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Introduccion

Cuando en julio de 2016 cogi el testigo de la vicerrectora Marta Aymerich como
presidenta de la Unidad de Igualdad de la UOC, dando, asi, continuidad al
recorrido iniciado diez afos antes con la creacién de la Comisién de Igualdad
de Oportunidades, el principal reto era que nuestro mensaje llegara a toda la
comunidad universitaria y que la igualdad de género empezara a ser
transversal en todos los ambitos de actividad de la UOC. Cuatro afios y una
pandemia despueés, ponemos en marcha el cuarto plan de accion en igualdad
de género de la UOC: el Plan de igualdad 2023-2025.

Avanzar hacia la igualdad de género en todos los ambitos de la universidad
significa actuar desde el feminismo para generar y transmitir conocimiento no
androcéntrico, que no perpetue desigualdades o genere nuevas. Por ello, este
Plan tiene, entre sus objetivos, extender la perspectiva de género a los
contenidos de la docencia y la investigacion, formar equipos para reducir
sesgos en los contenidos y los recursos de aprendizaje o visibilizar la accion de
las mujeres de la UOC para crear referencialidad en ambitos en los que su
presencia es menos habitual. Un plan que ponemos en marcha justo cuando
cumplimos 25 afios como universidad con un lema que también se ajusta
mucho a este objetivo que nos marcamos: «Formar es transformar».

Avanzar hacia la igualdad de género en el ambito universitario significa,
también, detectar, prevenir y reparar cualquier posible acoso sexual por razén
de sexo, orientacion sexual o identidad o expresion de género. Y es que la
UOC no vive al margen de la sociedad, y, por tanto, no es inmune a las
situaciones de violencias que la desigualdad de género provoca. Por ello, con
este Plan de igualdad hemos consolidado una normativa que tiene en cuenta
de manera integral las situaciones derivadas de la discriminacion por razén de
sexo, orientacion sexual o identidad o expresion de género, asi como una
estrategia de prevencion, desde la formacion y la sensibilizacion, para extender
una cultura organizacional que entiende la diferencia como riqueza, fomenta los
lenguajes diversos e inclusivos y defiende la igualdad de derechos y libertades

entre mujeres, hombres y otras identidades no binarias.
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Avanzar hacia la igualdad de género en el ambito de la educacion superior
finalmente también significa consolidar una politica de gestion de personas que
garantice la igualdad efectiva de trato y oportunidades en materia laboral,
superando las situaciones de brecha salarial y de segregacion vertical dentro
del personal académico y de gestion y mejorando las medidas de conciliacion
laboral mediante la promocién de un modelo de conciliacidon corresponsable.
Todos los objetivos que nos ponemos como hitos para el afo 2025 son
transformadores y, por este motivo, también ambiciosos. Este nuevo Plan de
igualdad resulta en mas de cien medidas que se estructuran en cinco ejes
estratégicos: docencia, investigacion, comunicacion, organizacién, vy
seguimiento y evaluacion. Por ello, no se podria haber construido sin la
contribucion de muchas personas de nuestra comunidad —mas de setenta—,
sin sus ideas y generosidad, sin su implicacion. Una construccidén colectiva
desde la academia, la gestion y los estudiantes de la UOC que da paso ahora a
un liderazgo compartido entre nuestra Unidad de Igualdad y las vicegerencias
de Docencia y de Investigacidon e Innovaciéon, y las areas de Personas y
Comunicacion.

Con la publicacion de este Plan, constatamos, pues, un momento de cambio
tanto de nuestra sociedad como en el papel de nuestra universidad en la lucha
contra las desigualdades: ha pasado de ser un objetivo institucional para
convertirse en un compromiso compartido por cientos de personas de nuestra
comunidad universitaria. Ahora, el compromiso de nuestra Unidad de Igualdad
sera involucrar a toda la comunidad universitaria en el desarrollo y la puesta en
practica de las medidas que integran el Plan durante los proximos cinco anos.
Sabemos que contamos con vosotros. Este Plan de igualdad 2023-2025 es

vuestro.

Pastora Martinez Samper
Vicerrectora de Cooperacion y Globalizacion y presidenta de la Unidad de
Igualdad
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1. Contexto y antecedentes

El Plan de igualdad de género de la UOC 2023-2025 es el cuarto que se
publica en la universidad y se enmarca en un contexto excepcional que ha
determinado claramente sus contenidos. El Plan se empez6 a diseihar durante
el afo 2019, con movimientos politicos como el #MeToo, #Cuéntalo o
#YoSiTeCreo todavia vivos en las redes, y se ha empezado a aplicar en un
contexto de fuerte consenso social a favor de la igualdad de género, en el que
se exige de forma mas clara que nunca que las instituciones de educacién

superior deben contribuir a alcanzarla.

En linea con esta tendencia, el marco legal que sustenta este Plan se amplia
respecto al anterior, el Plan de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
UOC 2015-2019, y se ha hecho mas robusto. A la normativa fundamental que
representan la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, y la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de
mujeres y hombres, se suman preceptos que integran diferentes dimensiones
en que la desigualdad de género se reproduce o se sustenta. Asi pues, con la
incorporacion de la Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los
derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para
erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia, este Plan incorpora acciones
para el reconocimiento de la diversidad de identidad o de expresion de género
y de orientacion sexual en el conjunto de actividades de la institucion. El Plan
2023-2025 también incorpora las novedades mas recientes de la legislacion en
materia de igualdad estipuladas por el 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 depodsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y también por el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres—
con medidas concretas, como la ejecucion de una auditoria salarial con
perspectiva de género y un plan de accion para reducir las posibles
desigualdades retributivas detectadas, entre otros. Finalmente, el Plan de
igualdad se alinea con los criterios de la Agencia para la Calidad del Sistema
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Universitario de Catalufia (AQU), establecidos en el Marco general para la
incorporacion de la perspectiva de género en la docencia universitaria, e

incluye medidas especificas para darles respuesta.

El proceso de disefio y de aprobacion del Plan se ha visto afectado también por
la crisis pandémica de la COVID-19. Emergio justamente cuando el Consejo de
Direccion habia aprobado el documento, en marzo de 2020. La constatacion de
que la crisis sanitaria hace surgir de manera dramatica otras crisis, entre ellas
la de la desigualdad de género, ha hecho necesaria la incorporacion en el Plan
de medidas que den respuesta a necesidades especificas de la comunidad

UOC generadas por la pandemia.

El Plan de igualdad 2023-2025 no solo se ha construido de manera
participativa, sino que se fundamenta en la evaluacion del anterior Plan
2015-2019, y también en el cuarto diagndstico de la igualdad de género en la
Universitat Oberta de Catalunya, que se hizo en 2019. El Plan 2023-2025 parte
de conclusiones que se extraen de este diagnostico, que pone de manifiesto
que:
e La toma de decisiones esta masculinizada, mientras que la gestion esta
feminizada.
e Los estudios tienen una fuerte feminizacion de estudiantes y profesorado
en ambitos de conocimiento vinculados a los cuidados y a la ensefianza,
y una fuerte masculinizacion en los campos tecnolégicos.
e Hay sesgo de género en los contenidos y los recursos que se ofrecen al
alumnado.
e Hay pocas mujeres liderando proyectos de investigacion vy, si las hay,
estan poco visibilizadas.
e No se recogen suficientes datos sistematizados que permitan evaluar la
desigualdad en la universidad.
e Falta formacién en perspectiva de género en diferentes ambitos:
resolucién de conflictos por motivos de género, protocolos contra el

acoso sexual, lenguaje no sexista, conciencia no discriminatoria.
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Para dar respuesta a todos los retos mencionados, la Unidad de Igualdad de la
UOC ha coordinado la creacién de este Plan, con mas de cien medidas que se
estructuran en cinco ejes estratégicos: docencia, investigacion, comunicacion,
organizacion, y seguimiento y evaluacién. En esta publicacion, presentamos el
plan de accion de cada uno de estos ejes, con sus objetivos estratégicos y
operativos, las acciones que deben permitir alcanzarlos, y también el area
responsable y un cronograma que nos permite visualizar un mapa de su

desarrollo durante los préximos afos.
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2. Marco normativo

La desigualdad de género esta en todas partes: en los hogares, en la vida
publica, en las administraciones publicas y en las empresas. A veces se
producen situaciones de sexismo o desigualdad muy evidentes, pero en la
mayoria de los casos se dan de forma inconsciente e indirecta. Es una inercia
social sobre la que, en primer lugar, hay que ser conscientes, para después

emprender acciones.

Los planes de igualdad son documentos que sirven para planificar la promocion
de la igualdad de género y también para garantizar que se aplican los
mecanismos que hacen efectivos los derechos de las personas relacionados
con la igualdad de género y la no discriminacion. Se llevan a cabo tras la
elaboracion de un diagnostico de situacion, y hay que hacer un seguimiento y

una evaluacion a posteriori.

La promocién y garantia de la igualdad efectiva y de la equidad a través de los
planes de igualdad no solo es un imperativo ético, sino también una obligacion

legal. Las principales leyes que la regulan son las siguientes:
Principal normativa estatal y autondmica

o Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de igualdad de trato y no
discriminacion. Regula y establece los principios de actuacion que deben
regir las medidas de los poderes publicos destinadas a prevenir, eliminar
y corregir toda forma de discriminacion, directa o indirecta, tanto en el

sector publico como en el ambito privado.

o Ley 17/2020, de 22 de diciembre, de modificacion de la Ley 5/2008, del
derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista. Enfoca el
fendbmeno de la violencia machista como problema vinculado también al
reconocimiento social y juridico de las mujeres. Establece que la
transversalidad de la perspectiva de género en todos los ambitos es una

contribucion para posibilitar el ejercicio de una democracia plena.

o Real Decreto 902/2020, de 14 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres (BOE n.° 272). Establece, para todas las empresas
9
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con mas de cincuenta trabajadores y trabajadoras, la obligacion de tener
un registro retributivo para advertir si existe hipervaloracion o
infravaloracién del puesto de trabajo segun el género. Las empresas
tendran que elaborar una auditoria retributiva en la que se analizara la
situacion, y estableceran un plan de accion para corregir diferencias y

prevenirlas.

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 (BOE n.° 272). Todas las empresas deben respetar
la igualdad de trato y oportunidades. Establece la obligacion de elaborar
un plan de igualdad en aquellas empresas de cincuenta 0 mas personas
trabajadoras, asi como en aquellas empresas en las que tal obligacion
derive del convenio colectivo, o en aplicacion de un acuerdo sancionador
adoptado por la autoridad. Los planes de igualdad abarcaran la totalidad
de la plantilla de la empresa y se aplicaran a las personas trabajadoras

cedidas por ETT durante el periodo de prestacién de servicios (art. 10).

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién (BOE n.° 57). Se extiende la
obligacion de disponer de un plan de igualdad en todas las empresas de
cincuenta o mas personas trabajadoras. Es necesaria la elaboracion
previa de un diagndstico negociado con la representacion legal de las
personas trabajadoras. También se remarca el derecho de las personas
trabajadoras a tener una remuneracion que se corresponda con el
trabajo desarrollado, por lo que se obliga, entre otras cosas, a hacer un
registro retributivo de los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones salariales de la plantilla,
disgregando a las personas por sexo y grupos profesionales. También se
equipara, de forma progresiva, la duracion de los permisos por
nacimiento de hijo o hija a ambos progenitores, igual que se aumenta la

duracion de los permisos por adopcion o acogimiento.
10
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o Ley 17/2015, de igualdad efectiva de mujeres y hombres (DOGC n.°

6919, de 23 de julio de 2015). Cuando habla de igualdad de género,
define la igualdad como la condicion de ser iguales hombres y mujeres
en las posibilidades de desarrollo personal y de toma de decisiones, sin
las limitaciones impuestas por los roles de género tradicionales, por lo
que los distintos comportamientos, aspiraciones y necesidades de
mujeres y hombres son igualmente considerados, valorados vy
favorecidos. Establece y regula los mecanismos y los recursos para
hacer efectivo el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razon
de sexo en todos los ambitos, etapas y circunstancias de la vida. Entre
otras cosas, obliga a las instituciones y organismos publicos a aprobair,
en el plazo de dos afos, un plan de igualdad de mujeres y hombres
destinado al personal que presta servicios, que debe definirse en el
convenio colectivo o en el acuerdo de condiciones de trabajo. Dicho plan
debe cumplir una serie de requisitos, como por ejemplo elaborar
previamente una diagnosis, objetivos y estrategias, asi como sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién; tener en cuenta varios elementos
de actuacion, como el acceso, la seleccidon, la promocion y las
condiciones laborales, y tener en cuenta a los y las representantes de

las personas trabajadoras a la hora de elaborarlos y aprobarlos.

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
(BOE n.° 255, de 24 de octubre de 2015). Entre otras cosas, recoge que
en la negociacion colectiva deben fijarse criterios y procedimientos
tendentes a lograr una presencia equilibrada de hombres y mujeres
vinculados a la empresa mediante contratos formativos, y también que la
negociacion colectiva puede establecer medidas de accion positiva para

favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones y posiciones.

Ley 11/2014, para garantizar los derechos LGBTI y para erradicar la
homofobia, la bifobia y la transfobia. Establece y recomienda la adopcién
de medidas dirigidas a evitar y prevenir cualquier tipo de discriminacion

por razén de orientacién sexual, identidad de género o expresién de
11
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género. La Generalitat y los entes locales deben garantizar el
cumplimiento de la legislacion y hacer efectivo el deber de intervencion
del personal de las administraciones publicas, tal y como se despliega
en el Protocol que desplega el deure d'intervencio de les persones que
treballen a les administracions publiques de Catalunya per a fer efectiu

I'abordatge de I'homofdbia, la bifobia i la transfobia de Catalunya.

Ley 38/2007, de 16 de noviembre, por la que se modifica el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo. En materia de
informacion y consulta de los trabajadores y trabajadoras, recoge el
derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la
aplicaciéon en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en la que se incluiran datos
sobre la proporcion de mujeres y hombres en los distintos niveles
profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hayan
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la

empresa y, si se ha establecido un plan de igualdad, sobre su aplicacion.

Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(BOE n.° 71, de 23 de marzo de 2007). Entre otras cosas, recoge la
voluntad de garantizar una igualdad efectiva y real entre mujeres vy
hombres, y establece el principio de transversalidad y la integracion de
la perspectiva de género en la actividad ordinaria de los poderes
publicos. En cuanto a la igualdad en el ambito laboral, hay tres decretos

que la desarrollan y concretan, y que se han aprobado recientemente.

Ley 1/2003, de 19 de febrero, de Universidades de Catalufia (DOGC n.°
3826, de 20 de febrero de 2003). Esta ley establece que las
universidades deben garantizar a todos los y las estudiantes los
derechos a no ser discriminados por razones de nacimiento, género,
orientacion sexual, etnia, opinidn, religion o cualquier otra circunstancia

personal o social.

12
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o Estatuto de Autonomia de Cataluia, 2006. Establece que los poderes

publicos deben promover los valores de la libertad, la democracia, la
igualdad, el pluralismo, la paz, la justicia, la solidaridad y la cohesién
social, la equidad de género y la sostenibilidad. También reconoce la
obligacion de los poderes publicos de implementar el principio de la

transversalidad de género en todas las politicas publicas.

Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical (BOE n.°
189, de 8 de agosto de 1985). Recoge el derecho a sindicarse
libremente. Entre otras cosas, explicita que son nulos y no tienen ningun
efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del
empresario que contengan o supongan cualquier tipo de discriminacion
en el empleo o en las condiciones de trabajo, sean favorables o
adversas, por razén de la adhesion o no a un sindicato, a sus acuerdos

o al ejercicio en general de actividades sindicales.

Constitucion espafola de 1978. Recoge el principio de igualdad y no
discriminacion, y responsabiliza a los poderes publicos de hacer
efectivas la igualdad y la libertad, asi como de remover los obstaculos a
la participacion de toda la ciudadania en la vida politica, econdmica,

cultural y social.

Principal normativa internacional y europea

o ABC de los Derechos de las Trabajadoras y la Igualdad de Género.

Organizacion Internacional del Trabajo, 2008.

Directiva por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro
(Directiva 2004/113/CE, de 21 de diciembre de 2004, pag. 37).

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a
la igualdad de trato entre mujeres y hombres en las condiciones de

trabajo.

o0 Reuvision de la Plataforma de Accidén de Pekin, 2000 y 2005.

13
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Entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, 1999.
IV Conferencia Mundial de Pekin, 1995.

Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW). Resolucién de la Asamblea
General de las Naciones Unidas 48/104, de 20 de diciembre de 1993.

Igualdad de trato en los regimenes profesionales de seguridad social
(Directiva 86/378/CEE, 24 de julio de 1986, pag. 40).

[l Conferencia Mundial de Nairobi, 1985.
Il Conferencia Mundial de Copenhague, 1980.

Igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad

social (Directiva 19 de diciembre de 1978, capitulo 5, tomo 2, pag. 174).

Igualdad de trato entre hombres y mujeres en relacion con el acceso al
trabajo, a la formacién y a la formacion profesional, y con las
condiciones de trabajo (Directiva 76/207/CEE, 9 de febrero de 1976,
capitulo 5, tomo 2, pag. 70).

| Conferencia Mundial de México, 1975.

Igualdad de retribucion (Directiva 75/117/CEE, capitulo 5, tomo 2, pag.
52).

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales,
articulos 2, 6 y 7. Resolucion de la Asamblea General de las Naciones
Unidas 2200 A (XXI), de 16 de diciembre de 1966.

Convenio C100 sobre igualdad de remuneracion de hombres y mujeres.

Organizacion Internacional del Trabajo, 1951.

Convenio para la Salvaguarda de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales, articulos 1 y 14, y protocolos adicionales.

Adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950.

14
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o Declaracion Universal de Derechos Humanos, preambulo y articulos 7 y
23. Resolucion de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (1),
de 10 de diciembre de 1948.
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3. Metodologia

3.1 El disefio del plan

El Plan de igualdad de la UOC 2021-2025, recogido en este documento, se
disefia a partir de varias fases de trabajo, donde operan marcos normativos

diferentes.
Por un lado, el diagndstico se ha elaborado a partir de tres documentos:
e elaboracion del diagndstico de género del afio 2018,
e elaboracion del diagnéstico del contexto comunicativo del afio 2021,
e elaboracion del diagnéstico de género del ambito laboral del afio 2021.

Ademas, la evaluacion del Plan de igualdad 2015-2019 también es un material

que se incorpora a los diagndsticos como informacion clave.

Los diagndsticos se han llevado a cabo en tres fases diferentes, puesto que en
el momento de la elaboracién del primer diagnéstico (ano 2018) todavia no se
habian aprobado las siguientes normativas: el Real Decreto Ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon (BOE n.°
57); el Real Decreto 902/2020, de 14 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres (BOE n.° 272), y el 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 depodsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo (BOE n.° 272).

Esta legislacion obliga a incorporar elementos al diagndstico que no se habian
incorporado en un primer momento. También se hace una apuesta muy firme
para incorporar la perspectiva de género en la comunicacion, con la
elaboracion del diagnostico del contexto comunicativo, a pesar de que la ley no

obliga a ello.
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En relacién con la elaboracion del plan de acciones y para la elaboracién del
documento final del Plan de igualdad de la UOC 2021-2025, la universidad

lleva a cabo las siguientes acciones:

e Tres sesiones de asesoramiento con la consultora externa Spora, con
los objetivos de preparar el plan, disefar su estructura y operativizar sus

acciones.

o A partir del asesoramiento externo, se han desarrollado los

siguientes grupos de trabajo:
= dos sesiones en el ambito de la docencia (diez personas),

= dos sesiones de trabajo en el ambito de la investigacién

(quince personas),

= dos sesiones de trabajo en el ambito de la organizacién

(diez personas),

= dos sesiones de trabajo en el ambito de la comunicacién

(dieciséis personas).

Aparte de estas tareas, tanto para la aprobacion de los documentos de
diagndstico como para la aprobacién del plan de acciones, se han llevado a
cabo reuniones periddicas de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
con representacion de la empresa y representacion de trabajadores y

trabajadoras, tal y como establece la legislacion.

3.2 La gobernanza del plan

Es imprescindible detallar la gobernanza del plan para clarificar las personas
responsables de cada tarea e implementar todas las acciones planteadas en
los plazos fijados. En la siguiente figura se muestran el érgano responsable, la

herramienta, los mecanismos y los productos de las diferentes fases del plan.
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A continuacion, también se detallan las tareas clave para el seguimiento y la
evaluacion del plan, y las personas y 6rganos implicados en el desarrollo de

estas tareas, ademas de los productos que deben resultar de este.

Figura 1: Detalle de las tareas en las fases del plan

Organ responsable Eina Mecanismes Productes
7] o . i Pla d'lgualtat
w DISSENY Comissié negociadora = Reglament Re_unlons . .
o quinzenals Diagnosi 2021
il
Espai de coordinaci6: .
[11] .
IMPLEMENTACIO | Liders d'eix + Unitat | Pla de treball anual | ~cunions Pla de treball
semestrals anual
Igualtat
SEGUIMENT . i i .
Comissio de S Reunions Informe anual

d'indicadors (matriu

seguiment excel) quadrimestrals de seguiment
Avaluacioé
issi i i i intermitja
AVALUACIO Coml_ssm de S‘l_stema de recollida Reum_ons I
seguiment d'indicadors quadrimestrals Avaluacié

final

Fuente: Documentacion interna de la UOC.

3.3 Comision de Negociacion del plan

3.3.1 Composicidén y constitucion

Con fecha 7 de noviembre de 2023 se constituyd la Comision Negociadora del
Plan de igualdad de género de la UOC. La comision, formada por un total de 12
personas, seis personas designadas por los sindicatos mayoritarios del sector y
seis personas de la parte empresa, todas especialmente calificadas en las

materias objeto de regulacién del presente Plan.

Las personas que forman parte de la comision por parte de la unversidad seran
una persona del area de personas, la persona representante de la Unidad de
igualdad, la HRBP del colectivo de docencia, un miembro docente de los
estudios de comunicacién, una persona del colectivo investigador de la

universidad y un miembro de gestion de los estudios de economia y empresa y
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la parte social representada por

organizaciones sindicales.

los miembros designados por

las

Por parte la parte social

Por parte de la empresa

Anna Buil Feliu, designada por CCOO

Sara Galvez Herrador (Area de

Personas)

Montserrat Vall- llovera Llovet,

designada por CCOO

Maria Olivella Quintana (Unidad de

igualdad)

Damia Doménech Corredor, designada
por CCOO

Ménica Falqués Espinet (Area de

Personas)

Esther Tort Xirau, designada por CCOO

Anna Clua Infante (Profesora de

los estudios de comunicacion)

Sergio Pérez Bovedilla, designado por
UGT

Rachel

(Investigadora)

Louise Palmén

Carlos Lavatelli, designado por CGT

Raul Gotor Lépez (Ambito de
Programas de Economia vy
Empresa)

3.3.2 Funcionamiento

Para el ejercicio de sus funciones la Comision Negociadora del Plan de

Igualdad de Género se reunié de forma periddica hasta la firma del Plan de

Igualdad de Género. Se pactaron previamente un calendario de las reuniones.

La empresa fue la encargada de convocar las reuniones de la Comision

Negociadora del Plan de Igualdad de Género. En cuanto al orden del dia de las

reuniones se pactaron mediante documento compartido, pudiendo cada parte

anadir los puntos que considerara necesarios.
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Ambas partes estuvieron asistidas en todo momento por personas asesoras en
las materias vinculadas a la tematica, asi como en las reuniones de la
Comision de Negociacion del Plan de Igualdad de género por un maximo de 3
personas por reunion por parte. Estas personas no han tenido derecho a voto

en las decisiones tomadas en el seno de la comision.

La toma de decisiones de la comision se baso en el consenso. En caso de que
éste no hubiera sido posible, se hubiera sometido a votacién. El acuerdo solo
hubiera sido adoptado en caso de que existiera mayoria absoluta en cada una
de las partes representadas. Es decir, se realizaria una votacion separada de
los representantes de la empresa y de los representantes de las personas
trabajadoras y si en ambas votaciones se aprobara el acuerdo por mayoria
absoluta, se entenderia como aceptado. En caso de desacuerdo, se podria
hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicidén de la parte discrepante.
En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos, se

pasaria la cuestion al organismo correspondiente.

3.4 Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan
3.4.1 Composicién y constituciéon

1. Se constituye la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad de género de la UOC. La comision esta formada por seis
personas que forman parte del Comité de Empresa de la FUOC vy seis
personas de la parte empresa, todas especialmente calificadas en las

materias objeto de regulacion del presente Plan.

3.4.2 Funcionamiento

La Comision de seguimiento y evaluacion sera la encargada de velar por el
cumplimiento de las acciones previstas para la consecucion de los objetivos del

plan en los plazos establecidos y evaluacion de los mismos.
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Para el ejercicio de sus funciones la Comisién Seguimiento y Evaluacion del
Plan de Igualdad de Género se reunira de forma periddica hasta la finalizacion
de la evaluacién final del Plan. Se pactaran previamente un calendario de las
reuniones anuales. La empresa es la encargada de convocar las reuniones de
la Comision Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de Género. En
cuanto al orden del dia de las reuniones se pactan mediante documento

compartido, pudiendo cada parte anadir los puntos que considerara necesarios.

Ambas partes pueden estar asistidas en todo momento por personas asesoras
en las materias vinculadas a la tematica, asi como en las reuniones de la
Comision de Negociacion del Plan de Igualdad de género por un maximo de 3
personas por reunion por parte. Estas personas no tienen derecho a voto en las

decisiones tomadas en el seno de la comision.

La toma de decisiones de la comisién se basa en el consenso. En caso de que
éste no fuera posible, se somete a votacion. El acuerdo sélo se adoptara en
caso de que existiera mayoria absoluta en cada una de las partes
representadas. Es decir, se realizaria una votacidbn separada de los
representantes de la empresa y de los representantes de las personas
trabajadoras y si en ambas votaciones se aprobara el acuerdo por mayoria
absoluta, se entenderia como aceptado. En caso de desacuerdo, se puede
hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicidén de la parte discrepante.
En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos, se pasa
la cuestidn al organismo correspondiente.

Para el seguimiento y la evaluacion del plan, se detalla el sistema que se

utilizara:

e Seguimiento anual: con la elaboracién de un informe anual sobre las
acciones realizadas, donde se detalle si se esta cumpliendo el
cronograma y especificando las modificaciones que se han realizado.
Para la elaboracion de este documento hay que tener en cuenta los

indicadores de proceso recogidos en las fichas de seguimiento de las

21



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

acciones del plan. En esta tarea interviene el Espacio de coordinacién

del PIG y la representacién legal de las personas trabajadoras del CE.

Evaluacion intermedia: que se llevara a cabo en mitad del periodo de
implementacion del plan (enero 2023). En este caso se hara un
seguimiento ampliado de la ejecucion del plan, con mirada retrospectiva,
con el objetivo de detectar como mejorar la eficiencia del plan. Para ello,
se utilizaran los informes de seguimiento anual, entrevistas y grupos
focales y se contara con una consultora externa. En esta tarea interviene
la Comision de Seguimiento y Evaluacion y los equipos ejecutores de las

acciones.

Evaluacion final: que se llevara a cabo al final del proceso, en enero de
2025. En este caso se analizara la consecucion de los objetivos
operativos y estratégicos y se evaluara globalmente el plan, centrandose
en los resultados, el impacto y la eficacia. Para ello, se utilizaran los
indicadores de resultados recopilados en la matriz de recogida de
indicadores, el informe de evaluacién intermedia, se llevaran a cabo
entrevistas, grupos focales y encuestas a las personas destinatarias de
las acciones del Plan de igualdad. Se contara con la comisién de S&E y

grupos de interés.

Grupos que intervienen en el S&E: composicion, roles y productos:

Equipo Roles Productos

Unidad de Acompafnamiento técnico en todo el
Igualdad (equipo proceso (revision, implementacion,
técnico + asesor) seguimiento y evaluacion)

Espacio de Interviene en el seguimiento. i. Matriz de recogida
coordinacion : - de indicadores

e Articula y verifica el proceso
(lideres de los de recogida de los ii. Informe anual de
cinco ejes indicadores. seguimiento

estrategicos) e FElabora Ilos informes de

seguimiento.
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e Se reune dos veces al ano. iii. Informe de
evaluacioén
intermedia
iv. Informe de

evaluacion final

Comision de Interviene en el seguimiento y la ii. Informe anual de
Seguimiento y evaluacion intermedia y final. seguimiento
Evaluacion : . ,

e Revisa y valida los informes iii. Informe de
(lideres de eje + de seguimiento anual. evaluacion
representantes : o intermedia
| e Revisa los indicadores
egales CE) ) .

recogidos. iv. Informe de

- . evaluacion final
e Participa en la valoracién de

la ejecucion e impacto del
plan.

e FElaboraciéon de los informes
de evaluacion.

e Se reune, como minimo, dos
veces al ano.

