actuaciones y actividades dirigidas a promover
trabajos de investigacion relacionados con la coeducacion y la perspectiva de género
(articulo 21).

Obliga a introducir en la actividad académica e investigadora la perspectiva de género
de manera transversal en todos los ambitos de conocimiento, incluyendo el curriculo de
los grados y posgrados de todas las disciplinas, por lo que es obligatorio acompafiar las
solicitudes de acreditacidn de grados y posgrados con un informe sobre la incorporacion
de la perspectiva de género en el plan de estudios.

Obliga a formar en coeducacién al personal docente e investigador.

Las universidades deben potenciar el trabajo de las mujeres investigadoras, formar a su
personal y ofrecer médulos o cursos especificos en perspectiva de género en las
diferentes disciplinas.

En las convocatorias de ayudas a proyectos de investigacion o ayudas colectivas a la
investigacion, las universidades deben establecer como criterio de valoracién que el
grupo esté integrado por un minimo del 40 % de mujeres o bien que esté dirigido por
una mujer e incorpore la perspectiva de género.

También deben crear médulos o cursos especificos en materia de perspectiva de género
como propuesta curricular obligatoria en las facultades y estudios reconocidos (articulo
28).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola, cuyo significado se puede consultar
en el anexo 1.
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3.5. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria

La promocidn de la representacién equilibrada de mujeres y hombres, asi como la correccién de
toda forma de discriminacién hacia colectivos vulnerables, aparece también como una
obligacion de las universidades en relacidn con los érganos de gobierno y representacién y con
los cargos de responsabilidad. Asimismo, se establece como obligacién de las universidades
fomentar la igualdad y la no discriminacidn en los colectivos de alumnado.

Cuadro 4. Contenido de la normativa en materia de participacion y representacion paritaria
en la comunidad universitaria

Normativa Contenido

Obliga a las instituciones educativas a promover la presencia equilibrada de mujeres y
LOI - LO 3/2007, de 22  hombres en los 6rganos de control y gobierno de sus centros docentes (articulo 24).

de marzo El principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los nombramientos y las
designaciones de los cargos de responsabilidad de los poderes publicos (articulo 16).

Las administraciones deben corregir y eliminar toda forma de discriminacidn por razén
de las causas previstas en esta Ley en materia de acceso al empleo, condiciones de
trabajo y promocion profesional de las personas LGBTI+ (articulo 14).

Establece que se pueden adoptar medidas de accidn positiva en los concursos de acceso
a plazas de personal docente e investigador funcionario y laboral para favorecer el
acceso de las mujeres, o del sexo infrarrepresentado (articulo 65).

Prevé que, mediante la negociacidn colectiva, se puedan establecer medidas de accién
positiva para prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion en el ambito del
empleo y de las condiciones de trabajo (articulo 10.2).

Se insta a las administraciones a aplicar medidas de accidn positiva, proporcionadas a

L 4/2023 — Ley 4/2023,
de 28 de febrero

LOSU - LO 2/2023, de
22 de marzo

L 15/2022 — Ley
15/2022, de 12 de julio

L 19/2020, de 30 de las necesidades especificas de las personas en situacion de mayor vulnerabilidad, como
diciembre es el caso de los colectivos infrarrepresentados en el empleo y la funcidn publica
(articulo 6).

Los estudiantes, individualmente y organizados en colectivos, deben contribuir con
proactividad y corresponsabilidad al equilibrio, la paridad y la igualdad de
oportunidades en la representacion estudiantil y en los érganos de representacion de
las asociaciones. Asimismo, las administraciones con competencia en materia
RD 1791/2010 — Real universitaria y las universidades deben destinar en sus presupuestos las partidas
decreto 1791/2010 correspondientes que permitan subvencionar la gestion de estas asociaciones y la
participacidon en ellas de los estudiantes, respetando el principio de igualdad y no
discriminacion por razén de edad, sexo, raza, religion, nacionalidad, discapacidad,
orientacion sexual o identidad de género, o cualquier otra circunstancia personal o
social (articulo 38).
Determina que las universidades pueden establecer medidas de accidn positiva en los
concursos a plazas de personal docente e investigador funcionario para favorecer el
acceso equilibrado de las mujeres (articulo 33.3).

RD 678/ 2023, de 18
de julio

Convenio colectivo

para el PDI de las Insta a los sindicatos a llevar a cabo un conjunto de medidas para favorecer la paridad
universidades publicas  de género en los érganos de representacion colectiva (disposicidn adicional primera).
catalanas

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola, cuyo significado se puede consultar
en el anexo 1.

3.6. Promocidn de una organizacion libre de sexismo y de violencias de género machistas

En esta temdtica, se prevén muchas medidas que vinculan a las universidades y que parten del
deber de los poderes publicos, consagrado en el ordenamiento juridico espafiol y cataldn, de
garantizar la proteccidn integral contra el sexismo, la discriminacion y todo tipo de violencias
contra las mujeres y las personas LGBTI+. Se seiiala la obligacion de disponer de un protocolo
contra los acosos sexuales y por razén de sexo, identidad y expresidn de género y orientacion
sexual que puedan afectar a las personas trabajadoras, el cual debe incluir mecanismos de

deteccion y medidas preventivas y sancionadoras contra las conductas abusivas. Ademas, las
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V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

universidades también deben realizar una labor de sensibilizacion, disponer de cédigos de
buenas practicas y ofrecer formacidn, tanto inicial como permanente, al profesorado para
prevenir y detectar las situaciones de violencia machista, acoso sexual o LGTBI-fébico y otras
formas de discriminacion.

En lo que respecta a las victimas de violencia machista, se prevé que las universidades dispongan
de programas especificos de ayuda y adaptacién docente para el alumnado. Para el personal, se
contemplan permisos adicionales como la reduccidon de jornada laboral con disminucion
proporcional del salario, o la reorganizacién del tiempo de trabajo con la adaptacién del horario
y la aplicacién de un horario flexible.

Cuadro 5. Contenido de la normativa en materia de promocion de una organizacion libre de
sexismo y violencias de género

Normativa Contenido

Obligacion de los poderes publicos —a través de la ejecucion de politicas publicas—
EAC de garantizar la proteccidn integral contra todo tipo de violencias contra las mujeres y
contra los actos sexistas y discriminatorios (articulo 41).
Insta a aplicar medidas para eliminar cualquier discriminacion retributiva —directa o
indirecta— por razon de sexo y a establecer acciones efectivas de proteccion frente al
LOI — LO 3/2007, de 22 acoso sexual y al acoso por razon de sexo (articulo 51).
de marzo Obligacion de las administraciones publicas de establecer un protocolo de actuacion
fruto de la negociacidon con la representacidn legal de las personas trabajadoras
(articulo 62).
Se reconoce el derecho de las victimas de violencia de género a elegir grupo de
docencia (articulo 8).
Obliga a las instituciones y a la Administracion de la Generalitat de Catalufia y a los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella a aprobar un protocolo de
prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo (articulo 18).
En lo referente a la formacion del personal de la Administracion publica, expone que
se seguira impartiendo formacidn inicial y continuada al personal sobre diversidad
sexual y de género, sobre diversidad familiar y sobre igualdad y no discriminacién de
las personas LGBTI (articulos 12 y 22).
Establece como obligatorio para las administraciones la elaboracion de protocolos de
apoyo y acompainamiento al alumnado trans, y contra el acoso transfébico (articulo
61).
Las victimas de discriminacion tienen derecho a recibir asesoramiento e informacidn
por parte de las administraciones (articulo 5).
En la formacion del profesorado se debe incluir formacién especifica en materia de
atencién educativa a la diversidad y a la igualdad de trato y no discriminacidn (articulo
13).
Expone que se deben poner a disposicién de los centros educativos los recursos
humanos y materiales, asi como la formacién adecuada del profesorado y del personal
no docente necesarios para garantizar la igualdad real y efectiva y la no discriminacién
(articulo 10).
En lo que respecta a la formacién, las administraciones publicas deben impulsar la
formacidén obligatoria del personal, tanto funcionario como laboral, sobre la igualdad
de trato y la no discriminacion (articulo 32).
Establece la obligacién de fijar medidas de prevencion y actuacién frente a casos de
violencia, acoso y discriminacion de género, asi como diversos principios rectores y
prevé la creacidn de canales especificos de denuncia (articulo 4).
Se garantiza, a través de los medios necesarios, que todas las personas victimas de
discriminacién, especialmente aquellas con discapacidad, tengan acceso integral a la
informacidn sobre sus derechos y sobre los recursos existentes (articulo 5).
Los centros educativos deben disponer de protocolos de actuacidon que contengan
pautas de actuacion para la prevencién, deteccidn y erradicacién de las violencias
sexuales en el ambito educativo (articulo 19).
En la formacidn permanente tanto del PDI como del PTGAS se incorporaran contenidos
dirigidos a la capacitacién para la prevencién, sensibilizacién y deteccidn de violencias
sexuales (articulo 24).

RD 1791/2010, de 30 de
diciembre

L 4/2023 — Ley 4/2023,
de 28 de febrero

L 15/2022 - Ley
15/2022, de 12 de julio

L 19/2020, de 30 de
diciembre

L 3/2022, de 24 de
febrero

LO 10/2022 — Ley
organica 10/2022
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(continuacion del cuadro 4)

L 5/2008, de 24 de abril

Los protocolos deben incluir un conjunto de medidas y mecanismos de apoyo,
coordinacion y cooperacion entre las instituciones publicas y otros agentes implicados;
garantizar una atencion coordinada de los diferentes departamentos de la Generalitat
de Cataluiia, entes locales y agentes sociales; asegurar una transmisién de informacion
continuada y fluida entre estos; evitar la revictimizacion de las mujeres afectadas
mediante metodologias de intervencidon adecuadas; disefiar circuitos de atencién
apropiados; y establecer un modelo Unico y consensuado de recogida de datos (articulo
85).

Las administraciones educativas deben dotar los planes de formacion inicial y
permanente del profesorado de una formacion especifica en materia de igualdad para,
entre otras cosas, adquirir conocimientos y técnicas en la deteccién precoz de la
violencia en el ambito familiar y fomentar actitudes favorables al ejercicio de derechos
y obligaciones iguales por parte de mujeres y hombres (articulo 7).

RD 1791/2010, de 30
de diciembre

El derecho del alumnado a recibir una atencién y una formacion que garanticen a las
victimas de violencia de género el ejercicio de sus derechos (articulo 7).

Se reconoce el derecho de las victimas de violencia de género a escoger grupo de
docencia (articulo 8).

L 17/2015, de 21 de
julio

Obligacion de las instituciones y de la Administracidn de la Generalitat de Cataluiia y de
los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de aprobar un protocolo de
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo (articulo 18).

L 11/2014, de 10 de
octubre

Obliga a las universidades a elaborar un protocolo de no discriminacién por razéon de
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género (articulo 14).

Los profesionales de la educacion deben recibir formacién sobre igualdad efectiva de
las personas LGBTI+, y tienen el deber de intervenir ante una situacién de riesgo o
sospecha de discriminacién o violencia por razén de orientacion sexual, identidad de
género o expresion de género, y de comunicarlo a los cuerpos de seguridad segun el
protocolo especifico de actuacidn (articulos 10y 11).

Establecimiento a través de un reglamento de las condiciones para que las personas
transgénero e intersexuales sean tratadas y nombradas con el nombre sentido sin que
sea necesario ningun diagndstico de disforia de género, ni ningun tratamiento médico
(articulo 23).

EBEP —RDL 5/2015 / ET
— RDL 2/2015, de 23 de
octubre

En la relacion laboral, el derecho de las personas a la intimidad y a la dignidad, el cual
incluye, entre otros, la proteccion frente al acoso sexual y por razén de orientacidn
sexual.

El derecho de la persona trabajadora a no ser discriminada —directa o indirectamente—
por estas razones (articulo 14 del TREBEP y articulo 4 del ET).

En la formaciéon y la promocién se debe garantizar la ausencia de cualquier
discriminacidn, directa o indirecta, entre trabajadores de diferente sexo (articulo 23).

ET — RDL 2/2015, de 23
de octubre

Anula e invalida cualquier accién, reglamento, decisién, negociacién u orden que
comporte una situacién de discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo y
orientacion o condicion sexual (articulo 17).

Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, en el caso de las personas
trabajadoras a tiempo parcial (articulo 12, modificado por el RDL 6/2019).

Nulidad del despido en periodo de prueba de trabajadoras embarazadas o que estén
ejerciendo la maternidad (articulo 14, modificado por el RDL 6/2019).

EBEP RDL 5/2015

El deber y el principio ético de los empleados publicos de respetar la igualdad entre
mujeres y hombres y evitar cualquier actuacién que pueda producir una discriminacion
por razdn de género, sexo u orientacion sexual (articulos 52 y 53).

En relacion con el régimen disciplinario, define como una falta muy grave toda actuacién
que suponga una discriminacién por razén de sexo, género u orientacion sexual, asi
como el acoso sexual, por razon de sexo o de orientacidn sexual (articulo 95).

En lo que respecta al permiso por razén de violencia de género, se establece que
cualquier falta de asistencia —parcial o total— se considera justificada en la medida en
que los servicios sociales de atencion o de salud la acrediten.

Se prevé el derecho de las victimas de violencia de género a la reduccion de jornada o a
una adaptacion de horario, aunque los términos de estas modificaciones son
establecidos por la Administracion publica competente (articulo 49).

EBEP — RDL 5/2015

Se prevé una disposicion para las victimas de violencia de género que determina que,
en caso de que se vean obligadas a abandonar su puesto de trabajo en la localidad
donde prestaban sus servicios, tienen derecho al traslado a otro puesto de trabajo
propio de su categoria profesional sin necesidad de que sea una vacante de cobertura
necesaria (articulo 82).
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(continuacion del cuadro 4)

Convenio colectivo
para el PDI de las
universidades
publicas catalanas

Tipifica como falta muy grave toda actuacion que implique discriminacién por razén de
sexo, asi como el acoso probado, sexual, moral o psicolégico, dentro del ambito de la
universidad (articulo 55).

Las universidades deben de disponer de un protocolo de actuacion ante situaciones de
acoso, el cual debe incluir mecanismos para la deteccion, asi como medidas preventivas
y sancionadoras de este tipo de conductas y situaciones.

Considera el acoso como una situacion que puede perjudicar la salud de las personas
trabajadoras y lo define, por tanto, como objeto de prevencién.

Obliga a las universidades a desarrollar acciones de analisis, de deteccidn y formativas,
asi como programas para evitar el acoso y promover un clima y espacios laborales libres
de acoso (disposicidn adicional segunda).

VI Convenio colectivo
del PAS laboral de las
universidades
catalanas

Compromiso de los comités de empresa y de las gerencias de impulsar las medidas
previstas en la Ley de igualdad catalana y a las otras normativas aplicables con el
objetivo de eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de género.

Los comités de empresa y las gerencias deben tomar las medidas oportunas para
prevenir, evitar y sancionar las conductas de acoso sexual, tal y como marca la
legislacion vigente (disposicion adicional primera y segunda).

Permisos adicionales para las victimas de violencia de género, como la reduccién de
jornada de trabajo con disminucidn proporcional de salario o la reordenacién del tiempo
de trabajo con la adaptacion del horario y la aplicacion de un horario flexible u otras
formas de ordenacion del tiempo (articulo 46).

En caso de que la victima de violencia de género se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo, prevé que esta pueda pedir la suspensién del contrato con una duracién
maxima de seis a dieciocho meses (articulo 48).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola, el significado de las cuales puede

consultar en el anexo 1.
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4. Descripcion de la situacion de las mujeres en la UAB

En este apartado se presentan los principales resultados en relacidon con la situacién en la
Universidad del personal trabajador y del alumnado a diciembre de 2022 y considerando la
variable sexo o género. La informacidn se organiza distinguiendo diversos aspectos y, en relacion
con el ambito laboral, aquellos establecidos por el Real Decreto 901/2020, afiadiendo una
cuestion mas: la referente a las caracteristicas generales de la poblacion o su perfil. Al mismo
tiempo, los datos se presentan distinguiendo por colectivo (PDI, PTGAS y alumnado).

4.1 Perfil de la poblacion

Personal docente e investigador (PDI)

El PDI se caracteriza por ser un colectivo formado mayoritariamente por hombres (54 %), de 40
a 59 afios (52,6 %), con titulacion de doctorado (58 %), y que ocupan principalmente la categoria
de asociado o asociada (37,2 %). Por este motivo, la mayor parte del profesorado presenta
jornadas parciales y contratos de duracion temporal, el 52 % y el 71 %, respectivamente. En
cuanto a la antigliedad, las personas con menos de 4 afios son el grupo que presenta la
proporcién mas alta, el 30 %, junto con el intervalo de 10 a 22 anos, el 27 %. Finalmente, se
observa que el dmbito con mayor representacién es el de ciencias sociales, con un 32 %.

En relacién con las dimensiones incluidas
Sexo/género Hombres (54,4 %) en el perfil del PDI, se han observado las

siguientes diferencias estadisticamente

significativas? entre mujeres y hombres:

Categoria g;’fze;’)ra“ S * Las mujeres se sitian por encima del
’ total general en la categoria de
asociadas (+2 puntos) y los hombres en

la de catedraticos (+2 puntos).
domnasaaboral Parcial (52,0 %) * Las mujeres estan por encima de su
peso general en los rangos de edad de
30a39yded0ad49 (+6 y +5 puntos) y
Duracién del los hombres en el rango de mas de 60

N Temporal (70,6 %) (+4 puntos).
= Los hombres presentan mds contratos
de tipo fijo (+3 puntos en relacién con
Edad De 40 a 49 (25,5 %) el total general).
De 50 a 59 (27,1 %)

= Las mujeres tienen una antigiliedad de
menos de 4 afios (+3 puntos) y los
Antigiedad Menos de 4 (30,1 %) hom br(?s mas de' 22 a'ﬁos (+3,5 puntos).
De 10 a 22 (25,9 %) = Las mujeres estdn mas presentes en el
ambito de las ciencias sociales (+3
puntos) y los hombres en el ambito de
Tl i Doctorado (58,4 %) las tecnoldgicas y experimentales (+5

puntos).

2 Se han utilizado los residuos estandarizados para determinar la significacion estadistica. Un valor absoluto superior
a 1,96 en los residuos estandarizados indica una desviacidn estadisticamente significativa con un nivel de confianza
del 95 %. El signo del residuo indica si la frecuencia observada es mayor (positivo) o menor (negativo) que la
frecuencia esperada.
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Ciencias sociales

Ambito (31,6 %)

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la Oficina
de Gobierno de los Datos de la UAB.

Nota: total de PDI, 3.752; total de personal investigador abonable y postdoctoral, 961.

Personal técnico, de gestion, administracion y servicios (PTGAS)

El PTGAS es un colectivo con mas participacion de mujeres (63 %), con edades entre 40 y 59 afios
(68,6 %), y cuya categoria con mayor peso es la de personal administrativo. También se observa
que el 65 % del PTGAS posee titulacidon superior. En cuanto a las caracteristicas de contratacion
y condiciones de trabajo, el régimen laboral es el juridico con mayor proporcién (53 %) y una
buena parte de la plantilla tiene contrato fijo (73,5 %), con jornada laboral partida (65,2 %).

En relacién con las dimensiones incluidas en
Sexo/género Mujeres (63,2 %) el perfil del PTGAS, se han observado
algunas  diferencias  estadisticamente®
significativas entre mujeres y hombres. Son

las siguientes:
Régimen juridico Laboral (53 %)

= Las mujeres se sitlan por encima del

total general en la categoria de

administrativa (+7 puntos) y los

Jornada laboral Partida (65,2 %) hombres en la de técnico medio y
especialista (+6 y +5 puntos).

= Las mujeres estan por encima del peso

Duracién del total en el régimen de funcionarias (+9

contrato Fijo (73,5 %) puntos) y los hombres en el de laborales

(+13,4 puntos).
* Los hombres se sitlan por encima del

De 40 a 49 (31,8 %) total en jornada de tarde, nocturna y

Edad o,
De 502 59 (36,8 %) abierta (+3, +1 y +3 puntos) y las
mujeres, en jornada partida (+4 puntos).
10 (26,0 % . e
Antigiiedad <10 (26,0%) No hay diferencias significativas por edad,

10 a 18 (26,3 %) e > e
antigiiedad, duracion de contrato ni nivel

educativo.

Titulacion superior

Nivel educativo
ivi ucativ (65,5 %)

Personal administrativo (33,3

(L %) y técnico superior (18,3%)

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.
Nota: total de PTGAS, 2.269

3 Se han utilizado los residuos estandarizados para determinar la significacion estadistica. Un valor absoluto
superior a 1,96 en los residuos estandarizados indica una desviacion estadisticamente significativa con un nivel de
confianza del 95 %. El signo del residuo indica si la frecuencia observada es mayor (positivo) o menor (negativo) que
la frecuencia esperada.
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Alumnado

El alumnado de la UAB es un colectivo con mas participacion femenina: el 60,5% son mujeres,
concentradas especialmente en los estudios de grado, el 78% del alumnado esta matriculado en
este tipo de estudios, donde las titulaciones del ambito de las ciencias sociales y juridicas son las
gue presentan una proporcion mas grande, y el 38,6% de los estudiantes estan cursando
estudios de este ambito de conocimiento.

En relacion con las dimensiones incluidas en

2L/ Mujeres (60,5 %) el perfil del alumnado, se han observado
algunas diferencias, estadisticamente®
significativas, entre mujeres y hombres. Son
las siguientes:
Tipos de estudios Grado (78 %)

= En relacion con el alumnado de grado, las
mujeres estan mas presentes en las

Distribucion del alumnado segun el sexo por cada tipo de facultades de Educacién (+24 puntos) de

estudios. . . .

Psicologia (+21 puntos) y de Medicina
(+16,6 puntos), y los hombres, en la Escuela
Grado Mujeres (61,2 %) de Ingenieria (+40 puntos), en la Facultad de
Ciencias (+21 puntos) y en la de Economia y

Empresa (+16 puntos).
= Respecto al alumnado de master, se
Méster Mujeres (61,6 %) mantiene la misma tendencia que para el
alumnado de grado, con la excepcion de
Educacion, donde la diferencia entre la
presencia de mujeres y hombres no es

Doctorado Mujeres (55,8 %) significativa.

= Siconsideramos el ambito de conocimiento,
las mujeres estdn por encima de su peso
general en el ambito de la salud (+17
Amb.itq de Ciencias sociales y puntos), arte y humanidades (+7 puntos) y
AT juridicas (38,6 %) ciencias sociales y juridicas (+2 puntos), y

los hombres en el ambito de las ingenierias
(+42 puntos) y las experimentales (+11
puntos).

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.
Nota: total de alumnado, 35.012.

4.2. Infrarrepresentaciéon femenina

Docencia e investigacion

Los datos relativos al PDI y en relaciéon con este aspecto evidencian la persistencia de la
segregacion ocupacional dentro de la Universidad. Se observa la continuidad del efecto tijera en
la trayectoria académica segun el género: el peso relativo de las mujeres en las diferentes
posiciones se invierte respecto del peso correspondiente a sus compafieros a medida que sube
la categoria. Las mujeres son el grupo mayoritario entre el alumnado titulado, el personal
investigador predoctoral, el alumnado doctorado y el profesorado lector y ayudante doctor; en
cambio, solo suponen el 30 % del profesorado catedratico de universidad, a pesar de que ha

4 Se han utilizado los residuos estandarizados para determinar la significacién estadistica. Un valor absoluto
superior a 1,96 en los residuos estandarizados indica una desviacion estadisticamente significativa con un nivel de
confianza del 95 %. El signo del residuo indica si la frecuencia observada es mayor (positivo) o menor (negativo) que
la frecuencia esperada.
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habido un aumento de 8 puntos respecto a 2006 y de 5 en relacién con 2017. Cabe sefalar que
las mujeres también se sitlan por sobre del total general en la categoria de asociadas.

Graéfico 1. Distribucién del PDI por categoria y sexo/género.

Dicimebre de 2022.
Total H 120 90 24 11,8 388 37,2 10,3 0,78
Hombr |
o 8,8 12,7 9,5 1,9 106 9,3 35,8 9,6 1,0k
Mujer |
o 11,2 83 3,0 132 8,3 38,9 11,2 0,381
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Profesorado catedratico
Profesorado agregado
Personal Investigador en formacion Predoctoral
Profesorado asociado

B Profesorado emérito

Profesirado titular de universidad
Profesorado lector / ayudante doctor/a
Personal Investigador Postdoctoral

M Profesorado asociado médico

M Otros (*)

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina
de Gobierno de los Datos de la UAB.

Griéfico 2. Distribucion de posiciones en |a carrera académica por sexo/género.

Desembre de 2022
100,0
90,0
80,0
70,0
60,0 1 57,6
51,1 51,5 S :
50,0 >~ 429 56,
400 48,9 48,5 Z 43,9 2.4
’ 37,9
30,0
20,0
— % Mujeres
10,0
% Hombres
0,0
Graduados/as Predoctorales Doctores/as  Posdoctorales Profesorado TUy AG CuU

lector / ayudante
doctor/a

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Gestion, administracion y servicios

En relacion con el PTGAS, a pesar de la mayor presencia de mujeres, también se observa la
persistencia de la segregacion ocupacional, especialmente en el grupo de funcionariado. Si
consideramos el grupo o la escala, se observa que las mujeres tienen una menor presencia
respecto a la proporcién general en el grupo A y una mayor en el grupo C1. En cambio, en el
caso del grupo 1, las mujeres se situan 2 puntos por encima de su peso total. Si consideramos la
distribucidn de las posiciones en la carrera profesional, la presencia de mujeres disminuye a
medida que aumenta la responsabilidad: las mujeres se sitlan por encima de su peso total en la
categoria de administracion y por debajo en las categorias de direccion.
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Gréfico 3. Distribucién del PTGAS funcionario por escalay
sexo/género. Diciembre de 2022

% Total B

%
hombres

%
mujeres

’

0% 20% 40% 60% 80% 100%
HAl A2 mCl mC2

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Grafico 4. Distribucion del PTGAS laboral por grupo y sexo/género.

Diciembre de 2022
% Total 37,9
hon:/tonres 35,0
%
mujeres 40,4
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wl 72 M3 W4

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Grafico 5. Distribucién del PTGAS por categorfa o posicion y sexo/género.

Diciembre de 2022
100,0

80,0

68,9
’E/\r 62,1
60,0 1
40’0 %9\4/ 3713 38'9 8'9
ik

C 61,1

50,0

20,0 — % Mujeres % Hombres
0,0
Auxiliar de Técnico/a Técnico/a Técnico/a Mandos Cargos de Otros cargos
servicios y oficial especialista; medio/a; superior; intermedios direccion
1a; Auxiliar ~ Administrativo/a Bibliotecario/ay Cuerpo técnico
administrativo/a cuerpo de de gestion
gestion

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.
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Cargos de gestion académica

Respecto a los cargos unipersonales, se evidencia una mejora importante en cuanto a la
participacién del colectivo femenino, posiblemente como resultado de la aplicacion de la
normativa de la UAB en materia de equilibrio. Asi pues, la presencia de mujeres en el Equipo de
Gobierno, en diciembre de 2022, es bastante alta: representa el 65 % y ocupan especialmente
los cargos de vicerrectoras (el 82 %). En cuanto a los equipos de gobierno de los centros
docentes, se observa una proporcion de mujeres mas alta en los puestos de decana o decano o
de direccién de escuela, con un 53,8 %. En cambio, en las direcciones de departamento las
mujeres solo representan el 35 %. Asimismo, cabe destacar que la participacion en general ha
aumentado considerablemente desde el | Plan de Accién, en 2006, cuando las mujeres ocupaban
alrededor del 22 % de los cargos de gestion.

Grafico 6. Distribucion del Equipo de Gobierno por sexo/género.

Diciembre de 2022
100%
35,0
80% _
’ 57,1 IS
n=4
60%
100,0
n=1
40%
0% 42,9
n=3
0%
Rector/a Secretario/a  Vicerectores/as  Adjuntos/as, Total

Comisionados/as
y delegados/as

B Mujeres Hombres

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Tabla 1. Distribucion de los cargos de gestidn académica por sexo/género. Diciembre de 2022

Cargo Mujeres Hombres % mujeres % hombres
7 6 53,8 46,2
DI —

395 02 440 56,0
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Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Organos de gobierno y representacion

Respecto a la participacion en los érganos de representaciéon y gobierno, los datos muestran
cémo la presencia de mujeres ha ido aumentando a lo largo de los ultimos afios hasta situarse
como grupo mayoritario.

Gréfico 7. Porcentaje de mujeres en los érganos de gobierno y representacion.
Evolucidn 2019-2022

100,0
90,0
80,0
70,0
i 65,0
60,0 55.0 LBAL e
44,0 22 253
50,0 ) 435 50, ’
40,0 3de 42,6
37,2 38,6
30,0 = Fquipo de Gobierno Consejo de Gobierno
20,0 Comisiones delegadas Claustro
10,0
0,0
2019 2020 2021 2022

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Representacion sindical

En general, la representacién sindical muestra una composicidon paritaria: las mujeres estan
representadas segun su proporcion total, suponen el 43,1 % del PDI y el 63 % del PTGAS. Si se
considera la distribucion segun los érganos, se observa que el colectivo femenino se sitla por
encima de su peso total en el Comité de Empresa (4 puntos porcentuales) tanto por lo que hace
al profesorado como al PTGAS.

Graficos 8 y 9. Distribucion de los miembros de los drganos de representacion del personal
trabajador por sexo y género. Diciembre de 2022

Grafico 8. PDI Gréfico 9. PTGAS

60,9%
n=29

= Mujeres Hombres = Mujeres Hombres
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Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Gréfico 10. Composicidn de los érganos de representacion del PTGAS y
PDI por secxo/género (2022)

100%
20% 39,1 34,8 37,0
° n=9 = n=17 53,6 56.9

60,9 - ,
n=14 n=1 n=29

60%

40%

20% )t
n=9

0%
Junta PTGAS Comité PTGAS Total PTGAS Junta PDI Comité PDI Total PDI
Funcionario Laboral Funcionario Laboral

B Mujeres I Hombres

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

Infografia 1. Distribucién de la presidencia y secretaria de los 6rganos de representacion del
personal trabajador por sexo/género. Diciembre de 2022

Presidencia de PDI Secretaria de PDI
o o
Mujer Hombre Mujeres Hombres
Presidencia del PTGAS Secretaria del PTGAS
o ®
Mujer Hombre Mujeres Hombres

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Alumnado

Se mantiene la presencia mas grande de mujeres entre el alumnado matriculado de grado,
master y doctorado; en el grafico siguiente se puede observar que su presencia ha ido
aumentando hasta representar el 61 % del curso 2022-2023. Sl consideramos la evolucién segun
el tipo de estudios, la tendencia es la misma: en el grado y master el porcentaje de mujeres se
sitla en el 61 % i a doctorado es del 56 %.
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Por lo que refiere a las personas graduadas, las mujeres son el grupo mayoritario entre el
alumnado titulado de grado y de master, y su presencia ha ido aumentando hasta representar
el 63 %. En cambio, en relacidn con el alumnado que obtiene el doctorado, a pesar de ser
mayoritariamente femenino, la proporcién se ha mantenido practicamente igual, del 55%

Grafic 11. Evolucién del alumnado de grado, master y doctorado segun el
sexo/género y curso académico (%)

100,0
80,0

59,1 59,6 60,0 60,5 60,5

60,0 O O— ——= . 9

40,87 40,43 39,98 39,54 39,50
40,0
20,0
0,0

2018/19 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23
—@— Mujeres Hombres

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

Tabla 2. Evolucion del alumnado matriculado por curso, tipos de estudios y sexo/género

Curso Tipos de Mujeres Hombres
académico estudio n % n %
Doctorado 2.638 54,6 2.197 45,4
2018-2019 Grado 15.549 60,0 10.366 40,0
Master 1.782 59,0 1.237 41,0
Doctorado 2.627 54,8 2.165 45,2
2019-2020 Grado 15.883 60,5 10.378 39,5
Master 1.819 59,2 1.254 40,8
Doctorado 2.681 55,4 2.161 44,6
2020-2021 Grado 16.475 60,7 10.655 39,3
Master 1.803 61,1 1.146 389
Doctorado 2.582 55,7 2.054 44,3
2021-2022 Grado 16.657 61,2 10.545 38,8
Maéster 1.825 60,78 1.179 39,2
Doctorado 2.561 55,8 2.029 44,2
2022-2023 Grado 16.693 61,2 10.600 38,8
Master 1.929 61,6 1.200 38,4

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

29



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

Grafico 12. Evolucion de la distribucion del alumnado titulado en estudios
de grado por sexo/género 2018-2022
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80,0%
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—— Mujeres Homes

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

Grafico 13. Evolucion de la distribucién del alumnado titulado en estudios
de master por sexo/género. 2018-2022
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Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.
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Grafico 14. Evolucién de la distribucién del alumnado de doctorado (que ha

leido la tesis) por sexo/género. 2018-2022
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Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de

Gobierno de los Datos de la UAB.

4.3. Segregacion en los estudios

Los datos del alumnado muestran la persistencia de la segregacion de género en los estudios
universitarios. Se sigue observando la sobrerrepresentacion de las mujeres en determinados
campos del conocimiento, como educacién (82,1 %), psicologia (81 %), veterinaria (78,1 %),
traduccidn e interpretacion (78,4 %) y medicina (73,6 %), y la infrarrepresentacidn femenina en
otros como ingenieria (21,2 %) y ciencias (40 %).

Gréfico 15. Distribucion del alumnado de grado y master por centro docente y

Biociencias

Ciencias

sexo/género. 2022-2023

66,8%

33,2%

Ciencias de la Educacion 17,9%
Ciencias de la Comunicacion 36,1%
Ciencias Politicas y Sociologia 39,4%
Ingenieria 78,8%
Economia y Empresa 54,7%
Filosoffa y Letras 37,6%
Traduccién e Interpretacion 21,6%

Total

B Mujeres

38,8%

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno de

los Datos de la UAB.
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Gréfico 16. Distribucién del alumnado de grado y master por ambito de
conocimiento y sexo/género. 2022-2023 (%)
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v 23,0
80,0 = 36,8 38,8
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Humanidades Sociales y Salud Arquitectura Experimentales

Juridicas (Técnicas)
B % mujeres % hombres

Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

4.4, Rendimiento académico del alumnado

En general, las mujeres tienen un rendimiento académico superior al de los hombres: se sitlan
por encima del total en las calificaciones de notable y excelente, tendencia que se mantiene al
considerar el ambito de conocimiento. Ademas, las mujeres presentan una proporcién mayor
de asignaturas superadas respecto a las matriculadas, un 89 %, frente al 83 % de los hombres,
aunque la diferencia no es relevante.

Grafico 17. Distribucion de las calificaciones del alumnado de grado por
sexo/género. 2022-2023
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H No Presentado Suspenso Aprobado
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Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.
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Tabla 3. Distribucidn de las calificaciones obtenidas en las asignaturas de grado segun el
sexo/género y el ambito de conocimiento (%). Curso 2022-2023

Ciencias sociales

Ciencias humanas

Calificacion

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
No presentado 7,8 13,6 9,7 3,2 5,6 4,1
Suspenso 8,4 9,4 8,7 6,1 10,4 7,7
Apto por compensacion 0,2 0,2 0,2 0,2 0,4 0,3
Aprobado 33,5 34,1 33,7 32,7 42,3 36,3
Notable 37,1 30,7 35,0 46,8 34,5 42,2
Excelente 9,9 8,1 9,3 8,6 4,8 7,1
Matricula de honor 3,2 4,0 3,4 2,4 2,0 2,3

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

el e Ciencias de la salud Tecnologias
Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres

No presentado 3,7 4,7 258 4,8 5,4 5,3
Suspenso 5,6 5,4 5,5 14,2 15,6 15,4
Apto por compensacion 0,2 0,3 0,2 0,4 0,5 0,5
Aprobado 27,0 26,7 26,9 37,7 36,3 36,5
Notable 47,5 46,0 47,2 32,9 33,6 33,4
Excelente 13,3 13,3 13,3 6,7 5,9 6,1
Matricula de honor 2,7 3,6 2,9 3,3 2,7 2,8

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno

de los Datos de la UAB.

Calificacion

Mujeres

Hombres

Ciencias experimentales

Total

Mujeres

Hombres

Total de la UAB
Total

No presentado 3,0 4,9 3,9 4,6 7,7 5,8
Suspenso 6,3 8,7 7,5 7,0 10,9 8,6
Apto por compensacion 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3 0,3
Aprobado 31,9 33,8 32,8 32,8 37,2 34,5
Notable 45,5 40,1 42,9 43,6 34,2 39,9
Excelente 9,5 8,4 9,0 9,0 6,7 8,1
Matricula de honor 3,3 3,9 3,6 2,7 3,0 2,8

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de Gobierno
de los Datos de la UAB.

4.5. Formacion del personal trabajador

En general, la proporcién del profesorado que ha hecho formacion dentro del programa de la
UAB ha ido aumentando en los ultimos afos. Se observa una participacién mayor de mujeres: el
2022 el 42 % de ellas hizo alguna formacién, mientras que el porcentaje de hombres se situaba
en el 32 %.

Respecto al PTGAS, la mayor parte de este colectivo ha recibido formacién en los ultimos afios.
Destaca también la participacion mas alta de las mujeres, dado que en 2022 el 88 % de las del
PTGAS realizaron cursos frente al 81 % de sus compaieros hombres.
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En cuanto a diferencias significativas entre los sexos respecto a estos aspectos, solo se han
observado en relacién con el PTGAS y la modalidad y el programa formativo. Las mujeres se
sitian por encima del total general en los cursos no presenciales y semipresenciales; los
hombres estdn por encima en los programas formativos de funciéon directiva y cargos de gestion,
en colectivos especificos y en prevencidn, seguridad y salud laboral de las personas, y las mujeres
en las formaciones de herramientas basicas para el puesto de trabajo.’

Grafico 18. Distribucién del PDI que ha recibido formacién por
sexo/género en los ultimos 5 afios. 2018-2022

100,0
= Mujeres Hombres
80,0
60,0
39,8 42,4
40,0 30,5 35,0
S 32,0
\ 24,7
22,3 2
20,0 179
11,3
0,0
2018 2019 2020 2021 2022

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

Grafico 19. Distribucién del PTGAS que ha recibido formacién por
sexo/género en los Ultimos 5 afios. 2018-2022

100,0 886 88,0
84,2 81,9
80,0 71,1
80,7 81,4
70,8
60,0 65,5
55,6
40,0
20,0 Mujeres Hombres
0,0
2018 2019 2020 2021 2022

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos facilitados por la Oficina de
Gobierno de los Datos de la UAB.

5 El detalle de los datos se puede consultar en el documento Diagndstico del | Plano de igualdad de género en la
materia laboral y del V Plan de accién para la igualdad de género de la UAB. Datos de la poblacion. 2023.
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4.6. Violencias machistas y LGBTI-fébicas

Casos registrados

Durante el periodo de 2016 a 2022, el Servicio de Igualdad y Diversidad registré un total de 142
atenciones en el dmbito de las violencias machistas y LGBTI-fébicas. Con los afios, estas
atenciones han ido aumentando y se han situado, el 2022, en 52. La mayor parte de estas
situaciones hacen referencia a casos de violencia dentro de la pareja (33,1 %), acoso sexual (23,3
%) y otros tipos de acoso y violencias (14 %). En cuanto al sexo y al colectivo de las personas que
sufrieron una situacién de acoso o discriminacidn en este periodo, practicamente en su totalidad
son mujeres (91,5 %) y pertenecen al alumnado (83,1 %). En cambio, la mayor parte de las
personas que ejercieron una situacion de acoso o discriminacién son hombres (90,8 %),
pertenecientes tanto al profesorado (26 %) como al alumnado (20 %). Asimismo, también hay
una proporciéon bastante elevada de personas externas a la UAB, el 48 %.

Grafico 20. Evolucidn de la frecuencia absoluta de casos de violencias machistas
y LGBTI-fdbicas registrados por afios. 2016-2022
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Fuente: Observatorio para la Igualdad.

Graficos 21y 22. Personas que han sufrido una situacion de acoso o discriminacion. 2016-2022

Gréfico 21. Distribucién por sexo/género Grafico 22. Distribucién por colectivo
0,7% 7,7%
7,7% 6,3% n=11
O 2,8% 4159

n =4

= Mujeres Hombres No binario m Alumnado = PAS = PDI = Personaexternaala UAB

Fuente: Observatorio para la Igualdad.
(*) Personas usuarias o que ya no pertenecen al colectivo UAB.
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Graficos 23 y 24. Personas que han ejercido una situacién de acoso o discriminacion. 2016-

2022
Grafico 23. Distribucion por sexo/género Grafico 24. Distribucion por colectivo/género
5,6%.. 3%

20%

n=28

5%
n=8

26%

n=37
Alumnado Np (*)

Mujeres m Hombres Np (*) PAS PDI

m Persona externa a la UAB
Fuente: Observatorio para la Igualdad.
(*) Casos que hacen referencia a asesoramiento o a algun tipo de peticidn vinculada con el protocolo de cambio
de nombre legal a nombre sentido.

Grafico 25. Distribucion de las situaciones registradas por tipos. 2016-2022
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Fuente: Observatorio para la Igualdad.

Solicitudes de activacion de la Comision Técnica Asesora

De los 142 casos registrados por el Observatorio para la Igualdad, en 76 no se pudo solicitar la
activacion de la Comisién Técnica Asesora (CTA) porque la persona agresora era externa a la
UAB o porque se trataba de situaciones no contempladas en el protocolo. En los 66 casos
restantes, se solicitd la activacién de la CTA en 19 casos y se gestionaron los 47 restantes para
dar respuesta a las necesidades de la persona que habia sufrido la situacion. En el grafico 26 se
observa que, desde 2016 hasta la actualidad, se ha mantenido practicamente el mismo nimero
de solicitudes de activacion de la CTA por afio. La mayor parte de las situaciones hacen referencia
a casos de acoso sexual (47,4 %) y otros tipos de acoso y violencias (26,3 %). La mayoria de las
personas que sufrieron la situacidn son estudiantes (79 %). En cuanto a la persona que ejercié
estas situaciones, la mitad son profesores (52,6 %) y la otra mitad estudiantes (47,4 %).
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Graéfico 26. Evolucion de la frecuencia absoluta de casos de solicitud de
activacion de la CTA por afios. 2016-2022
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Fuente: Observatorio para la Igualdad.

Grafico 27. Distribucion de las situaciones de solicitud de la activacion de la CTA
por tipo de situacién. 2016-2022

= Agresion sexual o violacion
Otros tipos de acoso y violencias

= Acoso por identidad o expresion de
género

m Acoso sexual

Acoso por razén de orientacion sexual

Violencia machista en el ambito de Ia
pareja

Fuente: Observatorio para la Igualdad.