Finalmente, a continuacion, se detalla el circuito para el seguimiento del Plan

de igualdad.
Seguiment anual del Pla d’lgualtat -
r
1er semestre: 1er semestre:
Seguiment semestral > Presentacio estat .
estat accions [ Espai de accions senrestral Comissid
= coordinaci6 - S&A |
2on semestre: L - ! —_—

Segg;r?;n;csc?mestral ‘ Elaboracio d'informe de seguimant
Espai de del Pla d'lgualtat(fitxes de seguiment i
coordmar:lo avaluacio) 1er i 2n semestre  [Ekpaide

coordinqt_:_i_dj
Y
20n sem_gstrp: Revisid i Implementacio
aprovacio d'informe de ! " d'accions
seguiment anual ‘ Comissio L [Tiderseix |
| S8A o

Fuente: Documentacion interna de la UOC.
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3.5 Procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad

Los conflictos de interpretacién, aplicacién, seguimiento, revisién o evaluacion
del presente Plan de Igualdad seran resueltos por la Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad, requiriéndose acuerdo por el voto favorable de la mayoria

absoluta de cada una de las dos representaciones de la comision de igualdad.

El procedimiento de revision y/o modificacién del Plan de Igualdad, en los
supuestos legalmente previstos en el articulo 9.2 del RD 901/2020 requerira
acuerdo en los términos anteriormente sefialados de Ila comision de
Seguimiento, que debera emitir informe al respecto debidamente motivado y
con las propuestas oportunas, y que sera trasladado a la Direccion de la
Empresa para que en el plazo maximo de 30 dias proceda a la convocatoria de
la Comision Negociadora del Plan de Igualdad para su tratamiento y en su caso

aprobacion por la comision negociadora.

En caso de desacuerdo de la Comision de Seguimiento, el tema debera ser
sometido a la consideracion del organismo previsto en el sistema no judicial de
solucién de conflictos, de conformidad con los procedimientos regulados en el
Acuerdo Interprofesional sobre la creacion del sistema de solucion extrajudicial
de conflictos. Se utilizara la via de la mediacion, siendo la via del arbitraje en

todo caso voluntaria para ambas partes.

En caso de discrepancias que puedan surgir de la aplicaciéon, seguimiento o
revision, las partes acuerdan someterse a una mediacion ante el Tribunal

Laboral de Cataluia.

La intervencion de la Comisién es preceptiva con caracter previo a acudir a

dichos medios de solucion extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion

4. Diagnosis de igualdad de género de la UOC 2021

La presente diagnosis se estructura a partir del calculo y el analisis de una

serie de elementos recogidos en los distintos ejes de analisis. Dichos ejes de
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analisis responden a los ambitos y temas que la legislacién actual obliga a
incorporar a los planes de igualdad.’ Asi pues, a continuacion, se exponen los
principales resultados de los indicadores que caracterizan la situacion de la

igualdad de género en la Universitat Oberta de Catalunya.

El primer eje de analisis hace referencia a la presencia y representacioén de
las mujeres y los hombres en los distintos ambitos y niveles de trabajo de la
UOC. En este sentido, la situacién deseable es la composicion paritaria® de

todos los espacios y niveles de trabajo.

La composicion de la plantilla se encuentra ligeramente feminizada, puesto que
las mujeres trabajadoras en la UOC representan el 61 % del total del personal.
Al fijarnos en el conjunto de las categorias profesionales, observamos que
aquellas categorias con mayor proporcidon de mujeres son las categorias
profesionales que pertenecen al personal de gestién, o que mostraria la
existencia de segregacién horizontal;® y, ademas, a mayor nivel en la jerarquia
de ese personal, mayor es la presencia de hombres. Este elemento, asi como
la masculinizacién del profesorado catedratico, que es el tipo de personal con
mayor nivel en la carrera académica, muestra la existencia de segregacion

vertical.*

Al fijarnos en el tipo de contrato, identificamos que las mujeres representan a la
mayoria de las personas con contrato indefinido, mientras que también son
mayoria entre las personas con contratos que implican peores condiciones

laborales, como son los contratos eventuales y los contratos de obra y servicio.

! Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

% la composicién paritaria es la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la sociedad,
sin que exista privilegio o discriminaciéon alguna. Este equilibrio consiste en que ninguno de los dos sexos sea
representado por mas del 60 % ni menos del 40 %.

Definicién extraida de Recull de termes. Dones i treball. Generalitat de Catalufia, Departamento de Trabajo.

Disponible en https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf.

3 La segregacion horizontal es la "distribucion no uniforme de hombres y mujeres en un determinado sector de
actividad. Generalmente, la segregacién horizontal del empleo hace que las mujeres se concentren en puestos de
trabajo que se caracterizan por una remuneracién y un valor social inferiores y que son en buena medida una
prolongacion de las actividades que realizan en el ambito doméstico". Definicidon extraida de Recull de termes. Dones i
treball. Generalitat de Catalufia, Departamento de Trabajo.

Disponible en https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf.

4 . . T . . _— . -
La segregacion vertical es la "distribucién no uniforme de hombres y mujeres en distintos niveles de actividades.
Generalmente, la segregacién vertical del empleo hace que las mujeres se concentren en puestos de trabajo de menor

responsabilidad". Definicion extraida de Recull de termes. Dones i treball. Generalitat de Catalufia, Departamento de
Trabajo. Disponible en https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf.
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En relacion con la jornada, destaca muy positivamente el hecho de que no
existe segregacion de género en la composicion del personal a jornada

completa o parcial.

Los cargos de mayor responsabilidad, de direccién y de representacion de la
universidad estan ocupados mayoritariamente por hombres. Este elemento
vuelve a poner sobre la mesa la existencia de segregacion vertical en la
institucion. Hay que apuntar que los vicerrectorados son cargos que cuentan

con una elevada presencia de mujeres.

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, que es un ambito
tradicionalmente masculinizado, en la UOC también cuenta con una proporcién
mayor de hombres que de mujeres. Asi, el Comité de Empresa esta formado
por un 60,9 % de hombres y un 39,1 % de mujeres. El Consejo de Universidad,
en cambio, en 2020 cuenta con una composicidn paritaria, ya que esta formado

por un 51,6 % de mujeres.

Si analizamos la composicion de la organizacién, es muy relevante detallar la
composicidon segun sexo de los tres tipos de personal, puesto que las
condiciones de trabajo de cada uno de estos tipos de personal pueden divergir.
De esta forma, observamos que el personal de gestion esta especialmente
feminizado, formado por un 67,0 % de mujeres, mientras que el personal
investigador a tiempo completo cuenta con un 52,0 % de mujeres, y el
profesorado, con el 51,8 %. El hecho de que el personal de gestion esté
especialmente feminizado, mientras que el personal investigador a tiempo
completo y el profesorado cuenten con una composicion paritaria, muestra de
nuevo la existencia de segregacion horizontal, dado que las mujeres se

concentran en las tareas de tipo administrativo.

El segundo eje de analisis hace referencia al registro retributivo, en el que se

hace un analisis de las retribuciones teniendo en cuenta la composicion de
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género en la UOC, e incorporando al analisis las retribuciones del personal

directivo y siguiendo las indicaciones establecidas en la legislacion vigente.®

La brecha salarial es la diferencia entre las retribuciones medias de mujeres y
hombres en relacion con las retribuciones de los hombres. La brecha salarial
no representa una discriminacion directa, sino que es un indicador que mide
una desigualdad estructural e histérica resultante de la composicién de la
institucion. Habitualmente es la respuesta a fendmenos como la segregacion
vertical o la masculinizacion de la antigledad. Teniendo en cuenta las
retribuciones totales anuales, los datos facilitados por la organizacion muestran
que en la UOC existe una brecha salarial de las retribuciones medias del
20,1 %, lo que demuestra que las retribuciones medias de los hombres son un
20,1 % mas elevadas que las retribuciones medias de las mujeres. La brecha
salarial de la media de las retribuciones es menor, y se situa en el 14 %. Esta
cifra muestra que las retribuciones de las mujeres se encuentran mas
concentradas, mientras que las retribuciones de los hombres estdn mas
distribuidas, lo cual indica la existencia de un grupo de hombres que se situan
en la parte alta de las retribuciones, y ello vuelve a demostrar la existencia de
segregacion vertical, que en este caso puede verse en las diferencias en las

retribuciones.

Al centrar el andlisis en la entrada y la salida de la organizacién, en el eje
de analisis 3 se observa que a lo largo del afio 2020 se han realizado en la
UOC 612 nuevas contrataciones. De ellas, 215 corresponden a hombres —el
35,1 %—y 397 corresponden a mujeres —el 64,9 %—. Asi, la mayor parte de
las personas contratadas este afio han sido mujeres. En los procesos de
seleccion del personal esta tendencia se repite, ya que la mayor parte de las

personas que han participado en los procesos de seleccion en 2020 son

5 El Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, concreta, en sus
articulos 5y 6, la definicién y concrecién del contenido obligatorio de un informe de registro retributivo. Estos articulos
especifican la obligacién de las empresas de disponer de un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor, de tal forma que las
personas trabajadoras puedan acceder a él a través de la representacion legal de las personas trabajadoras de la
empresa.
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mujeres y no se identifica ningun tipo de sesgo o barrera que pueda limitar el

acceso de mujeres a estos procesos.

La UOC dispone de un documento, aprobado por el Consejo de Direccion, cuyo
objetivo es eliminar las desigualdades de género que podrian darse en los
procesos de seleccidon y contratacion. Dicho documento incorpora la
perspectiva de género tanto en relacién con las caracteristicas de las mujeres
participantes en los procesos de seleccidn como en relacion con los criterios en

los que deben fijarse los miembros participantes en los tribunales de seleccion.

Por ultimo, observando a las personas que han abandonado la organizacion
durante los ultimos dos afos, se constata que la proporcion de contratos
extinguidos de mujeres es similar a la proporcibn de mujeres en la
organizacion. Sin embargo, destaca negativamente que se finalicen mas
contratos de mujeres en relacion con su peso en la plantilla entre el
profesorado, aunque no se detecta ningun elemento que muestre una salida de
mujeres sistematica como consecuencia de algun tipo de situacion de

desigualdad o discriminacion.

La promocion interna es un elemento clave para el desarrollo profesional.
Revisar qué criterios se utilizan para garantizar que las mujeres no se
encuentran en una posicion de desigualdad de oportunidades es imprescindible
para garantizar la igualdad de género en una organizacion. En los ultimos dos
anos solo se han llevado a cabo dos promociones internas, y en ambas se ha
contratado a un hombre. Asi, con la documentaciéon analizada no se perciben
pruebas para identificar sesgos o barreras para la promocion interna de
mujeres, aunque tampoco disponemos de pruebas que demuestren su
inexistencia. En los procesos de promocion tampoco se detectan pruebas que
muestren la existencia de sesgos, a pesar de que solo se dispone de
informacion relativa al sexo de los y las participantes en un solo proceso de

promocion.

No se dispone de informacién que muestre la existencia de desigualdades de
género en los criterios para la promocién interna; tampoco se dispone de
informacion que garantice la ausencia de estas desigualdades o la existencia
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de cuotas o acciones positivas para garantizar la promocion interna de las

mujeres.

Existen cuotas o medidas de accidén positiva que garanticen la composicion
paritaria de los miembros de los tribunales de promocion, en los casos en que
estos se ponen en funcionamiento, que son los procesos de promocion interna
del profesorado. Debe destacarse que, a pesar de que los tribunales de
promocién no se ponen en funcionamiento para todos los tipos de personal, las

veces en los que estos operan no son anecdaticas.

Por ultimo, debe apuntarse que la plantilla, a través de la encuesta realizada al
conjunto del personal, muestra una percepcion mayoritariamente positiva, ya
que no percibe la existencia de desigualdades de género en las posibilidades
de promocion y desarrollo profesional, ni teniendo en cuenta las desigualdades
entre hombres y mujeres, ni para las personas del colectivo LGTBI. Sin
embargo, se observan diferencias entre hombres y mujeres al respecto, siendo

las ultimas las que tienen una perspectiva mas negativa.

El quinto eje de analisis hace referencia a la formacién. Si tenemos en cuenta
el acceso a las formaciones, observamos que existe una amplia y variada
oferta formativa, a la cual acceden muchas personas, y no se detecta ningun
sesgo o barrera que pueda dificultar el acceso de las mujeres a dicha oferta
formativa. La participacion en las diferentes formaciones no depende del sexo,

sino que va asociada al departamento de trabajo.

Mas de la mitad de las personas que han respondido a la encuesta considera
que existe una falta de formacion en la UOC sobre igualdad de género y sobre
los derechos de las personas LGTBI. A pesar de ello, la plantilla valora las
formaciones que ofrece la UOC positivamente, aunque existen diferencias
entre hombres y mujeres y otros, ya que este ultimo grupo detecta en mayor
medida la falta de formacion e informacion sobre los derechos de las personas

LGTBI y valora menos positivamente las formaciones que ofrece la UOC.

En relacion con las medidas de conciliacion y corresponsabilidad que ofrece la

UOC, primero se han analizado medidas como los horarios de trabajo o el
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acceso al trabajo en remoto. Sin embargo, no se dispone de datos relativos a
los horarios laborales del personal al existir tantos horarios como personas
trabajadoras, ya que el convenio colectivo establece medidas de flexibilidad en

la jornada. Se concluye que no existen horarios estandares ni determinados.

El teletrabajo es una herramienta que ha crecido inevitablemente como
consecuencia de la pandemia del coronavirus. Aunque la pandemia obliga a
teletrabajar, se detecta que las mujeres teletrabajan mas que los hombres, y
también se perciben diferencias en el alcance del teletrabajo en funcion del
puesto de trabajo. Sin embargo, no se detecta ningun tipo de dificultad o de
limitacion para acceder al teletrabajo, ya que se ha otorgado el permiso para

teletrabajar a todas las personas que lo han solicitado.

Los datos sobre el acceso a permisos por motivo de paternidad, maternidad o
adopcion muestran que, a lo largo del afio 2020, ha habido 38 personas que
han disfrutado de este tipo de permiso. De estas 38 personas, 11 fueron
hombres, que representaban el 28,9 % del total, y 27 fueron mujeres, que
representaban el 71,1 % restante. Estos porcentajes muestran que la
proporcion de mujeres que han disfrutado de este permiso es superior al

porcentaje que representan ellas entre la plantilla.

Los datos relativos a las personas que han disfrutado de excedencias a lo largo
del afo 2020 muestran que las mujeres estan ligeramente sobrerrepresentadas
entre las personas que han disfrutado de esos permisos, si tomamos como
referencia la proporcion de mujeres entre el personal trabajador de la UOC. Las
mujeres representan al 80 % de las personas que han disfrutado de
reducciones de jornada para asumir algun cuidado. No se dispone de
informacion relativa al porcentaje de reducciones de jornada de cada individuo,
ni del dato global teniendo en cuenta el sexo. Con todo, estas cifras muestran
un claro sesgo relativo a cdmo las responsabilidades de cuidado aun recaen
mayoritariamente sobre las mujeres. Este elemento no es propio de la UOC,
sino que es un reflejo del conjunto de la sociedad en relacién con la division

sexual del trabajo. A pesar de ello, la UOC puede desempefiar un papel activo
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al contribuir a normalizar que los hombres disfruten de permisos para el

cuidado.

Al analizar la percepcion del personal sobre el acceso a las medidas de
conciliacién, se observa que las mujeres que forman parte del personal
investigador a tiempo completo son quienes detectan mayores dificultades para
conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal. También son el personal
que se muestra mas favorable a la aplicacion de mayor flexibilidad en las
medidas de conciliacién y de hacer que aumente la corresponsabilidad de la
UOC con el cuidado. Asi, identificamos diferencias en funcién del género, pero
también en el puesto de trabajo en relaciéon con las percepciones sobre las

posibilidades de conciliacion.

Incorporar la perspectiva de género en la prevencidon de riesgos laborales es
clave para garantizar una buena salud laboral de las mujeres. En este sentido,
destaca negativamente el hecho de que no se incorpore la perspectiva de
género en el Manual de seguridad y salud laboral, que es el documento que

recoge la estrategia para la prevencion de los riesgos laborales en la UOC.

En materia de prevencion de riesgos laborales, al fijarnos en el porcentaje de
personas gestantes atendidas, los datos muestran que no tenemos
disponibilidad para realizar una comparativa entre el numero de personas
gestantes atendidas en relacion con el total de personas gestantes en la UOC.
Sin embargo, hay que valorar muy positivamente el hecho de que, en caso de
que la persona gestante avise al servicio de prevencion de su situacion, desde
el servicio se lleva a cabo una evaluacién ergonémica del puesto de trabajo. Al
analizar si se incorpora la perspectiva de género en las acciones previstas en el
marco de la prevencion de riesgos laborales, se observa que solo el 21,7 % de
las acciones llevadas a cabo durante el aino 2020 en materia de prevenciéon de

riesgos laborales incorpora dicha perspectiva.

La mayor parte de las formaciones sobre prevencidén de riesgos laborales no
incorporan la perspectiva de género. En consecuencia, en 2019 el 29,2 % de

las personas asistentes a las formaciones han recibido contenidos que
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incorporan la perspectiva de género, mientras que en 2020 dicho porcentaje
baja hasta el 7,9 %. Asi pues, existe margen de mejora en las formaciones,
donde hay que tener en cuenta las necesidades y la realidad de las mujeres y
las personas que se identifican con la categoria "otros". Por ultimo, destaca
negativamente el hecho de que no existen protocolos de ergonomia que

incorporen la perspectiva de género.

En el ambito de la comunicacion, la imagen y el lenguaje, incorporar la
perspectiva de género significa visibilizar, ya sea a través del lenguaje visual o
a través del lenguaje escrito, a las mujeres en su diversidad. En el caso de la
UOC, el personal tiene una percepcidén muy positiva respecto al uso de un
lenguaje no sexista ni androcéntrico; también de la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los espacios de visibilidad y en la comunicacion de la
institucion.

Por lo tanto, la plantilla percibe que, en su mayoria, se hace un uso del
lenguaje no sexista ni androcéntrico, y eso se valora positivamente. No
obstante, se observan diferencias entre hombres y mujeres y otros, dado que
este ultimo grupo tiene una percepcion ligeramente mas negativa que los

hombres sobre si la UOC aplica esta perspectiva.

Finalmente, centrandonos exclusivamente en las percepciones del personal
que trabaja en la UOC sobre la situacion de la igualdad en la organizacion, las
respuestas a la encuesta muestran que la plantilla percibe la existencia de
dindamicas que pueden favorecer la existencia de desigualdades, puesto que
identifican situaciones que claramente rompen con la existencia de un clima de
trabajo igualitario. Asi, el 17,9 % de las mujeres apunta que a menudo carecen
de recursos o informacion para llevar a cabo su labor, mientras que el 17,4 %
comenta que las interrumpen en una reunion a menudo. El 5,5 % afirma que se
hacen bromas o comentarios sexistas. Ademas, se identifican diferencias entre
las percepciones en funcion de la identidad de género, asi como en funcion del
tipo de personal, donde el personal investigador a tiempo completo es el que
percibe el espacio como mas hostil para las mujeres y para las personas
LGTBI.
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En relacion con las percepciones del personal sobre las posibilidades de
desarrollarse profesionalmente, las respuestas a la encuesta muestran
diferencias relevantes entre las percepciones de los hombres y de las mujeres
y otros. Asi, el segundo grupo identifica mayores dificultades, siendo el
profesorado el colectivo que muestra una opinion mas negativa con respecto a

las posibilidades que ofrece la UOC en esta materia.

La percepcion en la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia y
la investigacion es dispar entre el personal que ha respondido a la encuesta, y
se divide mayoritariamente entre las personas que opinan que se incorpora la
perspectiva de género en la docencia y la investigacion a menudo y alguna vez.
Existen diferencias en las percepciones en funcion del género y del tipo de

personal.

De esta forma, en general, las valoraciones de la plantilla son mayoritariamente
positivas, percibiéndose que la UOC es un espacio de trabajo con una situacion
de igualdad entre hombres y mujeres y de no discriminaciéon de la comunidad
universitaria LGTBI. Aun asi, consideran que la universidad deberia aplicar mas
medidas para asegurar que el acceso, la promocion, las retribuciones y las
condiciones laborales garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres

y con las personas del colectivo LGTBI.

Resultado de los indicadores analizados

INDICADOR VALORACION
1.1. Categoria profesional segun sexo Mejorable
1.2.Tipo de contrato segun sexo Mejorable
1.3.Tipo de jornada segun sexo Satisfactorio
1.4.Cargos de responsabilidad segun sexo Mejorable
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1.5.Composicién de la representacion legal de los trabajadores y Mejorable

trabajadoras segun sexo

1.6.Composicién del Consejo de Universidad segun sexo Satisfactorio
1.7.Puesto de trabajo segun sexo Mejorable
2.1. Registro retributivo Insatisfactorio
3.1. Nuevas contrataciones segun sexo Satisfactorio
3.2. Participantes en los procesos de seleccion segun sexo Satisfactorio
3.3. Existencia de desigualdades de género en los criterios de contratacion  Satisfactorio
3.4. Contratos extinguidos segun sexo y motivo de su extincion Mejorable
4.1. Promociones internas segun sexo Mejorable
4.2. Participantes en procesos de promocion interna segun sexo Mejorable
4.3. Existencia de desigualdades de género en los criterios para la Mejorable
promocion interna
4.4. Miembros de los tribunales de promocion o responsables de procesos Mejorable
de promocion segun sexo
4.5. Percepcion sobre las desigualdades de género en torno a las Mejorable
posibilidades de promocion
5.1. Participantes en las formaciones segun sexo Satisfactorio

34



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

5.2. Participantes en las formaciones segun sexo y departamento Satisfactorio

5.3. Percepcién del personal sobre la necesidad de incorporar la Mejorable

perspectiva de género en las formaciones

6.1. Diferencia entre los horarios laborales segun sexo No disponible
6.2. Uso del teletrabajo segun sexo y motivo Satisfactorio
6.3. Solicitudes activas de teletrabajo segun sexo Satisfactorio
6.4. Permisos de paternidad o maternidad segun sexo Mejorable
6.5. Excedencias segun sexo y motivo Mejorable
6.6. Reducciones de jornada para el cuidado segun sexo Mejorable

6.7. Percepcion del personal propio sobre el acceso a medidas de Mejorable

conciliacién segun sexo y colectivo

7.1. Existencia de perspectiva de género en el Plan de prevencion de Insatisfactorio

riesgos laborales

7.2. Porcentaje de personas gestantes atendidas en torno a cuestiones Satisfactorio

relacionadas con la prevencion de la salud

7.3. Numero de medidas implementadas que incorporen la perspectiva de Mejorable

género en materia de prevencién de riesgos laborales

7.4. Numero de formaciones sobre prevencion de riesgos laborales que Mejorable

incorporen la perspectiva de género
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7.5. Existencia de protocolos de ergonomia que incorporen la perspectiva Insatisfactorio

de género

8.1. Percepcion del personal sobre la sensibilidad de la UOC en la Satisfactorio
incorporacion de la perspectiva de género en el lenguaje visual y escrito

segun identidad de género

9.1. Percepcion del personal sobre la existencia de dinamicas internas Insatisfactorio

favorables a la igualdad de género segun identidad de género

9.2. Percepcién del personal sobre las posibilidades de desarrollo Mejorable

profesional segun identidad de género

9.3. Percepcion del personal sobre la incorporacion de la perspectiva de Mejorable
género en la docencia y la investigacion en la UOC segun identidad de

género

9.4. Percepcion del personal sobre la situacién de la igualdad en la UOC Mejorable

segun identidad de género

Eje de analisis 1. Cultura organizativa en favor de la igualdad de

genero

Eje Presencia y representacion de mujeres y hombres
Indicador 1.1. Categoria profesional segun sexo

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Ario 2020

S La composicion de la plantilla esta ligeramente feminizada.

Se detecta existencia de segregacion horizontal y segregacion vertical.
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Valoracion Mejorable

En 2020, habia 1.458 personas con una vinculacion laboral con la UOC. De estas personas,
890 eran mujeres y 568 hombres. Esto significa que las mujeres representaban el 61 % de la

plantilla, mientras que los varones representaban el 39 % restante.

Grafico 5. Composicion de la plantilla segun sexo, 2020

B Mujeras
B Homibrss

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Al analizar la composicion segun sexo de la categoria profesional, el grafico 2 muestra que de
los diversos tipos de relacion contractual con la UOC existen categorias especialmente

masculinizadas y otras especialmente feminizadas.

La categoria profesional mas feminizada es el personal administrativo de gestién de proyectos.
Esta categoria estd formada exclusivamente por mujeres. Sin embargo, hay que apuntar que

dicha categoria esta formada solo por dos personas.

En el otro extremo, el profesorado catedratico de tipo 1 es la categoria profesional mas
masculinizada. Esta formada por trece personas: un 84,6 % de hombres y un 15,4 % de
mujeres. El profesorado catedratico de tipo 2 es la segunda categoria profesional con mayor
presencia de hombres, aunque la segregacion es menor: esta compuesta por trece personas,

un 61,5 % de hombres y un 38,5 % de mujeres.

Al fijarnos en el conjunto de las categorias profesionales, observamos que aquellas categorias

con mayor proporcion de mujeres son las categorias profesionales que pertenecen al personal
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de gestion; y, ademas, a mayor nivel en la jerarquia de este personal, mayor es la presencia de
hombres. Este elemento, asi como la masculinizacion del profesorado catedratico, que es el
tipo de personal con mayor nivel en la carrera académica, muestra la existencia de segregacion

vertical.

En positivo, hay que destacar las categorias profesionales que cuentan con una composicion
equilibrada (formada por un 50 % de hombres y un 50 % de mujeres), como son el profesorado
agregado de tipo 2 y el personal de gestién de tipo técnico experto. Asimismo, hay varias
categorias que cuentan con una composicion paritaria®, como son el profesorado ayudante de
tipo 2, formado por un 40 % de mujeres; el profesorado agregado de tipo 3, formado por un
41,7 % de mujeres; el personal de gestidon de proyectos de tipo técnico, formado por un 42,9 %
de mujeres; el personal de investigacion de tipo junior, formado por un 46 % de mujeres; el
personal de investigacion de tipo investigacion de tipos en formacion, formado por un 49,1 %
de mujeres; el personal de investigacion de tipo sénior, formado por un 51,9 % de mujeres; el
profesorado lector de tipo 1, formado por un 53,3 % de mujeres; el profesorado lector de tipo 3,
formado por un 54,8 % de mujeres; el personal de gestion de tipo técnico 1, formado por un
56 % de mujeres; el profesorado lector de tipo, formado por un 56,5 % de mujeres; el personal
becario, formado por un 58,3 % de mujeres, y, finalmente, el personal investigador de tipo

ayudante de investigacién, formado por un 59,1 % de mujeres.

% La composicién paritaria es la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la sociedad,
sin que exista ningun privilegio o discriminacién. Este equilibrio consiste en que ninguno de los dos sexos sea
representado por mas del 60 % ni menos del 40 %.

Definicion extraida de la Guia practica de diagnosis Igualdad de mujeres y hombres en empresas y organizaciones.
Generalitat de Catalufia, Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias. Disponible en:
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/Diagnosi/Guia-digualtat-de-dones-i-homes-a-empres
es-i-organitzacions.pdf.
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Grafico 6. Categoria profesional segun sexo, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Estos datos muestran la existencia de segregacion horizontal y de segregacion vertical. Asi,

observamos, tal y como muestra el grafico 3, que la carrera universitaria esta jerarquizada y los

hombres ganan presencia a medida que crece la categoria profesional. Por lo tanto, a pesar de

que las mujeres representan la mayor parte de las personas tituladas en la UOC (el 62,4 %) y

mantienen una presencia elevada entre el profesorado agregado (representan el 67,6 %), su

presencia decae hasta situarse en el 26,9 % entre el personal con mayor reconocimiento social

y econdémico, como el profesorado catedratico. Hay que destacar también la gran diferencia

entre hombres y mujeres que leen su tesis en la UOC, donde ellas representan solo el 33,3 %.
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Grafico 7. Presencia de mujeres y hombres en distintos momentos de la carrera
académica en la UOC, 2020
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos internos de la UOC, datos del Departamento de Investigacion y
Universidades y datos de Diagnosis de la igualdad de género en la Universitat Oberta de Catalunya (2018). * Los datos
relativos a las tesis leidas se corresponden con el afio 2018.
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Eje Presencia y representacion de mujeres y hombres
Indicador 1.2. Tipo de contrato segun sexo

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo ARo 2020

Las mujeres representan la mayoria de las personas con contrato
indefinido, mientras que también son mayoria entre las personas con

Resultado . -
contratos que implican peores condiciones laborales, como son los
contratos eventuales y los contratos de obra y servicio.