Graficos 28 y 29. Colectivo de las personas que han sufrido y ejercido una situacién de acoso o
discriminacion
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Grafico 28. Distribucion de las personas que  Grafico 29. Distribucion de las personas que han
han sufrido una situacion por colectivo. ejercido una situacidn por colectivo. 2016-2022
2016-2022

47,4%
n=9

PDI m Alumnado = PDI Alumnado

Fuente: Observatorio para la Igualdad

5. Conocimiento y percepcion de las politicas de igualdad de género en materia
laboral de la UAB

Los datos obtenidos de la encuesta sobre las politicas de la UAB en relacién con la igualdad de
género en el ambito laboral también han permitido identificar necesidades y carencias en
cuanto al grado de conocimiento de estas politicas y de los recursos disponibles para la
promocién de la igualdad. Concretamente, las preguntas de la encuesta se estructuraron en una
seccion de datos personales y cinco bloques tematicos: 1) politicas en materia de igualdad de
género; 2) conciliacidon de la vida personal con la vida laboral; 3) perspectiva de género en la
docencia y la investigacion; 4) perspectiva de género en los espacios de la UAB; 5) violencias
machistas y LGBTI-fobia. A continuacidn, se presentan los resultados principales para cada uno
de los bloques y apartados de la encuesta.

5.1. Perfil de la muestra

Personal trabajador

La encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB ha sido respondida por un total de 859
personas, 480 correspondientes al colectivo del PDI y 379 al del PTGAS, lo que supone el 12,3 %
de la poblaciéon del personal trabajador.
En cuanto a las caracteristicas de la muestra,
Sexo/género Mujeres (63,6 %) se observa una mayor participacidon de las
mujeres (representan el 63,6 %), 12,3 puntos
porcentuales mads respecto a su peso en la
poblacion (51,3 %). Aunque la mayor parte de
las personas que han respondido la encuesta
pertenece al colectivo del PDI, el 56 %, este
porcentaje es inferior a la representacion del
Categoria de PDI ::oZiZi: qu;': Z’; profesorado entre el personal trabajador de
= la UAB, que es del 67,5 %.

Colectivo PDI (55,9 %)
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Categoria de
Escala C1 (27,8 %)

PTGAS
Grupo 1 (23,4 %)
PDI 49 ainos
Edad PTGAS 48 aios
Ambito de Ciencias sociales (38
conocimiento del %)

Responsabilidades Con descendencia (55
familiares %)
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En relacion con la categoria, el 44,4 %
corresponde a profesorado titular de
universidad y agregado, un porcentaje muy
superior a su peso en la poblacidn (21 %).
Respecto al PTGAS, la participacion del grupo
1y de las escalas A1, A2 y C2 es la mas alta,
situdndose por encima de la proporcion de
estos grupos en la poblacion (+3, +6, +6 y +4
puntos porcentuales, respectivamente). En
cuanto a la edad, los datos muestran una
mayor presencia de personas con edades
alrededor de los 48 y 49 afios.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre politicas

de igualdad en la UAB, 2023.

Alumnado

En relacidn con el alumnado, se han obtenido un total de 855 respuestas [827 correspondientes
al estudiantado de grado, 68 al de master y posgrado, y 53 al de doctorado (no se dispone de
informacidn sobre el tipo de estudios en 7 casos)], lo que representa el 2,4 % del total de la

poblacién de este colectivo.

Sexo/género Mujeres (71,4 %)

Tipos de estudios Grado (83,3 %)

Filosofia y Letras
(14,4 %); Biociencias;
(11,9 %) y Ciencias
(11,6 %)

Centro docente

Ambito de

conocimiento Ciencias sociales y

juridicas (28,5 %)

Sin descendencia
(97,6 %)

Responsabilidades
familiares

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién.

En cuanto a las caracteristicas de la muestra,
se observa una mayor participacién
femenina: las mujeres suponen el 71,4 %,
10,9 puntos por encima de su peso en la
poblacion (60,5 %). Asimismo, en relacién con
esta variable, cabe mencionar que ha habido
un aumento importante respecto a la
encuesta de 2018 en el porcentaje de
personas que se describen como no binarias
entre el alumnado, que supone el 5 %,
mientras que en la encuesta anterior
representaban solo el 0,8 %. Al considerar los
datos relativos a los estudios, la gran mayoria
de las personas que han respondido la
encuesta son estudiantes de grado, el 83,3 %,
y se observa una mayor participacion de las
facultades de Filosofia y Letras (14,4 %), de
Biociencias (11,9 %) y de Ciencias (11,6 %). El
ambito de conocimiento con mayor peso es
el de ciencias sociales y juridicas (28,5 % del
alumnado). Por ultimo, se constata también
gue practicamente toda la muestra afirma no
tener hijos o hijas (97,6 %).

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre

politicas de igualdad en la UAB, 2023.
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5.2. Conocimiento de las politicas de igualdad de género

Personal trabajador

La proporcién de personas que conocen en algun grado el IV PAG y el Servicio de Igualdad y
Diversidad es bastante alta, del 85 % y el 95 %, respectivamente. El Protocolo contra las
violencias machistas y LGBTI-fébicas también es una herramienta conocida por practicamente
todo el profesorado y el PTGAS que ha respondido la encuesta, el 93,5 %. En cambio, el servicio
de acogida, la Unidad de Psicogénero y el Protocolo de cambio de nombre sentido siguen siendo
desconocidos para el 41 % del personal trabajador que conforma la muestra. La proporcién de
personas que conocen la Guia para el uso no sexista del lenguaje y las formaciones en materia
de igualdad es bastante alta, representando el 85,5 % y el 86,7 % de la muestra,
respectivamente. Cabe destacar que el 52,2 % son usuarias de la Guia. Sin embargo, en relacion
con los cursos, solo el 32,2 % han realizado formacién. En este ultimo ambito, los comentarios
de las personas participantes en la encuesta ponen de manifiesto la necesidad de establecer la
formaciéon en igualdad de género como obligatoria para el profesorado en general, y
especialmente para el profesorado novel. También se considera necesario difundir mas la
formacién en igualdad entre el profesorado asociado e incrementar la oferta en formato virtual
y en cuanto a opciones de horarios.

En relaciéon con las jornadas y campafias de sensibilizacidon llevadas a cabo en materia de
igualdad, son actividades ampliamente conocidas, y el 83,3 % y el 91 % de las personas que han
respondido la encuesta las conocen. En cuanto a las jornadas, el 24 % de la muestra manifiesta
haber asistido.

Grafico 30. Grado de conocimiento del IV Plan de accion para la igualdad de

géneroy del Observatorio para la Igualdad. PDI i PTGAS
100%

80%

No habia oido hablar de ello.

60%

m He oido hablar de ello.

40%
Lo conozco un poco.

20% m Lo conozco bastante.

11,8

o
IV Plan de accioén para laigualdad  Qbservatorio para la igualdad
de género

Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacién, 8 y 9, respectivamente.
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta
sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.
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Grafico 31. Grado de conocimiento del Protocolo contra las
violencias machistas y LGBTI-fébicas, la Unidad de Psicogéneroy el
Protocolo de cambio de nombre sentido. PDly PTGAS

100%
80%
38,8
60%
24,6
40% .
20%
18,8
EX :
0%

Protocolo de actuacidon Unidad de Psicogénero Protocolo de cambio de nombre

B Lo conozco bastante. Lo conozco un poco.
B He oido hablar de ello. No habia oido hablar de ello.

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacidn, 8, 9y 9, respectivamente.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la
encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Grafico 32. Grado de conocimiento de la Guia para el uso
no sexista del lenguaje y la formacién en materia de
igualdad. PDIi PTGAS

100%
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40%
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0%
Guia uso no sexista del lenguaje. Formacién

No habia oido hablar de ella.
B He oido hablar de ella.
B He oido hablar de ellas. / Las conozco y he hecho algun curso
La conozco vy la utilizo a menudo. / Las conozco y he hecho varios cursos.
Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién, 9 para ambas variables.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la
encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.
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Grafico 33. Grado de conocimiento de las jornadasy

campafias en materia de igualdad. PDl y PTGAS
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No habia oido hablar de ello.
m He oido hablar de ello.
m Los conozco y he ido a alguna jornada o acto. Las conozco un poco.
Los conozco y he ido a varios actos y jornadas. Las conozco bastante.
Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién, 11y 9, respectivamente.

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos
obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023

Alumnado

El porcentaje del alumnado que conoce en alglin grado el IV PAG y el Observatorio es mas bajo
en comparacioén con el personal trabajador, un 40,1 %y un 62,4 %, respectivamente. El Protocolo
contra las violencias machistas y LGBTI-fébicas es conocido por una buena parte del alumnado,
el 70,5 %. La Unidad de Psicogénero y el Protocolo de cambio de nombre sentido siguen siendo
desconocidos para la mayor parte del alumnado, alrededor del 60 %. Las campaias y la
formacién son las acciones de sensibilizacion mas conocidas por este colectivo, con un 73,3 %y
un 65 %. En cambio, todavia hay una parte importante del alumnado que desconoce las jornadas
y, especialmente, la Guia para el uso no sexista del lenguaje, un 48 % y un 61,1 %,
respectivamente.
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Grafico 34. Grado de conocimiento del IV Plan de accidén
para la igualdad de géneroy del Observatorio parala
Igualdad. Alumnado
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IV Plan de accién para la igualdad Observatorio para la igualdad.
de género
m Lo conozco bastante. = Lo conozco un poco.
B He oido hablar de ello. = No habia sentido hablar de ello.

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion, 7 y 9, respectivamente.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos
obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Gréfico 35. Grado de conocimiento del Protocolo contra las violencias

machistas y LGBTI-fébicas, la Unidad de Psicogénero y el Protocolo de
cambio de nombre sentido. Alumnado
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Protocolo de actuacién Unidad de Psicogénero Protocolo de cambio de nombre
B Lo conozco bastante. 1 Lo conozco un poco.
B He oido hablar de ello. 1 No habia oido hablar de ello.

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacidn, 8, 7 y 8, respectivamente.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la
encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.
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Grafico 36. Grado de conocimiento de la Guia para el uso no
sexista del lenguaje y de la formacién en materia de igualdad.

Alumnado
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/
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No habia oido hablar de ella.

B He oido hablar de ella.
B La conozco y la he utilizado alguna vez. / Las conozco y he hecho algtn curso.
m La conozco y la uso a menudo. / La conozco y he hecho varios cursos

Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacién, 9 y 7, respectivamente.
Fuente: elaboracion del Servicio de lgualdad y Diversidad a partir de los datos
obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Grafico 37. Grado de conocimiento de las jornadasy

campafias en materia de igualdad. Alumnado
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B Los conozco y he ido a alguna jornada o acto. Las conozco un poco.
M Los conozco y he ido a varios actos y jornadas. Las conozco bastante.
Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién, 10 para ambas variables.

Fuente: elaboracidon del Servicio de lgualdad y Diversidad a partir de los datos
obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

5.3. Conciliacion de la vida personal con la vida laboral

Mas de la mitad del personal trabajador de la UAB, el 61,5 %, afirma tener necesidades de
conciliacion, sin observarse diferencias significativas entre mujeres y hombres. En relacidn con
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los derechos de conciliacién, son ampliamente conocidos por el PTGAS (79,2 %); en cambio,
destaca la proporcion de personas del PDI que manifiestan no conocer estos derechos (48,6 %).
Con respecto a la opinidon sobre las politicas en este dmbito, el 71 % de la muestra considera que
aportan soluciones de flexibilidad laboral, el 45 % cree que proporcionan recursos y servicios
para la conciliaciéon, y solo el 31,7 % considera que contemplan la incorporacién de personal
para cubrir las reducciones de jornada y las bajas. Cabe mencionar que, en estos ultimos
aspectos, una parte importante no se posiciona claramente (el 37 %y el 35 %, respectivamente).

Grafico 38. Necesidad de conciliacién del trabajo con la vida familiar por

sexo
100%

80%
60%
40%

20%

0%
Mujeres Hombres Género no-binario Total

B No. 1 Si, tengo responsabilidades familiares.

Nota: se han excluido los casos sin respuesta, 21.
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre
politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Grafico 39. Conocimiento de los derechos en el ambito de la
conciliacion por colectivo

100%
80%
60%
40%
20%
20,8
=78
0% ‘
PTGAS PDI Total

B No. mSi.
Nota: se han excluido los casos sin respuesta, 21.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la
encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.
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Gréfico 40. Percepcidn sobre las medidas de la Universidad en materia
de conciliacién

100%
80%
60%
40%
20%
0% 2,9%; n =24 2,8%; n=23
Aportan soluciones de Dotan de recursos y servicios Previenen la incorporacion de
flexibilidad laboral personal que pueda llevar a

cabo las tareas

Totalmente en desacuerdo. En desacuerdo.
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo. B De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

Nota: se han excluido los casos sin respuesta, 23, 26 y 29, respectivamente.
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre
politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Al considerar los comentarios de la encuesta, en relacidon con el PTGAS, se cuestiona de manera
reiterada que la decisién de disfrutar de un derecho de conciliacion dependa, en ultima
instancia, de la voluntad del jefe o jefa. Se identifica la necesidad de reforzar el apoyo a los
servicios o areas cuando hay personal con reduccién de jornada por conciliaciéon familiar o por
bajas médicas, y se plantea el teletrabajo como un mecanismo de conciliacién, motivo por el
cual se solicita reconsiderar la obligatoriedad de presencia en los servicios y facilitar el acceso al
teletrabajo al personal interino. También se propone ampliar la conciliacidn al autocuidado de
las personas y fortalecer la atencidn psicoldgica al personal trabajador.

En el caso del PDI, destaca la queja por la imposibilidad de disfrutar de la conciliaciéon familiar
debido a los horarios de docencia y la alta carga de trabajo derivada de la necesidad de publicar,
realizar investigacion, preparar la docencia y asumir tareas de gestion. En el caso del
profesorado mas vulnerable, como los asociados, las dificultades para la conciliacién se agravan
debido a la imposibilidad de elegir el horario de docencia, y en relacion con el personal
investigador en formacion, se percibe una situacion precaria con una alta carga laboral que
dificulta formar una familia. Asimismo, se pone de relieve el desconocimiento de los derechos
de conciliacién. En este aspecto, se solicita mejorar la difusiéon de estos derechos y crear un
punto de informacidn claro y visible al que dirigirse para estas cuestiones. Por otro lado, aparece
la propuesta de incluir en la valoracién del curriculum el tiempo dedicado al cuidado.®

5.4. Perspectiva de género en los espacios de la UAB

En relacién con este ambito, la encuesta aborda por primera vez varios aspectos relacionados
con la diversidad de género, la copa menstrual y la lactancia en los espacios de la UAB. A

6 El detalle de la informacidn se puede consultar en el documento Diagndstico del | Plan de igualdad de género en
materia laboral y del V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB. Datos de la encuesta sobre politicas de
igualdad, 2023.
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continuacidn, se presentan los principales resultados sobre estos aspectos, diferenciando
entre el personal trabajador y el alumnado.

Personal trabajador

Una parte importante del personal trabajador que ha participado en la encuesta, el 42 %,
considera que no existen opciones para el género no binario. En cuanto a como deberia incluirse
esta diversidad, el 39 % cree que se deberia hacer utilizando iconos y sefalizaciones sin ningin
tipo de identidad de género, y el 28 % considera que se debe diversificar los iconos y
sefalizaciones para incluir todas las diversidades.

En relacion con la existencia de lavabos donde se pueda limpiar la copa menstrual de manera
comoda y segura, el 57,8 % de las personas que respondieron la encuesta afirma que no hay
lavabos preparados para este servicio. Ademas, el 43 % considera que es necesario mejorar la
dotacién de material higiénico en los lavabos, como jabdn, papel o compresas, y que se deberia
incluir un lavabo en el interior para la limpieza de la copa menstrual o cualquier otro elemento.

En cuanto a los espacios de lactancia, la mayor parte desconoce si en sus centros de trabajo
existen o no. Asimismo, el 39,6 % manifiesta que no existen. Sobre la necesidad de disponer de
estos espacios, cerca del 68 % considera que si son necesarios. Los comentarios también
refuerzan la percepcion de la necesidad de habilitar espacios de lactancia o puntos baby friendly,
donde se pueda ofrecer lactancia natural o artificial en un entorno tranquilo y seguro.®

Grafico 41. Percepcidn respecto a las opciones y
sefializaciones de los lavabos para el género no-binario. PDI
y PTGAS (%)

21,0% No, no hay opciones no-binarias.
n=170

m Se han hecho actuaciones
puntuales en algunos lavabos.

Si, se ha hecho de forma
inclusiva.

Nota: se han excluido del anélisis 49 casos sin informacion (NS/NC).
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos
de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Grafico 42. Espacio de lactancia en el Grafico 43. Necesidad de un espacio de
centro de trabajo. PDl y PTGAS lactancia en el centro de trabajo. PDl y
PTGAS
67,6%
n =550
= No lo sé. = No.
m No.
Si.
Si.
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacidn (NS/NC) (20 en el grafico 42 y 45 en el grafico 43).
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre
politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Gréfico 44. Lavabos donde se pueda limpiar |la copa
menstrual de forma cémoda y segura. PDI y PTGAS

= No.

Si.

Nota: se han excluido del andlisis 122 casos sin informacion (NS/NC).
Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los
datos obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Alumnado

Respecto a las opciones de lavabos no binarios, el alumnado considera en mayor proporcion que
el personal trabajador (37 % frente a 33 %, respectivamente) que se han realizado actuaciones
puntuales y que los servicios son inclusivos. Respecto a la existencia de lavabos donde se pueda
limpiar la copa menstrual de manera comoda y segura, la percepcidn es similar a la del personal
trabajador: el 55 % afirma que no hay lavabos que ofrezcan este servicio y el 44 % considera que
es necesario mejorar la dotacién de material higiénico y que se deberia incluir un lavabo o algin
otro elemento en el interior para la limpieza de la copa menstrual’. En cuanto a los espacios de
lactancia, la proporcién de alumnado que desconoce si en sus centros existen es mas alta que la
del personal trabajador, el 64 %. Sin embargo, la tendencia se invierte respecto a la importancia
de disponer de estos espacios, ya que la mayor parte considera que son necesarios, un 77 %.

Gréfico 45. Percepcion respecto a las opciones y
sefializaciones de los lavabos para el género no binario.
Alumnado (%)

No, no hay opciones no-
33,3% 30,1% binarias.
n =306 n=277 m Se han hecho actuaciones

puntuales en algunos lavabos.
Si, se ha hecho de forma

inclusiva.

7 El detalle de la informacidn se puede consultar en el documento Diagndstico del | Plan de igualdad de género en
materia laboral y del V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB. Datos de la encuesta sobre politicas de
igualdad, 2023.
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Nota: se han excluido del anélisis 35 casos sin informacion (NS/NC).
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos
obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, 2023.

Gréfico 46. Espacio de lactancia en el Grafico 47. Necesidad de un espacio
centro de trabajo. Alumnado de lactancia en el centro de trabajo.
Alumnado

= No lo sé.
= No. = No.
R = Si.

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién (NS/NC) (30 en el gréfico 46 y 43 en el grafico 47).
Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre
politicas de igualdad en la UAB, 2023.
Grafico 48. Lavabos donde se pueda limpiar la
copa menstrual de forma cémoda y segura.
Alumnado

54,9%
n =489

= No.

= Si.

Nota: se han excluido del anélisis 64 casos sin informacion (NS/NC).
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de
los datos obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la
UAB, 2023.

5.5. Violencias machistas y LGBTI-fébicas

Personal trabajador

Tal como se puede observar en los graficos de esta seccidén, una parte importante de las
personas que han participado en la encuesta afirma no haber sufrido ni presenciado situaciones
de este tipo, ni por parte de alguien de la UAB ni de una persona externa. Asimismo, respecto a
las personas que manifestaron haber sufrido alguna situacién de este tipo en la UAB, las mas
indicadas han sido el acoso por razén de sexo y el acoso sexual ejercido por un compafiero o
companfera de trabajo. Las situaciones sefaladas como mas frecuentes en el entorno laboral
son: hacer chistes o comentarios con contenido sexual, bromas o comentarios ofensivos contra
el colectivo LGBTI+, comentarios ofensivos sobre el cuerpo o la vida privada, sufrir contacto
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fisico no deseado e incomodidad por la explicacion de experiencias sexuales propias. Ademas, a
través de las preguntas abiertas, algunas personas relatan experiencias relacionadas con la
normalizacidn y alta tolerancia hacia los chistes y bromas sexistas y/o LGBTI-fébicas, los
comentarios sexuales u otros comentarios inapropiados sobre la vida privada de las personas.?

Ante una situacién de violencia machista o LGBTI-fdbica, las personas que la han sufrido afirman,
mayoritariamente, no saber a qué servicio o figura dirigirse, especialmente las personas del
colectivo PTGAS, que representan el 77,2 %, 9 puntos porcentuales mas que el PDI, situado
alrededor del 68 %. No obstante, respecto a las personas que si se dirigieron a algln servicio o
figura, la opcidn «Otros» aparece como la mas frecuente, seguida de «Responsables de politicas
de igualdad de los centros». Dentro de «Otros» se han especificado representantes del personal
trabajador, jefes y personas externas a la UAB, aunque también se ha marcado esta opcién
cuando no se ha acudido a ningun servicio o figura. Para aquellas personas que si se dirigieron a
algun servicio o figura, las puntuaciones mas altas en cuanto al grado de satisfaccién con la
atencién y la gestién del caso se otorgaron a los responsables de politicas de igualdad de los
centros y, en segundo lugar, al Observatorio para la Igualdad: en una escala del 1 (mas baja) al
5 (mas alta), se asignaron a los responsables de politicas de igualdad entre 4y 5 el 70 % en
atencion recibida y el 60 % en gestidn de la situacion; el Servicio de Igualdad y Diversidad recibio
estos valores, 4 y 5, por parte del 65,7 % respecto a la atencién y del 54,6 % en la gestion del
caso.

Grafico 49. Situaciones de violencia machista y LGBTI-fébica que ha
sufrido o presenciado una persona del colectivo de la UAB. PDIy PTGAS

Violencia machista por parte de tu pareja o

. 95,8
expareja

Acoso por razén de expresion o identidad de 96.7

género ‘
Acoso por razén de orientacidn sexual 95,9

Acoso por razén de sexo 87,0

Acoso sexual 89.0

, 0% 20% 40% 60% 80% 100%
H No. Si.

Nota: se han excluido del analisis 45, 42, 46, 38 y 38 casos sin informacidn (NS/NC), respectivamente.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta
sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

8 El detalle de la informacidn se puede consultar en el documento Diagnéstico del | Plan de igualdad de género en
materia laboral y del V Plan de accién para la igualdad de género de la UAB. Datos de la encuesta sobre politicas de
igualdad, 2023.
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Grafico 50. Relacidn con las personas que han ejercido la agresién o el
acoso (frecuencia). PDIy PTGAS

Otros
19

Otras personas.

I

4

Un alumno o alumna.

B

4

Jefe o superior. 65

Un profesor o profesora. 87

Un compafiero o compafiera 231

de trabajo.

o

5

o

100 150 200 250

Nota: se han excluido del andlisis 541 casos sin informacién (NS/NC).
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta
sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

Grafico 51. Situaciones de violencia machista y LGBT-fébica que ha sufrido
o presenciado una persona external al colectivo de la UAB. PDIy PTGAS

Violencia machista por parte de tu pareja o

. 85,4 14,6
expareja
Acoso por razon de expresion o identidad de 87,8 12,2
género
. . ., 84,5 15,5
Acoso por razén de orientacion sexual
) 74,8 25,2
Acoso por razén de sexo
74,8 25,2
Acoso sexual
0% 20% 40% 60% 80% 100%

H No. Si.

Nota: se han excluido del andlisis 56, 59, 54, 50 y 50 casos sin informacién (NS/NC), respectivamente.
Fuente: elaboracién del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre
politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.
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Grafico 52. Conocimiento de la figura o servicio al
gue debe acudirse ante una situacién de
violencia machista y LGTBI-fobia. PDI y PTGAS

100,0
22,8
50,0 32,3
60,0
40,0
67,7
20,0
0,0
PTGAS PDI

H No. = Si.

Nota: se han excluido del analisis 603 casos sin informacién (NS/NC).
Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de
los datos obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la
UAB, octubre de 2023.

Grafico 53. Figura o servicio al que se dirigieron ante una
situacidn de violencia machista o LGTBI-fébica (frecuencia).

PDly PTGAS
35
30 29
26
25
20
16

15
10 8

5 .

0

Otros. Responsables de  Observatorio para la Unidad de
politicas de igualdad igualdad. Psicogénero.

de tu centro.

Nota: se han excluido del analisis 603 casos sin informacién (NS/NC). Dentro de la opcion
«Otros» se han especificado en algunos casos representantes del personal trabajador,
superiores o personas externas a la UAB. Cabe sefalar que, en la mayoria de los casos que
respondieron «Otros», se decidié no dirigirse a ningun servicio o figura.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de
la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.
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Grafico 54. Valoracién del grado de satisfaccién con la

atencion recibida (1 es la mds bajay 5, la mas alta). PDl y
PTGAS

Otros 115 3, 38,5
Observatorio para laigualdad 11,4 11,4 31,4
Unidad de Psicogénero 11,5 19,2 15,4
Responsables de politicas de igualdad 1935 8,1 45,9

1 52 m3 m4 w5 0 20 40 60 80 100
Nota: se han excluido del analisis 833, 824, 833 y 822 casos sin informacion (NS/NC),
respectivamente.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de
la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023

Gréfico 55. Valoracién del grado de satisfaccidn con la gestidn
de la situacion (1 es la mas bajay 5, la mas alta). PDI y PTGAS

Otros 16 8 16 24 36
Observatorio para la igualdad 12,1 15,2 18,2 27,3
,8 22,2 14,8 29,6

Responsables de politicas de igualdad 334 17,1 FER 22,9 37,1

27,3
18,5

Unidad de Psicogénero | 14 2,

1 m2 m3 m4 m5
0 20 40 60 80 100

Nota: se han excluido del analisis 834, 826, 832 y 824 casos sin informacion (NS/NC),
respectivamente.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de
la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

Si consideramos los comentarios, la valoracidn general con la instituciéon y con relacién a la
actuacién no es muy positiva, ya que se percibe una falta de respuesta por parte de la
Universidad ante las situaciones de acoso y otras formas de violencia machista. Se plantean
diversas propuestas para mejorar la atencion de los casos: 1) disefiar procedimientos y circuitos
mas claros; 2) actualizar el protocolo vigente; 3) reforzar la atencidn y la proteccién de las
victimas y de su entorno, y visibilizar los mecanismos de actuacidon y prevencidn; 4) reforzar la
investigacion de los casos denunciados; 5) habilitar canales de denuncia anénima; 6) mayor
rapidez en la actuacion en general y, especialmente, en los trdmites de cambio de direccidn de
la tesis; 7) establecer una justicia restaurativa y de programas especificos de empoderamiento
de las personas que han sufrido una situacion de violencia machista o LGTBI-fébica; 8) crear la
figura de acogida en los departamentos para la primera atencién y el reconocimiento laboral del
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tiempo dedicado a la gestidn de este tipo de casos. Finalmente, también hay comentarios de
demanda de mayor difusidn del Protocolo y de los circuitos y de formacién en prevencion de
este tipo de violencias.®

Alumnado

También, la mayoria del alumnado que ha participado en la encuesta afirma que no ha sufrido
ni presenciado situaciones de violencia machista o LGTBI-fébica en la UAB o fuera de ella. No
obstante, entre las personas que si declaran haber vivido alguna situacion, las mds indicadas han
sido el acoso por razén de sexo, por orientacion sexual y el acoso sexual, ejercido por un
compafiero o compafiera. Las situaciones sefialadas como mas frecuentes son practicamente las
mismas que las mencionadas por el personal trabajador: hacer chistes o comentarios con
contenido sexual, bromas o comentarios ofensivos contra el colectivo LGBTI+, o comentarios
ofensivos sobre el cuerpo o la vida privada; incomodar al explicar experiencias sexuales propias,
o miradas insistentes o lascivas que han intimidado.

Ante una situacion de violencia machista o LGTBI-fébica, el 78 % del alumnado afirma no saber
a qué servicio o figura dirigirse. Para aquellas personas que si se han dirigido a algtn servicio o
figura, la opcion mas frecuente ha sido «Otros» y «Responsables de politicas de igualdad de los
centros». Dentro de «Otros» se han especificado amigos o amigas, familiares u otras personas
externas a la UAB. Las puntuaciones mas altas en relacién con el grado de satisfaccién con la
atencion recibida (entre 4 y 5) se han asignado al Servicio de Igualdad y Diversidad (38 %) y, en
segundo lugar, a las personas responsables de politicas de igualdad del centro (31,3 %). En
cambio, respecto a la gestion del caso, la figura de las personas responsables de politicas de
igualdad del centro ha sido la que ha recibido estas puntuaciones: el 37 % del alumnado puntud
conun 4o 5, mientras que el Servicio de Igualdad y Diversidad recibié esta puntuacién por parte
del 34 %. Cabe mencionar que, en general, el alumnado ha puntuado mas bajo que el personal
trabajador.

Gréfico 56. Situaciones de violencia machista y LGBTI-fébica que ha
sufrido o presenciado una persona del colectivo de la UAB. Alumnado

Violencia machista por parte de tu pareja o
expareja

Acoso por razén de expresion o identidad de

género
Acoso por razén de orientacion sexual 89,8
Acoso por razdn de sexo 87,2

M No.
° Acoso sexual 89,9

Si.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nota: se han excluido del analisis 36, 35, 34, 35 y 32 casos sin informacion (NS/NC), respectivamente.
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta
sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

9 El detalle de la informacidn se puede consultar en el documento Diagndstico del | Plan de igualdad de género en
materia laboral y del V Plan de accién para la igualdad de género de la UAB. Datos de la encuesta sobre las politicas
de igualdad. 2023.
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Gréfico 57. Situaciones de violencia machista y LGTBI-fébica que ha sufrido
o presenciado una persona externa al colectivo de la UAB. Alumnado

Violencia machista por parte de tu pareja o

. 78,6
expareja
Acoso por razon de expresion o identidad de 755
género '
Acoso por razén de orientacién sexual 66,7
Acoso por razén de sexo 62,5
Acoso sexual 60,9
mNo. m®Si
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nota: se han excluido del andlisis 59, 65, 66, 60 y 53 casos sin informacién (NS/NC), respectivamente.

Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta sobre

politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

Gréfico 58. Relacidn con las personas que han ejercido la agresion o el
acoso (frecuencia). Alumnado

Otro docente (tutor/a, coordinador/a, etc.) l 3

Un profesor o profesora. - ke
Un alumno o alumna de otra facultad o
escuela. 98
Otras personas. - 105
Un compafiero o compafiera de facultad o
escuela. 159
Un compafiero o compafiera de trabajo. _ 244

0 50 100 150 200 250 300

Nota: se han excluido del anélisis 475 casos sin informacién (NS/NC).
Fuente: elaboracidn del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de la encuesta
sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.
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Grafico 59. Conocimiento de |a figura o servicio

al que debe acudirse ante una situacién de
violencia machista y LGTBI-fébica. Alumnado

= No. Si.

Nota: se han excluido del analisis 1.095 casos sin informacion
(NS/NC).

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de
los datos obtenidos de la encuesta sobre politicas de igualdad en la
UAB, octubre de 2023.

Grafico 60. Figura o servicio al que se dirigieron ante una
situacién de violencia machista o LGTBI-fébica (frecuencia).

Alumnado
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Otros. Responsables de  Observatorio para Unidad de
politicas de igualdad la Igualdad. Psicogénero.

de tu centro.

Nota: se han excluido del analisis 1.095 casos sin informacién (NS/NC). Dentro de la opcidon
«Otros» se han especificado amigos, amigas, familiares y otras personas externas a la UAB.
Cabe sefialar que, en la mayoria de los casos que respondieron «Otros», se decidid no
dirigirse a ningun servicio o figura.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos de
la encuesta sobre politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.
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Grafico 61. Valoracion del grado de satisfaccion en relacion
con la atencion recibida (1 es la mas bajay 5, la mas alta).
Alumnado

Unidad de psicogénero . 350 122

Responsables politicas de igualdad - 33,6 13,0
0 20 40 60 80 100

Nota: se han excluido del analisis 829, 832, 824 y 853 casos sin informacién (NS/NC),
respectivamente.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos
en la encuesta sobre las politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

Grafico 62. Valoracién del grado de satisfaccion en relacion
con la gestidn de la situacion (1 es la mas bajay 5, la mas
alta). Alumnado.
Observatorio para la Igualdad 285 vy
Unidad de psicogénero 29,5 12,4
Responsables politicas de igualdad . 25,6 14,6
M1 m2 m3 mAES gy - 287 10,2
0 20 40 60 80 100

Nota: se han excluido del analisis 832, 836, 826 y 847 casos sin informacién (NS/NC),
respectivamente.

Fuente: elaboracion del Servicio de Igualdad y Diversidad a partir de los datos obtenidos
en la encuesta sobre las politicas de igualdad en la UAB, octubre de 2023.

6. Grado de implementacion de las medidas del IV PAG

En este apartado se presentan los resultados principales de la evaluacidon del grado de
implementacion de las medidas del IV PAG. Concretamente, se han evaluado 159 medidas entre
las cuales se incluyen las correspondientes a la adenda resultante de la adaptacion del Plano al
RD/901/2020.%°

10 En aplicacidn de este Real Decreto, en 2022 se inicia un proceso de adaptacion del IV PAG a sus requerimientos,
que da como resultado una adenda con medidas. Se han incluido dichas medidas.
57



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

La evaluacion se ha realizado a través de un sistema de indicadores disefiados para medir el
grado de aplicacion de las acciones. Los datos para el cdlculo de estos indicadores se han
obtenido de diversas fuentes de informacién (contenidos de documentos, publicaciones y sitios
web) y de las fichas de seguimiento elaboradas por el equipo técnico del Observatorio a partir
de las reuniones con los drganos implicados en la ejecucidn de las medidas.

A continuacidn, se presenta el resultado de esta evaluacidn en términos generales y de manera
mas detallada, distinguiendo las medidas y los aspectos correspondientes al ambito laboral.

6.1. Resultados generales de las medidas de IV PAG

Grifico 63. Estado de implementacion de las

En general, se puede afirmar que
medidas del IV PAG. 2023

el 56,6 % de las medidas incluidas
en el IV PAG y su adenda se han
implementado totalmente, el
11,3 % se han ejecutado de
® Implementadas manera parcial y el 17,6 % han
Iniciadas 0 en curso ~ duedado  pendientes.  Cabe
mencionar que 23 acciones, el

= Pendientes 14,5 %, se han desestimado
porque su ejecucién no era viable.

Desestimadas

Nota: En el gréfico se presenta
la distribucién de las medidas
del IV Plan y de su adenda (resultado de la adaptacién al RD 901/2020), un total de 159. Cabe sefialar que
algunas medidas aparecen repetidas porque, en realidad, contienen mas de una accién y su ejecucién
corresponde a mas de un drgano.

Fuente: Observatorio para la Igualdad, diciembre de 2023.

Tabla 4. Grado de implementacidn de las medidas del IV PAG segun los ejes o ambito
de actuacion.

ESTADO
Desestima- Implementa- Iniciadas o .
Pendientes
dos en curso
Eje 1. Promocién de la cultura y las n 2 30 10 0 42
politicas de igualdad de género %f 4,8 71,4 23,8 0,0 100,0
Eje 2. Igualdad de condiciones en el n 7 16 @ 17 46
acceso, la promocion y la organizacion .
del trabajo y del estudio %f 15,2 34,8 13,0 37,0 100,0
Eje 3. Promoci6n de la perspectivade N 10 11 0 8 29
género en la docencia y la recerca %f 34,5 37,9 0,0 27,6 100,0
Eje 4. Participacion y representacion n 2 16 0 3 21
paritaria en la comunidad universitaria o f 9,5 76,2 0,0 14,3 100,0
Eje 5. Promocién de una organizaciéon N 2 17 2 0 21
libre de sexismo y violencias de género o 9,5 81,0 9,5 0,0 100,0
n 23 90 18 28 159
Total
%f 14,5 56,6 11,3 17,6 100,0

Nota: En la tabla se presenta la distribucién de las medidas del IV Plan y de su adenda (resultado de la adaptacion del
RD 901/2020), un total de 159. Cabe mencionar que hay algunas medidas que aparecen repetidas porque en realidad
contienen mas de una accién y su ejecucion corresponde a mas de un drgano.

Fuente: Observatorio para la Igualdad, diciembre de 2023.

Respecto a la aplicacion de las medidas segun los ambitos o ejes de actuacién, en la tabla

anterior se observa que los ejes «Promocion de una organizacién libre de sexismo y violencias

de género», «Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria» y
58



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

«Promocién de la culturay las politicas de igualdad de género» son los que presentan el nimero
mas elevado de medidas implementadas, con un 81 %, un 76,2 %y un 71,4 %, respectivamente
(entre 24,3 y 14,8 puntos por encima del porcentaje total de medidas implementadas).

Los ejes «lgualdad de condiciones en el acceso, la promocidn y la organizacién del trabajo y del
estudio» y «Promocion de la perspectiva de género en la docencia y la investigacién» destacan
por tener el porcentaje mas alto de medidas pendientes de ejecutar: un 37 % (19,3 puntos por
encima de la proporcién total) en el caso del primero y un 27,6 % en el caso del segundo (10
puntos por encima de la proporcién total).

6.2. Resultados generales de las medidas en materia laboral

El IV Plan de accidn para la igualdad de género de la UAB incluia dentro de sus dmbitos de
actuacion la igualdad de condiciones en el acceso, la promocidn y la organizacion del trabajo; la
participacién y representacidn paritaria en los cargos y érganos de toma de decisiones, y la
promocién de una organizacion libre de sexismo y violencias de género. Todos estos ambitos
son aspectos recogidos en la normativa vigente y referentes a los planes de igualdad. Por este
motivo, en el proceso de negociacién de las medidas en materia laboral se ha considerado, como
parte de sus fundamentos, la valoracion del grado de aplicacidon de las acciones relativas al
ambito laboral incluidas en el IV PAG.

A continuacién, se describen los principales resultados de la evaluacion del grado de
implementacion de dichas medidas, un total de 48.

Gréfico 64. Estado de implementacién de las medidas En términos generales, y tal

en materia laboral del IV PAG. 2023 como muestra el grafico, el

41,7 % de las medidas en

10,49 .

no'_;’ materia laboral del IV PAG
s se han implementado, el
14,6 % se han aplicado de

Implementades )
manera parcial, el 33,3 %
:1—172% S PR han quedado pendientes y
. implementades el 104 % se han

= Pendents desestimado.

Nota: cabe mencionar que hay algunas medidas que aparecen repetidas porque, en realidad, contienen mas
de una accidén y su ejecucion corresponde a mas de un érgano.
Fuente: Observatorio para la Igualdad, diciembre de 2023.

Si se consideran los datos segun los ambitos de actuacion o los aspectos definidos por el RD
901/2020, en la tabla siguiente se observa que en prevencién del acoso y en la promocién de la
cultura y las politicas de género son los aspectos que presentan un mayor nimero de medidas
implementadas, con un porcentaje de aplicacidon del 100 % y del 75 %, respectivamente. Los
ambitos de clasificacion profesional y retribuciones; infrarrepresentacion femenina; y
condiciones de trabajo destacan por presentar porcentajes bastante elevados en relacion con
las medidas pendientes de ejecutar (el 75 % en el caso de los dos primeros aspectos y el 66,7 %
en el del dltimo). El ejercicio corresponsable se caracteriza por medidas parcialmente ejecutadas
y desestimadas, con un 40 % en ambos casos.
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Tabla 2. Grado de implementacion de las medidas del IV PAG en materia laboral segtin
aspectos o ambito de actuacion.

ESTADO
AMBITO : Implemen-  Parcialmente  Pendien-
Desestimadas :
tadas SEELES tes
1. Proceso de seleccidn, contratacion y n 2 4 1 3 10
promocion %f 20,0 40,0 10,0 30,0 100,0
e . L n 0 1 0 3 4
2. Clasificacion profesional y retribuciones o 0,0 25,0 0,0 75,0 100,0
. . n 0 1 2 6 9
3. Condiciones de trabajo ot 0,0 111 22,2 66,7 100,0
p . . n 0 1 1 0 2
4. Formacion en igualdad de género o 0,0 50,0 50,0 0,0 100,0
5. Ejercicio corresponsable n 2 0 2 1 >
%f 40,0 0,0 40,0 20,0 100,0
6. Inf ionf . n 1 0 0 3 4
. Infrarrepresentacion femenina o 25,0 0,0 0,0 75,0 100,0
7. Prevencion del acoso - 0 10 0 0 10
%f 0,0 100,0 0,0 0,0 100,0
8. Promocidn de la cultura y las politicas n 0 3 1 0 4
de género %f 0,0 75,0 25,0 0,0 100,0
| n 5 20 7 16 48
Tota %f 10,4 41,7 14,6 33,3 100,0

Fuente: Observatorio para la Igualdad, diciembre de 2023.

6.3. Resultados principales de la evaluacién

En relacién con la concrecién de la valoracion de la implementaciéon de las acciones del IV PAG,
a continuacion, se presenta, por ambito de actuacion o eje, la concrecion de las medidas que se
han ejecutado y los resultados que han generado, asi como las acciones que han quedado
pendientes o se han desestimado.

Eje 1. Promocion de la cultura y las politicas de igualdad de género

En el ambito de promocidn de la cultura y las politicas de igualdad de género se han creado
diversos érganos que contribuyen a la institucionalizacién, transversalizacion y fortalecimiento
de las politicas de igualdad. Concretamente, se trata de la Comisién de Igualdad y
Responsabilidad Social Universitaria, delegada del Consejo de Gobierno; las comisiones de
igualdad de la junta de facultad o escuela; y la figura de los delegados y delegadas de igualdad
del alumnado.

Por otro lado, también se han implementado medidas clave como la elaboracidn de un sistema
de indicadores para medir la posicion de las mujeres trabajadoras y del alumnado en la
Universidad, la revisién del uso no sexista del lenguaje en todas las convocatorias y resoluciones
de los procesos de seleccidn, o la inclusion de la igualdad de género como criterio de priorizacion
en los concursos de contratacidn de servicios de empresas. Esta incorporacién se ha realizado
modificando el punto 14 del documento Resolucién de empates de las clausulas de los concursos
de contratacién, donde se ha introducido el supuesto de que, ante la misma puntuacion, se
priorizara aquella empresa o entidad que disponga de un plan de igualdad de género y de un
protocolo contra el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, orientacidn sexual, identidad o
expresion de género. Ademas, cabe mencionar la incorporacion de la perspectiva de género en
el presupuesto de la Universidad a través de la creacidén de un capitulo donde se presenta la
informacidn sobre los gastos de personal por categoria y sexo, los ingresos de las matriculas por
areas de conocimiento y sexo, y los ingresos y gastos destinados a la perspectiva de género en
la Universidad.
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Para finalizar, desde el Servicio de Igualdad y Diversidad se ha elaborado la Guia de los derechos
de las personas LGBTI+ en la universidad, se ha disefiado e implementado el Plan de
comunicacion de las politicas, acciones y actividades en materia de igualdad y se han llevado a
cabo e impulsado diversas acciones de sensibilizacidn, tales como cursos sobre igualdad y
derechos LGBTI+ dirigidos a toda la comunidad, asi como campafas y jornadas sobre estas
tematicas. Respecto a la formacion en igualdad de género durante el periodo de vigencia del IV
PAG, desde la Unidad de Formacién, en colaboracién con el Observatorio para la Igualdad y en
el marco del programa formativo dirigido al personal trabajador, se han ofrecido varios cursos
en materia de igualdad y LGBTIQ, concretamente un total de 14 formaciones con 40 ediciones y
una participacion de 539 personas, el 81 % mujeres y el 19 % hombres. Actualmente, desde la
Vicegerencia de Personas se estd valorando la posibilidad de disefiar y aplicar estrategias de
promocién y reconocimiento de esta formacidn y, en especial, aquella relativa al acoso y la
discriminacién por razén de sexo, identidad o expresidn de género y orientacién sexual. Una de
las posibles propuestas planteadas es la incorporacidn de la formacién acreditada en estas
temadticas como mérito en todas las promociones, en forma de competencia genérica y con el
peso proporcional y adecuado.