Valoracion Mejorable

Analizando la composicién del personal de la UOC segun el tipo de contrato, observamos que
la mayor parte de la plantilla —1.050 personas, que representan el 72 % de la plantilla— tiene
un contrato indefinido. En segundo lugar, el 13,4 % de la plantilla tiene contrato de obra y
servicio. El resto de la plantilla tiene tipos de contratos minoritarios, como el alumnado en
practicas, que representa el 4,1 %; las personas con contrato de relevo por jubilacion parcial,
de las que solo hay una; las personas con contrato por jubilacién parcial, que representan el
0,9 % de la plantilla; el personal con contrato posdoctoral, que representa el 2,3 %; el personal
con contrato predoctoral, que representa el 1,1 %, y el personal con contrato eventual, que
representa el 2,7 % del total de la plantilla.

Teniendo en cuenta el sexo, observamos que el personal indefinido esta ligeramente
feminizado; cuenta con un 62,1 % de mujeres. El personal con mayor proporcion de mujeres es
el personal con contrato de relevo por jubilacién parcial, dado que solo una mujer integra este
colectivo. En segundo lugar, del personal con contrato eventual, el 67,5 % son mujeres. En el
otro extremo, las personas con contratos de jubilacién parcial son mayoritariamente hombres;
solo hay un 16,7 % de mujeres. Los hombres también son mayoria entre las personas con un
contrato posdoctoral, donde las mujeres representan solo el 37,5 %, mientras que las personas
con un contrato predoctoral son las que cuentan con una composicion mas equilibrada y un

48,5 % de mujeres.

Teniendo en cuenta estos datos, hay que destacar en positivo que la presencia de las mujeres
entre las personas con contrato indefinido es mayor que la proporcién de mujeres en relacion

con el conjunto de la plantilla. Al mismo tiempo, el personal con contrato eventual, es decir,
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temporal, también estd feminizado, como ocurre entre las personas con contrato de obra y

servicio, que son los contratos asociados con peores condiciones laborales.

Tabla 1. Tipo de contrato segun sexo, 2020. Numero de personas, porcentajes
verticales y horizontales’

Mujeres Hombres Total general
% % % %
n % vert. % horiz. n vert. horiz. n vert. horiz.
Indefinido 652 73,3% 62,1% 398 70,1% 379% 1.050 70,1% 100,0 %
Eventual 27 3,0 % 67,5 % 13 23% 32,5 % 40 2,3% 100,0%
Obra y servicio 116 13,0% 59,5 % 79 139% 40,5 % 195 139% 100,0 %
Interinidad 36 4,0 % 63,2 % 21 3,7 % 36,8 % 57 3,7% 100,0 %
Contrato
predoctoral 16 1,8 % 48,5 % 17 3,0% 51,5 % 33 3,0% 100,0 %
Contrato
posdoctoral 6 0,7 % 37,5 % 10 1,8 % 62,5 % 16 1,8% 100,0 %
Jubilacion parcial 1 0,1 % 16,7 % 5 0,9 % 83,3 % 6 0,9% 100,0 %
Relevo jubilacion
parcial 1 0,1% 100,0 % 0 0,0 % 0,0 % 1 0,0% 100,0 %
Estudiantes en
practicas 35 3,9 % 58,3 % 25 4,4 % 41,7 % 60 44% 100,0 %
100,0 100,0
Total general 890 100,0 % 61,0% 568 % 39,0% 1.458 % 100,0 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

7 Los porcentajes verticales muestran la proporcién de personas con cada tipo de contrato en relacién con el total de
hombres o el total de mujeres. Los porcentajes horizontales, por el contrario, muestran la proporciéon de mujeres y
hombres de cada tipo de contrato.
Comparar los porcentajes verticales de mujeres y hombres en cada tipo de contrato permite ver si existe una mayor
proporcion de uno de los dos sexos en un tipo de contrato concreto, ya que, con un nimero bajo de casos, los
porcentajes horizontales pueden mostrar una imagen ligeramente sesgada.
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Eje Presencia y representacion de mujeres y hombres
Indicador 1.3. Tipo de jornada segun sexo

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Afro 2020

No existe segregacion de género entre las personas con contrato a
jornada parcial o jornada completa. Este elemento se valora como muy

Resultado positivo.

Destaca negativamente que el 100 % de personas con jornada reducida
son mujeres.

Valoracion Satisfactorio

Analizando la composicion de la plantilla y teniendo en cuenta el tipo de jornada, observamos
que la mayor parte de la plantilla tiene una relacién contractual con la UOC que implica una
jornada de trabajo completa. Las personas con este tipo de jornada son 1.181, y representan el
81 % de la plantilla. Seguidamente, 253 personas tienen un contrato de jornada parcial, y
representan el 17,4 % de la plantilla. Finalmente, hay 24 personas que tienen una jornada

reducida, y representan solo el 1,6 % del personal.

Teniendo en cuenta el sexo, el grafico 4 muestra como la proporciéon de mujeres que trabajan a
jornada completa es similar a la proporcién de mujeres del conjunto de la plantilla. Lo mismo
ocurre con la proporcion de mujeres y hombres con contratos de jornada parcial. Estos datos
ponen de manifiesto que no existe una segregacion de género en relacion con la parcialidad,
hecho muy positivo, puesto que en el conjunto del mercado laboral catalan la parcialidad es
una caracteristica del trabajo de las mujeres,® que ademas genera una mayor precariedad para
ellas, dado que las jornadas parciales implican salarios bajos y prestaciones sociales derivadas

en el futuro, como el paro o la jubilacién, también mas bajas.

Pese a este elemento tan positivo, destaca negativamente el hecho de que el 100 % de las
personas con jornada reducida son mujeres. No sabemos los motivos que llevan a solicitar una
jornada reducida, pero una posible explicacion seria por el cuidado de personas dependientes.
Pese a que el porcentaje de personas que optan por este tipo de jornada es muy bajo, destaca

negativamente la fuerte segregacion de género.

8 Seguin datos de la Encuesta de Poblacién Activa del INE, mientras que el 20,8 % de las mujeres tienen un
contrato a tiempo parcial, solo el 7,6 % de los hombres se encuentran en esta situacion en 2020.

43



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Grafico 8. Tipo de jornada laboral segun sexo, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

44



UOC

Universitat Oberta

de Catalunya

Eje Presencia y representacion de mujeres y hombres

Indicador 1.4. Cargos de responsabilidad segun sexo

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Ano 2020
Se detecta segregacion vertical, puesto que los cargos de mayor
responsabilidad en la gestion son ocupados por hombres, aunque los

Resultado ; e
vicerrectorados, cargos también importantes, cuentan con una elevada
presencia de mujeres.

Valoracion Mejorable

En 2020, en la UOC los cargos unipersonales con mayor responsabilidad en la gestion estan
todos ocupados por hombres. Asi, tanto el gerente como el rector son hombres, y o mismo

ocurre con la persona que ocupa el cargo de direccion de gabinete y con el secretario general.

El grafico 5 muestra la composicién segun sexo de los cargos de responsabilidad colegiados.
En él observamos que la coordinacion de equipo es el cargo mas masculinizado, con solo un
14,3 % de mujeres, seguido de las personas con cargo de coordinacion, donde las mujeres
solo representan el 18,2 % de este personal, y de la subdireccién de estudios, que cuenta con

un 35,3 % de mujeres.

En el otro extremo, la direccidon de actividad transversal de area es un cargo muy feminizado,
con un 80 % de mujeres, mientras que los vicerrectorados también estan feminizados, con un

75 % de mujeres.

Aquellos cargos de responsabilidad colegiados que tienen una composicion equilibrada son los
de la direccién de estudios, la gestoria de proyectos transversales y la vicegerencia, que

cuentan con un 50 % de mujeres.

Estas cifras confirman la existencia de segregacion vertical, ya que los cargos de mayor
responsabilidad, como el rector y el gerente, estan ocupados por hombres. Sin embargo,

destaca en positivo que los vicerrectorados cuentan con una elevada presencia de mujeres.
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Grafico 9. Cargos de responsabilidad segun sexo, 2020
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1.5. Composicion de la representacion legal de los trabajadores y

Indicador : .
trabajadoras segun sexo
Fuente Documentacion interna UOC
Periodo ARo 2020
Resultado El Comité de Empresa esta ligeramente masculinizado, ya que esta
formado por un 60,9 % de hombres y un 39,1 % de mujeres.
Valoracion Mejorable

En la UOC, la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, constituidas en el Comité
de Empresa, esta formada por 23 personas: 14 hombres y 9 mujeres. Asi, el Comité de
Empresa no cuenta con una composicion paritaria —por muy poco—, puesto que los hombres

representan el 60,9 %, mientras que las mujeres representan el 39,1 % restante.

Hay que apuntar que, en 2020, los cargos del 6rgano de direccidon del Comité estan ocupados
mayoritariamente por mujeres, tanto la vicepresidencia como la secretaria. Destaca
positivamente la existencia de mujeres en estos espacios de liderazgo, aunque la presidencia

esté ocupada por un hombre.

Grafico 10. Composicion del Comité de Empresa segun sexo, 2020

B [uj=res B Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Indicador 1.6. Composicion del Consejo de Universidad segun sexo

Documentacion interna UOC
Pagina web UOC:

Fuente
e https://www.uoc.edu/portal/es/universitat/organitzacio/organs-co
ordinacio-representacio/index.html

Periodo ARo 2020

El Consejo de Universidad cuenta con una composicion paritaria, con un
Resultado o :

51,6 % de mujeres.
Valoracion Satisfactorio

El Consejo de Universidad es el maximo 6rgano de participacion de la comunidad universitaria
y cuenta con representacion del profesorado, del personal investigador a tiempo completo, del

personal de gestion y del alumnado.
Se reune de forma ordinaria una vez al afo, y sus funciones son las siguientes:

e Debatir las lineas estratégicas y objetivos de la universidad.

e Manifestar la opinion sobre temas que afecten a la universidad y proponer las
iniciativas que estime oportunas.

e Debatir los aspectos que afecten a la carrera profesional del personal académico y de
gestion.

e Ser oido en el nombramiento del rector antes de que sea nombrado formalmente.

e Tratar cualquier otro tema propuesto por el rector, el Consejo de Gobierno o el Consejo

de Direccion.

Actualmente, el Consejo de Universidad esta formado por 93 personas, de las que 48 —el
51,6 %— son mujeres y 45 —el 48,4 %— son hombres. Al fijarnos en la composicion segun
sexo de cada uno de los colectivos representados en el Consejo, observamos que los hombres
son mayoria entre el personal investigador a tiempo completo (el personal académico), entre el
personal de direccion y entre el personal de direccion académica. Sin embargo, ellas son
mayoria en el personal de gestién y el alumnado, ya que las mujeres son mayoria en estos

colectivos.
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Gréfico 11. Composicion del Consejo de Universidad segun sexo, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Indicador 1.7. Puesto de trabajo segun sexo

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Afro 2020

Se detecta la existencia de segregacion vertical entre el personal de
gestion y el profesorado.

Al mismo tiempo, el hecho de que el personal de gestion esté

Resultado especialmente feminizado, mientras que el personal investigador a
tiempo completo y el profesorado cuentan con una composicion
equilibrada, muestra la existencia de segregacion horizontal, puesto que
las mujeres se concentran en las tareas administrativas.

Valoracion Mejorable

En la UOC, los puestos de trabajo se organizan en tres grandes grupos: el personal de gestion,

el personal investigador a tiempo completo y el profesorado.

La tabla 2 muestra la composicion del personal de gestién, muy feminizado y formado por un
67,4 % de mujeres. Debe destacarse que el personal de gestion es el colectivo mas numeroso,
especialmente los puestos de trabajo de personal técnico de los tipos 1y 2, que ocupan a 234

y 239 personas, respectivamente.

Teniendo en cuenta la representacion de los hombres entre este tipo de personal, observamos
que el puesto de trabajo de técnico o técnica experto es el que refleja una mayor proporcion de
hombres —del 50 %—. Es relevante que los hombres representen una proporcidon mayor en
ese puesto de trabajo, que es el mas alto en la jerarquia profesional entre este tipo de personal.

Asi, en este caso observamos de nuevo la existencia de segregacion vertical.

Tabla 2. Composicion del personal de gestion segun puesto de trabajo y sexo,
2020. Numero de personas, porcentajes verticales y horizontales

Mujeres Hombres
n % vert. % horiz. n % vert. % horiz.
Administrativo/a 14 25% 87,5 % 2 0,7 % 12,5 %
Técnico/a 1 131 23,4 % 56,0 % 103 38,0 % 44,0 %
Técnicol/a 2 165 29,4 % 69,0 % 74 27,3 % 31,0 %
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Técnico/a 3 124 221 % 77,5 % 36 13,3 % 22,5 %
Técnico/a 4 113 20,1 % 72,9 % 42 15,5 % 27,1 %
Técnico/a experto/a 14 2,5% 50,0 % 14 52 % 50,0 %
Total 561 100,0 % 67,4 % 271 100,0 % 32,6 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
Al analizar los puestos de trabajo del personal investigador a tiempo completo, observamos que

este personal tiene una composicion equilibrada, puesto que las mujeres representan el
52,20 % del total, mientras que los hombres son el 47,8 % restante. Debe destacarse que la
investigacion es una tarea con mayor prestigio social y mas reconocimiento que las tareas de
gestion, por lo que no es sorprendente esta mayor presencia de hombres con respecto a los
puestos de trabajo analizados anteriormente. Sin embargo, este no es un elemento propio de la

UOC, sino que esta presente en el conjunto de las universidades.

Mas en detalle, la tabla 3 muestra como todos los puestos de trabajo cuentan con una
composicién equilibrada, con la excepcion del personal administrativo de gestion de proyectos,
que esta formado solo por mujeres. Sin embargo, este personal esta formado solo por dos

personas.

Tabla 3. Composicién del personal investigador a tiempo completo segun
puesto de trabajo y sexo, 2020. Numero de personas, porcentajes verticales y
horizontales

Mujeres Hombres
n % vert. % horiz. n % vert. % horiz.

Gestion de proyectos - 2 187%  10000% O 0,00 % 0,00 %
Administrativo/a ’ ’ ’ ’

Gestion de proyectos - 3 2,80 % 4286% 4 408%  57.14%
Técnicola ’ ’ ’ ’

Ayudante de investigacion 39 36,45 % 59,09 % 27 27,55 % 40,91 %
}g‘r’gzt;?gfor/ aen 26 24,30 % 49,06 % 27 27,55% 50,94 %
Investigador/a junior 23 21,50 % 46,00 % 27 27,55 % 54,00 %
Investigador/a sénior 14 13,08 % 51,85 % 13 13,27 % 48,15 %
Total 107 100,00 % 52,20% 98 100,00 % 47,80 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

El profesorado esta formado por 361 personas y cuenta con un 51,8 % de mujeres y un 48,2 %

de hombres. Por lo tanto, el profesorado tiene una composicién muy similar al personal
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investigador a tiempo completo. Entre este personal, destacan algunos puestos de trabajo

especialmente feminizados, como el profesorado asociado —formado por un 67,57 % de

mujeres— o el profesorado agregado de tipo 1 —formado por un 68,75 % de mujeres—. En

cambio, el personal catedratico de tipo 1 esta especialmente masculinizado —formado por un

84,62 % de hombres—. Este hecho muestra de nuevo la existencia de segregacion vertical,

dado que el puesto de trabajo de profesorado catedratico de tipo 1 es el de mayor

reconocimiento social y mejores condiciones laborales.

Tabla 4. Composicién del profesorado segun puesto de trabajo y sexo, 2020.
Numero de personas, porcentajes verticales y horizontales

Mujeres Hombres
n % vert. % horiz. n % vert. % horiz.
Prof. asociado/a 25 13,37 % 67,57 % 12 6,90 % 32,43 %
Catedratico/a 1 2 1,07 % 15,38 % 1 6,32 % 84,62 %
Catedratico/a 2 5 2,67 % 38,46 % 8 4,60 % 61,54 %
Prof. agregado/a 1 33 17,65 % 68,75 % 15 8,62 % 31,25 %
Prof. agregado/a 2 21 11,23 % 50,00 % 21 12,07 % 50,00 %
Prof. agregado/a 3 40 21,39% 41,67 % 56 32,18 % 58,33 %
Prof. ayudante 2 2 1,07 % 40,00 % 3 1,72 % 60,00 %
Prof. lector/a 1 16 8,56 % 53,33 % 14 8,05 % 46,67 %
Prof. lector/a 2 26 13,90 % 56,52 % 20 11,49 % 43,48 %
Prof. lector/a 3 17 9,09 % 54,84 % 14 8,05 % 45,16 %
Total 187 100,00 % 51,8 % 174 100,00 % 48,20 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Eje de analisis 2. Registro retributivo

Eje Registro retributivo
Indicador 2.1. Registro retributivo

Documentacion interna UOC

Fuente ]
e Registro retributivo 2020. Area de Personas.
Periodo Ano 2020
En la UOC existe una brecha salarial de las retribuciones medias
Resultado anuales del 20,1 % a favor de los hombres. Esto significa que, de
promedio, los hombres trabajadores de la UOC perciben unas
retribuciones medias un 20,1 % mayores que las de las mujeres.
Valoracion Insatisfactorio

La brecha salarial es la diferencia entre las retribuciones medias de mujeres y hombres en
relaciéon con las retribuciones de los hombres. La brecha salarial no representa una
discriminacion directa, sino que es un indicador que mide una desigualdad estructural e
histérica resultante de la composicidon de la institucion. Habitualmente, es la respuesta a

fendmenos como la segregacion vertical o la masculinizacion de la antigliedad.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
concreta, en sus articulos 5 y 6, la definicion y concrecion del contenido obligatorio de un
informe de registro retributivo. Estos articulos especifican la obligacion de las empresas de
disponer de un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor, de
tal forma que las personas trabajadoras puedan acceder a él, a través de la representacion
legal de las personas trabajadoras de la empresa. A continuacion, analizamos la brecha salarial
en la UOC.

Teniendo en cuenta las retribuciones totales anuales, los datos facilitados por la organizacion
muestran que en la UOC existe una brecha salarial de las retribuciones medias del 20,1 %, lo
que indica que las retribuciones medias de los hombres son un 20,1 % mas elevadas que las

de las mujeres. La brecha salarial de la mediana de las retribuciones es mas baja, y se situa en
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el 14 %. Esta cifra revela que las retribuciones de las mujeres estdan mas concentradas,
mientras que las de los hombres estan mas distribuidas. Estos datos significan que existe un
grupo de hombres que se sita en el lado alto de las retribuciones, lo que representa la
existencia de segregacion vertical. Asi, estos datos ponen de manifiesto que la masculinizacion
del profesorado catedratico es seguramente uno de los elementos que contribuyen a la

existencia de la brecha salarial.

Si tenemos en cuenta la categoria profesional, la siguiente tabla presenta grandes diferencias
entre las retribuciones de mujeres y hombres. La categoria profesional en la que se detecta una
brecha salarial mayor es la del personal investigador sénior, en la que las mujeres perciben
unas retribuciones un 38,7 % mas elevadas que las de los hombres. Lo mismo ocurre entre el
profesorado ayudante de tipo 2, donde las mujeres perciben unas retribuciones un 27,6 % mas
elevadas que las de los hombres. Estas dos categorias profesionales tienen una composicion
equilibrada. Teniendo en cuenta las cifras relativas a la brecha salarial de la mediana,
observamos que en el primer caso la brecha de la media es mayor que la brecha de la mediana
—del 38,7 % y del 27,6 %, respectivamente—, lo que muestra que existe un grupo de mujeres
con unas retribuciones mas elevadas que el resto de los miembros de esta categoria. En el
caso del profesorado ayudante, donde la brecha salarial de la mediana es superior a la brecha
salarial de la media —del 34 % y del 27,6 %, respectivamente—, estas cifras indican que existe
un grupo de hombres con unas retribuciones mas bajas que las retribuciones del resto de los

miembros de ese grupo.

Fijandonos en aquellas categorias profesionales en las que las retribuciones de los hombres
son mas elevadas que las de las mujeres, destaca el personal investigador junior, con una
brecha salarial de la media del 24,3 %, y el profesorado lector de tipo 1, con una brecha salarial
de la media del 24,4 %. En el primer caso, la brecha salarial de la mediana muestra la
existencia de un grupo de mujeres que perciben unas retribuciones menores que las de la
media, lo que representa el fendmeno de la segregacion horizontal, y especificamente el
fenémeno del "suelo pegajoso”. Entre el profesorado lector, en cambio, se observa un grupo de
hombres que perciben retribuciones mayores y que, por tanto, representan el fenémeno de la
segregacion vertical. Este fendmeno se da porque en esta categoria Unicamente hay hombres

con cargos asignados, mientras que las mujeres no los han tenido durante el afio 2020.

Cabe destacar que el grupo profesional con menor brecha salarial y, por tanto, con mayor
equidad entre hombres y mujeres es el personal de gestidon de tipo técnico 2, ya que muestra

una brecha salarial de la media del 1,7 % y una brecha salarial de la mediana del 0,2 %.

Al fijarnos concretamente en el personal de gestion, observamos que las categorias de
administracion y de personal técnico de tipo 3 y de tipo 4 cuentan con una mayoria de mujeres

y también una brecha salarial a favor de ellas. No obstante, a medida que sube la categoria
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también se incrementa el numero de hombres, y la brecha salarial comienza a declinarse en el
sentido contrario al de las categorias inferiores, lo que impacta negativamente en la diferencia
salarial en detrimento de las mujeres. Asi pues, si establecemos una comparacién por
categorias, las diferencias en general no superan el 10 %, pero es la segregacion vertical la
que provoca que la brecha salarial sobre el total de la retribucion media del colectivo sea del
16,4 %.

Para el colectivo del profesorado, el comportamiento es muy similar. Categorias como
agregados y agregadas y catedraticos y catedraticas estan mayoritariamente ocupadas por
hombres, y la diferencia retributiva se decanta a favor de estos. En este caso, existe
segregacion vertical especialmente a partir de la categoria de profesorado agregado de tipo 3.
Solo en el caso de la posicion de personal lector tipo 3 y ayudante tipo 2, la brecha es a favor

de las mujeres.

Extraer conclusiones sobre los datos del colectivo investigador a tiempo completo es mas
complejo, dado que existe una gran temporalidad y parcialidad, y a menudo las retribuciones

estan asignadas segun la dotacion del proyecto al que esta adscrita la persona trabajadora.

Tabla 5. Brecha salarial de la media y brecha salarial de la mediana de las
retribuciones anuales segun categoria profesional

Brecha salarial de Brecha salarial de

la media la mediana

Becario/a 7,5% 17,4 %
Gestién - Administrativo/a -2,8% -8,9 %
Gestién - Técnico/a 4 -14,1% 22,9 %
Gestioén - Técnico/a 3 —6,5 % -4.1%
Gestion - Técnico/a 2 1,7 % 0,2 %
Gestion - Técnico/a 1 4,2 % 7.2%
Gestidn - Técnico/a experto/a 12,6 % 6,5 %
Gestion de proyectos - Administrativo/a n/d n/d

Gestion de proyectos - Técnico/a -26,4 % 12,0 %
Personal de investigacion - Ayudante de investigacion 15,7 % 2,7%
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Personal de investigacion - Investigador/a en formacién 8,5 % -0,3%
Personal de investigacion - Investigador/a junior 24.3 % 30,9 %
Personal de investigacion - Investigador/a sénior -38,7 % 27,6 %
Profesor/a asociado/a - Profesor/a asociado/a 9,0 % —-6,5%
Profesorado propio - Prof. ayudante 2 -27.6 % -34,0 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 1 24,4 % 17,3 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 2 10,5 % 7,0 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 3 -9,0 % 0,0 %
Profesorado propio - Prof. agregado/a 1 7,3 % 10,0 %
Profesorado propio - Prof. agregado/a 2 54 % 3.0%
Profesorado propio - Prof. agregado/a 3 4,3 % 1,5 %
Profesorado propio - Catedratico/a 1 9,7 % 14,2 %
Profesorado propio - Catedratico/a 2 15,8 % 11,5 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Si en vez de tener en cuenta las retribuciones totales anuales nos fijamos en el salario base,
observamos que existe una brecha salarial de la media mas baja, del 12,8 %, y una brecha
salarial de la mediana del 15,6 %. Este hecho pone de manifiesto que las retribuciones de los
hombres estan formadas por complementos salariales en mayor medida que las retribuciones

de las mujeres.

Al analizar la existencia de la brecha salarial de la media y la brecha salarial de la mediana de
los salarios base, observamos que, obviando los complementos salariales, la categoria con una
mayor diferencia entre las retribuciones de mujeres y hombres es la del profesorado asociado,
donde las mujeres tienen unos salarios base un 36,3 % mas elevados que los de los hombres;
seguida del personal investigador sénior, donde las mujeres perciben unos salarios base un
31 % mas elevados que los de los hombres, y del personal investigador junior, donde los
hombres tienen unos salarios un 29,4 % mayores que los de las mujeres. Destaca que en el
primer caso, entre el profesorado asociado, la brecha salarial de la mediana es del 106,9 % a
favor de las mujeres, lo que significa que existe un grupo de mujeres con unos salarios base

muy elevados.
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Tabla 6. Brecha salarial de la media y de la mediana de los salarios base segun

categoria profesional

Brecha salarial de Brecha salarial de

la media la mediana

Becario/a 7,7 % 17,4 %
Gestion - Administrativo/a 4,3 % -3,6 %
Gestion - Técnico/a 4 -12,0 % 27,5 %
Gestion - Técnico/a 3 —7,7% -0,8 %
Gestién - Técnico/a 2 1.7 % 0,0 %
Gestién - Técnico/a 1 -2,7% 0,0 %
Gestion - Técnico/a experto/a 25% 0,0 %
Gestion de proyectos - Administrativo/a n/d n/d
Gestion de proyectos - Técnico/a =217 % 11,7 %
Personal de investigacion - Ayudante de investigacion 14,0 % —4,2%
Personal de investigacion - Investigador/a en formacién 12,9 % 0,0 %
Personal de investigacion - Investigador/a junior 29,4 % 40,4 %
Personal de investigacion - Investigador/a sénior -31,0 % 0,0 %
Profesor/a asociado/a - Profesor/a asociado/a -36,3 % -106,9 %
Profesorado propio - Prof. ayudante 2 -28,5 % -39,2 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 1 4,3 % 12,1 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 2 9.4 % 2,8 %
Profesorado propio - Prof. lector/a 3 -5,9 % -0,4 %
Profesorado propio - Prof. agregado/a 1 7,6 % 0,0 %
Profesorado propio - Prof. agregado/a 2 -0,5% 5,0 %
Profesorado propio - Prof. agregado/a 3 1,9 % 0,0 %
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Profesorado propio - Catedratico/a 1 7,7 % 3,1 %
Profesorado propio - Catedratico/a 2 -2,9 % 0,0 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Al tener en cuenta los complementos salariales, la tabla 7 muestra que existe una brecha
salarial a favor de los hombres en todos los complementos salariales, con la excepcion del
complemento 9, asociado a la elaboracién de la tesis. Observamos que el complemento 2,
asociado ad personam y de mejora, genera una brecha salarial del 44,6 %, siendo el
complemento que genera una mayor brecha. Le siguen el complemento 7, complemento de
gestion, con una brecha del 37,6 %; el complemento 3, especifico y especifico de proyecto, con
una brecha salarial del 21,6 %; el complemento 1, asociado a las pagas extras y a la prorrata
de pagas extras, con una brecha salarial del 21,2 %, y, finalmente, el complemento 4, asociado
a la responsabilidad, que genera una brecha salarial de la media del 12,9 % a favor de los
hombres, todo lo cual vuelve a corroborar la existencia de segregaciéon vertical en la

organizacion.
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Tabla 7. Brecha salarial de la media y mediana de los complementos salariales segun categoria profesional

C1- Pagas extras y

C2 - Ad personamy de

C3 - Especifico y

C4 - De

C5 - Retraso y

C6 - De

C10 - De cambio

prorrata mejora e. de proyecto responsabilidad regularizacion investigacion C7 - De gestion C8 - Docente C9 - De tesis posicion/nivel
Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med. Media Med.
Total 21,2% 15,6 % 44,6 % 4,4 % 21,6 % n/d 12,9 % n/d 4,2 % n/d 6,4 % n/d 37,6 % n/d 4,8 % n/d 0,1 % n/d 1.4 % n/d
Becario/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Administrativo/a -0,6 % -6,2 % -738,9 % -15,9 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a 4 -9,8 % 222 % -7.9 % 48,4 % n/d n/d n/d n/d 34,2 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a 3 7.0 % 2,3 % -3.8% -46,9 % n/d nd | -219,6 % n/d 9,0 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a 2 4,4 % 1.1% 47 % 10,1 % n/d n/d 54 % n/d -12,5% n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a 1 5,5 % 5,3 % 38,4 % 49,3 % 71.2% n/d 21,7 % n/d 4,9 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a experto/a 12,0 % 13% 38,4 % 38,6 % n/d n/d 90% | 119%| -1160% | 16,7 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Administrativo/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a -4,4 % 120% | -1.489,1% n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Ayudante de investigacién 36,1% | -102,4 % -106,7 % nid | -283,4% n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Investigador/a en formacién 1M,7% 0,0 % 66,7 % n/d | -2651% n/d n/d n/d 25,3 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Investigador/a junior 225 % 30,9 % 0,9 % 279 % 45,5 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Investigador/a sénior -31,0 % 21,9 % -11,9 % -53,0 % -25,4 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Profesor/a asociado/a -21% -32,4 % 45,0 % -3.867,9 % 85,4 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Prof. ayudante 2 2,7% 4,3 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Prof. lector/a 1 23,1% 16,7 % 56,1 % n/d n/d n/d 1,6 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Prof. lector/a 2 13,9 % 9,3 % 2,4 % n/d | -536,5% n/d -8,0 % n/d -17,6 % n/d n/d n/d -9,2% n/d 1,0 % n/d 0,0 % n/d n/d n/d
Prof. lector/a 3 -7.8% 0,1% -26,2 % n/d n/d nd | -127,4% n/d 26,4 % n/d n/d n/d n/d n/d -25,0 % n/d -333 % n/d 0,0% n/d
Prof. agregado/a 1 9,1 % -0,9 % 32,9 % n/d n/d n/d 32,5% n/d 559,5 % n/d n/d n/d 34,1 % n/d -10,2 % n/d 3.2% n/d -24,6 % n/d
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Prof. agregado/a 2 9,3 % 4.8 % 46,4 % n/d 31,7% n/d -17,5 % n/d -24,3 % n/d 7,0 % n/d -68,3 % n/d 29,2 % 46,4 % 13,5 % n/d 12,9 % 44,7 %
Prof. agregado/a 3 11 % 0,9 % 28,5 % n/d 15,5 % n/d 17,2 % 0,0 % -24,1 % n/d 24 % 0,0 % 47,0 % n/d 7,4 % 0,0 % -32% n/d -3,4 % 0,0 %
Catedratico/a 1 4,8 % 10,0 % n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d n/d -33,7 % -25,0 % 39,6 % n/d -42,1 % -50,0 % n/d n/d 0,0 % -25,0 %
Catedratico/a 2 20,4 % 6,0 % 98,4 % n/d n/d n/d 29,0 % 3,6 % -217,9 % n/d 16,7 % 20,0 % 397% | 159% 16,8 % -20,0 % n/d n/d -8,5 % -11,6 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Al fijar la mirada en las percepciones extrasalariales, observamos una brecha muy elevada, del
31,9 %, a favor de los hombres en las percepciones extrasalariales relativas al kilometraje, lo
que lleva a pensar que son los hombres, tanto entre el personal de gestion como entre el
profesorado, quienes suelen desplazarse mas y solicitar percepciones dinerarias para hacer

frente a esos gastos.