Algunas medidas se han desestimado debido al volumen de recursos necesarios para llevarlas a
cabo, como el estudio del presupuesto de la Universidad desde la perspectiva de género o el
reconocimiento del cumplimiento de las medidas del Plan mediante un sello o distintivo de
igualdad.

Eje 2. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocion y la organizacion del trabajo y del
estudio

En cuanto al proceso de seleccion, contratacion y promocion, se han llevado a cabo mejoras en
la transparencia y difusion de los procesos de seleccidn a través de la nueva web de la UAB, y se
han aprobado nuevos modelos de priorizacién de las plazas de profesorado titular y agregado
que incorporan la no contabilizacion de los periodos de maternidad y paternidad. Asimismo,
desde la Vicegerencia de Personas se sefiala, por un lado, la finalizacidon de la revisién de la
normativa referente a la seleccion y promocion del PTGAS y PDI, con el fin de ajustarla a la
legislacién vigente y considerando los aspectos relacionados con la promocion de la igualdad de
género; y, por otro lado, la realizacién por parte del personal técnico que participa como tribunal
en los procesos de seleccidon del PTGAS del curso "Igualdad de oportunidades y no discriminacion
en los procesos de seleccién laboral del PAS: género y discapacidad". En este aspecto, se han
desestimado las medidas destinadas a incorporar, a través de la Comision Mujeres y Ciencia del
CIC, la perspectiva de género en los modelos de evaluacién de la carrera académica definidos
por las agencias de calidad, considerandose medidas de poco impacto, dado que la UAB no tiene
capacidad de intervencion directa sobre estas agencias. Las medidas pendientes de realizarse se
refieren, especialmente, a diversos estudios sobre los procesos de seleccién del PTGAS y el PDI,
éxito de las

concretamente sobre el acceso en entornos masculinizados, los obstaculos para e
mujeres en los entornos de trabajo y las desigualdades que genera el actual modelo de carrera
académica del PDI.

En cuanto a las medidas que engloba la clasificacion profesional y retribuciones, durante el
periodo de vigencia del Plan se han elaborado y publicado en la intranet de la UAB los criterios
de asignacion a los grupos y complementos del PTGAS (Cuadro de distribucion de los grupos y
complementos de puestos de trabajo para familias del PTGAS laboral de los ambitos centrales y
territoriales). También en este ambito, el mayor nimero de medidas pendientes de ejecucion
son estudios: estudio sobre la distribucidn por sexo de las funciones de los puestos de trabajo y
de los cargos de gestion y la valoracion econdmica asignada a estas funciones; analisis de las
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diferencias por sexo de los perfiles y plazas de libre designacidn; y, finalmente, estudio sobre las
retribuciones complementarias del PTGAS y el PDI por sexo y edad.

Respecto a las condiciones de trabajo, se destaca la aplicacién de la medida relativa a la
evaluacion de riesgos de las mujeres embarazadas, en periodo de lactancia o en tratamiento de
fertilidad. La UAB dispone del Procedimiento Normalizado de Trabajo (PNT) para la proteccidn
de la persona en situacion de embarazo o lactancia natural frente a los riesgos laborales,
elaborado por el Area de Prevencién y Asistencia, donde se incluye la revisién y seguimiento de
cada caso. Por otro lado, cabe mencionar que se llevd a cabo el registro retributivo
correspondiente al 2021 y que actualmente se esta trabajando en la automatizacién de su
publicacién y actualizacién anual, de acuerdo con lo previsto en el Decreto Ley 901/2020.
Quedan pendientes de ejecutar acciones como la incorporacién de las situaciones personales de
cuidado de personas dependientes e hijos como criterio en la asignacion de los horarios de
docencia del profesorado y la realizacién de formacion para el desarrollo de los cargos de gestion
con perspectiva de género, asi como diversos estudios: el relativo a las causas de la brecha
salarial del personal trabajador; sobre el acceso, desarrollo y reconocimiento de la formacion
del PTGASy el PDI; la incidencia de la doble carga (familiar y laboral) en la salud del profesorado;
y el estudio sobre el efecto de las bajas, reducciones de jornada y permisos vinculados a la
maternidad y al cuidado de personas dependientes en la promocién del PTGAS.

En la promocion del ejercicio corresponsable, la Vicegerencia de Personas ha iniciado la
creacioén de un apartado sobre conciliacién en la web, y la Facultad de Ciencias ha habilitado un
espacio en el centro para la lactancia y el cuidado de menores. Ademads, el Observatorio ha
presentado en la convocatoria de ayudas del Consejo Social de la UAB de 2023 un proyecto para
la creacidn de un espacio de lactancia en la Plaza Civica dirigido a la comunidad de la UAB.

Por otra parte, se ha constituido un grupo de trabajo, coordinado desde el Observatorio, para el
disefio de una propuesta de procedimiento para la adaptacion curricular y la modificacién de la
matricula para el alumnado victima de violencia machista o que tenga a su cargo el cuidado de
personas dependientes. Asimismo, se ha considerado desestimar la medida de elaboracion de
un plan de conciliacidn, ya que la UAB se rige por lo establecido en el Plan Concilia de
universidades, asi como la revisién de los permisos de maternidad y paternidad teniendo en
cuenta a las familias monoparentales, dado que los cambios dependen del sistema de permisos
de la Seguridad Social.

Por ultimo, respecto a la segregacién de género en los estudios, queda pendiente la medida
relativa a la elaboracidn y publicacién de un informe que también muestre las implicaciones de
este fendmeno. Se han implementado las medidas sobre la incorporacién de la perspectiva de
género en el PAT y se han llevado a cabo acciones para favorecer un contexto inclusivo en
centros docentes fuertemente masculinizado o feminizados. Para reducir esta segregacion,
desde el Area de Comunicacién se han revisado los materiales de promocién de las titulaciones
segregadas.

Eje 3. Promocion de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

En cuanto al eje de promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion, se
han aplicado diversas medidas: 1) la revisién, en un 68 %, de las memorias de los planes de
estudios de grado para detectar la competencia y el resultado de aprendizaje en género; 2) la
difusién de las Guias para una docencia universitaria con perspectiva de género de la Xarxa Vives,
del Marco general para la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia universitaria
de la Agencia para la Calidad del Sistema Universitario de Cataluiia (AQU) y de la Guia para
trabajar y evaluar las competencias de la UAB; 3) la introduccién de items para medir la
perspectiva de género en la aplicacidon de las guias docentes; y 4) la incorporacién de una
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pregunta sobre la perspectiva de género en la encuesta al alumnado sobre la evaluacién de la
calidad docente.

Respecto a las acciones impulsadas en el marco del Il PAG, se han consolidado y contindan
manteniéndose la convocatoria para proyectos de innovacién docente sobre la introduccién de
la perspectiva de género en la modalidad B, la formacidn del personal docente e investigador
para fortalecer la incorporacidn de la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion,
y la convocatoria anual de los premios a los mejores TFG con perspectiva de género, aunque
queda pendiente extender estos premios a los trabajos de mdster y a las tesis doctorales.
También permanecen pendientes las medidas relacionadas con la creacion de una red
interdisciplinaria en la UAB para la incorporacion de la perspectiva de género en la docenciay la
investigacion, la organizacién de jornadas y el disefio de una estrategia comunicativa sobre esta
tematica.

Ademas, cabe mencionar las medidas que se han desestimado debido a la falta de viabilidad y
recursos o al bajo impacto de la accidn, concretamente: la inclusién de la perspectiva de género
en el sistema interno de garantia de calidad, aunque se incorpora el uso no sexista del lenguaje
y la desagregacion por sexo en los indicadores del sistema; el andlisis de la percepcién del
alumnado sobre el grado de incorporacién de la perspectiva de género en los estudios y la
valoracion de la igualdad en el aula; la creacién de recursos para la incorporacion de la
perspectiva de género en la docencia y la investigacion, y de herramientas para visibilizar las
buenas practicas en este ambito; la propuesta de una convocatoria interna de ayudas a
proyectos de investigacion para detectar posibles desigualdades de género en la UAB; y las
medidas que interpelan a organismos externos a la UAB para incorporar la perspectiva de género
en los criterios de evaluacidon y en los informes para solicitar los tramos de docencia e
investigacion.

Eje 4. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria

En cuanto al eje de participacién y representacion paritaria en la comunidad universitaria, los
organos de representacidon del personal trabajador garantizan la paridad en el comité de
empresa y en las juntas de personal del PTGAS y PDI, y se plantea incluso ampliarla a las
secciones sindicales de cara al préximo plan de accidon. También se asegura la paridad en los
roles de representacion estudiantil, en el alumnado delegado de grupo y en el Consejo de
Estudiantes, asi como la comunicacién formal y la transparencia para facilitar la participacién de
las mujeres en los érganos de gobierno de la Universidad.

Por otra parte, la Unidad de Dinamizacidon Comunitaria ha consolidado las actividades formativas
sobre perspectiva de género y LGBTI+ en las figuras de representacién estudiantil y en la
organizacion de actividades socioculturales, asi como la introduccion de la perspectiva de
género en la concesién de ayudas para actividades organizadas por el alumnado y en la
normativa de las ligas de debate. Asimismo, la Unidad de Cultura en Vivo continda ofreciendo
producciones artisticas sobre igualdad de género y LGBTI+, y aquellas creadas por mujeres. No
obstante, queda pendiente iniciar un curso sobre liderazgo con perspectiva de género en el
ambito de la investigacion, la docencia y la gestion.

En el ambito de la infrarrepresentacion femenina, se plantea incluir en la negociacion del
proximo convenio colectivo del PTGAS laboral de las universidades la introduccion, en los
procesos de seleccién y promocién, del criterio del sexo infrarrepresentado ante candidaturas
con igualdad de méritos. Respecto a las medidas no aplicadas, permanecen pendientes la
creacion de un programa de mentoria para incrementar el nimero de mujeres en posiciones de
liderazgo y la realizacién de campaiias para favorecer la presencia de mujeres en entornos
laborales y de estudio masculinizado. En relacion con esta Ultima accidn, se plantea reorientar
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el contenido de las campafias y poner el foco en la sensibilizacion sobre la segregacion
ocupacional tanto en los estudios como en las profesiones que se desarrollan en la Universidad.

Eje 5. Prevencion del acoso sexual por razén de sexo, género, identidad o expresion de género

La prevencién del acoso sexual por razén de sexo, género, identidad o expresion de género es
el aspecto que presenta un grado de implementacion del 100 %. La consecucién de la ejecucidn
de la totalidad de las medidas establecidas en este ambito ha sido posible en parte porque,
durante el periodo de 2019 a 2023, la UAB ha contado con el Fondo del Pacto de Estado contra
la Violencia de Género, subvencién que ha permitido llevar a cabo la mayor parte de las acciones
de sensibilizacién y prevencién. De manera mas detallada, se han implementado las siguientes
acciones:

1)

9)

Elaboracién y publicacién de la memoria anual de las actuaciones llevadas a cabo en el
marco del Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razén de
sexo, orientacidon sexual, identidad de género o expresidon de género y la violencia
machista.

Revisién y adaptacion del Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el
acoso por razén de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género,
y la violencia machista de acuerdo con la normativa vigente y a través de un grupo de
trabajo formado por diferentes personas de la comunidad UAB.

Revisidn de los circuitos y canales de atencién para denunciar los casos de acoso y
discriminacion por razén de sexo, orientacién sexual, identidad o expresion de género,
asi como la coordinacién de los servicios y unidades que intervienen en el abordaje de
los casos.

Elaboracién de una base de datos para registrar todas las atenciones que se llevan a
cabo en materia de violencia de género y LGBTI+.

Reuniones especificas con las delegadas y delegados, y las personas responsables de
politicas de igualdad de los centros docentes y de investigacion por tal de informar y
abordar las cuestiones vinculadas con las violencias machistas y recordar los protocolos,
circuitos y recursos existentes.

Acciones de prevencién y sensibilizacién como campafias (un total de 6), actos (un total
de 16) y formacién especifica dirigida al personal trabajador y al alumnado (un total de
27 ediciones de 5 cursos diferentes) (278 personas formadas, 235 mujeres y 43
hombres).

Elaboracién de la Guia bdsica de los derechos de las mujeres en situacion de violencia
machista en la UAB y publicacidon en el Servicio de Igualdad y Diversidad.

Disefio y aplicacidn de una estrategia de comunicacion especifica en materia de
violencias de género y LGBTI-fébicas a través del Plan de comunicacién del Servicio de
Igualdad y Diversidad y en coordinacién con el Area de Comunicacién y Promocién de la
UAB.

Elaboracién del documento marco sobre la politica de las facultades, escuelas y centros
de investigacion propios frente a las situaciones de acoso, conductas sexuales
inapropiadas y discriminaciones. Este documento se ha elaborado tomando como
referencia los documentos sobre politica y valores de la Facultad de Ciencias, el Codigo
ético de la Facultad de Veterinaria y el documento sobre comunicacidén ante este tipo
de situaciones de la Facultad de Ciencias Politicas y de Sociologia.

10) Disefio, impresién y difusiéon de infografias con la informaciéon de los recursos

disponibles y del circuito a seguir delante de una situacién de violencia machista y LGBTI-
fobica. Ademas, dentro de este proyecto se elaboraron grandes paneles informativos
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con un contenido muy similar al de la infografia que se instalaron en los diferentes
centros docentes de la UAB.

7. Objetivos y medidas

Este apartado presenta los objetivos y medidas del Plano fruto del resultado del diagndstico y
del proceso de negociacidn. En concreto, el Plan de igualdad incluye un total de 134 medidas
para dar cumplimiento a 27 objetivos que se distribuyen en 5 ejes o dmbitos de actuacion.

Tabla 2. Numero de objetivos y medidas seguin aspectos o ambitos de actuacion

_

1. Promocidn de la cultura y las politicas de igualdad 6 29
2. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocidn y la organizacion del
trabajo y del estudio

3. Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion 3 14

4. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria y
con perspectiva de género

5. Prevencidn del acoso sexual, por razén de sexo, género, identidad o
expresion de género
TOTAL 27 134

Eje 1. Promocion de la cultura y las politicas de igualdad

Objetivo 1.1. Visibilizar el sexismo y las desigualdades por razén de género.

11 49

Medidas

1.1.1. Presentar todas las estadisticas sobre el personal y el alumnado desagregados por sexo en la memoria del
curso y en el apartado «UAB en cifras».

Organo ejecutor Area de Comunicacién y Promocién juntamente con la Oficina de Gobierno de los Datos
Instrumentos DWH
Recursos Equipo técnico

(Numero de datos desagregados por sexo / nimero de datos susceptibles de ser
Indicadores presentados desagregados por sexo) * 100, para la memoria de curso y en el apartado
UAB en cifras y por afo

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.1.2. Actualizar y publicar periédicamente los indicadores para medir la posicion de las mujeres en la UAB.

Organo ejecutor Oficina de Gobierno de los Datos con el soporte del Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Informe de datos
Recursos Equipo técnico

- (NUmero de indicadores actualizados / niUmero de indicadores totales) * 100, por afio

el Geetolfes - Publicacion de los datos (si 0 no)
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

1.1.3. Elaborar y publicar estadisticas desagregadas por sexo de la participacion en la comunidad universitaria.

Organo ejecutor Unidad de Dinamizaciéon Comunitaria
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Instrumentos Censo de delegados y delegadas del curso; directorio de colectivos

Recursos Equipo técnico de la Unidad

- (NUmero de datos desagregados por sexo / nimero de datos susceptibles de ser

presentados desagregados por sexo) * 100, respecto a datos desagregados por sexo /
Indicadores nimero de datos susceptibles de ser presentados desagregados por sexo) * 100, respecto

alCens y a elDirectori, y por afio

- Publicacidn de los datos (si 0 no)

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.1.4. Publicar estadisticas desagregadas por sexo de las atenciones llevadas a cabo por el Servicio Asistencial
de Salud segun el tipo de patologias, especificando también el tipo de afectaciones de salud mental, el
colectivo y si se ha catalogado como accidente laboral.

Organo ejecutor Servicio Asistencial de Salud
Instrumentos Datos / web
Recursos Equipo técnico del Servicio

- Estadisticas de las atenciones llevadas a cabo por el Servicio Asistencial de Salud (si 0 no)
Indicadores - Publicacidn de las estadisticas de las atenciones llevadas a cabo por el Servicio
Asistencial de Salud (si 0 no)

Ejecucion 2026 -
Tipo Permanente

1.2. Sensibilizar en materia de igualdad de género.

Medidas

1.2.1. Organizar un acto institucional con motivo del Dia de las Mujeres Trabajadoras que incluya un acto de
reconocimiento a la persona, entidad, departamento, centro docente o centro de investigacion que se haya
distinguido para la defensa de los derechos de las mujeres en la Universidad.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Jornada y acto de reconocimiento
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Numero de jornadas llevadas a cabo

Indicadores , A

- Numero de actas de reconocimiento
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

1.2.2. Elaborar un programa con todos los actos organizados alrededor del 8M que se celebren en la Universidad
y hacer difusion.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Programa con los actos de la UAB, redes sociales, web
Recursos Equipo técnico de comunicacion del Servicio

. - Ndmero de programas elaborados
Indicadores , L .

- Numero de publicaciones en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

1.2.3. Organizar jornadas conmemorativas en el dmbito LGBT+.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Jornadas

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores Nombre de jornadas llevadas a cabo por afio
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Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.2.4. Emprender camparias de sensibilizacion en materia de igualdad de género y derechos LGBTI+.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Jornadas

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores Numero de campafias llevadas a cabo por afio
Ejecucion 2025 -

Tipos Permanente

1.2.5. Realizar formacion para la atencion y la gestion de la diversidad de género en el aula y en los entornos de
trabajo.

Organo ejecutor Unidad de Formacion junto con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Cursos ofrecidos en el marco del programa de formacién
Recursos Equipo técnico de las unidades

. - Numero de cursos realizados por afio
Indicadores , ; P

- Numero de personas que han realizado los cursos por afio

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Objetivo 1.3. Mejorar la gestion de la igualdad en la Universidad

Medidas

1.3.1. Dotar a la unidad de igualdad de los recursos humanos y economicos necesarios para hacer posible el
diagndstico y la elaboracion del Plan de Igualdad, asi como el impulso y seguimiento de la implementacion de
las medidas del Plan de Igualdad.

Organo ejecutor Gerencia
Instrumentos Resolucién para la creacién del Servicio de Igualdad y Diversidad
Recursos Coste de la ampliacion

- Servicio de Igualdad y Diversidad

Indicadores - Incremento del nimero de personas que forman parte del Servicio
- Estabilidad laboral del personal del Servicio

Ejecucion 2025

Tipo Puntual

1.3.2. Evaluar anualmente la aplicacién de las medidas del Plan de Igualdad de género en materia laboral.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad juntamente con la Comisidn del Plan de Igualdad
Instrumentos Estrategia de impulso y seguimiento de la implementacién de los planes de igualdad
Recursos Equipo técnico de la unidad

- (NUmero de evaluaciones realizadas durante el periodo de vigencia del Plan / nimero de
afios de vigencia del Plan) * 100

Indicadores - Ndmero de informes elaborados

- Grado de implementacion del Plan de Igualdad por afios y por ambitos
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente
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Objetivo 1.4. Fomentar la aplicacion de politicas de igualdad en las empresas concesionarias de la UAB.

1.4.1.

Organo ejecutor Vicegerencia de Economia
Instrumentos Pliego de condiciones de los concursos
Recursos =

- Incorporacion del criterio en el pliego de condiciones de los concursos
Indicadores - (Nimero de contrataciones de servicios de empresas que disponen de un plan de
igualdad / nimero de contrataciones de servicios) x 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.4.2. Establecer como criterio de priorizacion en los concursos de contratacion de servicios de empresas el
hecho de disponer de un protocolo para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, orientacion
sexual, identidad de género o expresion de género.

Organo ejecutor Vicegerencia de Economia
Instrumentos Pliego de condiciones de los concursos
Recursos =

- Incorporacion del criterio en el pliego de condiciones de los concursos
Indicadores - (Numero de contrataciones de servicios de empresas que disponen de un plan de
igualdad / nimero total de contrataciones de servicios) x 100

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Objetivo 1.5. Hacer un uso no sexista e inclusivo del lenguaje en cualquier forma y medio de comunicacion de
la Universidad.

Medidas

1.5.1. Utilizar un lenguaje inclusivo en las convocatorias y resoluciones de los procesos de seleccion.

Organo ejecutor Unidad de Seleccion
Instrumentos Guia para el uso no sexista del lenguaje y formacion
Recursos Coste del curso sobre comunicacidn no sexista

- (NUmero de convocatorias de provision de plazas donde se hace un uso no sexista del

lenguaje / nimero de convocatorias de provision de plazas) * 100

- (Numero de resoluciones de provisidon de plazas donde se hace un uso no sexista del
Indicadores lenguaje / nimero de resoluciones de provision de plazas) * 100

- Numero de personas que han llevado a cabo el curso sobre comunicacién no sexista por

sexo y colectivo

- Numero de personas que hacen uso de la Guia para el uso no sexista del lenguaje.