En relacion con las percepciones extrasalariales vinculadas a la convocatoria, como podrian ser
las ayudas familiares, de movilidad o de estancia, observamos una brecha salarial a favor de
los hombres del 31 %. Las percepciones extrasalariales relativas a las ayudas tecnoldgicas, en

cambio, generan una menor brecha salarial, del 5 %, también a favor de los hombres.

En consecuencia, estos datos muestran que las percepciones extrasalariales son percibidas
mayoritariamente por los hombres. También debe apuntarse que, en estos casos, no se pueden
analizar las brechas salariales de la mediana, puesto que no se dispone de datos para su

analisis.

Tabla 8. Brecha salarial de la media y de la mediana de las percepciones
extrasalariales segun categoria profesional

PE 3 - Ayudas

PE 1 - Kilometraje PE2- Ayydas vinculadas a
tecnoldgicas e

convocatoria

Media Mediana Media Mediana Media Mediana

Total 31,9 % n/d 5,0 % n/d 31,0 % n/d
Becario/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Administrativo/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a 4 54,0 % n/d 2.2 % n/d n/d n/d
Técnico/a 3 81,0 % n/d 5,7 % n/d n/d n/d
Técnico/a 2 41,7 % n/d 8,3 % n/d n/d n/d
Técnico/a 1 28,9 % n/d 4,9 % n/d n/d n/d
Técnico/a experto/a -1.060,2 % nd 335% n/d n/d n/d
Administrativo/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Técnico/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Ayudante de investigacion n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Investigador/a en formacién n/d n/d n/d n/d -399,3 % n/d
Investigador/a junior n/d n/d n/d n/d 83,6 % n/d
Investigador/a sénior -12,9 % n/d n/d n/d n/d n/d
Profesor/a asociado/a n/d n/d n/d n/d n/d n/d
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Prof. ayudante 2 n/d n/d n/d n/d n/d n/d
Prof. lector/a 1 n/d n/d -0,1 % n/d n/d n/d
Prof. lector/a 2 44.6 % n/d 0,0 % n/d n/d n/d
Prof. lector/a 3 72,3 % n/d 0,0 % n/d n/d n/d
Prof. agregado/a 1 7.5 % n/d 79 % n/d n/d n/d
Prof. agregado/a 2 -127,4 % n/d 9,5 % n/d n/d n/d
Prof. agregado/a 3 -7,3% n/d -1,1% n/d n/d n/d
Catedratico/a 1 n/d nd -87,5% n/d n/d n/d
Catedratico/a 2 n/d n/d n/d n/d n/d n/d

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
* Ayuda familiar, ayuda de movilidad, ayuda de estancia, etc.
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Eje de analisis 3. Entrada y salida de la organizacion

Entrada y salida de la organizacién (procesos de seleccion, contratacion

5 y extinciones de contrato con perspectiva de género)
Indicador 3.1. Nuevas contrataciones seguin sexo
Fuente Documentacion interna UOC
Periodo ARo 2020
La mayor parte de las nuevas contrataciones en 2020 han sido de
Resultado .
mujeres.
Valoracion Satisfactorio

A lo largo del afio 2020 se han realizado 612 nuevas contrataciones en la UOC. De ellas, 215
corresponden a hombres —el 35,1 %— y 397 corresponden a mujeres —el 64,9 %—. Asi, la

mayor parte de las personas contratadas este afio han sido mujeres.

Si se tiene en cuenta el colectivo profesional, el grafico 12 muestra que el profesorado es el
que presenta una mayor proporcion de mujeres entre las nuevas contrataciones —el 72,9 %—.
En el otro extremo, el personal investigador a tiempo completo es el colectivo con mayor
proporcion de hombres entre las nuevas contrataciones, si bien la nueva contratacién de
mujeres sigue siendo una proporcién mayor, del 52,8 %.

Grafico 12. Nuevas contrataciones segun sexo y colectivo profesional, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Teniendo en cuenta el tipo de contrato, el grafico 13 muestra que en todas las categorias se ha

contratado a un niumero mayor de mujeres que de hombres, con la excepcién de estudiantes

en practicas, donde los hombres representan el 50 % de las nuevas contrataciones, aunque

solo se ha contratado a dos personas en esta categoria profesional. En el otro extremo, las

mujeres son el 100 % de las nuevas contrataciones por jubilacion parcial, aunque debe

apuntarse gque solo hay una persona en esta categoria.

La nueva contratacion mas numerosa es por contrato ordinario indefinido a tiempo completo,

donde se ha contratado a 98 personas a lo largo de 2020, de las cuales el 62,2 % han sido

mujeres.

Grafico 13. Nuevas contrataciones segun sexo y tipo de contrato, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Eje

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

Entrada y salida de la organizacion (procesos de seleccion, contratacion
y extinciones de contrato con perspectiva de género)

3.2. Participantes en los procesos de seleccion segun sexo

Documentacion interna UOC

Ario 2020

La mayor parte de las personas que han participado en los procesos de
seleccion en 2020 son mujeres. No se identifica ningun sesgo o barrera
que pueda limitar el acceso de las mujeres a dichos procesos.

Satisfactorio

En 2020, en la UOC se han llevado a cabo 97 procesos de seleccion para distintos puestos de

trabajo. En los procesos de seleccién para la provisién de dichos puestos de trabajo han

participado 670 personas, la mayoria de ellas mujeres —el 66,6 %—.

Para difundir estos procesos de seleccion se han utilizado varias plataformas: SLUMP,

Infodobs, LinkedIn, plataformas internas, el ICAB, Indeed, la bolsa de la UOC, el correo

electrénico de Alumni, Triangle Solutions, Euraxess, Academic Positions, EADA, ESADE o el

Colegio Oficial de Bibliotecarios-Documentalistas.

Sin embargo, no se identifica ningun tipo de barreras que limiten el acceso de las mujeres a los

procesos de seleccion, ya que las plataformas para comunicar y difundir los procesos de

contratacion responden al tipo de trabajo, y en ningun caso estan relacionadas con el sexo de

las personas aspirantes.
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Eje

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

Entrada y salida de la organizacion (procesos de seleccion, contratacion
y extinciones de contrato con perspectiva de género)

3.3. Existencia de desigualdades de género en los criterios de
contratacion

Documentacion interna UOC

e Politica de seleccion del equipo propio de la UOC. Aprobada por
el Consejo de Direccion el 20/03/2020.

Afio 2021

La UOC dispone de un documento, aprobado por el Consejo de
Direccién, cuyo objetivo es eliminar las desigualdades de género que
podrian darse en los procesos de seleccion y contratacion.

Dicho documento incorpora la perspectiva de género tanto en relacion
con las caracteristicas de las mujeres participantes en los procesos de
seleccion, como en relacion con los criterios en los que deben fijarse los
miembros participantes en los tribunales de seleccion.

Satisfactorio

El documento Politica de seleccién del equipo propio de la UOC, aprobado por el Consejo de

Direccion en el mes de marzo de 2020, es el documento que regula los principios que deben

regir la contratacién de todas las personas de la UOC.

«La politica de seleccidn recoge los principios generales de la seleccion del equipo

propio de la UOC, los roles y las responsabilidades que deben regir la gestion de la

seleccion de personas en la universidad, asi como los principales aspectos que

contempla el despliegue de esta politica.

»El objetivo general de la politica de seleccién es apoyar la estrategia de la UOC a

corto, medio y largo plazo mediante la contratacién, asi como garantizar el maximo

encaje entre los potenciales candidatos y candidatas y el perfil profesional vacante,

dotando a la institucidn de los profesionales mas adecuados y velando por la calidad y

eficacia del proceso de seleccion, a fin de garantizar la cobertura de la vacante de

forma exitosa».
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Este mismo documento recoge los criterios para su desarrollo, en los que se establece lo

siguiente:

«Garantizar la transparencia en la seleccién y velar por la igualdad de oportunidades, sin
atender a razones de género, edad, nacionalidad, orientacién sexual, opinion politica,
estado civil, ideologia, creencias, etnia o religién de la persona candidata, o cualquier otra

condicion fisica, personal o social ajena a sus condiciones de mérito y capacidad.

»Actuar en coherencia con los objetivos de desarrollo sostenible (ODS) 4 ("Garantizar una
educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover oportunidades de aprendizaje
durante toda la vida para todos"), 5 ("Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a
todas las mujeres y las nifias") y 8 ("Promover el crecimiento econdmico inclusivo y

sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos").

»Velar por que todos los profesionales que participan en los procesos de seleccion de
personas sean respetuosos con las candidaturas, evitando los sesgos tanto conscientes
como inconscientes, y actien siguiendo los valores de la institucion, en la medida en que
son la cara visible de la universidad en un espacio de interaccién muy sensible con la

sociedad».

Todos estos criterios representan de forma mas o menos directa la incorporacién de la
perspectiva de género. Es importante que estos elementos aparezcan en el documento que
regula la politica de seleccién, ya que es una forma de reconocer la existencia de
desigualdades indirectas e involuntarias que pueden darse por las inercias que rigen la
organizacién social patriarcal, donde lo asociado a la masculinidad tiene aun mas valor que lo

asociado a la feminidad.

También cabe destacar que este documento recoge el papel del Area de Comunicacién como
agente imprescindible para comunicar los procesos de seleccion y la propia politica de

seleccion.
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Entrada y salida de la organizacion (procesos de seleccion, contratacion

Eje L . .
y extinciones de contrato con perspectiva de género)
Indicador 3.4. Contratos extinguidos segun sexo y motivo de su extincion
Fuente Documentacién interna UOC
Periodo Afo 2020
La proporcion de contratos extinguidos de mujeres es similar a la
proporcién de mujeres en la organizacion.
Destaca negativamente que se finalizan mas contratos de mujeres en
Resultado relaciéon con su peso en la plantilla entre el profesorado.
No se detecta ninguna tendencia que muestre una salida de mujeres
sistematica como consecuencia de algun tipo de situacién de
desigualdad o discriminacion.
Valoracion Mejorable

En 2020 se han extinguido 529 contratos. De estos contratos extinguidos, el 62 %

correspondian a mujeres y el 38 % restante eran contratos de trabajo de hombres.

Analizando las extinciones de contrato por colectivo profesional, el grafico 14 muestra que el
profesorado es el colectivo en el que se extinguieron mas contratos de mujeres. Mas alla de las
proporciones, el personal de gestion es el colectivo en el que ha habido mas bajas, ya que se
han extinguido 327 contratos. No sorprende que el 64,5 % de los contratos extinguidos entre el
personal de gestién corresponda a contratos de mujeres, ya que ellas son la gran mayoria en
este tipo de personal. Dado que las mujeres representan el 67,4 %, el hecho de que el 64,5 %
de los contratos extinguidos se corresponda con contratos de mujeres no representa una
situacién preocupante. Si que parece relevante la situaciéon en el profesorado, donde la

proporcidon de mujeres no es tan elevada.

Grafico 14. Contratos extinguidos segun sexo y colectivo profesional, 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Si tenemos en cuenta el motivo de la extincion de los contratos, detectamos que el mas
habitual es el de baja por final de contrato temporal o de duracién determinada, ya que 309 de
los 529 contratos extinguidos este 2020 han finalizado por este motivo. Esta cifra representa el
58,4 %.

Atendiendo al sexo, observamos que las bajas por cuidado de familiares o por cuidado de
criaturas son bajas muy feminizadas. En cambio, la extinciéon de contrato mas extendida entre

los hombres es la baja por despido disciplinario.

Grafico 15. Contratos extinguidos segun sexo y motivo, 2020°
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

° Junto a cada tipo de contrato extinguido se anota el nimero de personas a las que se les ha extinguido el contrato por
ese motivo. Esta cifra incluye el total de mujeres y hombres.
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Eje de analisis 4. Promociones internas segun sexo

Eje Procesos de promocion interna
Indicador 4.1. Promociones internas segun sexo
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ao 2020

Solo se han llevado a cabo dos promociones internas a lo largo de 2020.
En ambos casos se ha promocionado a un hombre.

Resultado No existen pruebas para identificar sesgos o barreras en relacion con la
promocion interna de mujeres, aunque tampoco disponemos de pruebas
que demuestren su inexistencia.

Valoracion Mejorable

A lo largo del afio 2020 se han llevado a cabo solo dos promociones internas. Una para el
cargo de gestién de operaciones tecnoldgicas cloud y otra para el cargo de arquitecto de
soluciones tecnoldgicas.

En dichos procesos de promocion interna se ha promocionado a dos hombres. A partir de estas
cifras tan bajas no se puede inferir que exista algin sesgo o barrera que pueda dificultar la
promocion interna de las mujeres, aunque tampoco existe ninguna prueba de que tales

barreras sean inexistentes.

En este indicador no se incluye informacion relativa a los procesos de promocion a director o
directora de programas, puesto que la UOC esta delimitando los criterios para definir y unificar
el concepto de promocion interna. Mientras dure el proceso, las promociones a direccion de

programa quedarian fuera de la definicién actual.

70



UOC

Universitat Oberta

de Catalunya

Eje Procesos de promocion interna

Indicador 4.2. Participantes en procesos de promocion interna segun sexo
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ano 2020

Solo se dispone de informacién relativa a un proceso de promocion
interna en el que unicamente han participado dos hombres.

Resultado No existen pruebas para identificar sesgos o barreras en la participacion
de las mujeres en los procesos de promocion, aunque tampoco
disponemos de pruebas que demuestren su inexistencia.

Valoracion Mejorable

Analizar a los participantes de los procesos de promocion interna atendiendo al sexo es un
elemento imprescindible para conocer si existen barreras invisibles que dificulten a las mujeres
el acceso a dichos procesos. De ese modo, si se observa que no hay mujeres en estos
procesos es que existe algun elemento que limita su participacion, como pueden ser las
caracteristicas del puesto de trabajo, o bien los requisitos o méritos.

Al analizar las personas participantes en los procesos de promocion interna, observamos que,
tal y como se ha expuesto en el indicador 4.1 ("Promociones internas segun sexo"), solo se ha

promocionado a dos personas, ambas hombres.

En el caso del proceso de promocion interna para acceder al cargo de arquitecto de soluciones
tecnoldgicas, las dos personas participantes son hombres. En el proceso de promocién para el
cargo de gestion de operaciones tecnoldgicas cloud segun sexo solo participéd un hombre, y

ninguna mujer.

Al igual que en el indicador anterior, estas cifras tan bajas no permiten detectar la existencia de
algun sesgo o barrera que pueda dificultar la participacion de mujeres en los procesos de
promocion interna, aunque tampoco existe ninguna prueba de que tales barreras sean

inexistentes.
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4.3. Existencia de desigualdades de género en los criterios para la

Indicador o
promocion interna
Documentacién interna UOC
Fuente e Politica de seleccion del equipo propio de la UOC. Aprobada por
el Consejo de Direccion el 20/03/2020.
Periodo Ano 2021

No se dispone de informaciébn que muestre la existencia de
desigualdades de género en los criterios para la promocion interna;

Resultado tampoco se dispone de informaciéon que garantice la ausencia de estas
desigualdades o la existencia de cuotas o acciones positivas para
garantizar la promocion interna de las mujeres.

Valoracion Mejorable

Tal y como se ha apuntado en el indicador 3.4 ("Existencia de desigualdades de género en los
criterios de contratacion"), la UOC dispone del documento Politica de seleccion del equipo
propio de la UOC. Dicho documento es el que regula tanto la contratacién como la promocion

interna.

Sin embargo, este documento no incorpora ninguna referencia a la promocién interna del
personal. Asi, aunque no disponemos de informacion que muestre la existencia de
desigualdades de género en los criterios para la promocién interna, tampoco contamos con
informaciéon que garantice la ausencia de estas desigualdades o la existencia de cuotas o

acciones positivas para garantizar la promocién interna de las mujeres.

Debe apuntarse que los tribunales designados para los procesos de promocion podrian ser un
agente importante para el establecimiento de criterios a favor de la igualdad, aunque solo

existen tribunales en los casos de promocion del profesorado.
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Eje

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

Procesos de promocion interna

4.4. Miembros de los tribunales de promocién o responsables de
procesos de promocion segun sexo

Documentacion interna UOC

e Manual para la evaluacion de la actividad académica del
profesorado. Vicerrectorado de Docencia y Aprendizaje
(15/03/2021).

Afio 2021

Existen cuotas o medidas de accidon positiva que garantizan la
composicién equilibrada de los miembros de los tribunales de promocion,
en los casos concretos en los que estos se pongan en funcionamiento,
que son solo los procesos de promocion interna del profesorado.

Mejorable

No existen tribunales para la mayor parte de los procesos de promocion. Solo existen tribunales

en los casos de promocion interna del profesorado.

Asi, se detecta que existen cuotas o medidas de accion positiva que garantizan la composicion

equilibrada de los miembros de los tribunales de promocion, en los casos concretos en los que

estos se pongan en funcionamiento.
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4.5. Percepcion sobre las desigualdades de género en torno a las
posibilidades de promocion

La plantilla muestra una percepcion mayoritariamente positiva, puesto
que no se perciben desigualdades de género en las posibilidades de
promocion y desarrollo profesional de las mujeres y de las personas del

Se observan diferencias entre las percepciones de hombres y mujeres y

otros, siendo las ultimas las que tienen una mirada mas negativa.

Indicador

Fuente Encuesta
Periodo Ano 2021
Resultado colectivo LGTBI.
Valoracion Mejorable

En relacién con las posibilidades de promocion en la UOC, la encuesta que se propuso al

conjunto de la plantilla pregunté acerca de esta cuestién. La siguiente tabla muestra las

respuestas a la pregunta de si hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de

desarrollarse profesionalmente en la UOC.

Podemos observar que los hombres, en general, tienen una opinion mas positiva que las

mujeres y otros, ya que estas afirman tener posibilidades de promocién con igualdad en un

47,5 % de los casos, mientras que los hombres responden afirmativamente en un 75,3 % de los

casos. En ambos casos, el personal investigador a tiempo completo es el que tiene una

percepcion mas negativa al respecto.

Tabla 9. Percepcion sobre si hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de desarrollarse profesionalmente en la UOC

Si No No lo sé

n % n % n %

Mujeres y otros 183 47,5 % 111 28,8 % 91 23,6 %

Personal de gestion 139 49,5 % 77 27,4 % 65 23,1 %

Profesorado 41 50 % 27 32,9 % 14 171 %
Personal investigador a

tiempo completo 2 10 % 7 35 % 11 55 %

NS/NC personal 1 50 % - - 1 50 %
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Hombres 122 75,3 % 27 16,7 % 13 8 %
Personal de gestion 74 79,6 % 14 15,1 % 5 54 %
Profesorado 40 72,7 % 10 18,2 % 5 9,1%
Personal investigador a

tiempo completo 7 53,8 % 3 231 % 3 23,1 %
NS/NC personal 1 100 % - - - 100 %
Total 305 55,8 % 138 252 % 104 19 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

En cuanto a las posibilidades de llevar a cabo una carrera profesional en la UOC, de la
totalidad de respuestas un 65,3 % dice estar muy de acuerdo y bastante de acuerdo con dicha
posibilidad. De la totalidad de hombres, un 77,7 % estd muy de acuerdo y bastante de acuerdo,

mientras que, en el caso de las mujeres y otros, el porcentaje desciende hasta el 60,3 %.

Grafico 16. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion
segun identidad de género: "Si quisiera, podria hacer carrera y desarrollarme
profesionalmente en la UOC"

Total 24.3% 41.1% 21.9% 2% 6.4%

Hombres

Mujeres y otros 22.1% 38.F% 25.5% R 7.3%

Wiy de sooards I Bastante de scuerds M Poco de scusrds M Nada de scoerde IERSNE

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Eje de analisis 5. Participantes en las formaciones segun sexo

Eje Formacion

Indicador 5.1. Participantes en las formaciones segun sexo
Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Aro 2020

Existe una amplia y variada oferta formativa, a la que acceden muchas
Resultado personas, y no se detecta ningun sesgo o barrera que pueda dificultar el
acceso de las mujeres a dicha oferta formativa.

Valoracion Satisfactorio

Segun la informacion recogida, la UOC ha llevado a cabo 52 acciones formativas a lo largo del
afo 2020. En global, eso significa que a lo largo de este ultimo afio se han ofrecido 2.242,65
horas de formacion. Las formaciones llevadas a cabo se han centrado en contenidos y materias
muy diversos. Asi, a la vez que se han llevado a cabo varias formaciones sobre lenguas,
también se han ofrecido formaciones sobre software de apoyo a la actividad investigadora o del
profesorado, formaciones sobre marketing y comunicacion o ventas, y formaciones sobre
gestion y bienestar emocional. Por lo tanto, observamos la existencia de una gran oferta
formativa, adaptada a las necesidades de los distintos tipos de personal que trabajan en la
uoC.

El inglés es la formacién que cuenta con un mayor nimero de horas lectivas, puesto que es un
curso de 996 horas, seguido de la formacion de lengua catalana, que es un curso de 720 horas
de duracion. El resto de las actividades formativas tienen una duracién mucho mas corta, de 65

horas o menos.

Hay que destacar que la formacién con una mayor participacion es la de "Formacion genérica
en compliance", en la que participaron 1.119 personas, seguida de la formacion "Sensibilizacién

en igualdad de género", en la que participaron 280 personas.

Si nos atenemos a las personas participantes, observamos que a lo largo del afio 2020 han
participado 3.091 personas en las formaciones. Teniendo en cuenta que el personal de la UOC
esta formado por 1.451 personas, de promedio cada trabajador o trabajadora ha participado en
dos acciones formativas. Si atendemos al sexo, observamos que el 63,5 % de las personas

participantes en las formaciones son mujeres. Dado que ellas representan el 61 % del personal
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de la UOC, este dato muestra que no existe un desequilibrio en la participacién o acceso a las

formaciones en funcion del género.

Un elemento que podria dificultar la participaciéon de las mujeres o de las personas con
responsabilidades de cuidado podria ser el horario de las formaciones. A partir de la
informacion relativa al horario y al formato de las formaciones, se observa que la mayor parte
se desarrollan en linea o en horario de mafana, por lo que se entiende que es dentro del
horario laboral. Este hecho se valora positivamente, ya que implica igualdad en el acceso,
independientemente de las cargas familiares o del resto de proyectos de vida mas alla del

trabajo.

Tabla 10. Acciones formativas segun duracion, formato y sexo de los
participantes, 2020

NG Hombres Mujeres
Nombre de la actividad formativa d umero Horario
e horas
n % n %
Francés 48 Enlinea 0 0,0 % 1 100,0 %
Galego 65 Enlinea 0 0,0 % 1 100,0 %
Comgmgamo eficag en textos no 30 En I|~nea + 0 0.0 % 14 100,0 %
académics mafianas
Curso de fundamentos RGPD = o o
(Marketing) 3 Mafana 0 0,0 % 1 100,0 %
G_. evle?luamon de la produccién 1 Mariana 0 0.0 % 1 100.0 %
cientifica
Liderazgo y coaching de equipos 55 Mafiana 0 00% 3 100.0 %
(Biblioteca) ’ ’ ’
Presentaciones virtuales 14 Mafana 0 0,0 % 6 100,0 %
Metodologia Agile (avanzado) 6 Mariana 1 12,5 % 7 87,5 %
Recursos de redaccion en inglés 2020 32 Manana 1 12,5 % 7 87,5 %
Atencion al cliente 12~ Mananay tarde 1 14,3 % 6 85,7 %
(segun turno)
Comunicacion efectiva PyC 12 Mafana 1 14,3 % 6 85,7 %
Comunicacion escrita efectiva 6 Mafiana 1 14,3 % 6 85,7 %
Herramientas de trabajo y organizacion 9 Mafiana 43 18.0 % 196 82.0 %
personal (Gestion)
Curso de fundamentos RGPD (general) 3 Mafana 13 22,0 % 46 78,0 %
E%ré?:r?;clm inclusion diversidad 8 Mafana 6 231 % 20 76.9 %
Catalan 720 En linea 3 25,0 % 9 75,0 %
Curso de fundamentos RGPD 3 Mafiana 4 250 % 12 75.0 %

(Comercial)
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Reclutamiento 4.0 - LinkedIn 12 Manana 2 25,0 % 6 75,0 %
Mafiana y 1
Comunicaciéon emocional (Ass) 4 sesion tarde 16 26,2 % 45 73,8 %
(LATAM/CAT)
Atlas 6 Manana 4 26,7 % 11 73,3 %
Compras y contratacion publica 7 Mafana 3 27,3 % 8 72,7 %
Nova gramatica catalana (Gestion) 1,5 Mafiana 12 27,9 % 31 72,1 %
Herramientas de_ trapgjo y organizacion 6 Mafiana 6 30,0 % 14 70.0 %
personal (Investigacion)
Sensibilizacién en igualdad de género 2 Enlinea 85 30,4 % 195 69,6 %
elLC License 50 Manana 7 31,8% 15 68,2 %
G PERA (GPRA) 1 Marana 1 33,3 % 2 66,7 %
Perfiles digitales y difusion de la 1,15 Mafiana 1 33,3 % 2 66,7 %
investigacion
Egﬁs éticos y proteccion de datos 15 Mafiana 12 35.3 % 29 64.7 %
Formacion genérica en compliance 2 Enlinea 431 38,5 % 688 61,5 %
Inglés 996 En linea 100 38,6 % 159 61,4 %
Herramientas de tr.abajo y organizacion 6 Mafana 29 38.7 % 46 61.3 %
personal (Academia)
GIR 1 Mariana 12 40,0 % 18 60,0 %
Liderar conversaciones de valor 2 Manana 42 40,4 % 62 59,6 %
Nova gramatica catalana (Academia) 1,5 Mafana 16 42,1 % 22 57,9 %
Fundamentos RGPD (Personas) 3 Mafana 3 42,9 % 4 57,1 %
Mafianay 1
PID (sesién 2) 2 sesion tarde 52 43,0 % 69 57,0 %
(LATAM/CAT)
Mafanay 1
PID (sesién 1) 2 sesion tarde 56 43,4 % 73 56,6 %
(LATAM/CAT)
Compromiso ético y global 25 Enlinea 44 44,0 % 56 56,0 %
PID "La gestion de los equipos en Mafiana y 1
romotar uip 2 sesion tarde 8 44,4 % 10 55,6 %
(LATAM/CAT)
Fundamentos de marketing 6 Mafana 7 50,0 % 7 50,0 %
Formacion en fundraising 17,5 Manana 4 50,0 % 4 50,0 %
G. EDNA 1 Mariana 1 50,0 % 1 50,0 %
Hackaton 4 Manana 12 50,0 % 12 50,0 %
PID "La comunicacion asincrona en los 9 Mafiana 6 50.0 % 6 50.0 %

equipos remotos"
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Curso de fundamentos RGPD (OSRT e

IN3) 3 Mafana 25 52,1 % 23 479 %
Azure 6 Mafana 19 82,6 % 4 17,4 %
Comunicacion emocional (Coord. CAT) 4 N(Igzsgﬁ t);tr?]gj)e 6 85,7 % 1 14,3 %
Principios basicos del Cloud 12 Mafana 24 85,7 % 4 14,3 %
Espafiol 48 En linea 1 100,0 % 0 0,0 %
Japonés 15 - 1 100,0 % 0 0,0 %
Arabe 16 - 1 100,0 % 0 0,0 %
%é:glggei;“”dame”ms RGPD - 3 Mariana 6 100,0 % 0 0.0 %
TOTAL 2242,65 - 1129 36,5 % 1962 63,5 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Eje Formacion

Indicador 5.2. Participantes en las formaciones segun sexo y departamento
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ano 2020

No se observan diferencias en el acceso a la formacion en funcion del
sexo y el departamento. Se observa que las diferencias en la media de

Resultado S . . s o
horas de formacién impartidas varian en funciéon de la composicion de
los departamentos.