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

1.5.2. Hacer un uso no sexista del lenguaje en los escritos, comunicaciones y documentos del dmbito laboral de
la UAB.

Organo ejecutor Administracion
Instrumentos Guia para el uso no sexista del lenguaje y formacion
Recursos Costo del curso sobre comunicacion no sexista

- Numero de personas que han realizado el curso sobre comunicacién no sexista por sexo
Indicadores y colectivo
- Numero de personas que utilizan la Guia

Ejecucion 2025 -
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Tipo Permanente

1.5.3. Utilizar un lenguaje inclusivo en la normativa, documentos institucionales y en los medios de comunicacion.

Organo ejecutor Administracion y Area de Comunicacién y Promocion
Instrumentos Guia para el uso no sexista del lenguaje y formacion
Recursos Costo del curso sobre comunicacidn no sexista

- Nimero de personas que han realizado el curso sobre comunicacién no sexista por sexo
Indicadores y colectivo
- Numero de personas que utilizan la Guia

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

1.5.4. Crear una seccion en la web del Servicio de Igualdad y Diversidad sobre el uso del lenguaje inclusivo.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web

Recursos Equipo técnico de comunicacion
Indicadores Seccidn creada (si 0 no)
Ejecucion 2028

Tipo Puntual

1.5.4. Revisar el uso del lenguaje en las aplicaciones informdticas de gestion

Direccion de Tecnologias de la Informacién y de la Comunicacidn con el apoyo del Servicio

Organo ejecutor de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Guia para el uso no sexista del lenguaje
Recursos Equipo técnico
. (NUmero de aplicaciones informéticas de gestion revisadas / nimero total de aplicaciones
Indicadores . . A €
informaticas de gestion) * 100
Ejecucion 2029
Tipo Puntual

1.5.5. Difundir la Guia de lenguaje no-binario de la Red Vives

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Web, correo, redes sociales
Recursos Equipo técnico de comunicacion

- Numero de publicaciones hechas en las redes sociales
Indicadores - Publicacion de la Guia en la web (si 0 no)
- Numero de correos enviados

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Objetivo 1.6. Introducir la perspectiva de género y la diversidad en los diferentes ambitos y espacios.

Medidas

1.6.1. Incluir como temario en las pruebas de seleccion la igualdad de trato y no discriminacion en materia de
género y LGBTI+.

Organo ejecutor Unidad de Seleccidén en colaboracion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Pruebas
Recursos Equipo técnico de las unidades
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- Incorporacion en el temario y en las pruebas de la igualdad de trato y no discriminacion
de género y LGBTI+

- (NUmero de concursos en que se ha incluido este temario / nimero de concursos
llevados a cabo) * 100, por afos

2026 -

Permanente

1.6.2. Incorporar la formacion acreditada en igualdad y LGBTI+ como mérito en los procesos de seleccion y, en
especial, en materia de acoso y discriminacion por razon de sexo, identidad o expresion género y orientacion

sexual.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos

Indicadores

Ejecucion

Tipo

Unidad de Seleccidn
Valoracién del curriculo y de los méritos

Equipo técnico de la Unidad

- Incorporacidn de estos aspectos en la valoracion del curriculo y de los méritos
- (NUmero de procesos de selecciéon donde se ha incluido esta valoracion / nimero de
procesos de seleccién) * 100, por afio

2026 -

Permanente

1.6.3. Incrementar el numero de mujeres en los actos y jornadas de docencia e investigacion.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Gabinete del Rectorado, centros docentes y de investigacion propios

Actos y jornadas

(NUumero de mujeres invitadas a los actos y jornadas / nimero total de personas
invitadas) * 100 por afio

2025 -

Permanente

1.6.4. Incrementar el nimero de doctoras honoris causa por la Universidad.

Organo ejecutor
Instrumentos
Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Gabinete del Rectorado, centros docentes

(NUmero de honoris causa mujeres / nimero total de honoris causa) * 100 por afio
2025 -

Permanente

1.6.5. Incluir informes de impacto por razon de género en la elaboracion del presupuesto.

Organo ejecutor
Instrumentos
Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Vicegerencia de Economia

Informes de impacto de género y curso de formacion a medida
Equipo técnico

Numero de informes llevados a cabo

2025 -

Permanente

1.6.6. Nombrar a una persona responsable de las politicas de igualdad en cada centro docente y de investigacion.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos

Centros docentes y de investigacidn propios

Cargo de responsable de politicas de igualdad
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- (NUmero de responsables de politicas de igualdad / nimero de centros docentes) * 100
Indicadores - (Numero de responsables de politicas de igualdad / nimero de centros de investigacion
propios) * 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.6.7. Instruir la figura de delegada o delegado de igualdad del alumnado por centro docente.

Organo ejecutor Unidad de Dinamizacién Comunitaria juntamente con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Normativa de la figura de delegada o delegado de igualdad

Recursos Equipo técnico de las unidades

Indicadores (Numero de delegados/as de igualdad / nimero de centros docentes) * 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.6.8. Llevar a cabo acciones para ofrecer un servicio de lavabos inclusivos y que incorpore la perspectiva de
género.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad juntamente con la Direccion de Arquitectura y Logistica
Opciones de lavabos no-binarios y adecuacion de los servicios para la limpieza de la copa

Instrumentos
menstrual

Recursos Coste de la adecuacion

. - Numero de lavabos con opcién de género no-binario

Indicadores , S
- Numero de lavabos adecuados para la limpieza de la copa menstrual

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

1.6.9. Campafias de sensibilizacion para el uso de los aseos desde una perspectiva feminista y transinclusiva.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Folletos, carteles, tripticos o material audiovisual
Recursos Equipo técnico de comunicacion

. - Ndmero de campafias llevadas a cabo
Indicadores , . ~ .

- Numero de publicaciones de las campafias en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Eje 2. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocién y la organizacion del trabajo y del est

Proceso de seleccidn, contrataciéon y promocion

Objetivo 2.1. Garantizar la igualdad de condiciones y la no discriminacidn (indirecta) en los procesos de acceso
y promocion al trabajo.

Medidas

2.1.1. Elaborar un estudio de los procesos de seleccion, en todas sus fases, de PTGAS y PDI permanente y
temporal, y de los factores que condicionan los resultados con el fin de identificar los sesgos de género,
analizando también estos procesos de manera particular en los entornos masculinizados.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores - Estudio llevado a cabo (si 0 no)
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Ejecucion 2025
Tipo Puntual

2.1.2. Ofrecer formacion al personal de la Universidad para evitar toda discriminacion de género en los
procesos de seleccion de personal.

Organo ejecutor Unidad de Formacion en colaboracién con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Curso

Recursos Coste del curso, equipo técnico de las unidades

Indicadores - Numero de cursos llevados a cabo por afio

- Numero de personas que han asistido a estos cursos desagregado por sexo y colectivo
Ejecucion 2026 -
Tipo Permanente

2.1.3. Crear y hacer llegar a las personas del tribunal herramientas y recursos para evitar los sesgos de género
en los procesos de seleccion.

Unidad de Seleccion (PTGAS) y Unidad de Personal Académico (PDI) en colaboracion con

Organo ejecutor la Unidad de Igualdad y Formacién

Instrumentos Listas de comprobacion, guias y manual

Recursos Equipo técnico de las unidades

- Numero de herramientas y recursos disefiados

Indi e, .
ICLECREITES - Utilizacidn de los Instrumentos (si o no)
Ejecucion 2027

Tipo Puntual

2.1.4. Estudiar los obstdculos en el acceso, la permanencia y la promocion o éxito de las mujeres en los
contextos de trabajo.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores - Estudio llevado a cabo
Ejecucion 2028

Tipo Puntual

Objetivo 2.2. Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion y en el modelo de trayectoria
laboral.

Medidas

2.2.1. Introducir la perspectiva de género en todas las convocatorias.

Unidad de Seleccion (PTGAS) y Unidad de Personal Académico (PDI) en colaboracion con

Organo ejecutor - T
< ! el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Evaluacion del impacto de género, formacién y guias o pautas de apoyo

Recursos Equipo técnico de las unidades

- Informe del impacto de género llevado a cabo
- Numero de cursos por afio

Indicadores § , . .
- Numero de guias u otros tipos de materiales elaborados
- Porcentaje de convocatorias con perspectiva de género
Ejecucion 2029
Tipo Permanente
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2.2.2. Elaborar un informe sobre el impacto y las desigualdades del modelo actual de carrera académica en el
PDI de la UAB.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Grupo de trabajo e informe
Recursos Equipo técnico de la unidad

. - Grupo de trabajo constituido y sesiones llevadas a cabo
Indicadores

- Informe llevado a cabo

Ejecucion 2029
Tipo Puntual

2.2.3. Crear un grupo de trabajo para definir un modelo de carrera académica que incorpore la perspectiva de
género.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Grupo de trabajo e Informe sobre el impacto y las desigualdades de género del modelo

Inst t .
fstrumentos actual de carrera académica en el PDI de la UAB
Recursos Equipo técnico de la unidad y miembros de la comunidad que formen el grupo
. - Grupo de trabajo constituido
Indicadores . . . -
- Modelo de carrera académica con perspectiva de género definido
Ejecucion 2030
Tipo Puntual

2.2.4. Considerar el impacto de género en el diseiio de los criterios para la evaluacion de la carrera académica.

Organo ejecutor Unidad de Personal Académico en colaboracion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Evaluacion del impacto de género

Recursos Equipo técnico de las unidades

Indicadores Evaluacion del impacto de género llevada a cabo

Ejecucion 2030

Tipo Puntual

2.2.5. Estudiar la posibilidad de aplicar en los procesos de seleccion del PDI un factor corrector para el cuidado
a personas dependientes.

Organo ejecutor Unidad de Personal Académico

Estudio sobre la viabilidad de aplicar un factor corrector, cual deberia ser y en qué fase se

nstrumentos deberia aplicar

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores Estudio de la posibilidad de aplicar un factor corrector (si 0 no)
Ejecucion 2025

Tipo Puntual

2.2.6. Impulsar un programa de mentoria para orientar el acceso y la promocion en la carrera profesional de
las mujeres.

Organo ejecutor Vicegerencia de Personas en colaboracion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Programa
Recursos Equipo técnico de la unidad correspondiente

- Disefio del programa

Indicadores - Puesta en marcha del programa

- Numero de personas beneficiarias del programa por colectivo
Ejecucion 2028 -
Tipo Permanente
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Clasificacion profesional y retribucion

Objetivo 2.3. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional y retributivo.

Medidas

2.3.1. Estudiar la distribucion por sexo de las funciones de los puestos de trabajo y de los cargos de gestion, y la
valoraciéon econémica asignada a estas funciones segun el valor que aporta el trabajo desarrollado.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad y con asesoramiento externo, si procede
Indicadores Estudio llevado a cabo

Ejecucion 2025

Tipo Puntual

2.3.2. Definir, si procede, acciones a partir de los resultados obtenidos del estudio sobre la distribucion por
sexo de las funciones de los puestos de trabajo y de los cargos de gestion, y la valoracion econémica asignada
a estas funciones.

< . Servicio de Igualdad y Diversidad juntamente con la Comisiéon Negociadora del Plan de
Organo ejecutor

Igualdad
Instrumentos Medidas
Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Numero de medidas definidas
Ejecucion 2026
Tipo Puntual

2.3.3. Analizar las diferencias por sexo de los perfiles y las plazas de libre designacion.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo

Ejecucion 2028

Tipo Puntual

2.3.4. Estudiar las retribuciones complementarias del PTGAS y el PDI por sexo y edad

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo

Ejecucion 2029

Tipo Puntual
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Condiciones de trabajo

Obijetivo 2.4. Crear una la cultura de la organizacion del trabajo basada en la perspectiva de géneroy la
igualdad.

Medidas

2.4.1. Incorporar situaciones personales (cuidado de nifios o personas dependientes, enfermedad o
discapacidad, etc.) como criterios de asignacion de los horarios de las asignaturas.

Organo ejecutor Departamentos

Instrumentos Normativa

Recursos —

Indicadores Incorporacidn de las situaciones de cuidado en la asignacion de los horarios de las
asignaturas (si o no)

Ejecucion 2025

Tipo Permanente

2.4.2. Elaborar una guia de buenas prdcticas con perspectiva de género sobre la gestion de reuniones.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Guia de buenas practicas
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Elaboracion de la guia de buenas practicas (si o no)
- Difusidn de la guia (si 0 no)

Indicadores . . . . .
- Programar reuniones en la franja horaria compatible con el cuidado de los menores
(formulario para la recogida de esta informacién)

Ejecucion 2029

Tipo Puntual

2.4.3. Acciones de sensibilizacién para promover una cultura amigable con el cuidado de los nifios y las
personas dependientes.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Campafia (folletos, tripticos y posteres fisicos y virtuales)
Recursos Coste del material de difusién y equipo técnico de la unidad

- Campania llevada a cabo (si 0 no)

- Numero de folletos, tripticos o posteres impresos y distribuidos

- Numero de publicaciones del material llevadas a cabo en las redes sociales

- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Indicadores

Ejecucion 2027
Tipo Permanente
2.4.4. Revisar el Plan de prevencion de riesgos y salud laboral con perspectiva de género e interseccional.

Organo ejecutor Area de Prevencién y Asistencia juntamente con el Servicio de Igualdad y Diversidad

Encargar la revision a una persona experta teniendo en consideracion las diferentes

Instrumentos . . . . A .
etapas del ciclo de vida de las mujeres (periodo fértil, menopausia, etc.)
Recursos Coste de la revision

- Revision del Plan de prevencion de riesgos y salud laboral (si 0 no)
Indicadores - Modificaciones incorporadas al Plan de prevencion de riesgos y salud laboral como
resultado de la revisién

Ejecucion 2027

Tipo Puntual
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2.4.5. Evaluar el impacto de género del acuerdo de teletrabajo y las jornadas laborales considerando las
necesidades de conciliacion y de corresponsabilidad del cuidado.

Organo ejecutor Unidad de Relaciones Laborales y Gestion de Personal
Instrumentos Comision
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Revision del acuerdo de teletrabajo (si 0 no)
- Revision de las jornadas laborales (si 0 no)

Indicadores . . . .
- Modificaciones introducidas en el acuerdo de teletrabajo
- Modificaciones introducidas en las jornadas laborales

Ejecucion 2027

Tipo Puntual

Objetivo 2.5. Garantizar los derechos y el cuidado de las personas embarazadas, en periodo de lactancia o en
tratamiento de fertilidad en el entorno laboral.

2.5.1. Crear Instrumentos de difusion de los derechos en prevencion de riesgos especificos a las personas
embarazadas, en periodo de lactancia o en tratamiento de fertilidad.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Folletos, tripticos y posteres fisicos y virtuales, boletin informativo
Recursos Coste del material de difusién y equipo técnico de la unidad

- Numero de folletos, tripticos o posteres impresos y distribuidos
Indicadores - Nimero de publicaciones del material en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2026
Tipo Permanente

2.5.2. Publicar de manera periddica la informacion sobre la evaluacion de los riesgos a las personas
embarazadas, en periodo de lactancia o en tratamiento de fertilidad y las acciones correctoras llevadas a cabo.

Organo ejecutor Area de Prevencidn y Asistencia
Instrumentos Informe y web
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Informe sobre la evaluacién de los riesgos a las personas embarazadas, en periodo de
Indicadores lactancia o en tratamiento de fertilidad y las acciones correctoras llevadas a cabo (si 0 no)
- Publicacién del informe en la web (si o no)

Ejecucion 2025
Tipo Permanente

2.5.3. Revisar el protocolo o procedimiento de actuacion ante las trabajadoras embarazadas, en periodo de
lactancia o en tratamiento de fertilidad para garantizar el cumplimiento de la normativa, seguridad y salud, y
sus necesidades.

Organo ejecutor Area de Prevencidn y Asistencia juntamente con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Encargar la revisién a una persona experta
Recursos Coste de la revision

- Revisién del protocolo o procedimiento de actuacién ante las trabajadoras
embarazadas, en periodo de lactancia o en tratamiento de fertilidad (si o no)

Indicadores - Modificaciones incorporadas del protocolo o procedimiento de actuacidn ante las
trabajadoras embarazadas, en periodo de lactancia o en tratamiento de fertilidad como
resultado de la revision

Ejecucion 2026

Tipo Puntual
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Objetivo 2.6. Analizar el sexismo y las desigualdades por razén de género en las condiciones laborales.

Medidas

2.6.1. Elaborar un registro sobre la brecha salarial, de acuerdo con lo previsto en el Decreto Ley 901/2020, con
los valores medios sin equiparacion y por complemento.

Unidad Técnica del Area de Desarrollo de Personas juntamente con el Area de Gobierno

Organo ejecutor
& ) de los Datos

- Comision paritaria entre las partes firmantes para analizar el origen de las posibles
Instrumentos desigualdades y proponer, en su caso, medidas correctoras que asumira la institucion
- Datos sobre la brecha salarial dentro del LGAI de datos en materia de género

Recursos Equipo técnico de las unidades

- Creacion del registro retributivo sobre la brecha salarial (si o no)
Indicadores - (NUmero de actualizaciones del registro llevadas a cabo / nimero de afios de vigencia
del periodo) * 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

2.6.2. Estudiar las causas de la brecha salarial del PDI 'y el PTGAS.
Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad

- Comision paritaria entre las partes firmantes para analizar el origen de las posibles
Instrumentos desigualdades y proponer, en su caso, medidas correctoras que asumira la institucion
- Estudio diagnosis

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo (si 0 no)
Ejecucion 2029

Tipo Puntual

2.6.4. Estudiar con perspectiva de género el acceso, el desarrollo y el reconocimiento de la formacion del
PTGAS y el PDI.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio de diagnosis

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo (si 0 no)
Ejecucion 2029

Tipo Puntual

2.6.5. Hacer un estudio descriptivo sobre la incidencia de la doble carga (familiar y laboral) en la salud del
personal trabajador y diferenciando por sexo (estrés, ansiedad, etc.).

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio de diagnosis

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo (si 0 no)
Ejecucion 2030

Tipo Puntual

2.6.6. Estudiar la incidencia de las bajas, reducciones de jornada y permisos vinculados a la maternidad y al
cuidado de personas dependientes, en la promocion del PTGAS y el PDI.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio de diagnosis
Recursos Equipo técnico de la unidad
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Indicadores Estudio llevado a cabo (si 0 no)
Ejecucion 2030
Tipo Puntual

Objetivo 2.7. Sensibilizar hacia la igualdad de género y los derechos LGBTI+.

Medidas
2.7.1. Ofrecer al personal trabajador formacion virtual y presencial en materia de igualdad de género y LGBTIQ

Organo ejecutor Unidad de Formacion

Instrumentos Cursos dentro del programa formativo

Coste de las formaciones, equipo técnico de la Unidad de Formacidn y del Servicio de

Recursos Igualdad y Diversidad

- Numero de cursos llevados a cabo en materia de género y LGBTI+ por afio
- Ndmero de personas que han llevado a cabo cursos en materia de género y LGBTI+ por
afo y sexo y colectivo

Indicadores - Ndmero de cursos llevados a cabo en materia de género y LGBTI+ segun las tematicas
especificas y por afio
- Numero de personas que han llevado a cabo cursos materia de género y LGBTI+ por
tematicas y afio

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

2.7.2. Incluir la igualdad de género y la perspectiva de género en la formacion obligatoria dirigida al
profesorado novel y el PTGAS de nueva incorporacion.

Organo ejecutor Unidad de Formacion
Instrumentos Mddulo especifico en materia de género dentro de la formacién obligatoria
Recursos Equipo técnico de la Unidad de Formacidn y del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Numero de cursos llevados a cabo en el profesorado novel donde se ha incorporado un
maodulo sobre igualdad de género por afio

Indicadores - Numero de cursos llevados a cabo en el PTGAS de nueva incorporacién donde se ha
incluido un médulo sobre igualdad de género por afio
- Numero de personas que han llevado a cabo estos cursos por sexo y afio

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

Objetivo 2.8. Sensibilizar y prevenir en relacion con las violencias machistas y LGBTI-fébicas.

Medidas

2.8.1. Ofrecer formacion al profesorado y personal técnico, de gestion, de la administracion y servicios en
materia de violencia de género y LGBTI-fobica.

Organo ejecutor Unidad de Formacién
Instrumentos Cursos dentro del programa formativo
Coste de las formaciones, equipo técnico de la Unidad de Formacidn y del Servicio de
Recursos . .
Igualdad y Diversidad
- Numero de cursos llevados a cabo en materia de violencia de género y LGBTI-fobia por
. afio
Indicadores , . . . .
- Numero de personas que han llevados a cabo cursos en materia de violencia de género y
LGBTI-fobia por afio y sexo y colectivo
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente
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2.8.2. Incluir la violencia machista y LGBTI-fébica en la formacion obligatoria dirigida al profesorado novel y al
PTGAS de nueva incorporacion.
Organo ejecutor Unidad de Formacién

Médulo especifico en materia de violencia machista y LGBTI-fébica dentro de la

Instrumentos formacion obligatoria
Recursos Equipo técnico de la Unidad de Formacion y del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Numero de cursos llevados a cabo en el profesorado novel donde se ha incorporado un
maodulo sobre violencia machista y LGBTI-fébica por afio

Indicadores - Numero de cursos llevados a cabo en el PTGAS de nueva incorporacion donde se ha
incluido un médulo sobre violencia machista y LGBTI-fobica por afio
- Numero de personas que han llevado a cabo estos cursos por sexo, afio y colectivo

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

Objetivo 2.9. Promover una cultura organizativa que incorpore la perspectiva de género y la igualdad.

Medidas

2.9.1. Crear Instrumentos de revision para garantizar que el contenido y el lenguaje de la formacion impartida
al personal trabajador incluye la perspectiva de género y la diversidad.

Servicio de Igualdad y Diversidad (creacidn de Instrumentos) / Unidad de Formacion

Organo ejecutor o
& ) (aplicacién de los Instrumentos)

Instrumentos Lista de comprobacion, guia, pautas...
Recursos Equipo técnico del Servicio de Igualdad y Diversidad y de la Unidad de Formacién
. - Numero de Instrumentos creados
Indicadores , .
- Ndmero de cursos revisados
Ejecucion 2025
Tipo Permanente

2.9.2. Revisar que el Plan de formacion esté disefiado con perspectiva de género.

Organo ejecutor Unidad de Formacién
Formacién del personal técnico de la Unidad o sesidn de asesoramiento del Servicio de
Instrumentos . .
Igualdad y Diversidad
Recursos Equipo técnico del Servicio de Igualdad y Diversidad
. - Formacion o sesion llevada a cabo (si o no)
Indicadores , . . . "
- Numero de personas del equipo de la Unidad que ha seguido la formacién
Ejecucion 2025
Tipo Puntual

2.9.3. Disefiar estrategias de difusion de la formacion en materia de igualdad de género y LGBTI+.

Organo ejecutor Unidad de Formacion en coordinacion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web, correo electrénico, intranet
Recursos Equipo técnico de las unidades

- Numero de acciones de difusion llevadas a cabo por afio
Indicadores - Numero de acciones de difusion llevadas a cabo segun el medio o canal de
comunicacién por afio

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

2.9.5. Ofrecer formacion para introducir la perspectiva de género en el ejercicio de los cargos de gestion y
direccion.

Organo ejecutor Unidad de Formacion

Instrumentos Formacidn a las personas que ocupan cargos de gestion
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Coste de la formacion, equipo técnico de la Unidad de Formacién y del Servicio de

Recursos Igualdad y Diversidad

- Numero de cursos llevados a cabo a las personas con cargos de gestién y direccidon
- Numero de personas que han seguido el curso por sexo, afio y colectivo

Ejecucion 2026 -

Indicadores

Tipo Permanente

Ejercicio corresponsable con los cuidados

Objetivo 2.10. Promover que la Universidad sea un referente en cuanto a derechos de corresponsabilidad y
obligaciones en el cuidado.

Medidas

2.10.1. Organizar una campaiia de sensibilizacion e informativa sobre los derechos del personal trabajador en
la UAB (PDI y PTGAS) en materia de corresponsabilidad en los cuidados.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Pésteres fisicos y virtuales
Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de la unidad

- Numero de poésteres impresos y distribuidos
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Ndmero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2026

Tipo Permanente

2.10.2. Diseiiar un procedimiento ante la vulneracion de los derechos en materia de corresponsabilidad en los
cuidados.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Procedimiento de actuacion

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores Disefio de un procedimiento de actuacion (si o no)
Ejecucion 2026

Tipo Puntual

2.10.3. Abrir un formulario para poder comunicar la vulneracién de los derechos en materia de
corresponsabilidad en los cuidados.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Formulario en linea

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores Disefio y publicacién de un formulario en linea (si o no)
Ejecucion 2026

Tipo Permanente

2.10.4. Analizar las necesidades especificas de las familias considerando la diversidad (monoparental, etc.)

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Estudio

Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores Estudio llevado a cabo (si 0 no)
Ejecucion 2027

Tipo Puntual
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2.10.5. Crear espacios de lactancia y cuidado de nifios en cada centro.

Organo ejecutor

Instrumentos
Recursos

Indicadores
Ejecucion

Tipo

Servicio de Igualdad y Diversidad en colaboracion con los centros docentes

Coste estimado de las obras de adecuacion y del equipamiento por cada espacio 8.500 €
Equipo técnico del Servicio de Igualdad y Diversidad

(Numero de espacios habilitados / nimero total de centros docentes) * 100
2027 -

Puntual

2.10.6. Organizar una campaiia de sensibilizacion para promover espacios amigables con la lactancia y el

cuidado de nifios.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos
Indicadores

Ejecucion

Tipo

Servicio de Igualdad y Diversidad
Pésteres fisicos y virtuales o material audiovisual

Coste de la impresion de los posteres, equipo técnico de la unidad

- Numero de pdsteres impresos y distribuidos o de videos creados
- Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Ndmero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

2027

Permanente

2.10.7. Incluir la perspectiva de género en las comisiones de negociacion en materia de conciliacion.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos
Indicadores

Ejecucion

Tipo

Gerencia en colaboracion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Personas expertas

Profesorado experto en la tematica

(Numero de comisiones de negociacidon en materia de conciliaciéon donde se ha
incorporado una persona experta / nimero de comisiones de negociacién en materia de
conciliacion) * 100

2026 -

Permanente

2.10.8. Incorporar la perspectiva de género en la revision del modelo de dedicacion docente.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Vicerrectorado de Personal Académico

Revision del modelo de dedicacion docente

Incorporacion de la situacion de cuidado a personas dependientes en el modelo de
dedicacién docente (si 0 no)

2025

Puntual

2.10.9. Elaborar un procedimiento para la adaptacion curricular del alumnado responsable del cuidado de
menores y de personas dependientes o en situacion de victima de violencia machista.

Organo ejecutor
Instrumentos
Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Servicio de Igualdad y Diversidad

Grupo de trabajo

Equipo técnico y profesorado experto en la tematica
Elaboracion del procedimiento (si o no)

2025

Puntual
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Objetivo 2.11. Difundir la normativa y las politicas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar en la
Universidad.

Medidas
2.11.1. Crear un apartado sobre conciliacion en la web principal de la Universidad.

Area de Comunicacién y Promocién en colaboracién con la Unidad de Gestién del PTGAS

Organo ejecutor y el Servicio de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Web

Recursos Equipo técnico de las unidades

Indicadores Creacion del apartado especifico sobre medidas de conciliacidn (si o no)
Ejecucion 2026

Tipo Puntual

2.11.2. Diseiiar material informativo dirigido al PDI con los derechos en materia de corresponsabilidad en los
cuidados.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad en colaboracién con la Unidad de Gestidn Horaria
Instrumentos Tripticos fisicos y virtuales
Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de las unidades

- Numero de tripticos impresos y distribuidos
Indicadores - Numero de publicaciones del triptico en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2027 -

Tipo Permanente

2.11.3. Difundir los derechos de conciliacién del alumnado.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Tripticos fisicos y virtuales
Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de las unidades

- Numero de tripticos impresos y distribuidos
Indicadores - Numero de publicaciones del triptico en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2027 -
Tipo Permanente
2.11.4. Disenar un plan de difusion especifico para cada colectivo.

Area de Comunicacién y Promocién en colaboracién con la Unidad de Gestidn Horaria y el

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Plan de difusién

Recursos Equipo técnico de las unidades
Indicadores Creacion del plan de difusion (si o no)
Ejecucion 2027

Tipo Puntual

2.11.5. Publicar y difundir el procedimiento de adaptacion curricular del alumnado en situacion de victima de
violencia machista o responsable del cuidado de menores y de personas dependientes.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web y redes sociales
Recursos Equipo técnico de comunicacién
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- Publicacidén en la web (si o no)
Indicadores - Numero de publicaciones en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

Eje 3. Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

Objetivo 3.1. Impulsar y visibilizar la incorporacién de la competencia general de género de la UAB en todas las
memorias de grado.

Medidas

3.1.1. Incorporar la competencia en perspectiva de género en las asignaturas de metodologias de investigacion
de grados y mdsteres.

Organo ejecutor Centros docentes

Instrumentos Gufa docente

Recursos =

Indicadores Incorporacidn de la competencia (si 0 no)
Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

3.1.2. Difundir las guias de ejemplos sobre como incorporar las competencias generales de la UAB.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web y redes sociales
Recursos Equipo técnico de comunicacion

- Publicar las guias en la web del Servicio (si o no)
Indicadores - Numero de publicaciones de las guias en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado las guias publicadas en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

3.1.3. Hacer seguimiento del plan de revision de los planes de estudios de grado para evaluar la incorporacion de
la competencia general de género de la UAB.

Organo ejecutor Oficina de Calidad Docente

Instrumentos Informe

Recursos Equipo técnico de la Oficina
- Se ha hecho seguimiento (si o no)

Indicadores - (Numero de grados que introducen la competencia general de género / nimero de
grados) * 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

3.1.4. Publicar el grado de incorporacion de la perspectiva de género a los planes de estudios.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Web

Recursos Equipo técnico de comunicacion

Indicadores Se han publicado los datos del grado de incorporacién de la competencia (si 0 no)
Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente
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Objetivo 3.2. Ofrecer recursos y formacion de apoyo para incorporar la perspectiva de género y LGBTI+ en la
docencia y la investigacion.

Medidas

3.2.1. Mantener como linea prioritaria la introduccion de la perspectiva de género en la docencia en la
convocatoria de ayudas para proyectos de innovacion y mejora de la calidad docente de la UAB.

Organo ejecutor Oficina de Calidad Docente
Instrumentos Convocatoria de ayudas
Recursos Equipo técnico de la Oficina

- Incorporacién de la introduccién de la perspectiva de género en la convocatoria de
Indicadores ayudas para proyectos de innovacion y mejora de la calidad docente (si o0 no)
- Numero de proyectos que han obtenido esta ayuda

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

3.2.2. Crear una red interdisciplinaria para facilitar el intercambio de metodologias, prdcticas y estrategias para
incorporar la perspectiva de género en la docencia y la investigacion.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Red interdisciplinaria
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Creacion de la red (si 0 no)

Indicadores , .

' - Numero de acciones llevadas a cabo por la red
Ejecucion 2028
Tipo Puntual

3.2.3. Ofrecer formacion al PDI sobre la incorporacion de la perspectiva de género y LGBTI+ en el contenido de la
docencia y las metodologias docentes.

Organo ejecutor Unidad de Formacion juntamente con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Cursos
Recursos Equipo técnico de las unidades

- Numero de cursos sobre la incorporacion de la perspectiva de género y LGBTI+ en la
docencia ofrecidos por afio

Indicadores , R . p .
- Numero de participantes en los cursos sobre la incorporacion de la perspectiva de
género en la docencia

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

3.2.4. Ofrecer formacion al PDI'y al alumnado de doctorado sobre la incorporacion de la perspectiva de género y
LGBTI+ en la investigacion segun el dmbito de conocimiento.

Organo ejecutor Unidad de Formacion juntamente con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Cursos
Recursos Equipo técnico de las unidades

- Numero de cursos sobre la incorporacion de la perspectiva de género y LGBTI+ en la
investigacion ofrecidos por afio

Indicadores , L. . L .
- Numero de participantes en los cursos sobre la incorporacion de la perspectiva de
género en la investigacion

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente
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3.2.5. Elaborar materiales divulgativos sobre la incorporacion de la perspectiva de género y LGBTI+ en la docencia
y la investigacion.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Guias, tripticos, carteles o material audiovisual
Recursos Equipo técnico del Servicio

- Nimero de materiales de difusion elaborados

- Numero de impresiones y distribuciones o publicaciones de los materiales en las redes
sociales

- Ndmero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2028 -

Indicadores

Tipo Permanente

Objetivo 3.3. Fomentar, reconocer y visibilizar la incorporacion de la perspectiva de género en la investigacion.

Medidas

3.3.1. Convocar anualmente los premios a los mejores TFG con perspectiva de género de la UAB.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Premio
Recursos Equipo del Servicio

- (Numero de convocatorias / afios de vigencia del plan) * 100

Indi , . o
I - Numero de grados premiados por afios
Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

3.3.2. Crear un premio a los mejores TFM con perspectiva de género de la UAB.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Premio
Recursos Equipo del Servicio

. - (NUmero convocatorias / afios de vigencia del plan) * 100
Indicadores , . - ~

- Ndmero de masteres premiados por afios

Ejecucion 2027 -
Tipo Permanente

3.3.3. Crear un premio a la mejor tesis doctoral con perspectiva de género.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Premio
Recursos Equipo del Servicio

. - (Numero convocatorias / afios de vigencia del plan) * 100
Indicadores B . . .

- Numero de tesis premiadas por afios

Ejecucion 2027 -
Tipo Permanente

3.3.4. Organizar una primera jornada para presentar iniciativas y buenas prdcticas en la incorporacion de la
perspectiva de género y LGBTI+ en la docencia y la investigacion.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Jornada
Recursos Equipo del Servicio juntamente con la Red Interdisciplinaria en Perspectiva de Género

- Jornada sobre iniciativas y buenas practicas en la incorporacién de la perspectiva de
Indicadores género y LGBTI+ en la docencia e investigacién llevada a cabo (si 0 no)
- Numero de participantes en la jornada

85



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

Ejecucion 2029 -
Tipo Puntual

3.3.5. Impulsar las candidaturas de la UAB a la Mencion Encarna Sanahuja Yll en la excelencia en la inclusion de
la perspectiva de género en la prdctica docente.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Memoria de la candidatura
Recursos Equipo del Servicio juntamente con la Red Interdisciplinaria en Perspectiva de Género
Indicadores - Ndmero de candidaturas de la UAB presentadas a la Mencién Encarna Sanahuja YII

- Numero de candidaturas de la UAB que han ganado la Mencién Encarna Sanahuja Yl
Ejecucion 2029 -
Tipo Permanente

Eje 4. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria y con perspectiva de género

Objetivo 4.1. Promover la participacion y la representacion equilibrada en los diferentes niveles, posiciones,
espacios y ambitos.

Medidas

4.1.1. En los procesos de seleccion de becas PIF, en igualdad de méritos, estudiar la posibilidad de establecer
criterios en el caso de empate a favor del sexo infrarrepresentado en este colectivo, respecto a la composicion
del PDI del departamento.

Organo ejecutor Vicegerencia de Personas

Instrumentos Normativa

Recursos Equipo técnico de la Unidad de Personal Académico

Indicadores Incorporacidn como criterio de desempate en el proceso de seleccion (si o no)
Ejecucion 2027

Tipo Puntual

4.1.2. En los procesos de seleccién y promocion del PDI y el PTGAS, en igualdad de méritos, estudiar la
posibilidad de establecer criterios en el caso de empate a favor del sexo infrarrepresentado.

Organo ejecutor Vicegerencia de Personas

Instrumentos Normativa

Recursos Equipo técnico de la Unidad de Seleccién

Indicadores Incorporacidn como criterio de desempate en el proceso de seleccion (si o no)
Ejecucion 2027

Tipo Puntual

4.1.3. Estudiar la posibilidad de establecer medidas compensatorias para las mujeres en entornos
masculinizados y para los hombres en entornos feminizados que participan de manera recurrente en tribunales
para la evaluacion de plazas para garantizar la paridad en los procesos.

Organo ejecutor Vicerrectorado de Personal Académico
Instrumentos Normativa
Recursos Equipo técnico de la unidad correspondiente

. Incorporacion del reconocimiento o compensacion en la normativa correspondiente (si o
Indicadores

no)

Ejecucion 2027
Tipo Puntual

86



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

4.1.4. Organizar campaiias para favorecer la presencia de las mujeres en puestos de trabajo y entornos de
estudios masculinizados.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Web y redes sociales

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores - Numero de publicaciones en las redes sociales y en la web

- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales
Ejecucion 2028
Tipo Permanente

4.1.5. Impulsar un programa de mentoria para incrementar el nimero de mujeres en las posiciones de
liderazgo.

Organo ejecutor Vicegerencia de Personas en colaboracion con el Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Programa
Recursos Equipo técnico de la unidad correspondiente

- Disefio del programa
Indicadores - Puesta en marcha del programa
- Numero de personas beneficiarias del programa por colectivo

Ejecucion 2028 -
Tipo Permanente

4.1.6. Establecer mecanismos para garantizar la aplicacion de la normativa de representacion paritaria en los
cargos de gestion académica.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Distintivo de igualdad
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Disefio del distintivo (si o no)
- Creacion del formulario de solicitud (si o no)

Indicadores ; - T .
- Numero de centros docentes y departamentos que han solicitado el distintivo por afio
- Numero de centros docentes y departamentos que han obtenido el distintivo por afio

Ejecucion 2028 -

Tipo Permanente

4.1.7. Ofrecer formacion para empoderar a las mujeres para el desarrollo profesional con perspectiva de
género.

Organo ejecutor Unidad de formacién
Instrumentos Cursos
Recursos Coste de las formaciones, equipo técnico de la Unidad de Formacidn y del Servicio de

Igualdad y Diversidad

- Numero de cursos llevados a cabo por afio
- Numero de mujeres participantes en estos cursos por afio y por colectivo

Ejecucion 2028 -

Indicadores

Tipo Permanente
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Objetivo 4.2. Revertir la segregacion de género en los estudios.

Medidas

4.2.1. Disefiar recursos y formaciones para evitar reproducir estereotipos de género en la promocion de las
titulaciones e incluir la diversidad.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Cursos, listas de comprobacion o guias para una comunicacion no sexista e inclusiva
Recursos Equipo técnico del Servicio

- Numero de recursos llevados a cabo en materia de comunicacion no sexista e inclusiva

- Numero de cursos llevados a cabo en materia de comunicacidn no sexista e inclusiva por
Indicadores ano

- Numero de participantes en las formaciones sobre comunicacion no sexista e inclusiva

por afio
Ejecucion 2027 -
Tipo Permanente

4.2.2. Incorporar la perspectiva de género en el Campus ltaca y en el Programa Argén.

Organo ejecutor Fundacién Auténoma Solidaria e Instituto de Ciencias de la Educacién
Instrumentos Sesiones de asesoramiento, formacion
Recursos Equipo técnico de las entidades con el apoyo del Servicio de Igualdad y Diversidad
Indicadores - Incorporacién de la perspectiva de género en el Campus itaca (si o no)

- Incorporacion de la perspectiva de género en el Programa Argdn (si o no)
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Objetivo 4.3. Incorporar la perspectiva de género en las actividades de dinamizacion y artisticas.

Medidas

4.3.1. Incorporar la politica de igualdad como criterio para otorgar las ayudas econémicas a las actividades
organizadas por el alumnado y los colectivos.

Organo ejecutor Unidad de Dinamizacién Comunitaria

Instrumentos Bases de las ayudas

Recursos —

Indicadores Incorporacidn de la politica de igualdad como criterio en las bases de las ayudas (si 0 no)
Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

4.3.2. Promover la organizacion, por parte del alumnado, de actividades vinculadas a la igualdad de género

Organo ejecutor Unidad de Dinamizaciéon Comunitaria

Instrumentos Formacion

Recursos =

Indicadores Nuamero de actividades organizadas por el alumnado vinculadas con la igualdad de género
Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

4.3.3. Instruir acciones formativas para incorporar la perspectiva de género y LGBTI en la prdctica habitual de los
roles de representacion estudiantil y de los colectivos inscritos en elDirectori.

Organo ejecutor Unidad de Dinamizaciéon Comunitaria
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Indicadores

Ejecucion

Tipo
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Formacién

Equipo técnico del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Numero de formaciones sobre la incorporacion de la perspectiva de género y LGBTI+
llevadas a cabo al alumnado delegado de curso y delegado de igualdad, y a los colectivos
- Numero de participantes en las formaciones sobre la incorporacidn de la perspectiva de
género y LGBTI+

2025 -

Permanente

4.3.4. Promover la perspectiva de género en la organizacion de las actividades ludicas desarrolladas en el campus

Organo ejecutor
Instrumentos
Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Unidad de Dinamizacién Comunitaria

Asesoramiento

Equipo técnico de la Unidad con el apoyo del Servicio de Igualdad y Diversidad
Numero de asesoramientos llevados a cabo por afios

2025 -

Permanente

4.3.5. Incluir producciones artisticas sobre la igualdad de género y LGBTI+ en la agenda cultural.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos

Indicadores

Ejecucion

Tipo

Unidad de Cultura en Vivo
Agenda cultural

Equipo técnico de la Unidad con el apoyo del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Numero de producciones artisticas llevadas a cabo sobre la igualdad de género y LGBTI+
por afo

- Numero de participantes en las producciones artisticas llevadas a cabo sobre la igualdad
de género y LGBTI+ por afio

2025 -

Permanente

Objetivo 4.4. Promover la participacion de las mujeres en la dinamizacion de la comunidad.

Medidas

4.4.1. Programar actividades y producciones artisticas creadas por mujeres hasta llegar al equilibrio.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos
Indicadores

Ejecucion

Tipo

Unidad de Cultura en Vivo
Agenda cultural

Equipo técnico de la Unidad con el apoyo del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Numero de actividades y producciones artisticas creadas por mujeres, por afio
- Numero de participantes en las actividades y producciones artisticas creadas por
mujeres, por afio

2025 -

Permanente

4.4.2. Incluir en la convocatoria del Premio Auténoma Actta un criterio de priorizacion y/o una mencion
especifica para los grupos paritarios o formados por mujeres.

Organo ejecutor
Instrumentos

Recursos

Indicadores

Cultura en Vivo
Bases del premio

Equipo técnico de la unidad con el apoyo del Servicio de Igualdad y Diversidad

- Introduccidn de la mencidn especifica para los grupos paritarios o formados por mujeres
en el Premio Auténoma Actua (si o no)

- Numero de convocatorias llevadas a cabo con la mencién especifica para los grupos
paritarios o formados por mujeres por afo
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- Numero de grupos que han ganado la mencién especifica para los grupos paritarios o
formados por mujeres por afo

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

4.4.3. Incorporar en la normativa de la Liga de Debate Universitaria de la UAB la paridad en los equipos.

Organo ejecutor Unidad de Dinamizacién Comunitaria
Instrumentos Normativa
Recursos =

. Incorporacidn de la paridad en los equipos en la normativa de la Liga de Debate
Indicadores . Ny

Universitaria (si o no)

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Eje 5. Prevencion del acoso sexual por razon de sexo, género, identidad o expresion de género

Objetivo 5.1. Difundir los protocolos y recursos existentes en materia de violencias de género en la
Universidad.