Valoracion Satisfactorio

Al medir la participacion de la plantilla en las formaciones, se observa que, de promedio, el
departamento que se ha beneficiado de mas horas de formacién es el departamento de
Estudios de Ciencias de la Salud, donde los hombres han disfrutado de 11 horas de formacion,

mientras que las mujeres han disfrutado de 9,39 horas de formacién de media.

Los departamentos que han gozado de menos horas de formacién son los de Rectorado,
Secretaria General o la Oficina de Datos, donde las mujeres no han realizado ninguna

formacién y los hombres han recibido solo dos horas de formacién de media.

A pesar de estas diferencias, no se percibe ningun patréon que pueda generar algun tipo de
desigualdad de género, puesto que las diferencias entre la media de horas de formacion de
mujeres y hombres dependen de la composicion de los departamentos en funcién del sexo.
Ademas, en buena parte de estos departamentos, el promedio de horas de formacién de que
se han beneficiado las mujeres es superior al promedio de horas de formacion que han recibido

los hombres.

Tabla 11. Media de horas de formacion por persona segun sexo y
departamento

Hombres  Mujeres

Estudios de Ciencias de la Salud 11,00 9,39
Estudios de Derecho y Ciencia Politica 6,39 7,61
Estudios de Ciencias de la Informacion y de la Comunicacién 3,88 7,53
Estudios de Economia y Empresa 6,27 6,89
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Estudios de Psicologia y Ciencias de la Educacion 9,49 6,82
Estudios de Artes y Humanidades 5,16 6,67
Area de Tecnologia 4,83 6,34
Estudios de Informatica, Multimedia y Telecomunicacion 4,38 5,65
Area de Planificacion y Calidad 3,67 5,00
Area de Servicios Generales 3,00 4,76
Area de Desarrollo Corporativo 2,96 4,55
Oficina de Seguridad de la Informacion 2,00 4,00
Area de Globalizacién y Cooperacion 0,00 3,92
Escuela de Doctorado 2,94 3,76
Internet Interdisciplinary Institute (IN3) 2,38 3,56
Area de Personas 4,12 3,51
Asesoria Juridica 3,60 3,42
Area de Investigacion e Innovacion 2,15 3,34
Gabinete de Rectorado y Relaciones Institucionales 4,19 3,33
Area de Marketing 2,13 3,26
Area de Servicios de Orientacion y Carrera Profesional 8,00 2,86
Area Comercial 2,63 2,65
Area de Biblioteca y Recursos de Aprendizaje 2,19 2,40
elLearning Innovation Center 2,16 2,10
Area de Servicios Académicos 2,02 2,07
Area de Economia y Finanzas 2,00 2,02
Area de Comunicacion 2,00 2,01
Gabinete de Planificacion Estratégica 2,00 2,00
eHealth Center 2,09 2,00
Oficina de Gerencia 3,25 2,00
Oficina del Vicerrectorado 2,00 1,00
Rectorado 2,00 0,00
Secretaria General 2,00 0,00
Oficina de Datos 2,33 0,00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.
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Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

5.3. Percepcion del personal sobre la necesidad de incorporar la
perspectiva de género en las formaciones

Encuesta

TBD

Mas de la mitad de las personas que han respondido a la encuesta
considera que falta formacion en la UOC sobre igualdad de género y
sobre los derechos de las personas LGTBI. Pese a ello, valoran
positivamente las formaciones que ofrece la UOC. Existen, no obstante,
diferencias entre hombres y mujeres y otros, ya que este ultimo grupo
detecta en mayor medida la falta de formacién e informacion de los
derechos de las personas LGTBI y valora menos positivamente las
formaciones que ofrece la UOC.

Mejorable

Del total del personal encuestado, el 60,5 % considera que falta mas formacion sobre igualdad

de género. De las mujeres, un 64,9 % considera que falta mas formacioén. De los hombres, un

50 % considera que falta mas formacion sobre igualdad de género. Estos datos muestran que

las mujeres tienden a reconocer las desigualdades en mayor medida que los hombres, y

revelan una opinién mas favorable a la incorporacién de la perspectiva de género en las

actividades formativas.

Grafico 17. ¢ Crees que la UOC deberia proporcionar mas formacion sobre
igualdad de género? Segun identidad de género

M Mo o e

B iujeres v otros [Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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En cuanto a la necesidad de recibir mas informacion sobre los derechos de las personas
LGTBI, las respuestas a la encuesta muestran diferencias menores. Tanto hombres como

mujeres y otros consideran que falta informacion sobre los derechos de las personas LGTBI en
proporciones muy similares.

Grafico 18. 4 Crees que la UOC deberia proporcionar mas informacion sobre
los derechos de las personas LGTBI? Segun identidad de género

B iujeres v otros [llHombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
En la formacion que ofrece la UOC sobre igualdad de género aparece la siguiente tabla que

nos muestra que los hombres tienen una opinién mas positiva que las mujeres y otros, ya que
estos emiten valoraciones de entre 4 y 5 en un 56,2 %, mientras que solo el 44,4 % de las
mujeres y otros emiten valoraciones entre estos parametros. Sin embargo, de todas las

personas que han respondido a la encuesta, un 32 % valora la cuestidon con un 4. Esto significa
que es la valoracion mas habitual.

Tabla 12. ; Coémo valoras la formacion que ofrece la UOC sobre igualdad de
geénero, donde 1 es "muy negativa" y 5 "muy positiva"? Segun identidad de

genero
Mujeres y otros Hombres Total
n % n % n %
Valoracion 1 7 1,8 % 1 0,6 % 8 1,5 %
Valoracion 2 24 6,2 % 9 5,6 % 33 6 %
Valoracion 3 91 23,6 % 41 25,3 % 132 241 %
Valoracion 4 114 29,6 % 61 37,7 % 175 32%
Valoracion 5 57 14,8 % 30 18,5 % 87 15,9 %
NS/NC 92 23,9 % 20 12,3 % 112 20,5 %
Total 385 100 % 162 100 % 547 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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Eje de analisis 6. Conciliacién y corresponsabilidad

Eje

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

Conciliacion y corresponsabilidad

6.1. Diferencia entre los horarios laborales seguin sexo

Documentacion interna UOC

Ario 2021

No se dispone de datos relativos a los horarios laborales del personal.

No disponible

No se dispone de datos relativos a los horarios laborales del personal, ya que existen tantos

horarios como personas trabajadoras. Puesto que el convenio colectivo establece medidas de

flexibilidad en la jornada, no se dispone de informacion relativa a los horarios de cada persona.

Por lo tanto, no hay horarios estandares ni determinados.
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Eje Conciliacion y corresponsabilidad
Indicador 6.2. Uso del teletrabajo segun sexo y motivo

Documentacion interna UOC

Fuente e Los datos son de fecha 31/12, de dos afios, con informacion
extraida de Endalia a 30/11/2021.

Periodo Anos 2019 y 2020

Se detecta un gran aumento de las personas que realizan teletrabajo
como consecuencia de la pandemia del coronavirus.

Asimismo, se detecta que las mujeres son mayoria entre las personas
Resultado que hacen este tipo de trabajo y que también hay diferencias en funcion
del puesto de trabajo.

Sin embargo, no se observan desigualdades de género para acceder a
esta modalidad de trabajo.

Valoracion Satisfactorio

A través de los datos de teletrabajo recogidos en la siguiente tabla, observamos un claro efecto
de la pandemia y el fin de la presencialidad como método de trabajo habitual. En consecuencia,
en relacion con todo el personal de gestion, el numero de personas que teletrabajan pasa del
45 % al 69 % durante los afos 2019 y 2020. Entre el personal académico, dicho porcentaje
pasa del 12 % al 40 % en este periodo.

Si nos fijamos en el sexo, observamos que las mujeres que teletrabajan son una proporcion
mayor que los hombres que teletrabajan. Las mujeres del personal de gestién son las que
teletrabajan en una proporcion mayor, donde una de cada cuatro trabajadoras lo hace en esta
modalidad durante el afo 2020. Entre el personal académico, las mujeres también teletrabajan

mas que los hombres, aunque las diferencias son mucho menores.

Estos datos ponen sobre la mesa que el teletrabajo es una estrategia preferida por ellas,
seguramente como estrategia para la conciliacion. Hay que conocer las implicaciones que tiene
el teletrabajo, ya que debe disponerse de recursos para poder llevar a cabo este tipo de trabajo
con seguridad: un espacio adecuado con la climatizacién correcta, herramientas para
garantizar la salud laboral, como una buena silla y un ordenador, entre otros. Lo que es

innegable es el ahorro de tiempo y la reduccion de gastos en desplazamientos que supone.
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Tabla 13. Uso del teletrabajo segun sexo y tipo de personal. Afos 2019 y 2020

Hombres Mujeres Total
n % n % n %
Personal de gestion 93 40,4 % 209 47,8 % 302 45 %
2019
Profesorado 23 98% 58 14,4 % 58 12 %
Personal de gestion 161 60,5 % 402 73,0% 563 69 %
2020
Profesorado 96 40,0 % 103 406% 199 40%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC. Los datos son de fecha 31/12, de dos afios, con

informacién extraida de Endalia a 30/11/2021.

No aparece informacién sobre el teletrabajo del personal investigador a tiempo completo.

Entendemos que se debe a que su contrato ya contempla la no presencialidad. Tampoco se

dispone de informacién relativa al motivo que lleva al personal a optar por ese tipo de trabajo.
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Indicador 6.3. Solicitudes activas de teletrabajo segun sexo
Documentacion interna UOC
Fuente e Los datos son de fecha 31/12, de dos afios, con informacion
extraida de Endalia a 30/11/2021.
Periodo Anos 2019 y 2020
A todas las personas que han solicitado la modalidad de teletrabajar, se
Resultado les ha brindado esta posibilidad, con lo cual no se detectan barreras que
puedan dificultar el acceso al teletrabajo.
Valoracion Satisfactorio

Las personas que han formulado solicitudes activas de teletrabajo son las mismas que han

puesto en practica el teletrabajo y que aparecen recogidas en la tabla 13 ("Uso del teletrabajo

segun sexo y tipo de personal. Afos 2019 y 2020"), del indicador 6.2 ("Uso del teletrabajo

segun sexo y motivo").

Asi pues, estas cifras muestran que se ha brindado la posibilidad de teletrabajar a todas las

personas que lo han solicitado. Por este motivo, no se detecta ningun tipo de sesgo o barrera

que pueda dificultar el acceso al teletrabajo, puesto que no se ha denegado ninguna solicitud.
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Indicador 6.4. Permisos de paternidad o maternidad segun sexo
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ano 2020

Hay una proporcion ligeramente superior de mujeres que han gozado de
Resultado permisos de maternidad en relacién con la proporcién de mujeres del
conjunto de la plantilla.

Valoracion Mejorable

Los datos obtenidos sobre el nimero de personas que han disfrutado de permisos de
paternidad, maternidad o adopcién muestran que, a lo largo del ano 2020, ha habido 38
personas que han disfrutado de este tipo de permiso. De estas 38 personas, 11 fueron
hombres, lo que representa el 28,9 % del total, y 27 fueron mujeres, lo que representa el
71,1 %.

Al observar estos datos, determinamos que la proporcion de mujeres que solicitan permisos de
maternidad es mayor que la proporcion que representan las mujeres en el conjunto del
personal. Estas cifras ponen de manifiesto que, a escala social, el cuidado es todavia una
responsabilidad que se atribuye a las mujeres. Este elemento sobrepasa la realidad de la UOC,
ya que es una realidad que se da en el conjunto de las sociedades contemporaneas; no
obstante, sera necesario analizar de qué manera la UOC puede contribuir a reducir esta

divisiéon sexual del trabajo.
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Grafico 19. Permisos de paternidad, maternidad y adopcion segun sexo

B Hombres B Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Hay que tener en cuenta que la UOC no diferencia los permisos segun la filiacion bioldgica,

puesto que la norma tampoco lo hace.
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Indicador 6.5. Excedencias segun sexo y motivo
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ano 2020

Los datos relativos a las personas que han disfrutado de excedencias a
lo largo del afo 2020 muestran que las mujeres estan ligeramente

Resultado sobrerrepresentadas entre las personas que han disfrutado de estos
permisos, si tomamos como referencia la proporcion de mujeres entre el
personal trabajador de la UOC.

Valoracion Mejorable

Al analizar las excedencias de las que han disfrutado las personas trabajadoras de la UOC en
2020, la tabla 14 muestra que, del total del personal de la UOC, solo veinte personas se han
beneficiado de excedencias. Si tenemos en cuenta los totales de estas personas, el 70 % son
mujeres y el 30 % son hombres. Asi pues, se repite la situacion en la que existe un 10 % mas
de mujeres que han gozado de excedencias, en relacién con la proporcion de mujeres entre el

personal de la UOC.

Si nos fijamos en el motivo de las excedencias, las mas habituales en 2020 han sido las
excedencias voluntarias, donde las mujeres representan el 70 % de las personas que han
disfrutado de ellas. En segundo lugar, hay seis personas que han gozado de excedencias para
el cuidado de hijos o hijas y, de estas, el 83,3 % son mujeres. Cabe apuntar que solo hay una
persona —en este caso es una mujer— que ha accedido a una excedencia para el cuidado de

personas dependientes.

Tabla 14. Uso de excedencias segun sexo y motivo, afio 2020

Hombres Mujeres
n % n %
Excedencia para el cuidado de un menor 1 16,7 % 5 83,3 %
Excedencia para el cuidado de personas
dependientes 0,0 % 1 100,0 %
Excedencia forzosa 2 66,7 % 1 33,3 %
Excedencia voluntaria 3 30,00 % 7 70,00 %
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Total 6 30,00 % 14 70,00 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Estas cifras vuelven a poner sobre la mesa que las tareas de cuidado todavia recaen
mayoritariamente en las mujeres, y son ellas las que, principalmente, hacen una parada en su
carrera profesional para asumir dicho cuidado y poner en riesgo su estabilidad econdémica
presente y futura, ya que el paro o la jubilaciéon son prestaciones derivadas de la trayectoria
profesional. Tal y como ya se ha apuntado, este elemento es estructural y no es propio de la
UOC, pero hay que saber qué papel puede desempefiar la universidad para contribuir a reducir

estos roles de género.
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Indicador 6.6. Reducciones de jornada para el cuidado segun sexo
Fuente Documentacién interna UOC

Periodo Ano 2020

Las mujeres representan el 80 % del personal que ha disfrutado de

reducciones de jornada para hacer frente al cuidado de otras personas.

Estas cifras muestran un claro sesgo de como las responsabilidades de
Resultado cuidado recaen sobre las mujeres.

No se dispone de informacion relativa al porcentaje de reducciones de
jornada de cada individuo, ni del dato global teniendo en cuenta el sexo.

Valoracion Mejorable

Al analizar el uso de las reducciones de jornada para el cuidado de menores, la tabla 15
muestra que el tipo de reduccion mas habitual es la que se concede para el cuidado de
menores, dado que hay 52 personas que han disfrutado de reducciones de jornada por este
motivo. Por el contrario, solo una persona ha accedido a la reduccién de jornada para el
cuidado de enfermedad grave de hijos o hijas, mientras que siete personas han solicitado una

reduccion de jornada para el cuidado de un familiar. Todas estas personas son mujeres.

El hecho es que la UOC permite que las personas vayan adaptando su reduccion en funcion de
la necesidad que tienen en cada momento y, por tanto, es bastante habitual que durante el afo
una persona tenga un periodo de 100 % de jornada y otro del 80 % de jornada, por poner un
ejemplo. Asi pues, la informacién que se muestra en este indicador no refleja la realidad de
todo el ano, sino que refleja la realidad de un momento concreto, en este caso, a fecha de 31
de diciembre de 2020. Este elemento es relevante debido a que las Navidades son un
momento en que es habitual que las personas que estaban disfrutando de una reduccion de
jornada suspendan esta medida. Esto explica que haya un nimero tan bajo de personas que

disfruten de estas reducciones.

Por lo tanto, analizando los datos globales, observamos que el 80 % de las personas que han
disfrutado de reducciones de jornada son mujeres. Esta proporcién es mayor que la proporciéon
de mujeres que forman parte de la plantilla, lo que muestra que el cuidado sigue recayendo
sobre las mujeres, y en este caso, en una proporcion mas elevada de mujeres que la que
representan las mujeres entre las personas que han gozado de permisos de maternidad y

paternidad o de excedencias.
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Tabla 15. Uso de reducciones de jornada para el cuidado segun sexo Y tipo,
afno 2020

Hombres Mujeres
n % n %

Cuidado de hijos 12 23,08 % 40 76,92 %

100,00 %
Cuidado de hijos por enfermedad grave 0 0,00 % 1

100,00 %
Cuidado de familiar 0 0,00 % 7
Total 12 20,00 % 48 80,00 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC. Datos a fecha de 31/12/2020.

De las personas que disfrutan de reducciones de jornada, la mayor parte la reducen en un
20 %, y representan el 37,5 %, seguidas de las personas que se benefician de una reduccion

de jornada del 10 %, lo que representa el 25 % del total, y de las personas con una reduccién

del 50 %, que representan el 16,7 %. El resto de las personas que disfrutan de reducciones de

jornada tienen reducciones del 40 %, del 35 %, del 37,5 % o del 12 %.
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Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

6.7. Percepcion del personal propio sobre el acceso a medidas de
conciliaciéon segun sexo y colectivo

Encuesta

Ario 2021

Las mujeres que forman parte del personal investigador a tiempo
completo son las que detectan mas dificultades para conciliar la vida
laboral con la vida familiar y personal. También son el personal que se
muestra mas favorable a la aplicacion de mayor flexibilidad en las
medidas de conciliacion y de hacer crecer la corresponsabilidad de la
UOC con el cuidado.

Asi pues, observamos diferencias en funcion del género, pero también
en el puesto de trabajo en relacién con las percepciones sobre las
posibilidades de conciliacion.

Mejorable

Cuando se pregunta respecto a la complicaciéon de conciliar o no el trabajo en la UOC con la

familia u otras esferas de la vida personal de los trabajadores, se puede observar en el grafico

siguiente que las valoraciones de la totalidad de respuestas se concentran en "alguna vez"

(42,4 %) y "nunca" (37,8 %). Se aprecia una ligera diferencia entre hombres y mujeres y otros,

ya que los hombres afirman haber tenido complicaciones siempre, a menudo o alguna vez en

un 63,5 %, mientras que las mujeres y otros lo afirman en un 58,9 %.

Estos datos muestran que es muy poco habitual el hecho de tener dificultades para conciliar la

vida laboral y familiar y otros aspectos de la vida personal.

Grafico 20. ¢ Con qué frecuencia te ha resultado complicado conciliar tu trabajo
en la UOC con tu familia u otras esferas de tu vida? Segun identidad de género

Hombre

a9%  170% | £
1% 12 7% E}
M szmpre A menudc Alzuna vez Munca RSN

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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En la tabla siguiente observamos las diferencias entre las percepciones de mujeres y hombres
y el tipo de personal. De este modo, observamos que las mujeres que forman parte del
personal investigador a tiempo completo son las que hallan mas dificultades para la

conciliacion.

En cuanto a los hombres, podemos ver que, entre las personas trabajadoras, las que tienen
mas dificultades para conciliar son el profesorado y, una vez mas, el personal de gestion es

quien concilia con mas facilidad.

Tabla 16. 4 Con qué frecuencia te ha resultado complicado conciliar tu trabajo
en la UOC con tu familia u otras esferas de tu vida? Segun identidad de género
y tipo de personal

Personal de Personal
i investigador a Profesorado NS/NC
gestion .
tiempo completo
n % n % n % n %
Siempre 6 21 % 3 15 % 3 3,7% - -
A menudo 29 10,3% 4 20 % 15 183% 1 50%
Mujeres o o o ) )
y otros Alguna vez 127 452 % 7 35 % 32 39 %
Nunca 115 40,9 % 5 25% 28 341% 1 50%
NS/NC 4 1,4 % 1 5% 4 4,9 % - -
Siempre 2 22% 1 7.7 % 5 9,1 % - -
A menudo 15 16,1 % 1 7.7 % 13 236% - -
Hombres 100
Alguna vez 39 419% 7 53,8 % 19 345% 1 %
Nunca 37  39,8% 4 30,8 % 17 309% - -
NS/NC - - - - 1 1,8 % - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

En el siguiente grafico podemos ver que mas de la mitad del personal estd de acuerdo o muy
de acuerdo (53,6 %) en que la UOC apliqgue mas medidas de flexibilidad para conciliar. No se

observan diferencias significativas entre las opiniones de mujeres y hombres.
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Grafico 21: Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion,
donde 1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Es necesario que la
UOC aumente la flexibilidad de las medidas de conciliacion existentes." Segun
identidad de género

35% 121%

Hombre 24.1%
4.7% 10.9%
J |

-

slaracian 2 Valpracion 3 Valoracien 4  WValoracions  EME/MNC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Al cruzar estos datos con el tipo de personal, la tabla 17 muestra que las mujeres que forman
parte del personal investigador a tiempo completo son las que mas de acuerdo estan con el
aumento de la flexibilidad en las medidas de conciliacion, ya que el 55 % de las respuestas de
las mujeres de este colectivo se situa en una valoracion de 5 sobre 5. A continuacion, las
mujeres que forman parte del personal de gestién formulan unas valoraciones muy favorables,
seguidas de las mujeres que forman parte del profesorado, aunque su aceptacién es
ligeramente mas baja.

En el caso de los hombres, los que forman parte del personal de gestion son los que muestran
un mayor grado de acuerdo con el aumento de la flexibilidad de las medidas de conciliacion ya
existentes. Para todos los tipos de personal, los hombres presentan un grado de acuerdo

ligeramente inferior al grado de acuerdo de las mujeres en relacién con esta medida.

Tabla 17. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion, donde
1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Es necesario que la UOC
aumente la flexibilidad de las medidas de conciliacion existentes." Segun
identidad de género y tipo de personal

Persor@l de invzg’:%oaré?)lr a Profesorado  NS/NC
gestion tiempo completo
n % n % n % n %
Valoracion 1 9 3.2% 2 10 % 5 6,1 % - -
2";19@ Valoracion 2 34 121% - - 8 98% - -
otros  valoracion 3 69 246% 3 15 % 20 244% 1 50%
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Valoracion 4 78 27,8 % 2 10 % 23 28 % 1 50%

Valoracion 5 77 27,4 % 11 55 % 15 22 % - -

NS/NC 14 5% 2 10 % 8 9,8 % - -
Valoracion 1 2 2.2 % - - 1 1,8 % - -
Valoracion 2 17 18,3 % 1 7.7 % 6 10,9 % - -
Valoracion 3 19 20,4 % 5 38,5 % 15 27,3 % - -
Hombr
es Valoracion 4 27 29 % 2 15,4 % 15 27,3 % - -

Valoracion 5 25 26,9 % 3 23,1 % 10 182% 1

NS/NC 3 3.2% 5 15,4 % 8 145% - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

En relacion con el hecho de hacer crecer el compromiso de la UOC con la corresponsabilidad
del cuidado del personal, el siguiente grafico muestra que existe un gran acuerdo en torno a
esta cuestion. De nuevo, se repite la dinamica habitual, en la que las mujeres y otros muestran
un acuerdo mayor del que muestran los hombres, con un porcentaje de valoraciones de 5

sobre 5 del 21 % en el caso de los hombres y del 35,3 % en el caso de las mujeres.

Grafico 22. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion,
donde 1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Es necesario que la
UOC apligue mas medidas para fomentar la corresponsabilidad de mujeres y
hombres en el ambito laboral". Segun identidad de género

Total 53% 9.1% 3% 5% I11% 6.4%
Hombres R 13.6% 26.5% | 24.7% A% B2%
Mujeres y otros e 11.6% 5.5% 35.3% 65.5%

W valorscion 1 @ Valoracon 2 W Valoracion 3 W Valoracicn 2 WVvaloracion 5 INS/NC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Al tener en cuenta el tipo de personal, las siguientes tablas constatan que las mujeres que
forman parte del personal investigador a tiempo completo son las que muestran un mayor

acuerdo en esta cuestion, con un 70 % de valoraciones de 5 sobre 5, seguidas de las mujeres
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que forman parte del personal de gestion y de las mujeres que forman parte del profesorado,

aunque con porcentajes mucho mas bajos.

En el caso de los hombres, la proporcion de valoraciones de 5 sobre 5 es mucho menor, donde
los hombres del personal investigador a tiempo completo son los que muestran mayor apoyo,
con un 30,8 % de valoraciones de 5; los hombres que forman parte del personal de gestion
responden con valoraciones de 5 sobre 5 en un 23,7 %, vy, finalmente, los hombres del
profesorado son los que dan unas valoraciones de 5 sobre 5 en menor proporcion, de solo el
12,7 %.

Tabla 18. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion, donde
1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Es necesario que la UOC
apligue mas medidas para fomentar la corresponsabilidad de mujeres y
hombres en el ambito laboral". Segun identidad de género y tipo de personal

Personal investigador a

Personal de gestion . Profesorado NS/NC
tiempo completo
n % n % n % n %
Valoracién 1 10 3,6 % 2 10 % 4 4,9 % - -
Valoracion 2 23 8,2 % - - 5 6,1 % - -
Mujeres y Valoracién 3 51 18,1 % 1 5% 29 354% 2 100 %
otros .,
Valoracion 4 82 29,2 % 3 15 % 12 146 % - -
Valoracién 5 97 34,5 % 14 70 % 25 30,5% - -
NS/NC 18 6,4 % - - 7 8,5 % - -
Valoracion 1 6 6,5 % - - 7 127% - -
Valoracién 2 16 17,2 % - - 6 10,9 % - -
Valoracién 3 23 24,7 % 4% 30,8 % 16 291 % - -
Hombres
Valoracién 4 23 24,7 % 4 % 30,8 % 13 236% - -
Valoracion 5 22 23,7 % 4% 30,8 % 7 127 % 1 100 %
NS/NC 3 3.2% 1% 7.7 % 6 10,9% - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Estos datos indican que, seguramente, las mujeres del personal investigador a tiempo completo
son las que tienen mas dificultades para hacer compatible su vida laboral con su vida personal
y familiar, lo que hace que sean las que se muestran mas favorables a la ampliaciéon de este
tipo de medidas. Cabe apuntar que esta realidad no constituye un aspecto concreto de la UOC,
sino que es un elemento compartido de la realidad universitaria, ya que la carrera académica
requiere una fuerte productividad que puede dificultar el hecho de hacer compatible la vida

laboral con el resto de los ambitos de nuestra vida.
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Eje de analisis 7. Prevencion de riesgos laborales

Eje Prevencién de riesgos laborales

7.1. Existencia de perspectiva de género en el Plan de prevencion de

Indicador 3
riesgos laborales
Documentacion interna UOC
Fuente
e Manual de seguridad y salud laboral, marzo 2021.
Periodo ARo 2021

No se incorpora la perspectiva de género en el Manual de seguridad y
Resultado salud laboral, que es el documento que recoge la estrategia para la
prevencion de los riesgos laborales en la UOC.

Valoracion Insatisfactorio

El Manual de sequridad y salud laboral, revisado y aprobado en marzo de 2021, es un
documento que recoge el sistema de gestion de prevencion de riesgos laborales. Este sistema
esta basado en el cumplimiento de la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, y en

la Norma UNE-EN ISO 45001, de sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

Este documento detalla la responsabilidad de la UOC para garantizar la seguridad y la salud
laboral. Sin embargo, a lo largo de todo el documento no se incorpora la perspectiva de género,
no se tienen en cuenta las especificidades de la vida de las mujeres en relaciéon con la
prevencion de los riesgos laborales, ni se apunta que es necesario tener en cuenta el género

en los riesgos psicosociales.

La falta de esta perspectiva puede generar malestares, asi como problemas de salud para las
mujeres, ya que la ausencia de la perspectiva de género es el androcentrismo, perspectiva que
sitUa la realidad y las necesidades de los hombres en dicha realidad y necesidades universales.
Por lo tanto, la ausencia de perspectiva de género es la ausencia de una parte de la realidad, lo
que en el ambito de la prevencion de la seguridad y la salud laboral puede tener efectos muy

nocivos.

99



de Catalunya

Uo c Universitat Oberta

Eje Prevencién de riesgos laborales

7.2. Porcentaje de personas gestantes atendidas en torno a cuestiones

Mefiezair relacionadas con la prevencion de la salud
Fuente Documentacion interna UOC
Periodo Anos 2019 y 2020

Solo se ha atendido en torno al 11,1 % de las personas gestantes. Sin
embargo, hay que valorar muy positivamente el hecho de que, en caso

Resultado de que la persona gestante avise al servicio de prevencién de su
situacién, desde el servicio se lleva a cabo una evaluacion ergonémica
del puesto de trabajo.

Valoracion Satisfactorio

Los datos recogidos muestran que a lo largo del afo 2019 se atendi6 a siete mujeres

embarazadas, mientras que en el afio 2020 solo se atendio a tres personas en esta situacion.

Sin embargo, estas cifras nos ofrecen poca informacion, porque no disponemos de datos
relativos al conjunto de personas embarazadas en la UOC, ya que estas pueden comunicar o
no su estado al servicio de prevencion. Disponemos de la informacion relativa al numero de
mujeres que ha disfrutado de permisos de maternidad, que, en 2020, han sido veintisiete. Asi
pues, de estas, solo tres fueron atendidas, lo que representa el 11,1 %. No obstante, este

calculo es solo una inferencia, que puede ser inexacta.

En caso de que la persona lo comunique al servicio de prevencién, cuando este sea conocedor

de ello, llevara a cabo una evaluacion ergondmica del puesto de trabajo.
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7.3. Numero de medidas implementadas que incorporen la perspectiva

Indicador . ; . ;
de género en materia de prevencion de riesgos laborales
Fuente Documentacion interna UOC
Periodo Ano 2020
Solo el 21,7 % de las acciones llevadas a cabo durante el afio 2020 en
Resultado materia de prevencion de riesgos laborales incorpora la perspectiva de
geénero.
Valoracion Mejorable

Solo se dispone de datos relativos al afio 2020. En este caso, los datos muestran que a lo largo
del afio 2020 se han llevado a cabo trece acciones que incorporan la perspectiva de género en
materia de prevencion de riesgos laborales. Sin embargo, se han llevado a cabo 47 acciones
en materia de prevencion de riesgos laborales que no han incorporado este enfoque. Asi pues,
de las acciones llevadas a cabo en 2020, solo el 21,7 % ha tenido en cuenta las necesidades y

expectativas de las mujeres.

Asimismo, cabe apuntar que no se dispone de informacion relativa a los criterios que cumplen
las acciones clasificadas como acciones en materia de prevencion de riesgos laborales que
incorporan la perspectiva de género, ya que esta clasificacion se ha llevado a cabo desde la

propia organizacion.
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7.4. Numero de formaciones sobre prevencion de riesgos laborales que

Indicador ; . g
incorporen la perspectiva de género

Fuente Documentacion interna UOC

Periodo Anos 2019 y 2020
La mayor parte de las formaciones sobre prevencion de riesgos
laborales no incorpora la perspectiva de género.

Resultado En 2019, el 29,2 % de las personas asistentes a las formaciones ha
recibido contenidos que incorporan la perspectiva de género, mientras
que, en 2020, este porcentaje desciende hasta el 7,9 %.

Valoracion Mejorable

A lo largo del afio 2019, se han llevado a cabo siete formaciones en materia de prevencion de
riesgos laborales. De estas siete formaciones, solo dos incorporaban algun apartado especifico
sobre la realidad de las mujeres. En cuanto a las personas asistentes a estas formaciones, del
total de personas asistentes al conjunto de formaciones —que en 2019 ha sido de 585
personas—, Unicamente 171 ha asistido a formaciones que incorporen esta perspectiva, lo que
representa solo el 29,2 %.

En 2020 se han llevado a cabo cinco formaciones y, de estas, solo dos (el 20 %) han
incorporado la perspectiva de género. Considerando las personas asistentes, observamos que
solo 193 de las potenciales 2.434 personas que han asistido al conjunto de formaciones del
afio 2020 han recibido contenidos especificos de género en lo que respecta a la prevencién de
riesgos laborales. Esto representa solo el 7,9 %.

Tabla 19. Formaciones en materia de prevencion de riesgos laborales, segun si
incorporan la perspectiva de género y el numero de personas asistentes

Nombre de la formacién ¢lIncluye perspectiva de Personas

género? asistentes
Formacion inicial prevencion de riesgos laborales Si 165
Formacion teletrabajo No 347
Formacion nivel basico PRL Si 6
2019
Atencion al publico - conductas agresivas No 40
Formacion instruccion accidentes de trabajo No 8
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Formacién conduccién segura de bicicletas No 9
Formacién conduccién segura de patinetes No 10
Formacion de COVID-19 No 1.288
Formacién inicial prevencion de riesgos laborales Si 185
2020 Formacion nivel basico PRL Si 8
Sensibilizacién de emergencias No 941
Formacién emergencias y recepciones No 12

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos internos de la UOC.

Por ultimo, cabe apuntar que los contenidos relativos a la perspectiva de género en estas
formaciones hacen referencia a las situaciones especificas de las personas embarazadas, pero
no se incorpora ningun elemento relacionado con otras especificidades de la salud de las

mujeres, como podria ser la mayor incidencia de riesgos psicosociales, entre otros.
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Eje Prevencién de riesgos laborales

7.5. Existencia de protocolos de ergonomia que incorporen la

Indicador : ’
perspectiva de género
Documentacién interna UOC
Fuente e Ficha de informacion de riesgos laborales. Personal de gestion.
Servicio de Prevencion y Salud Integral. Area de Personas. Ed.
02.
Periodo ARo 2021
Las medidas de prevencion de la salud postural no incorporan la
Resultado ; -
perspectiva de género.
Valoracion Insatisfactorio

El documento Ficha de informacién de riesgos laborales. Personal de gestién. Servicio de
Prevencion y Salud Integral. Area de Personas. Ed. 02 recoge una ficha de medidas para la
prevencion de la salud postural y para una buena posicién ergondmica. Dicho documento
presenta las medidas para garantizar un buen estado de salud para las diferentes modalidades
y tipos de puestos de trabajo del personal de gestion, aunque en ninguna parte se incorpora la

perspectiva de género ni se tienen en cuenta las especificidades de la salud de las mujeres.

Cabe apuntar que posiblemente la persona que lleva a cabo los examenes de ergonomia tenga
en cuenta la perspectiva de género de manera mas o menos concreta. Sin embargo, en este
caso no se dispone de esta informacién. Ademas, si este elemento se tiene en cuenta en la

practica, seria necesario institucionalizarlo y fijarlo en un protocolo para hacerlo obligatorio.
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Eje de analisis 8. Comunicacion

Eje

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

Comunicacion

8.1. Percepcién del personal sobre la sensibilidad de la UOC en la
incorporacion de la perspectiva de género en el lenguaje visual y escrito
segun identidad de género

Encuesta

Afo 2021

El personal percibe de manera positiva el uso de un lenguaje no sexista
y no androcéntrico, y también la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los espacios de visibilidad y en la comunicaciéon de la
institucion.

Asimismo, percibe que, en su mayoria, se hace un uso del lenguaje no
sexista y no androcéntrico, lo cual se valora positivamente. Sin embargo,
se observan diferencias entre hombres y mujeres y otros, ya que este
ultimo grupo tiene una percepcion ligeramente mas negativa que los
hombres sobre si la UOC aplica este enfoque.

Satisfactorio

Ademds de poder examinar la documentacion interna y externa de la UOC, también es

necesario analizar cual es su percepcion al respecto, dado que es el personal quien debe

aplicar un lenguaje no sexista y no androcéntrico. Como puede observarse en el grafico, la

plantilla percibe, de forma mayoritaria, que la UOC utiliza tanto interna como externamente un

lenguaje no sexista y no androcéntrico. Asimismo, cabe destacar que el grafico muestra que las

valoraciones de los hombres son ligeramente mas positivas que las de las mujeres.

Grafico 23: s La UOC utiliza interna y externamente un lenguaje no sexista y no
androcéntrico? Segun identidad de género

Hombres

H
30

B vaicracicn 1 W Valoracicn 2 Jaloracion 3 Jaloracion 4 IValoracion 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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En la siguiente tabla se observan las respuestas a la pregunta de si ellos y ellas mismas hacen
uso de un lenguaje no sexista y no androcéntrico. En el total de respuestas, el valor que
predomina es el 4. Podemos ver que los hombres consideran, en mayor medida que las
mujeres, que se hace un uso del lenguaje no sexista y no androcéntrico, puesto que responden

con valoraciones de 4 y 5 en mayor proporcion.

Tabla 20. ¢ En qué grado, del 1 al 5, donde 1 es "nunca" y 5 es "siempre",
consideras que incorporas un lenguaje interno y externo no sexista y no
androcéntrico en tus tareas profesionales? Segun identidad de género

Mujeres y otros Hombres Total

n % n % n %
Valoracion 1 3 0,8 % 1 0,6 % 4 0,7 %
Valoracién 2 27 7% 7 4,3 % 34 6,2 %
Valoracion 3 96 24,9 % 37 22,8 % 133 24,3 %
Valoracion 4 199 51,7 % 92 56,8 % 291 53,2 %
Valoracion 5 45 11,7 % 22 13,6 % 67 12,2 %
NS/NC 15 3,9 % 3 1,9 % 18 3,3 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

En total, un 83 % de las personas que han respondido a la encuesta opinan que la UOC
fomenta la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los espacios de visibilidad y en la
comunicaciéon de la institucion entre "siempre" y "a menudo”. Sin embargo, hay diferencias
segun el sexo. Mientras que los hombres realizan estas valoraciones en un 89,5 %, las mujeres

y otros responden lo mismo en un 80,3 %.

Grafico 24: ;La UOC fomenta la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los espacios de visibilidad y en la comunicacién de la institucion (imagen,
materiales de difusién, etc.)? Segun identidad de género

Total 23.7% 59.8% % g
Hombres 30.9% 58.6% g JRbs,
Mujeres y otros 20.0% 60.3% m

W Siempre WA menudo Poco Munca EINS/NC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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Eje de analisis 9. Percepciones en torno a las desigualdades

Eje Percepciones en torno a las desigualdades

9.1. Percepcion del personal sobre la existencia de dinamicas internas

eftezeler favorables a la igualdad de género segun identidad de género

Fuente Encuesta

Periodo Ano 2021
Se identifican diferencias en funcion del género en las percepciones
sobre la existencia de dinamicas internas favorables a la igualdad de
género.

Resultado . ) » . . . )
También se identifican diferencias relevantes en funcion del tipo de
personal, donde el personal investigador a tiempo completo es el que
percibe el espacio como mas hostil para mujeres y otros.

Valoracion Insatisfactorio

Para medir la percepcién del personal sobre la existencia de dinamicas internas favorables a la
igualdad, a través de la encuesta, se ha formulado una serie de preguntas relativas a la
existencia o no de situaciones que puedan comportar algun tipo de malestar como resultado de

dinamicas de género.

Asi pues, en la siguiente tabla se observa como las situaciones que los hombres han vivido con
mayor frecuencia son las interrupciones en las reuniones, mientras que, en el caso de las
mujeres y otros, todas las situaciones se detectan como mucho mas habituales. Por
consiguiente, la situacidon mas habitual es la falta de recursos o de informacién para llevar a

cabo el trabajo (el 17,9 %) y la interrupcién en las reuniones (el 17,4 %).

Cabe destacar que, a pesar de que los porcentajes son bajos, son especialmente alarmantes el
2,3 % de mujeres y otros que han respondido a la encuesta y perciben que se comentan o
cuestionan sus opciones personales de forma habitual, el 3,9 % que percibe que se comenta su

indumentaria o fisico, y el 5,5 % que percibe la existencia de bromas o comentarios sexistas.

Estas situaciones podrian ser constitutivas de acoso sexual o de discriminacion por razén de
sexo, y representan la imposibilidad de que los espacios de trabajo sean igualitarios y faciliten

la participacion y la comodidad de todas las personas.
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Tabla 21. Porcentaje de respuestas de "a menudo”, en relacion con la
frecuencia con la que se ha vivido alguna de estas situaciones en la UOC.
Segun identidad de género

Hombres Mtg'ter:)ess y
Faltan recursos o informacion para realizar tu tarea 16,0 % 17,9 %
Te interrumpen en una reunion 14,80 % 174 %
ij:)sat?t?dr;(;;r?éans o reglas informales que afectan negativamente a 3.70 % 5.7 %
Se hacen bromas o comentarios sexistas 3,70 % 5,5 %
Otra persona se apropia de tus ideas o de tu trabajo 2,50 % 4,9 %
Se comenta tu indumentaria o tu fisico 1,90 % 3,9%
Se comentan o cuestionan tus opciones personales (sexualidad, 1,20 % 2.30 %

modelo familiar, etc.)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Al distinguir entre tipos de personal, la siguiente tabla muestra las situaciones que han vivido
"siempre" y "a menudo", segun el tipo de personal. Como se puede observar, los tres tipos de
personal coinciden en que la situacion mas habitual es la de que "te interrumpen en una
reunién" y "faltan recursos o informacion para llevar a cabo tu tarea", especialmente en el caso

de las mujeres y otros.

Aunque los porcentajes relativos al personal investigador a tiempo completo son mas elevados,
debido a que su grupo de referencia es menor que entre el personal de gestién y entre el
profesorado por las respuestas obtenidas en la encuesta, observamos grandes diferencias
entre las respuestas de mujeres y otros y hombres, ya que el 15 % de ellas constatan, a
menudo o siempre, bromas o comentarios sexistas, mientras que ninguno de ellos constata
esta situacion con esta frecuencia. Lo mismo ocurre cuando otra persona se apropia de tus
ideas o tu trabajo, puesto que un 10 % de las mujeres y otros reconocen estas situaciones,
mientras que no hay ningun hombre que lo perciba asi. Por ultimo, también destaca la
diferencia entre el 7,7 % de los hombres que forman parte del personal investigador a tiempo
completo, frente al 25 % de las mujeres y otros, que reconocen la existencia de normas o

reglas informales que afectan negativamente a su participacion.

En sentido contrario, hay una mayor proporcion de hombres que de mujeres del ambito de la
investigacién que constatan que se comentan o cuestionan sus opciones personales, como la
sexualidad o el modelo familiar. Asi pues, el 7,7 % de los hombres constata estas situaciones a

menudo o siempre, mientras que solo el 5 % de las mujeres lo lee asi.
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De este modo, se puede interpretar que el personal de gestion y el profesorado son tipos de
trabajos donde el clima de trabajo es mas igualitario y revela unas dinamicas internas mas
favorables a la igualdad de género y que, por tanto, facilitan la participacion y la comodidad en
los espacios de todas las personas, al contrario de lo que ocurre entre el personal investigador

a tiempo completo.

Tabla 22. Porcentaje de respuestas de "a menudo" y "siempre" en relacién con
la frecuencia con la que se ha vivido alguna de estas situaciones en la UOC.
Segun identidad de género y tipo de personal

Hombres Mujeres y otros
Personal Personal
. ) Personal . ;
Personal investigador a investigador a
- Profesorado . de Profesorado .
de gestidon tiempo . tiempo
gestion
completo completo
Te interrumpen en 45 44 o 20,00 % 7,70 % 17,80 % 20,70 % 15,00 %

una reunion

Faltan recursos o
informacion para 0,00 % 17,30 % 23,10 % 50,00 % 18,50 % 30,00 %
realizar tu tarea

Se hacen bromas
0 comentarios 6,50 % 1,80 % 0,00 % 4,60 % 4,90 % 15,00 %
sexistas

Otra persona se
apropia de tus

) 3,20 % 1,80 % 0,00 % 7,10 % 7,30 % 10,00 %
ideas o de tu

trabajo

Se comenta tu

indumentaria o tu 3,20 % 1,80 % 0,00 % 41,60 % 3,70 % 5,00 %

fisico

Existen normas o

reglas informales

que afectan 3,30 % 3,60 % 7,70 % 3,60 % 6,10 % 25,00 %
negativamente a

tu participacion

Se comentan o

cuestionan tus

opciones

personales 2,20 % 0,00 % 7,70 % 2,20 % 2,40 % 5,00 %
(sexualidad,

modelo familiar,

etc.)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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Eje Percepciones en torno a las desigualdades

Indicador

Fuente

Periodo

Resultado

Valoracion

9.2. Percepcion del personal sobre las posibilidades de desarrollo
profesional segun identidad de género

Encuesta

Ario 2021

La plantilla muestra diferencias significativas entre las percepciones de
las posibilidades de desarrollarse profesionalmente en la UOC, segun
sexo y también en relacién con el tipo de personal.

Las mujeres y otros que forman parte del profesorado tienen una opinion
mas negativa al respecto.

Mejorable

En general, el personal que ha respondido a la encuesta no considera que disfrutar de

permisos para conciliar tenga un impacto negativo a la hora de hacer carrera profesional. Sin

embargo, se observan diferencias entre hombres que responden estar poco de acuerdo o nada

de acuerdo en un 74,7 % con la afirmacion: "En mi trabajo, disfrutar de permisos para conciliar

tiene un impacto negativo para la carrera profesional de quien se beneficia de ellos", mientras

que las mujeres y otros estan poco de acuerdo o nada de acuerdo en un 61,1 %.

Grafico 25. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion,
donde 1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "En mi trabajo,
disfrutar de permisos para conciliar tiene un impacto negativo para la carrera
profesional de quien se beneficia de ellos". Segun identidad de género

Total

Hombre 4312% 123% 35.7% F0.5% B.6%
Mujeres v otros  ERLEREES 17.8% 36T 24.5% 558%
lrf..-,- de acusrdo [ B8astante d= acusrde [ Poco de zocuerdo [ Mads de acusrda [INS/NE

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

110



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Al analizar las respuestas a la encuesta segun el tipo de personal, la siguiente tabla muestra
que las mujeres que forman parte del personal investigador a tiempo completo son las que
expresan un mayor grado de acuerdo con la existencia de dificultades de promocion para las
personas que han disfrutado de permisos para conciliar. Asi pues, mientras que las mujeres
que forman parte del personal investigador a tiempo completo responden estar "muy de
acuerdo" en un 45 %, este porcentaje desciende hasta el 17,1 % en el caso de las mujeres y
otros del sector del profesorado, y hasta el 6,4 % en el caso de las mujeres y otros entre el

personal de gestion.

Los porcentajes de hombres con estas valoraciones son mucho mas bajos. Por lo tanto, estos
datos muestran que el hecho de conciliar puede tener unas consecuencias u otras en funcion
del puesto de trabajo y en funcion del género, una vez mas como resultado de que las mujeres

son, mayoritariamente, las responsables del cuidado de las familias y hogares.

Tabla 23. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion, donde
1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "En mi trabajo, disfrutar de
permisos para conciliar tiene un impacto negativo para la carrera profesional de
quien se beneficia de ellos". Segun identidad de género y tipo de personal

Personal
Person_gl de Profesorado mve_stlgador a NS/NC
gestion tiempo
completo
n % n % n % n %
g"cltyeffo 18 64% 14 171% 8 40% - ;
Sjj;?g;e de 44 157% 23 28 % 1 5% 1 50%
Mujeres y
otros 535255 121 431% 18  22% 3 15% - ;
:ca::réj: 74 263% 16 195 % 6 30% - ;
NS/NC 24 85% 11 134% 2 10% 1 50%
Muy de 2 22% 3 55% o 4
acuerdo %
Bastante de o o 38,5 100
pastan 5 54% 9 164 % 5 %o 1 1%
Hombres  pgeo de 30,8
33 355% 20 364 % 4 S0¢ ; -
acuerdo %
g‘:::ré’: 46 495% 17 309 % 1 77% - -
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NS/NC 7 75% 6 109% 1 77% - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Al preguntar sobre las posibilidades de realizar carrera profesional en la UOC, una vez mas se
identifica que las valoraciones de las mujeres y otros son mucho mas negativas que las de los
hombres. Por eso, mientras que el 77,76 % de los hombres responde estar entre "muy de
acuerdo" y "bastante de acuerdo", solo el de las mujeres y otros responden con estas
valoraciones. Asi pues, el 60,25 % de ellas reconoce mayores dificultades para desarrollarse

profesionalmente.

Grafico 26: Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion,
donde 1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Si quisiera, podria
hacer carrera y desarrollarme profesionalmente en la UOC". Segun identidad
de género

Total 24.31% 41.13% 21.03% 621% £.309

Hombre 28 62% 48.14% 13 58% A 3FRIZ

Mujeres v otros Z2.07% JFE1E% 25.45% 015 7.27%
0% 20% 4055 B0% 20% 0%

Muy de zcusrda I Bastzns= de zousrda M Poco de acuerdo M Mada d= acuerde  [IMSTHC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Si tenemos en cuenta el tipo de personal, en este caso, no hay diferencias significativas entre
las respuestas del tipo de personal, a pesar de que las respuestas mas habituales se

encuentran entre el "muy de acuerdo" y el "bastante de acuerdo”.
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Tabla 24. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacion, donde
1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo". "Si quisiera, podria hacer
carrera y desarrollarme profesionalmente en la UOC". Segun identidad de
genero y tipo de personal

Personal de Personal
S Profesorado investigador a NS/NC
gestion .
tiempo completo
n % n % n % n %
Muy de acuerdo 53 18,86 % 30 36,58 % 2 10 % - -
Bastante de 14 40,56 % 29 35,36 % 3 15 % 1 50 %
acuerdo
Mujeres y
otros Poco de acuerdo 75 26,69 % 13 15,85 % 9 45 % 1 50 %
Nada de acuerdo 20 7.1 % 4 4,87 % 3 15 % - -
NS/NC 19 6,76 % 6 7,31 % 3 15 % - -
Siempre 24 25,8 % 21 38,2 % 3 23,1 % - -
A menudo 47 50,5 % 26 47,3 % 4 30,8 % 1 100 %
Hombres  Alguna vez 16 17,2 % 4 73% 2 15,4 % - -
Nunca 3 3,2% 1 1,8 % 3 23,1 % - -
NS/NC 3 3.2% 3 55 % 1 7,7 % - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

También se han hecho preguntas concretas en las dinamicas en el trabajo. La opinién en lo que
respecta a si el espacio de trabajo es accesible y se adecua a las necesidades de todos es
mayoritariamente favorable (en un 71,3 %). Los hombres tienen mejor percepcion, puesto que
estan "muy de acuerdo" y "bastante de acuerdo" en un 76,6 %, mientras que las mujeres y

otros lo estan en un 69,1 %.

Mayoritariamente las personas encuestadas estan "muy de acuerdo" y "bastante de acuerdo”
(82,9 %) en cuanto a si se da valor al trabajo que realizan y, en general, no se observan
diferencias entre sexos. Cuando se pregunta si sienten que se tiene en cuenta su opinion
profesional en las reuniones, en su mayoria, lo valoran positivamente (84,28 % estan "muy de
acuerdo" y "bastante de acuerdo"). En este caso concreto, encontramos una ligera valoracion

mayor entre las mujeres y otros que entre los hombres.

Al preguntar si la UOC trabaja para reducir los riesgos psicosociales asociados a los diferentes
puestos de trabajo se observa que la plantilla esta en un 59,2 % "muy de acuerdo" y "bastante
de acuerdo". Cabe destacar que un 26,9 % esta "poco de acuerdo" y "nada de acuerdo". Al

poner la mirada en las diferencias por sexo se constata que las mujeres y otros son mayoria
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entre quien esta "poco de acuerdo" y "nada de acuerdo" (39,6 %), en relacion con los hombres

(22,5 %).

Eje Percepciones en torno a las desigualdades
9.3. Percepcion del personal sobre la incorporacién de la perspectiva de

Indicador género en la docencia y la investigacion en la UOC segun identidad de
género

Fuente Encuesta

Periodo ARo 2021
La percepcidon en la incorporaciéon de la perspectiva de género en la
docencia y la investigacion es dispar entre el personal que ha respondido
a la encuesta y se divide mayoritariamente entre las personas que

Resultado ; ; . ; :
opinan que se incorpora la perspectiva de género en la docencia y la
investigacion a menudo y alguna vez. Existen diferencias en las
percepciones en funcion del género y del tipo de personal.

Valoracion Mejorable

El personal que ha respondido a la encuesta dice que entre "siempre" y "a menudo" se

incorpora
embargo,

incorpora

la perspectiva de género en la docencia y en la investigacién con un 48,6 %. Sin
un 25 % afirma que se incorpora "alguna vez", y un 0,4 % dice que jamas se

. Las mujeres y otros afirman en un 45,3 % que se incorpora "siempre" y "a menudo”.

Un 27,3 % opina que se incorpora "alguna vez" y un 0,5 % dice que jamas se incorpora. De los

hombres
19,8 % di

que han respondido, un 55,8 % dice que siempre y con frecuencia se incorpora, un

ce que "alguna vez", y ninguno de los hombres ha dicho que "nunca" se incorpore

esta perspectiva.
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Grafico 27. ; Con qué frecuencia crees que se incorpora la perspectiva de
género en la docencia y la investigacién en la UOC? Segun tipo de personal

Personal investigador a tiempo completo RS 25.0% 40.0% 50% 15%

Profesprade 48% 51.7% 202%

Personal de gestion igk 381% 22 B% m

BSiempre WA menuds Walguna vez: @Hunca IHSMC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Si tenemos en cuenta el tipo de personal y la identidad de género, la tabla 25 muestra que los
hombres tienen una percepcion mas optimista que las mujeres. Asi pues, en relacién con el
porcentaje de hombres que opinan que se incorpora la perspectiva de género "siempre",
observamos que estos porcentajes entre las mujeres y otros son menores para todos los tipos

de personal.

Por lo tanto, ellas tienen la percepcion de que la perspectiva de género en la docencia y la

investigacion se incorpora de forma menos habitual de lo que lo perciben los hombres.

Tabla 25. ;Con qué frecuencia crees que se incorpora la perspectiva de género
en la docencia y la investigacion en la UOC? Segun identidad de género y tipo
de personal

Siempre A menudo Alguna vez Nunca NS/NC
n % n % n % n % n %
Personal de 11 391% 107 38,08 % 64 2278% 1 036% 98  34,88%
gestion
Profesorado 4 4,88 % 42 51,22 % 33 40,24 % 0 0,00 % 3 3,66 %
Mujeres y
otros Personal
investigador a 3 15,00% 5 25,00 % 8 40,00 % 1 5,00 % 3 15,00 %
tiempo completo
NS/NC 0 0,00 % 2 100,00 % 0 0,00 % 0 0,00 % 0 0,00 %
g:;fig’r:a' de 4 430% 43 4624% 11 11,83% 0 000% 35  37.63%
Hombres

Profesorado 5 9,09 % 33 60,00 % 15 27,27 % 0 0,00% 2 3,64 %
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Personal

investigador a 0 0,00 % 6 46,15 % 6 46,15 % 0 0,00 % 1 7,69 %
tiempo completo

NS/NC 0 0,00 % 1 100,00 % 0 0,00 % 0 0,00 % 0 0,00 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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Eje Percepciones en torno a las desigualdades

9.4. Percepcion del personal sobre la situacion de la igualdad en la UOC

Mefiezair segun identidad de género

Fuente Encuesta

Periodo Ano 2021
Las valoraciones del personal son positivas con respecto a la existencia
de igualdad entre hombres y mujeres en la UOC y no discriminacion de
la comunidad universitaria LGTBI.

Resultado Sin embargo, consideran que la UOC deberia aplicar mas medidas para
asegurar que el acceso, la promocidn, las retribuciones y las condiciones
laborales garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
personas LGTBI.