Medidas

5.1.1. Disefiar materiales de difusion del servicio de acogida psicologica para las personas victimas de violencia
machista y LGBTI-fébica.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Folletos, tripticos y pdsteres fisicos y virtuales
Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de la unidad

- Numero de material impreso y distribuido
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.1.2. Llevar a cabo acciones de difusion del protocolo y del circuito a seguir ante las situaciones de violencia
machista y LGBTI-fébicas.

Servicio de Igualdad y Diversidad en colaboracién con el Area de Comunicacién y

Organo ejecutor - )
Promocidn y los cientos de docentes

Banners en la web de los centros docentes y la Escuela de Posgrado y Doctorado, de la
Instrumentos UAB y del Servicio de Igualdad y Diversidad; pdsteres y tripticos fisicos y virtuales; boletin
informativo; jornadas de acogida de grado, master y doctorado

Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de la unidad

- (Nimero de webs de la UAB con el banner / nimero de webs de la UAB) * 100
- Numero de material impreso y distribuido
- Numero de publicaciones del material en las redes sociales

Indicadores , . . . . .
- Numero de personas que ha visualizado el material publicado en las redes sociales
- Numero de participaciones en las jornadas de acogida de las facultades y escuelas por
afo

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.1.3. Elaborar material de difusion del espacio para trabajar la masculinidad.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
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Instrumentos Folletos, tripticos y posteres fisicos y virtuales

Recursos Coste de las impresiones, equipo técnico de la unidad

- Numero de material impreso y distribuido
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Ndmero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.1.4. Informar a las personas responsables de politicas de igualdad y las delegadas de igualdad de los
protocolos y recursos existentes en materia de violencias de género.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Reunién anual
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Reunién anual con las personas responsables de politicas de igualdad (si o no)

Indicadores , . L

- Numero de responsables asistentes a la reunidn
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.1.5. Disefiar una estrategia de difusion de la Guia sobre los derechos de las victimas de violencias machistas.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web y redes sociales
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Publicaciones en la web (si 0 no)
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.1.6. Llevar a cabo acciones de difusion de los derechos LGBTI+.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Campafias, seccion en la web, material de difusion
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Seccion en la web con informacion de los derechos LGBTI+ (si 0 no)
- Numero de acciones llevadas a cabo por afios

Indicadores , L . .

- Numero de publicaciones del material llevadas a cabo en las redes sociales

- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

Objetivo 5.2. Visibilizar, sensibilizar y prevenir con relacion a las situaciones de violencia machista y LGBTI-
fobicas.

Medidas

5.2.1. Organizar campaiias para identificar las situaciones de violencia machista y LGBTI-fobicas.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Pésteres fisicos y virtuales o material audiovisual
Recursos Coste de la impresion de los pdsteres, equipo técnico de la unidad

- Numero de podsteres impresos y distribuidos o de videos creados
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales
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Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.2.2. Organizar campaiias de sensibilizacion en torno a la corresponsabilidad e informativas de la diligencia
debida en situaciones de violencia machista y LGBTI-fobicas.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Pésteres fisicos y virtuales o material audiovisual
Recursos Coste de la impresion de los pdsteres, equipo técnico de la unidad

- Numero de poésteres impresos y distribuidos o de videos creados
Indicadores - Numero de publicaciones del material en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.2.3. Organizar campaiias de sensibilizacién hacia las actitudes machistas, sexistas y LGBTI-fobicas en los
entornos laborales y de estudio.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Pésteres fisicos y virtuales o material audiovisual / Boletin informativo
Recursos Coste de la impresion de los pdsteres, equipo técnico de la unidad

- Numero de pésteres impresos y distribuidos o de videos creados
- Ndmero de publicaciones del material en las redes sociales

Indicadores , . . . . .
- Numero de personas que han visualizado el material publicado en las redes sociales
- Numero de publicaciones en el Boletin

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.2.4. Elaborar y publicar anualmente un informe sobre las actuaciones llevadas a cabo en el marco del
Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razon de sexo, orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género, y la violencia machista (peticiones de informacién, denuncias,
actuaciones y resoluciones).

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Informe

Recursos Equipo técnico de la unidad

Indicadores (Numero de informes publicados durante el periodo de vigencia del Plan / nimero de afio
de vigencia del Plan) * 100

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.2.5. Facilitar el acceso de toda la comunidad al informe anual sobre las actuaciones llevadas a cabo en el
marco del Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razon de sexo, orientacion
sexual, identidad de género o expresion de género, y la violencia machista.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web y redes sociales de la unidad
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Enlace a los documentos de los informes anuales disponibles en la web de la unidad (si o
no)
- Elaboracién de una noticia anual (si o no)

Indicadores , . . .
- Numero de publicaciones sobre los informes en las redes sociales
- Numero de personas que han visualizado las publicaciones sobre el informe en las redes
sociales

Ejecucion 2025 -

92



V Plan de accion para la igualdad de género de la UAB

Tipo Permanente

5.2.6. Publicar los datos sobre las violencias machistas y LGBTI-fobicas registradas por el Servicio de Igualdad y
Diversidad.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Web y redes sociales de la unidad
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Numero de estadisticos publicados en la web de la unidad
- Numero de publicaciones sobre los estadisticos en las redes sociales

Indicadores , . . . .
- Numero de personas que han visualizado las publicaciones sobre los estadisticos en las
redes sociales

Ejecucion 2028 -

Tipo Permanente

Objetivo 5.3. Garantizar el acompaifnamiento y el apoyo a las personas que han sufrido una situacion de acoso.

Medidas

5.3.1. Registrar las peticiones de informacion y las solicitudes de activacion de la Comision Técnica Asesora
prevista en el Protocolo.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Base de datos (registro)

Recursos Equipo técnico de la unidad
- Estadisticos sobre el niUmero de atenciones registradas por afio y sexo (si 0 no)

Indicadores - Estadisticos sobre el nimero de solicitudes de activacion de la CTA por afio y sexo (si o
no)

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.3.2. Hacer el acompariamiento a las personas afectadas.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad

Procedimiento de apoyo y acompafiamiento, del circuito a seguir y de coordinacién con
Instrumentos . .

los agentes implicados.
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Elaboracidn del procedimiento de acompafiamiento (si o no)
Indicadores - Numero de acompafiamientos llevados a cabo por afio y por tipologia
- Numero de personas que han recibido el acompafiamiento por afio, sexo y colectivo

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.3.3. Introducir mecanismos para la evaluacién por parte de las personas afectadas de la atencion recibida y
la gestion de las situaciones por parte del Servicio.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Formulario y entrevista
Recursos Equipo técnico de la unidad

- Incorporacion de un formulario en el proceso de acompafiamiento a la victima con
preguntas para evaluar la atencién recibida y la gestion de la situacién por parte de la
Unidad (si 0 no)

Indicadores B} _ N .
- (Numero de personas que han recibido acompafiamiento y han contestado el formulario
/ nimero de personas que han recibido acompafiamiento) * 100, datos por afio
- Estadisticos referentes a las valoraciones por afio, colectivo y Tipo de situacion (si o no)

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente
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5.3.3. Ofrecer atencion psicoldgica a las personas victimas de violencia machista y LGBTI-fobica especializada.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Servicio de acogida psicoldgica
Recursos Equipo técnico de la unidad
Indicadores - Numero de atenciones psicolégicas llevadas a cabo por afio
- Numero de personas que han recibido la atencién psicoldgica por afio, sexo y colectivo
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.3.4. Ofrecer asesoramiento y acompaiiamiento legal a las personas afectadas en los procesos de
investigacion internos.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Externalizacion del servicio
Recursos Coste del servicio, equipo técnico de la unidad

- Numero de asesoramientos legales llevados a cabo por afio
Indicadores - Numero de acompafiamientos legales llevados a cabo por afio
- Numero de personas que han recibido el servicio por afio, colectivo y Tipo de situacion

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.3.5. Crear un catdlogo de medidas preventivas y de buenas prdcticas en la gestion de casos.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Seccién en la web
Recursos Equipo técnico de la unidad

. - Elaboracién de un catélogo (si o no)
Indicadores ., i .

- Publicacién del catalogo en la web (si 0 no)

Ejecucion 2028 -
Tipo Permanente

5.3.6. Coordinar los servicios y las unidades que intervienen en el abordaje de los casos.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Procedimiento de coordinacién con los agentes implicados
Recursos Equipo técnico de la Unidad

. - Elaboracidn del procedimiento de coordinacion (si o no)
Indicadores , . L .

- Numero de acciones de coordinacion llevadas a cabo por afios

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.3.7. Disefiar recursos para el empoderamiento de las victimas y de su entorno

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Grupo de apoyo

Recursos Equipo técnico del Servicio
Indicadores Creacion del grupo de apoyo (si 0 no)
Ejecucion 2027 -

Tipo Permanente
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Objetivo 5.4. Mejorar los instrumentos de actuacion y abordaje de las situaciones de violencia machista y
LGBTI-fobica de la Universidad.

Medidas

5.4.1. Introducir mecanismos para la evaluacion por parte de las personas denunciantes de los procedimientos
y resultados de la Comision Técnica Asesora.

Organo ejecutor Servicio de Igualdad y Diversidad en colaboracién con el Gabinete Juridico
Instrumentos Formulario y entrevista
Recursos Equipo técnico de las unidades

- Incorporacion de un formulario en el proceso de denuncia solicitado a la CTA con
preguntas para evaluar los procedimientos y resultados (si o no)
- (NUmero de personas que han hecho la solicitud de activacién de la CTAy han

Indicadores . , . el
contestado el formulario / nimero de personas que han hecho la solicitud de activacion
de la CTA) * 100, datos por afio
- Estadisticos referentes a las valoraciones por afio y Tipo de situacion (si o no)

Ejecucion 2025 -

Tipo Permanente

5.4.2. Revisar y adaptar el Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razon de sexo,
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, y la violencia machista de acuerdo con la
normativa vigente y la nueva realidad.

Comision Técnica Asesora (revision), Secretaria General en colaboracién con el Servicio de

Organo ejecutor Igualdad y Diversidad (adaptacion)

Instrumentos Reuniones anuales (revision), grupo de trabajo para la adaptacién del Protocolo

Recursos Miembros de la CTA, equipo técnico de la unidad

- (Numero de reuniones valorativas llevadas a cabo por la CTA y durante el periodo de

Indicadores vigencia del Plan / nimero de afios de vigencia del Plan) * 100

- Numero de procesos para modificar el Protocolo llevados a cabo
Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.4.3. Revisar los circuitos y canales de atencion e informacion para denunciar los casos de acoso y
discriminacion por razon de sexo, orientacion sexual, identidad o expresion género.

Organo ejecutor Servicio de lgualdad y Diversidad
Instrumentos Reuniones anuales y valoracion por parte de las personas usuarias
Recursos Equipo técnico de la unidad

- (NUmero de reuniones valorativas durante el periodo de vigencia del Plan / nimero de
afios de vigencia del Plan) * 100

Indicadores - (Numero de personas que se han atendido y han contestado el formulario / nimero de
personas que se han atendido) * 100, datos por afio
- Estadisticos referentes a las valoraciones por afio y Tipo de situacion (si o no)

Ejecucion 2025 -
Tipo Permanente

5.4.4. Aprobar por junta de facultad y escuela la politica del centro hacia situaciones de acoso, conductas
sexuales inapropiadas y discriminaciones.

Organo ejecutor Centros docentes

Documento Politica del centro hacia situaciones de acoso, conductas sexuales
Instrumentos . . s

inapropiadas y discriminaciones
Recursos Miembros del equipo del decanato de los centros docentes
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- (Nimero de documentos aprobados por junta de facultad y escuela / nimero de centros
docentes) * 100

2025 -

Puntual

5.4.5. Ofrecer formacion especifica en el tratamiento y acompafamiento de victimas de agresiones machistas
dirigida a las personas implicadas en la atencion y gestion de los casos.

Organo ejecutor

Instrumentos

Recursos
Indicadores
Ejecucion

Tipo

Unidad de Formacion

Curso

Coste de la formacion, equipo técnico de la Unidad de Formacidn y Servicio de Igualdad y
Diversidad

- Numero de ediciones llevadas a cabo por afo
- Numero de participantes por sexo, afio y colectivo

2025 -

Permanente
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8. Estrategia de impulso y seguimiento de la aplicacién

La disposicién adicional séptima del Real Decreto Ley 5/2015, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto basico del empleado, modificado por la Ley 31/2022 de
presupuestos generales del Estado para el afio 2023, establece que el cumplimiento de los
objetivos fijados en los planes de igualdad de las administraciones publicas debe evaluarse en
una periodicidad anual. Para dar cumplimiento a este mandato y con el objetivo de garantizar la
implementacidon de las medidas que conforman este plan, se ha disefiado una estrategia de
impulso y seguimiento de la aplicacidn del V PAG, la cual presentamos en este apartado.

8.1. Metodologia

En el apartado anterior, se especifica para cada una de las medidas en el afio de Ejecucion.
Corresponde al Servicio de Igualdad y Diversidad la tarea de impulsar cada afio la aplicacién de
las medidas correspondientes, de asesorar a estos érganos en este proceso de Ejecucion y de
hacer el seguimiento del grado y resultado de la implementacién.

Para llevar a cabo la labor de impulso y seguimiento de la ejecucién de las medidas, la unidad
convoca un minimo de tres reuniones anuales con los érganos implicados para asesorar y
evaluar el progreso de aplicacion de las medidas del afio en curso: 1) primera reunién a
principios de afio para la puesta en marcha donde se resuelven dudas, se concreta la medida,
si procede, y se valora si es necesario o no apoyo por parte del Servicio de Igualdad y Diversidad
y se define este apoyo; 2) segunda reuniéon a mediados de afio para evaluar el proceso de
Ejecucidn (si hay dificultades y es necesario alguin Tipo de reorientacion), y 3) tercera reunién a
final de afo para recoger la informacién relativa al grado y resultado de la implementacién.
Asimismo, en caso de ser necesario, se pueden fijar mas reuniones y establecer comunicacién a
través del correo electrénico u otros medios.

El asesoramiento por parte del Servicio de Igualdad y Diversidad consiste en aclarar dudas y
apoyar en la concreciéon de la accién, recopilar informacién, coordinar procesos, elaborar
documentos exploratorios (revision de la tematica y recopilacion de aproximaciones) o gestionar
la externalizacidn si la especificidad de la tematica que aborda la medida asi lo requiere.

La unidad es también la entidad encargada de elaborar un informe anual sobre el grado de
aplicacion de las medidas, asi como de los resultados obtenidos de su ejecucién. El informe se
redacta a partir de los datos generados en el mismo proceso de ejecucion y en la labor de
asesoramiento y apoyo a los érganos implicados llevada a cabo por el equipo técnico de la
unidad. Este informe es el punto de partida para el afio siguiente, ya que se deben incluir en la
planificacién aquellas medidas que presenten un grado de implementacion inferior al 100 %.

Para el seguimiento de las medidas del | Plan de igualdad de género en materia laboral, se
constituye una comision de seguimiento paritaria entre las partes firmantes que debe valorar el
cumplimiento de las acciones y objetivos establecidos en este plan. Con esta finalidad, la
valoracion del grado de implementacion del Plan y sus resultados se presentan anualmente a la
comision de seguimiento del Plan de igualdad de género en materia laboral. La Comision puede
solicitar la convocatoria extraordinaria del pleno para tomar las medidas que eventualmente
puedan corresponder.

La valoracién del grado de implementacion del Plan y sus resultados deben presentarse a final
de afio a la Comisidn de Igualdad y Responsabilidad Social Universitaria delegada del Consejo de
Gobierno, y a la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de Género en Materia Laboral.
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8.2. Instrumentos

Los instrumentos identificados para llevar a cabo el impulso y el seguimiento son, por un lado,
las herramientas utilizadas para la gestidn de la puesta en marchay la evaluacidn de la aplicacion
de las medidas vy, por otro, la propia Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad en Materia
Laboral.

Con relacidn a las herramientas, el Servicio de Igualdad y Diversidad utiliza unas fichas para la
recogida de datos en torno al proceso de Ejecucidén, y para dotar e intercambiar esta informacion
con los érganos ejecutores. Estas fichas ademas de contener los datos correspondientes a cada
una de las medidas (instrumento, calendario, indicadores, etc.) deben incluir también los
campos necesarios para poder recoger la informacién requerida para el cdlculo de los
indicadores, y las dificultades y obstaculos que han surgido en el proceso de aplicacion de la
accién, asi como la concrecidn de los recursos econdmicos y de personal utilizados para la
implementacion de cada medida.

El Informe del grado de aplicacidn y resultados de la planificacion anual es el medio utilizado
para presentar y publicar los resultados de la evaluacién del grado de implementacion y de
los resultados. Con este objetivo, el informe incluye los siguientes aspectos: 1) indicador del
grado de implementacién de cada medida; 2) descripcion de la medida aplicada; 3)
descripcién de los resultados obtenidos; 4) valoracién del proceso (recursos requeridos,
dificultades, modificaciones, otras acciones que surgen, etc.).

Con relacidn a las medidas del dmbito laboral, la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
es el drgano al que debe presentarse cada afio el resultado de esta implementacién con el
objetivo de valorary de aprobar, en su caso, las modificaciones o reajustes que hayan propuesto,
y debidamente justificado, los érganos ejecutores. Las medidas del Plan que correspondan al
ambito de la promocién de la igualdad de trato y oportunidad en el empleo publico son objeto
de negociacion en los érganos correspondientes y en los términos del articulo 37 de la EBEP, tal
y como establece su disposicion adicional séptima.

8.3. Representacion grafica del proceso y cronograma

Aspectos:
(1) Resolucion de dudas
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de género. Boletin Oficial del Estado, nim. 313, de 29/12/2004. Disponible:
https://portaljuridic.gencat.cat/ca/document-del-pjur/?documentld=556001

Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin
Oficial del Estado, num. 71, de 23.3.2007. Disponible:
https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es/lo/2007/03/22/3

Ley organica 3/2020, de 29 de diciembre, por la que se modifica la Ley Organica 2/2006, de 3
de mayo, de Educacién. Boletin Oficial del Estado, nium. 340, de 30/12/2020.
https://www.boe.es/buscar/act.php?lang=ca&id=BOE-A-2020-17264&tn=1&p=

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. Boletin
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Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacidn. Boletin Oficial del
Estado, suplemento en lengua catalana, nim. 131, de 2.6.2011. Disponible:
https://portaljuridic.gencat.cat/ca/document-del-pjur/?documentld=936111

Ley 3/2022, de 24 de febrero, de convivencia universitaria. Boletin Oficial del Estado, nim. 48,
de 25.2.2022. https://www.boe.es/buscar/doc.php?lang=ca&id=BOE-A-2022-2978

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Boletin
Oficial del Estado, nim. 167, de 13.07.2022. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-
2022-11589

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI. Boletin Oficial del Estado, nim. 51, de 1.03.2023.
https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es/|/2023/02/28/4

Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del estudiante
universitario. Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua catalana, num. 318, de
31.12.2010. Disponible: https://www.boe.es/boe catalan/dias/2010/12/31/pdfs/BOE-A-2010-

20147-C.pdf

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre infracciones y sanciones en el orden social. Boletin Oficial del Estado, num. 189, de
8.8.2000. Disponible: https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es/rdlg/2000/08/04/5

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los trabajadores. Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua
catalana, num. 255, de 24.10.2015. Disponible:

https://www.boe.es/boe catalan/dias/2015/10/24/pdfs/BOE-A-2015-11430-C.pdf

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto basico del empleado publico. Boletin Oficial del Estado, suplemento en
lengua catalana, nim. 261, de 31.10.2015. Disponible:

https://www.boe.es/boe catalan/dias/2015/10/31/pdfs/BOE-A-2015-11719-C.pdf

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y el empleo. Boletin Oficial
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del Estado, suplemento en lengua catalana, num. 57, de 7.3.2019. Disponible:
https://www.boe.es/boe catalan/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244-C.pdf

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua
catalana, num. 272, de 14.10.2020. Disponible:
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214-C.pdf

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua catalana, nim. 272, de 14.10.2020.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas
medidas de respuesta a las consecuencias econdmicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de
apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y otras situaciones de vulnerabilidad; de
transposicion de Directivas de la Unién Europea en materia de modificaciones estructurales de
sociedades mercantiles y conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores
y cuidadores; cumplimiento del Derecho de la Unién Europea. Boletin Oficial del Estado, nim.
154, de 29.06.2023. https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es/rdl/2023/06/28/5

Real Decreto 6/2023, de 18 de julio, por el que se regula la acreditacidn estatal para el acceso a
los cuerpos docentes universitarios y el régimen de los concursos de acceso a plazas de dichos
cuerpos. Boletin Oficial del Estado, nuam. 213, de 6.9.2023.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-19027

Normas catalanas

Ley organica 6/2006, de 19 de julio, de reforma del Estatuto de autonomia de Catalufia, 2006.
Parlamento de Cataluia, 2016 [quinta edicidn electrdnica]. Disponible:
https://www.parlament.cat/document/cataleg/48089.pdf

Ley 1/2003, de 19 de febrero, de universidades de Catalufia. Diari Oficial de la Generalitat,
ndm. 3826, de 19.2.2003. Disponible: https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es-ct/1/2003/02/19/1
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