Valoracion Mejorable

Ademas de realizar un andlisis de la documentacién interna, externa y los documentos
aportados por la UOC, también es necesario conocer cual es la percepcion del personal sobre
la situacion de la igualdad en la UOC. De todos los trabajadores y trabajadoras, un 86,4 %
considera que hay igualdad entre géneros en la UOC. De los hombres, un 59,3 % dice que hay
mucha igualdad, y un 31,5 % opina que bastante. De las mujeres y las personas que se
identifican con la categoria de otros, hay un 27,3 % que afirma que hay mucha igualdad, y un

57,4 %, que hay bastante.

Tabla 26. ¢ En qué medida consideras que en la UOC existe igualdad entre
hombres y mujeres? Segun identidad de género

Mujeres y otros Hombres Total

n % n % n %
Mucho 105 27,3 % 96 59,3 % 201 36,7 %
Bastante 221 57,4 % 51 31,5% 272 49,7 %
Poco 38 9,9 % 1 6,8 % 49 9,0 %
Nada 3 0,8 % 1 0,6 % 4 0,7 %
NS/NC 18 47 % 3 1,9 % 21 3,8 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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Respecto a si hay o no discriminacion de la comunidad LGTBI en la UOC, un 74,6 % de la
plantilla opina que no la hay. Los hombres tienen una mayor percepcion de la no discriminacion
de la comunidad universitaria LGTBI (un 82,1 % afirma que mucho y bastante), y las mujeres y

otros registran un porcentaje del 71,5 %.

Tabla 27. ; En qué medida consideras que en la UOC existe no discriminacion
de la comunidad universitaria LGTBI? Segun identidad de género

Mujeres y otros Hombres Total

n % n % n %
Mucho 155 40,30 % 94 58,00 % 249 45,52 %
Bastante 120 31,20 % 39 24,10 % 159 29,07 %
Poco 23 6,00 % 9 5,60 % 32 5,85 %
Nada 8 2,10 % 2 1,20 % 10 1,83 %
NS/NC 79 20,50 % 18 11,10 % 97 17,73 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

En lo que respecta a si la UOC debe aplicar mas medidas para garantizar una igualdad de
condiciones en el acceso, promocion y retribuciones laborales, un 57,9 % del personal valora
esta cuestion entre un 4 y un 5 (siendo 5 "muy de acuerdo"). Cabe destacar que las mujeres y

otros la han valorado en un porcentaje ligeramente superior, del 61,3 %.

Tabla 28. Valoraciones del grado de acuerdo con la siguiente afirmacioén, donde
1 es "nada de acuerdo" y 5 es "muy de acuerdo": "Es necesario que la UOC
apligue mas medidas para asegurar que el acceso, la promocion, las
retribuciones y las condiciones laborales garanticen la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y personas LGTBI". Segun identidad de género

Mujeres y otros Hombres Total

n % n % n %
Valoracién 1 10 2,6 % 9 5,6 % 19 3,5%
Valoracion 2 23 6 % 18 1,1 % 41 7.5 %
Valoracion 3 70 18,2 % 37 22,8 % 107 19,6 %
Valoracién 4 100 26 % 45 27,8 % 145 26,5 %
Valoracién 5 136 35,3 % 36 222 % 172 31,4 %
NS/NC 46 11,9 % 17 10,5 % 63 11,5 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.
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En relacion con la percepcion que tiene el personal respecto de si la UOC esta activa en la
promocion de la igualdad entre hombres y mujeres, se observa que las opiniones son
mayoritariamente positivas y oscilan entre "mucho" (35,1 %) y "bastante" (46,1 %). Sin
embargo, cabe destacar las diferencias entre mujeres y otros y hombres, ya que el primer
grupo opina que en la UOC se promociona la igualdad entre "poco" y "nada" en un 17,1 %,
mientras que los hombres responden lo mismo solo en un 5,6 %. Ademas, se observa que la
mitad de los hombres (52,5 %) considera que la UOC es muy activa en esta cuestion, mientras

que las mujeres y otros lo consideran solo en un 27,8 %.

Tabla 29. Percepcion en la promocién activa de la igualdad entre hombres y
mujeres en la UOC. Segun identidad de género

Mujeres y otros Hombres Total

n % n % n %
Mucho 107 27,8 % 85 52,5 % 192 35,1 %
Bastante 189 49,1 % 63 38,9 % 252 46,1 %
Poco 61 15,8 % 9 5,6 % 74 13,1 %
Nada 5 1,3 % - - 5 0,9 %
NS/NC 23 6 % 5 3.1% 28 51 %
Total 385 100 % 162 100 % 547 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Cuando se pregunta si la UOC esta activa en la promocién de la no discriminaciéon de la
comunidad universitaria LGTBI, se puede observar una ligera diferencia entre categorias: los
hombres son mas positivos al respecto y opinan que existe una promocién activa de la no
discriminacion entre "mucho" y "bastante" en un 71,6 %, mientras que las mujeres y otros
tienen esta opinion solo en un 54,5 %. De todas las personas encuestadas, un 59,6 % opina
que esta activa entre "mucho” y "bastante", y un 22,3 % opina que esta entre "poco" y "nada"

activa.

Asi pues, las mujeres y otros tienen opiniones mas negativas en torno a la labor que lleva a

cabo la UOC en favor de la promocion de la no discriminacién de las personas LGTBI.
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Grafico 28. Percepcion en la promocion activa de la no discriminacion de la
comunidad universitaria LGTBI en la UOC. Segun identidad de género

Tatal [ 2651 3% % 18.10% |
vombres [ R 10 50%
B Mucho BBastante Poco Mada EMNS/MNC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal de la Universitat Oberta de Catalunya.

Eje de analisis 10. Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

La entidad cuenta con un Protocolo de actuaciéon en caso de acoso sexual y
por razon de sexo desde el afo 2020. No obstante, es necesario que éste se
revise y actualice periddicamente, ya que la formas de acoso van
evolucionando, especialmente aquellas que se ejercen a través de redes
sociales, y es voluntad de la Organizacion que éste ampare a todas las
personas trabajadoras de la UOC con el fin de acabar con la discriminacién por
razon de sexo, de orientacion sexual y de identidad y/o expresion de género.
Para la aplicacion del mismo es necesario contar con personal formado en
igualdad para intervenir en casos de denuncias por acoso en la entidad siendo
fundamental darle visibilidad y facil acceso al protocolo de acoso para todo el
personal de la Universidad asi como concienciar a toda la plantilla sobre el
papel protagonista que todas las personas trabajadoras tienen a la hora de
acabar con las posibles situaciones de acoso sexual, por razén de sexo,
orientacién sexual y de identidad y/o expresion de género.

En el marco de proceder a una aplicacion transparente del protocolo y
garantizar la efectividad del mismo, las denuncias, previa informacién del
procedimiento que se va llevar a cabo, deben ser registradas a través del
sistema CoResol que recoge todos los datos y acciones que lleva a cabo la
comision de investigacion del caso.

En el momento de la ejecucion de la diagnosis para la elaboracion del Plan de

Igualdad no se ha activado el protocolo en ninguna ocasion.
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Recomendaciones y lineas de mejora

El conjunto de analisis de los indicadores recogidos en las paginas anteriores
nos muestra la situacién de la igualdad de género en la UOC, teniendo en
cuenta los elementos apuntados en la ley, en calidad de indicadores

imprescindibles.

En consecuencia, el anadlisis de los indicadores plasmado en las paginas
anteriores constituye la diagnosis de igualdad en la UOC. A partir de esta
diagnosis y de la recopilacion de los elementos que han recibido una valoracion
de "mejorable" o "insatisfactorio”, es necesario proponer un conjunto de
acciones que respondan al objetivo general de reducir las desigualdades. Esta
propuesta de acciones se llevara a cabo en el documento relativo al Plan de
igualdad, pero a continuacion se proponen una serie de objetivos generales
que serviran como lineas maestras para la elaboracién de los objetivos

especificos y para la concrecion de las acciones.

Los objetivos responden a los ejes de andlisis recogidos en esta diagnosis. Asi

pues, los objetivos generales propuestos son los siguientes:

Eje de analisis Objetivo general

_ . ~ Alcanzar la composicion equilibrada de
Eje 1. Presencia y representacion _ o
. mujeres y hombres en todos los ambitos y
de mujeres y hombres _
en todos los niveles de la UOC

Eje 2. Registro retributivo Reducir la brecha salarial de género

Eje 3. Entrada y salida de la . o _ .
- . Garantizar la inexistencia de desigualdades
organizacion (seleccion, .
. o de género en el acceso y salida de la
contratacion y extinciones de o
organizacion
contrato)
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Eje 4. Procesos de promocion

interna

Eje 5. Formacion

Eje 6. Conciliacion y

corresponsabilidad

Eje 7. Prevencién de riesgos

laborales

Eje 8. Comunicacion

Eje 9. Percepciones en torno a las

desigualdades

Eje 10. Prevencion del acoso

sexual y por razén de sexo

Garantizar la inexistencia de desigualdades

de género en la promocion interna

Incorporar la perspectiva de género en la
oferta formativa para los trabajadores vy
trabajadoras de la UOC

Contribuir al aumento de la asuncién de
responsabilidades domésticas y de cuidado

por parte de los hombres de la UOC

Incorporar la perspectiva de género en los
materiales y acciones para la prevencion de

riesgos laborales

Fomentar que todo el personal de la UOC
haga un uso del lenguaje no sexista y no
androcéntrico en sus comunicaciones

visuales y escritas

Aumentar la sensibilizacion del personal de
la UOC en torno a la tolerancia cero con las
desigualdades de género y hacia Ia

cooperacion mutua para su eliminacion

Mantener actualizado el protocolo de
acuerdo a las nuevas formas de violencia
que puedan suceder asi como hacer
publicidad del mismo para garantizar su

correcta implantacion
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En el documento del Plan de acciones, estos propdsitos se lograran a través de
objetivos especificos y acciones concretas. Cada una de las acciones
propuestas contara con el detalle de los equipos responsables de su
implementacion, el plazo para implementarla y la prioridad de la accion, asi

como una serie de indicadores para su seguimiento y evaluacion.

Cabe apuntar que parte de estas acciones dara respuesta a las limitaciones de
datos que se han detectado en esta diagnosis, como la informacion relativa a
los criterios objetivos para la promocion interna, la existencia de cuotas para la

promocion o la contratacion.
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5. Auditoria retributiva

5.1 Introduccion a la normativa

A raiz de la publicacion del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se recoge la obligacion de hacer
la auditoria salarial previa a la elaboracion del Plan de igualdad, para detectar
acciones que haya que desarrollar a favor de la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

El objetivo de la auditoria es detectar posibles trabas en la politica retributiva
que puedan contribuir a la desigualdad entre mujeres y hombres. La forma de
analizar estas posibles trabas es crear una clasificacion de los puestos de
trabajo (segun la valoracién) que ligue con la politica retributiva, de modo que
los puestos del mismo valor tengan la misma retribucion, con independencia de
si estan ocupados por mujeres u hombres.

El real decreto incluye, ademas, la obligacion de presentar el registro
retributivo, cuyo contenido debe ir ligado a la auditoria. Por lo tanto, debe haber
una coherencia entre el analisis y la presentacion de los datos del registro y la
auditoria, asi como una trazabilidad entre los datos: las retribuciones
establecidas en la politica (retribuciones tedricas ligadas a la valoracién de los
puestos de trabajo) y lo que finalmente perciben los trabajadores (retribuciones
reales, que son las que se recogen en el registro).

5.2 Contenido de la auditoria

El contenido concreto de la auditoria debe incluir tres informaciones. En primer
lugar, es necesario hacer constar la clasificacion de los puestos de acuerdo con
las valoraciones de sus funciones. A partir de esta clasificacion, debemos
establecer las franjas retributivas de la politica, de modo que los puestos con
mas puntuacidon sean los que tienen retribuciones mas altas. En segundo lugar,
debemos detectar otros factores que puedan generar diferencias en las
retribuciones: roles especificos o encargos (a los que asociamos
complementos variables y de responsabilidad); colectivos especificos, como los
de competitividad externa (en los que tomamos una referencia de mercado
distinta al aplicar las franjas retributivas, para responder a las necesidades de
captacion y fidelizacion de talento), o bien puestos comerciales que contienen
una parte de retribucion variable. Por ultimo, debemos extraer posibles
desigualdades y analizar la prevalencia de hombres o mujeres en puestos con
mas retribucion descritos en la politica. Asimismo, hay que determinar las
causas de las posibles desigualdades para llevar a cabo acciones que se
incluiran en el Plan de igualdad, con el objetivo de mitigarlas.
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5.3 Clasificacion puestos segun SVPT

Para cumplir el primer hito del informe de auditoria retributiva, debemos contar
con un sistema de clasificacion de puestos por puntuaciones. Nuestra realidad
inicial es que disponemos de un sistema de valoracion de puestos de trabajo
(SVPT) para el colectivo de gestion, ligado a la politica retributiva, que cumple
los requisitos descritos en el real decreto. Sin embargo, no tenemos ningun
sistema para el profesorado y el personal de investigacion. Cuando el
Ministerio de Trabajo y Economia Social publico el sistema que ha desarrollado
(en abril de 2022), lo utilizamos para determinar la clasificacién de puestos de
profesorado y personal de investigacion.

Esta es la foto de los dos sistemas usados en cada caso, con el conjunto de
factores que se han valorado. A la izquierda se presenta el sistema HAY, para
personal de gestion; a la derecha se muestra el sistema del Ministerio, para
profesorado y personal de investigacion.

De esta forma, en el registro de 2023 (con los datos de 2022) incluimos el
analisis de las retribuciones percibidas de acuerdo con la clasificacion
desarrollada en la auditoria retributiva con el SVPT por puntuaciones. Los
registros de los afios 2021 y 2022 (con los datos de 2020 y 2021,
respectivamente) se realizaron con la clasificacion por categorias de convenio,
para asegurar la clasificacion de todo el personal, a la espera de la publicacion
del SVPT del Ministerio, para poder elaborar una clasificacion del profesorado y
el personal de investigacion a partir de este sistema.

La clasificaciéon de las categorias de convenio no es fruto de un sistema de
valoracion de puestos, pero es compatible con nuestra clasificacion una vez
desarrollada.

En esta imagen, vemos las dos clasificaciones a las que haciamos referencia
por colectivos: la del convenio por categorias profesionales, y las resultantes
del SVPT por puntuaciones.

El analisis de las retribuciones a partir de la clasificacion de puestos por
puntuaciones nos da una imagen mas fiel, dado que permite equiparar puestos
del mismo valor de acuerdo con sus funciones y permite recoger no solo
categorias profesionales, sino también el desarrollo de roles o encargos.

Hemos realizado el analisis por colectivos, si bien hemos aislado los puestos
de vicerrectorados y vicegerencias, que agrupamos de acuerdo con las
caracteristicas comunes en cuanto a valoraciones de los puestos, con el
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objetivo de ajustar al maximo el estudio de los datos.

5.4 Resultados de la auditoria

A continuacion, veremos la primera aproximacion para analizar la distribucion
de mujeres y hombres en la organizacién. Podemos constatar que, en general,
la organizacién esta ligeramente feminizada. Este hecho estéd condicionado,
sobre todo, por la feminizacion del colectivo de gestion, en el que las mujeres
representan casi el 70 % de la plantilla. En cambio, el profesorado y el personal
de investigacion presentan una distribucion mas equilibrada.

Las diferencias en la distribucion general las tendremos en cuenta en el analisis
de los resultados de la auditoria y en el registro.

% DONES | HOMES

Home; 39,1% '

il B [
Professorat Recerca Gestié
% DONES | HOMES PROFESSORAT % DONES | HOMES RECERCA % DONES | HOMES GESTIO

Home; 31%
) Home; 49% \
Dons; 53% Dona; 51% i
X Dona; 63%

Para obtener mas detalles respecto a la distribucién, nos centraremos en los
datos obtenidos en el registro con agrupaciones por items distintos: tipo de
contrato, jornada, evolucion de la media de edad de la plantilla, y antigliedad.

Dona; 60,9%

Home; 47%
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2021

1010(61%) 1253 (61%)
2 42
[ 6

2022 2022

805 (39%)
43 a2

O

2021

636 (39%)

N° treballadors/es vinculats/des en
algun moment durant I’'any 2022

Mitjana edat treballadors/es

Mitjana anys d'antiguitat 6 6

Tipus de contracte 2022:

o
I\

727(63%) 815 (63%) Indefinit 483 (37%)
I I 283 (60%) 438 (58%) Temporal* 322 (42%) 209 (40%) I I
Tipus de jornada 2022:
769(60%) 793 (60%) Completa 529 (40%) 503 (40%)
251(64%) 460 (64%) Parcial 276 (36%) 133(36%)

Dades 2021 Dades 31/12/2022

En 2022 constatamos un incremento de la plantilla, de aproximadamente 400
personas (que representan un 20 % de la muestra). Este hecho se debe sobre
todo a la incorporacion de la nueva figura de profesor asociado, que representa
en torno a 300 personas (aproximadamente, un 15 % de la muestra).
Asimismo, constatamos que con las nuevas incorporaciones mantenemos las
proporciones entre mujeres y hombres, incluso si hacemos el analisis en
funcién del tipo de contrato (temporal e indefinido) y el tipo de jornada (parcial y
completa).

Un dato relevante es que hay mas mujeres con jornada parcial y contratos
temporales.

* Temporales: ademas de las sustituciones, se incluyen otros tipos de contratos
, , estudi acticas, Vo, etc.).
redoctoral, posdoctoral, estudiantes en practicas, contratos de relevo, etc

Si clasificamos la informacion por colectivos, obtenemos los siguientes datos:

2021 022

1253 (61%)

2022 2021
805 (39%)

N° total treballadors/es vinculats/des

BANRAIERY en algun moment durant I’any 2022 568 (39%)

296 (33%) o

N° treballadors/es per categories
professionals 2022:

O

696(67%) 731 (69%) Gestio 331 (31%)
187 (52%) 385 (53%) Professorat 340 (47%)  174(48%) m
D 107 (52%) 131 (51 %) Recerca 126 (49%) 98 (48%)
I I Bretxa salarial per categories 2022: 2021 I I
Gestio: 15,9% 17%
Professorat: 15,4% 17,3%
Recerca: 8% 13,5%
Dades 2021 Dades 31/12/2022
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Hay mas incorporaciones de mujeres entre el personal de gestion (cabe
recordar que se trata de un colectivo feminizado) y entre el profesorado (con
mas contrataciones temporales). En cuanto al personal de investigacion, los
datos son mas volubles a lo largo de los afos en funcién de los proyectos
activos.

Asimismo, tenemos los datos generales de brecha (por colectivos) recogidos
por el registro.

En primer lugar, debemos tener presente que los datos retributivos del registro
salarial incluyen a todo el personal que ha tenido relacién contractual con la
UOC a lo largo del afo analizado (en este caso, el 2022), con las retribuciones
reales percibidas. Por lo tanto, hay diferencias en cuanto a las jornadas, las
temporalidades de contrato y otras alteraciones que pueden afectar a la
retribucion abonada a lo largo del afo (como maternidad o paternidad,
excedencias y otros factores).

Si analizamos los datos por colectivos, constatamos una reduccién de la
brecha de gestidén y profesorado respecto a los datos de 2021, que se vera
reflejada en la brecha total. Sin embargo, es necesario tener presente que este
ano hemos introducido un cambio en el estudio: los puestos de vicegerencias y
vicerrectorados no se incluyen en el contexto de los colectivos (Unicamente
estan incluidos en la brecha general), dado que los agrupamos en funcion de la
clasificacion por valoracion de los puestos, y los cargos de gerente y rector
quedan fuera, dado que son puestos unicos no comparables con ningun otro
puesto.

27.458,8€ _ . 32.872,9€
Bretxa salarial mitjana: 13,2%

Bretxa salarial mitjana: 16,5%
D H

25.781,9€ . . 29.000€
I I Bretxa salarial mediana: 3%

Los datos de la brecha general han experimentado una bajada tanto en media
como en mediana. Sin embargo, la retribucidon de los hombres esta por encima
de la de las mujeres. No obstante, no es muy elevada y es inferior al 25 %, y se
situa por debajo de la brecha general recogida en Catalufa por la ultima
encuesta anual de estructura salarial del Instituto Nacional de Estadistica (INE),
que hace referencia a los datos de 2019.
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La bajada del importe de la media y la mediana de la retribucion, tanto de las
mujeres como de los hombres, esta condicionada por la incorporacion del
profesorado asociado. Esta nueva figura tiene una contratacion a tiempo
parcial. Esto afecta directamente a la proporcionalidad de la retribucién y hace
disminuir los importes de la media y la mediana.

5.4.1 Otros factores relevantes para el analisi de diferencias

Antes de centrarnos en el analisis del detalle de la distribucion y en el analisis
de las brechas segun la clasificacion de puestos por puntuaciones de cada
colectivo, podemos identificar dos factores que pueden generar diferencias
retributivas anadidas: los perfiles de competitividad externa (CEX) y los
comerciales (COM).

En cuanto a los perfiles CEX, son los que tenemos detectados dentro de
nuestra organizacion con un alto impacto de la competitividad externa. Esto
significa que necesitamos establecer retribuciones mas elevadas para poder
atraer y fidelizar el talento.

% HOMES | DONES CEX

Dona; 41,9%

Home; 58, 1%

En general, el colectivo CEX esta equilibrado en cuanto a la empleabilidad de
mujeres y hombres. Sin embargo, si nos centramos en los detalles segun los
sectores, detectamos algunas diferencias: el sector tecnolégico esta
masculinizado, mientras que el resto de los sectores que tenemos identificados
(sector juridico, de marketing y de I+i) estan feminizados. Ademas, debemos
tener en cuenta que el sector tecnologico es el que tiene mas trabajadores,
mayoritariamente hombres. Esto tiene una afectacidon directa en las brechas
recogidas en el registro salarial.
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HC dones i homes per sectars

% dones i homes per sectors

61%
60% 56%

54%
aas; e
39%
405
30% 3%
200
10%
RE&I Juridic Margqueting

Dona M Home

Los perfiles COM representan los puestos que incluyen funciones de caracter
comercial y que tienen una retribucién variable ligada a los objetivos
establecidos. En este caso, la empleabilidad de mujeres es mayor que la de los
hombres. Por lo tanto, este factor también tendra impacto en los resultados de
las medias de retribuciones entre mujeres y hombres, y afectara a las brechas.

% HOMES | DONES COM

Home; 32%

Dona; 68%

La tipologia de las jornadas seria otro factor que deberiamos tener presente en
cuanto a las diferencias de las retribuciones entre mujeres y hombres, dado
que las medias de las retribuciones recogen los importes reales percibidos con
la proporcionalidad de las jornadas.
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% persones per sexe i tipus de jornada
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En el global de la organizacion, hay un mayor porcentaje de hombres con
Las jornadas parciales estan equilibradas, pero
reducciones de jornada son mas frecuentes entre las mujeres.

las
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Gestio

% persones per sexe i tipus de jornada
GESTIO

En cuanto a los colectivos concretos, las diferencias en relacién con las
jornadas reducidas se mantienen en los tres colectivos, si bien en diferente
medida. En cambio, las jornadas parciales y completas oscilan de forma
distinta en funcién de cada colectivo. El colectivo de gestidn es el que presenta
las diferencias mas marcadas.

Entre el profesorado y el personal de investigacion, solo hay mujeres con
reduccion; en el colectivo de gestion, el 80 % de las reducciones son de
mujeres.

En cuanto a las jornadas parciales, el profesorado esta equilibrado. En cambio,
en el colectivo de gestion constatamos que casi el 70 % de las jornadas
parciales son de mujeres. Respecto al personal de investigacion, hay tres
puntos porcentuales de diferencia entre las mujeres y los hombres con una
jornada parcial.

5.4.2 Analisis distribucion y brecha por colectivos
A continuacioén, de cada colectivo analizaremos los datos de distribucion de
mujeres y hombres por clasificacion de valoracion de puestos, asi como las

medias de retribuciones y las brechas resultantes.

Empezamos por el profesorado:
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HC dones i homes per VLT

% dones i homes per VLT

La clasificacion de la valoracién de los puestos de profesorado, segun la
descripcion de funciones y las caracteristicas de los perfiles asociados, es la
que vemos en la imagen: profesorado asociado (PA), profesorado experto
profesional (PEP), profesorado propio (PP), direccibn de programa (DP),
subdireccion (SD) y direccion de estudios o de centro (DE/C).

En esta clasificacion, la distribucion de mujeres y hombres presenta una ligera
diferencia en cuanto a la cantidad de hombres que ocupan los puestos
jerarquicamente superiores (DE/C). El resto de los puestos estan equilibrados.

La puntuacién mas alta, que se corresponde con la retribucion mas elevada,
como veremos a continuacion, esta ligada a puestos jerarquicamente
superiores. De esta forma, podemos afirmar que el hecho de que haya mas
hombres ocupando estos puestos no determina que puntuemos mas este
genero por este motivo, sino por la complejidad, la responsabilidad, el impacto
y otros factores asociados a la valoracion de las funciones de estos puestos de
trabajo, independientemente de que puedan ser ocupados por mujeres u
hombres.

En este caso, no habria que poner en entredicho la valoracion de los puestos.
Sin embargo, veamos cdmo salen las brechas con esta clasificacién.

A diferencia de la clasificacion por categorias profesionales del convenio
colectivo, las figuras docentes con encargo estan clasificadas dentro del puesto

correspondiente valorado segun la clasificacion de SVPT.

Analicemos también las retribuciones asociadas a esta clasificacion:
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Mitjana de la retribucid anual segregada per sexe i VLT Bretxa salarial de la mitjana de la retribucié total anual
segregada per sexe i VLT

80.823,17¢
83 503 81¢

62.215,01¢
Sotsdireccid 7,9%
67.535,49¢€

16.478,29¢

| 11399,87¢

49¢

Observamos diferencias poco significativas en las medias retributivas de cada
uno de los puestos identificados en la clasificacion, a excepcion del
profesorado experto, en el que la diferencia es muy elevada.

Esto se debe a la diferencia de jornada entre hombres y mujeres: la brecha es
a favor de las mujeres porque los hombres hacen, de media, casi la mitad de
horas que las mujeres. La proporcionalidad de las retribuciones en funcion de
la jornada hace que la media retributiva de los hombres esté por debajo de la
de las mujeres.

La brecha del profesorado propio es fruto de la temporalidad de las
contrataciones: hay mas mujeres que hombres con contratacion temporal que
no han cubierto todo el periodo anual, por lo que tienen una retribucion inferior
proporcional a la duracion del contrato.

Las diferencias en las subdirecciones se explican por complementos histéricos
(debido a la antigua politica de profesorado).

En cuanto al personal de investigacion, detectamos mas presencia

generalizada de hombres en todo el colectivo, aunque todos los puestos estan
equilibrados.
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HC dones i homes per VLT

Invetigador/a en Formacié Personal investigador Lider de grup

% dones i homes per VLT
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Debemos tener en cuenta la movilidad existente dentro de este colectivo,
caracteristica que dificulta el seguimiento de las acciones que debemos
emprender para analizar la situacién y trabajar a favor de la igualdad.

En el cargo de lider de grupo de esta clasificacién, podemos encontrar tanto
docentes como investigadores que tengan asignado este encargo.

Mitjana de la retribucié anual segregada per sexe i VLT Bretxa salarial de la mitjana de la retribucié total anual
segregada per sexe i VLT
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2
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&
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Las diferencias de las medias retributivas mas significativas en este colectivo
se dan en el personal investigador y los investigadores en formacion (a favor de
los hombres), fruto de la diferencia de jornadas, dado que los hombres han
tenido mas horas contratadas.

Esta seria la clasificacion del personal de gestion con el sistema de valoracion
de puestos HAY, que nos permite ver los distintos niveles valorados y el numero
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de mujeres y hombres que los ocupan, asi como los porcentajes de
distribucion, que determinan si estan feminizados o masculinizados.

HC dones i homes per VLT

% dones i homes per VLT

En general, hemos visto que este colectivo esta feminizado. Esto significa que
hay mas de un 60 % de mujeres respecto al total del colectivo. Sin embargo, se
detecta mas presencia de hombres en dos niveles: el 18, que resulta
masculinizado, y el 13, que esta equilibrado.

La primera impresion que podriamos extraer de estos datos es que damos mas
puntuacion a los puestos masculinizados (es decir, a los niveles con mas
hombres). Sin embargo, estos puestos responden en realidad a cargos
jerarquicamente superiores, de modo que les damos mas puntuacion en la
mayoria de los factores de valoracién, como el impacto en la organizacion, la
responsabilidad, la visién, etc.

A continuacion, nos centraremos en el detalle de distribucion entre mujeres y

hombres en cuanto a los puestos que desarrollan distintos roles y podremos
ver mas claramente la distribucién segun la jerarquia.
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HC dones i homes per Rol
595

% dones i homes per Rol

En esta clasificacion, el grupo de becarios incluye a las personas vinculadas a
convenios de colaboracién, y el personal técnico con encargo esta incluido
dentro del grupo que representa el encargo correspondiente.

Los recuentos muestran que los grupos de direcciones operativas, técnicos y
becarios estan feminizados: hay mas presencia de mujeres y esto hace que el
colectivo de gestidén esté feminizado. En cambio, en las direcciones de area y
en los responsables técnicos, la distribucidn esta equilibrada.

En cuanto a las diferencias retributivas, observamos una brecha a favor de las
mujeres entre el NH8 y el NH11, y a favor de los hombres entre el NH12 y el
NH16. Esto es fruto de la mayor presencia de mujeres en perfiles CEXy COM
entre el NH8 y el NH11, efecto que se invierte entre el NH12 y el NH15, en los
que el numero de hombres aumenta, sobre todo en el sector tecnolégico.

La brecha del NH7 se debe a las diferencias de jornada: solamente hay un
hombre con jornada completa, a diferencia de las mujeres con jornada parcial,
y hemos dejado fuera los datos del NH18 (puesto que este nivel solo esta
ocupado por hombres y no permite comparacion) y el NH5 (dado que esta
ocupado unicamente por una persona).
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El conjunto de vicerrectorados y vicegerencias resulta equilibrado. Sin
embargo, si analizamos estos dos grupos de forma separada, vemos que los
vicerrectorados estan feminizados, mientras que las vicegerencias estan
masculinizadas.

% dones i homes per VLT
60,0%

50,0%
50,0%
40,0%
30,0%

20,0%

10,0%

Total general

®Dona ®Home

Las diferencias retributivas en este grupo son el resultado de la rotacién que
han tenido estos cargos en 2022, puesto que ha habido incorporaciones y
bajas durante el afo. A pesar de que el numero de bajas e incorporaciones no
ha sido muy elevado, el conjunto de miembros de este grupo (VG-VR) es
reducido, de modo que la afectacion se aprecia mas.
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Mitjana de la retribucid anual segregada per sexe

Bretxa salarial de la mitjana de la retribucié total anual
segregada per sexe

5.4.3 Conclusiones

Para cerrar el andlisis de todos los datos recogidos, debemos remarcar las
conclusiones del estudio:

e Tanto la brecha salarial mediana (11,1 % en 2021 y 3 % en 2022) como la
media (16,5 % en 2021 y 13,2 % en 2022) han disminuido. Seguimos
manteniendo niveles inferiores al 25 %, por lo que el resultado es positivo. No
se perciben diferencias salariales sustanciales entre hombres y mujeres si se
comparan puestos del mismo valor.

e En el profesorado y el colectivo de gestion, detectamos mas empleabilidad de
hombres en cargos jerarquicamente superiores. En cambio, en el colectivo de
investigacion, en los vicerrectorados y en las vicegerencias, la distribucion
resulta mas equilibrada.

e Las diferencias retributivas entre el profesorado se deben a la rotacion y a las
nuevas incorporaciones, mayoritariamente de mujeres (por lo tanto, sus
retribuciones corresponden a un periodo inferior al afio), y a los complementos
histéricos (que recaen en un numero ligeramente superior de hombres).

e El colectivo de investigacion (en el que hay una gran temporalidad, una
parcialidad y unas retribuciones asignadas por dotacién de proyecto) se

139



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

presenta equilibrado tanto en distribucién de sexos como en retribuciones
realmente percibidas.

e Las diferencias retributivas en el colectivo de gestion, a grandes rasgos,
estan relacionadas con los colectivos especificos de perfiles CEX (en el sector
tecnoldgico, predomina la presencia de hombres) y COM (colectivo claramente
feminizado, con orientacion comercial y retribuciones variables que pueden
generar diferencias retributivas con otros puestos del mismo NH sin este perfil).
En este colectivo también se perciben diferencias entre mujeres y hombres en
tipologias de jornada (reducida y parcial vs. completa), y diferencias entre
mujeres y hombres en la temporalidad de la empleabilidad de los puestos
(rotacion). Estas diferencias son mas elevadas que en el profesorado, en el que
estos aspectos estan mas equilibrados.

5.5 Acciones a desarrollar

A partir de este analisis, las acciones que se emprenderan para mejorar la
igualdad son las siguientes:

1. Analisis del proceso de promocion interna, para garantizar que facilitamos
igualdad de oportunidades para acceder a puestos jerarquicamente superiores.

2. Analisis del proceso de seleccion, para garantizar que facilitamos igualdad
de oportunidades de representacion en sectores masculinizados o feminizados.

3. Anadlisis de las medidas de conciliacién, para garantizar que facilitamos
igualdad de oportunidades para acceder a ellas.

6. Plan de acciones 2021-2025

Tal y como se apunta al principio de este documento, la Ley 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su articulo 46
describe los planes de igualdad como "el conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar una diagnosis de situacion, que tienda a lograr
la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la

discriminacion por razén de sexo en la empresa".
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Por lo tanto, el objetivo general del presente Plan de igualdad es reducir las
desigualdades de género y las discriminaciones que se han detectado en la

diagnosis, especificamente en el ambito laboral.

A continuacién, se recogen los objetivos estratégicos y operativos que
engloban el conjunto de las acciones, que se organizan en cinco grandes ejes:
eje 1, docencia; eje 2, investigacion; eje 3, comunicacion; eje 4, organizacion, y

eje 5, seguimiento y evaluacion.

6.1 Ambito de aplicacion

6.1.1 Ambito Personal
Este Plan se aplica a la comunidad ya la red universitaria de la UOC, en los

términos del titulo IV de las Normas de organizacion y funcionamiento de la
Universidad. Incluye a estudiantes, personal propio, proveedores de servicios y

alumni.

6.1.2 Ambito territorial
Este Plan se aplica a cualquier centro, puesto de trabajo o espacio, sea fisico o

virtual de la UOC.

6.1.3 Ambito temporal

Este Plan determina un ambito temporal uniforme para todo su articulado,

empezando en diciembre de 2023 y finalizando en diciembre de 2025.
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6.2 Objetivos y acciones del eje de docencia

D/A 1.1.1 Disefar una herramienta para
garantizar el criterio de perspectiva de género
en el disefio de asignaturas

PERSONA

SUPERVISORA
Gemma Carrera
(vicegerenta de Docencia
(VGD))

PERIODO DE EJECUCION

D/A 1.1.2 Disefar una herramienta para
garantizar el criterio de perspectiva de género
en el proceso de autoria de los contenidos

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.1.3 Disefiar una herramienta para
garantizar el criterio de perspectiva de género
en el proceso de produccion y seleccion de los
recursos de aprendizaje (RA)

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.1.4 Elaborar una recopilacién de los
recursos de aprendizaje de produccién propia
que aborden la tematica de género, mujeres,
feminismos y sexualidades

Mireia Castillon (Biblioteca
para el Aprendizaje)

D/A 1.1.5 Ofrecer la opcién de locucién
femenina en los materiales multiformato

Mireia Castillon (Biblioteca
para el Aprendizaje)

D/A 1.1.6 Promover proyectos de trabajo final
participativos en colaboracion con entidades que
tienen perspectiva de género

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.1.7 Incluir en la guia de la memoria del
trabajo final elementos que garanticen la
incorporacion de la perspectiva de género en la
realizacion de la investigacion

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.1.8 Incorporar la perspectiva de género en
el disefio y la realizacion de las practicas que
llevan a cabo los estudiantes tanto en empresas
COMo en organizaciones

Area de Servicios de
Orientacion y Carrera
Profesional

D/A 1.1.9 Actualizar las pautas de citacién para
visibilizar las aportaciones de las mujeres en las
bibliografias

Mireia Castillon (Biblioteca
para el Aprendizaje)

D/A 1.2.1 Detectar qué programas trabajan esta
competencia transversal o cudles tienen la
potencialidad de incorporarla

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.2.2 Incorporar el compromiso ético y
global como competencia transversal en todas

Gemma Carrera (VGD)
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las memorias de las nuevas titulaciones del
curso 2021-2022 y de los siguientes cursos

D/A 1.2.3 Realizar formacién al profesorado
responsable de la asignatura sobre compromiso
ético y global en las aulas UOC

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.3.1 Incorporar las guias de lenguaje
escrito y audiovisual no sexista en las sesiones
de bienvenida y en las formaciones iniciales
para el profesorado responsable de la
asignatura y el personal docente colaborador

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.3.2 Incorporar el uso no sexista del
lenguaje en todos los literales del Campus

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.3.3 Generar un recurso de sensibilizacion
dirigido a estudiantes sobre la incorporacion de
la igualdad de género como valor en el proceso
de aprendizaje

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.3.4 Generar un recurso de tutoria, como
parte del proceso de acogida de los estudiantes,
para tratar de cuestiones relacionadas con la
igualdad de género en el entorno virtual de la
uocC

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.3.5 Generar un protocolo que ofrezca
orientaciones al profesorado (PRA y PDC) sobre
coémo gestionar potenciales conflictos en el aula
con respecto a la implementacién de la
perspectiva de género en la docencia

Gemma Carrera (VGD)

D/A 1.4.1 Impartir formacién para el profesorado
responsable de la asignatura sobre la
perspectiva de género en aspectos especificos
para incorporarla en la docencia

Vicerrectorado de
Docencia y Aprendizaje
(VRDA), y Area de
Personas

D/A 1.4.2 Impartir formacion especifica para el
personal docente colaborador: Adéntrate en la
igualdad de género

VRDA, y Area de
Personas

D/A 1.4.3 Realizar acciones de formacioén para
el profesorado responsable de la asignatura y el
personal docente colaborador para darles a
conocer las guias para una docencia con
perspectiva de género de la Red Vives de
Universidades para su utilizacién e
implementacion

VRDA, y Unidad de
Igualdad
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D/A 1.4.4 Realizar jornadas de intercambio de
experiencias y de generacion de buenas
practicas entre el profesorado responsable de la
asignatura sobre docencia con perspectiva de
género

VRDA, y Unidad de
Igualdad

D/A 2.1.1 Coordinar con los estudios y los
centros la elaboracién de una propuesta que
sirva como punto de partida

Gemma Carrera (VGD)

D/A 2.1.2 Hacer un estudio de mercado y un
analisis de viabilidad

Vicegerencia de Docencia
y Vicegerencia de UOC X

D/A 2.1.3 Validar la propuesta final y su
implementacion

Gerencia, VRDA y
Vicerrectorado de
Competitividad y
Empleabilidad (VRCO)

D/A 3.1.1 Crear material promocional de grados
y masteres rompiendo con los roles de género
con un criterio de equidad

Daniel Riera (director de
los Estudios de
Informatica, Multimedia y
Telecomunicacién (EIMT))

D/A 3.1.2 Promover tematicas con perspectiva
de género en las lineas del trabajo final

Daniel Riera (director de
los EIMT)

D/A 3.1.3 Identificar y visibilizar referentes
femeninos y masculinos que rompan con la
segregacion horizontal en los estudios

Daniel Riera (director de
los EIMT)

D/A 3.2.1 Fomentar el protagonismo de mujeres
cientificas de ambitos tradicionalmente
masculinizados como agentes activas de
cambio

Daniel Riera (director de
los EIMT)

D/A 3.2.2 Promover proyectos de mentoria
social y voluntariado en el ambito tecnoldgico
que tengan por objeto que las nifias y
adolescentes incrementen competencias en
ambitos tradicionalmente masculinizados

Daniel Riera (director de
los EIMT)

D/A 3.3.1 Desarrollar lineas de ayudas al
acceso para reducir la segregacion horizontal

Gemma Carrera (VGD)

Detalle de cada una de las acciones del eje de Docencia
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D/OE1: Transversalizar la perspectiva de género en la docencia

D/A 1.1.1 Disenar una herramienta para garantizar el criterio de perspectiva de género en el disefio de
asignaturas

Descripcién

Elaborar una herramienta con formato tipo lista de control que contenga los indicadores o criterios para garantizar la A DARIO"
perspectiva de género por parte del profesorado responsable en el proceso de disefio de las asignaturas (PRA). La

lista de control incluira criterios para promover la paridad entre mujeres y hombres en las autorias de los contenidos

y la paridad entre los equipos PDC.

El formato concreto en el que se materialice la lista de control y donde se albergue sera decidido por parte de los

responsables de su conceptualizacion.

Persona supervisora y Indicadores de Ejecucion Seguimiento Evaluacion
equipo de ejecucion Indicadores de proceso | resultado Fuentes de verificacion

10 El seguimiento y evaluacioén del Plan de Igualdad es responsabilidad de la Comision de seguimiento y evaluacion, que se reline semestralmente cada afio (en enero y en

junio), para hacer el balance de las actividades realizadas y la planificacion de acciones para el siguiente semestre. Adicionalmente a este seguimiento periédico, una vez el
plan llegue a su término, en marzo de 2024, en los meses que siguen hasta finalizar el 2024, se hara un ejercicio de evaluacion en profundidad sobre los resultados e impactos

alcanzados por el conjunto de acciones que engloba el Plan.
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Supervision: Indicadores de Lista de control para 10/04/2021- 30/01/2022 31/03/2024-
Gemma Carrera (VGD) Definicion final segun el satisfaccion resultantes | garantizar la perspectiva de | 30/12/2021 31/12/2024
formato final en el que la de la encuesta al género en el disefio de las
Equipo ejecutor: herramienta se materialice | profesorado sobre el asignaturas
Conceptualizacion: (por ejemplo: nimero de uso de la herramienta
elLearning Innovation Center descargas de la Encuesta al profesorado
(eLinC) (Procesos de herramienta al afio, o Porcentaje de autorias | sobre el uso de la
Aprendizaje) porcentaje de profesorado | de mujeres al final del herramienta (concretar el
Unidad de Igualdad responsable de la afio por estudio coémo y el cuando segun el
PyC asignatura que ha hecho formato en el que se
descarga; Porcentaje de autorias | materialice la herramienta)
Implementacion: profesores/profesoras que | de hombres al final del
Profesorado usan la herramienta, etc.) | afio por estudio Site de la herramienta
(dependiendo del formato
Colaboracién: Porcentaje de hombres | en el que se materialice)
Biblioteca para el Aprendizaje entre los equipos PDC
Servicio Lingtistico por estudios por afio Lista de autorias por
estudio

Porcentaje de mujeres

entre los equipos PDC

por estudios por afio
D/A 1.1.2 Diseiiar una herramienta para garantizar el criterio de perspectiva de género en el proceso de
autoria de los contenidos
Descripcion
Elaborar una herramienta con formato tipo lista de control que contenga los indicadores o caracteristicas para
garantizar la perspectiva de género (contenidos sin sesgo de género y que visibilicen la presencia de mujeres) en el
proceso de elaboracion de los contenidos de las asignaturas.
El formato concreto en el que se materialice la lista de control y donde se albergue sera decidido por parte de los
responsables de su conceptualizacion.
Esta herramienta estara vinculada al paquete de autoria que se esta renovando desde BiRA A DARIC

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecuciéon

Seguimiento

Evaluacion
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Supervision: Indicadores de Lista de control para 01/04/2021- 30/06/2021 31/03/2024-
Gemma Carrera (VGD) satisfaccion resultantes | garantizar la perspectiva de | 01/06/2021 31/12/2024
Definicién segun el de la encuesta a los género en el proceso de
Equipo ejecutor: formato final en el que la autores sobre el uso de | autoria de los contenidos
Conceptualizacion herramienta se materialice | la herramienta de asignatura
eLinC (Procesos de (por ejemplo: nimero de
Aprendizaje) descargas de la Percepcioén de los Encuesta a los autores
Unidad de Igualdad herramienta al afio, o estudiantes sobre la sobre el uso de la
Biblioteca para el Aprendizaje | porcentaje de personal incorporacion del herramienta (concretar el
(BiRA) docente colaborador que género en los coémo y el cuando segun el
ha hecho descarga; contenidos de la formato en que se

Implementacion profesores/profesoras que | docencia (diagnosis) materialice la herramienta)
Profesorado usan la herramienta, etc.)

Site de la herramienta
Colaboracién (dependiendo del formato
Biblioteca para el Aprendizaje en el que se materialice)
(BiRA) Proxima diagnosis de
Servicio Linguistico género
D/A 1.1.3 Disefar una herramienta para garantizar el criterio de perspectiva de género en el proceso de
produccion y seleccion de los recursos de aprendizaje
Descripcion

A DARIO

Elaborar una herramienta con formato tipo lista de control que contenga los indicadores o caracteristicas para

garantizar la perspectiva de género (contenidos sin sesgo de género y que visibilicen la presencia de mujeres) en el
proceso de produccién de los recursos de aprendizaje.
El formato concreto en el que se materialice la lista de control y donde se albergue sera decidido por parte de los
responsables de su conceptualizacion.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

Seguimiento

Evaluacién
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Supervision: Indicadores de Lista de control para 01/06/2021- 30/01/2022 31/03/2024-
Gemma Carrera (VGD) satisfaccion resultantes | garantizar la perspectiva de | 01/11/2021 31/12/2024
Definicién final segun el de la encuesta género en el proceso de
Equipo ejecutor: formato final en el que la produccion de los recursos
Conceptualizacién herramienta se materialice de aprendizaje (RA)
Biblioteca para el Aprendizaje | (por ejemplo: nimero de
(BiRA) descargas de la Encuesta de valoracion
herramienta al afio, o sobre el uso de la
Implementacion porcentaje de profesorado herramienta por parte del
Profesorado responsable de la profesorado (concretar el
asignatura o personal cémo y el cuando segun el
laboracion docente colaborador que formato en el que se
Servicio Linguistico han hecho descarga; materialice la herramienta)
Unidad de Igualdad profesores/profesoras que
usan la herramienta, etc.) Site de la herramienta

(dependiendo del formato
en el que se materialice)

D/A 1.1.4 Elaborar una recopilacion de los recursos de aprendizaje de produccién propia que aborden la
tematica de género, mujeres, feminismos, sexualidades

Descripcion

Se realizara una consulta "discoverer" de recursos de aprendizaje de produccién propia que ya existen, mediante CALENDARIO
palabras clave como #feminismo, #género, #igualdad, para ofrecer una recopilacién propia y que estara alineada
con la publicacion de la AQU "Marco general para la incorporacién de la perspectiva de género en la docencia
universitaria". Como parte de la accién, habra que definir de qué manera se clasificaran, y se presentara esta lista
para que esté a disposicion, accesible y facil.

Por otro lado, esta previsto incorporar un campo a la aplicacién (COCO) que contemple si el recurso de aprendizaje
trata esta tematica. Se pedira al profesorado responsable de la asignatura, cuando formalice el encargo, si los
contenidos tratan esta tematica.
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Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:

Mireia Castillon (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién e
implementacion

Biblioteca para el Aprendizaje
(BiRA)

Colaboracién
Unidad de Igualdad

Numero de los RA con
tematica de género por
estudio y porcentaje sobre
el total de RA

Evolucion anual

Web de la Biblioteca
(Servicio perspectiva de
género de los recursos de
aprendizaje)

10/04/2021-
30/6/2021

m

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 1.1.5. Ofrecer la opcion de locucion femenina en los materiales multiformato

Descripcion

Se incorporara, por defecto, la voz femenina a las salidas de audio, pero el usuario final (el alumnado) podra
escoger finalmente el tipo de locucién que quiere escuchar (diferentes tipos de voces femeninas y masculinas). El
comité tecnolégico del programa de apoyo a la docencia esta trabajando en ello (Readspeaker).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

CALENDARIO

Seguimiento

Evaluacion
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Mireia Castillén (Area de Voz femenina incorporada Web de la Biblioteca 01/01/2023- 30/06/2023 31/03/2024-
Biblioteca y Recursos de alos RA (Servicio perspectiva de 30/03/2023 31/12/2024
Aprendizaje) género de los recursos de
aprendizaje)
D/A 1.1.6 Promover proyectos de trabajo final participativos en colaboracién con entidades que tienen
perspectiva de género
Descripcién
En el marco de la iniciativa "TFG y TFM participativos" del Area de Globalizacién y Cooperacion, impulsar que se DARIO
hagan colaboraciones con entidades con perspectiva de género, como la Unidad de Igualdad de la UOC u otras
externas a nuestra universidad.
Persona supervisora y Indicadores de Seguimiento
equipo de ejecucion Indicadores de proceso | resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Porcentaje de trabajos TFG y TFM participativos 01/11/2021 - 30/01/2023 31/03/2024-
Gemma Carrera (VGD) finales de grado y trabajos en colaboracion con 30/12/2022 31/12/2024
finales de master entidades con perspectiva
Equipo ejecutor: participativos en de género
Conceptualizacién colaboracion con
AGyC entidades con perspectiva
de género
Implementacion
Estudios
AGyC
Colaboracion
Unidad de Igualdad
D/A 1.1.7 Incluir en la guia de la memoria del trabajo final elementos que garanticen la incorporacion de la
perspectiva de género en la realizacion de la investigacion
Descripcion
CALENDARIO

Ajustar las guias que sirven de plantillas para las memorias de los trabajos finales (incluye trabajo final de grado y
trabajo final de master) —a través de preguntas descriptivas o aportacion de datos— de tal forma que garanticen
que la investigacion que hay que llevar a cabo tiene perspectiva de género, incorporando estos criterios en el
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documento marco del trabajo final. Las plantillas del trabajo final no estan unificadas; cada estudio/programa

establece la suya.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor
Conceptualizacion

Oficina del Vicerrectorado
eLinC

Implementacion
Estudios
AGyC

Colaboracion
Unidad de Igualdad
Biblioteca

Incorporados criterios de
perspectiva de género en
el documento marco TF

Porcentaje de guias de
trabajos finales que
incorporan los criterios de
perspectiva de género

Guias para la elaboracién
de la memoria de TF

Documento marco de TF

01/11/2021-
30/05/2022

Seguimiento

30/06/2022

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 1.1.8 Incorporar la perspectiva de género en el disefio y la realizacion de las practicas que lleva a cabo
el estudiantado tanto en empresas como en organizaciones

Descripcion

CALENDARIO

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Area de Servicios de
Orientacion y Carrera
Profesional

Ejecucion

01/01/2023-

30/12/2025

Seguimiento

30/01/2024

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

D/A 1.1.9 Actualizar las pautas de citacion para visibilizar las aportaciones de las mujeres en las

bibliografias
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Descripcion

Con esta actualizacién se incorpora el nombre de pila de la persona autora, lo que nos permite dar visibilidad a las
aportaciones de las mujeres y analizar la paridad en las bibliografias. El resultado de esta actualizacién se podra
consultar en la web de gestion bibliografica de la Biblioteca de la UOC.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:

Mireia Castillén (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

Equipo ejecutor:

n lizacion
Biblioteca para el Aprendizaje
(BiRA)

Implementacion
Profesorado y personal
investigador

Colaboracion
Servicio Linguistico
Unidad de Igualdad

Pautas de citacion
actualizadas
ISO/APA/Vancouver

Aplicacion de las pautas
de citacion en las
bibliografias

Noticia publicada en la web
de BiRA

10/04/2021-
30/12/2021

m

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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D/A 1.2.1 Detectar qué programas trabajan esta competencia transversal o cuales tienen la potencialidad de

incorporarla

Descripcion

Incluir en los informes de seguimiento del curso 2018-2019 la deteccién de qué programas trabajan esta
competencia transversal o cudles tienen la potencialidad de incorporarla. En el caso de estos ultimos, llevar a cabo
las acciones necesarias para la incorporacion de la competencia, con las propuestas de modificacion necesarias,

sus tramites y su seguimiento.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion
Planificacion y Calidad
eLinC

Estudios

VGD

Implementacion
Planificacion y Calidad

Estudios

Porcentaje de programas
que incorporan la
competencia transversal

Porcentaje de programas
detectados que tienen la
potencialidad de
incorporarla

30 programas con la
competencia GiE

38 programas con
competencia
equivalente

13 programas no la
tienen

Informes de seguimiento
del curso 2018-2019 y de
los cursos siguientes

Propuestas de
modificaciones de
titulaciones

10/04/2021-
30/12/2021

CALENDARIO

m

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 1.2.2 Incorporar el compromiso ético y global como competencia transversal en todas las memorias de
las nuevas titulaciones del curso 2021-2022 y de los cursos siguientes
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Descripcion

Incluir en la plantilla de memorias de las nuevas titulaciones un apartado sobre la competencia transversal de

compromiso ético y global.

CALENDARIO

Persona supervisora y

Indicadores de

Fuentes de verificacion m

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado

Supervisioén:

Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:

Planificacion y Calidad

eLinC

Estudios

VGD

Implementacion

Planificacion y Calidad

Estudios
Todas las memorias de las
nuevas titulaciones del Memorias de las nuevas
curso 2021-2022 han titulaciones del curso
incorporado la Ver programacion 2021-2022 y de los cursos
competencia 2021-2022 siguientes

10/04/2021-
30/12/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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D/A 1.2.3 Realizar formacioén al profesorado responsable de la asignatura sobre compromiso ético y global

en las aulas UOC

Descripcion

Impartir la formacion especifica para el profesorado (PRA) sobre cémo incorporar esta competencia transversal
—ODS y género— en sus asignaturas, y la potencial posibilidad de hacer un nivel Il de profundizacién.

CALENDARIO

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:

eLinC

Estudios de Artes y
Humanidades
Unidad de Igualdad

| -

Personas

Colaboracion
Unidad de Igualdad
Servicio Linguistico

Porcentaje de
participantes hombres por
estudio

Porcentaje de
participantes mujeres por
estudio

Numero de participantes
en la formacion por afio

Numero de ediciones de la
formacion por afio

Indicadores sobre nivel
de satisfaccion
sefialados en el
cuestionario de
evaluacion por parte de
los participantes

Recursos de aprendizaje
generados

Lista oficial de participantes
Cuestionario de valoracion

de los participantes a la
formacién

01/12/2021-
31/03/2025

Seguimiento

30/01/2023

31/03/2025-
31/12/2025
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D/OO 1.3 Extender la perspectiva de género en la dinamica del aula virtual

D/A 1.3.1 Incorporar las guias de lenguaje escrito y audiovisual no sexista a las sesiones de bienvenida y
formaciones iniciales del profesorado responsable de la asignatura y el personal docente colaborador

Descripcion

Se incorporaran las guias para el uso no sexista del lenguaje escrito y audiovisual, cuya elaboracién y adecuacion
forman parte de este plan (acciones C/A 1.2.1-1.2.3 del eje Comunicacion).
Son dos formaciones que ya existen, en las que habra que incorporar este elemento, buscando el formato mas
adecuado segun el recurso existente.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién

Gestion Integral del Equipo
Colaborador

Unidad de Igualdad

Implementacion
Servicios Académicos

Porcentaje de sesiones de
bienvenida y formaciones
iniciales a PRA y PDC que
han incorporado las guias
de lenguaje escrito y
audiovisual no sexista

Incremento de la
percepcion positiva del
personal segun
identidad de género
sobre la sensibilidad de
laUOCenla
incorporacion de la PG
en el lenguaje
audiovisual y escrito

Web acogida > Cémo nos
organizamos > Guias

Web Campus Virtual >
Apoyo docencia

Diagnosis 2018 y 2021

10/04/2021 -
30/10/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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D/A 1.3.2 Incorporar el uso no sexista del lenguaje en todos los literales del Campus

Descripcién

Revisar todos los literales del Campus y de las aulas y hacer las modificaciones e incorporaciones necesarias para
asegurar un lenguaje no sexista. Esta accion incluira un informe narrativo final.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e

implementacion
Servicios de Campus (Laura

Castillo)

Colaboracion
Servicio Linguistico

Se han hecho X
modificaciones de literales
una vez finalizado el
informe

Informe narrativo sobre el
proceso de revision y
modificaciéon

01/06/2022-
30/12/2023

Seguimiento

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024
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D/A 1.3.3 Generar un recurso de sensibilizacion dirigido a estudiantes sobre la incorporacion de la igualdad
de género como valor en el proceso de aprendizaje

Descripcion

Disefiar el recurso de sensibilizacion asegurando que esté presente en el Campus; el servicio del Campus valorara
de qué manera insertar el recurso.

CALENDARIO

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso | resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion

Seguimiento

Evaluacion
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Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién

Unidad de Igualdad

Servicios de Campus (Martina
Rodriguez)

Servicio de atencion (Nadia
Darwich)

Implementacion
Servicios de Campus
Servicio de atencién

Se ha llevado a cabo una
accion o campanfa de
sensibilizacion dirigida a
estudiantes sobre igualdad
de género y proceso de
aprendizaje

Informe narrativo sobre la
campafa/accion de
sensibilizacion

Ejemplos de recursos de

sensibilizacion disefiados

Cuestionarios de
evaluacion entre
estudiantes

01/06/2022 -
30/12/2022

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 1.3.4 Generar un recurso de tutoria, como parte del proceso de acogida del estudiantado, para tratar de

cuestiones relacionadas con la igualdad de género en el entorno virtual de la UOC

Descripcion

En linea con los contenidos de la accién anterior (1.3.3), disefiar un formato resumen que sintetice los elementos y

valores de la igualdad de género en el aprendizaje. Puede ser el mismo recurso, pero adaptando el formato dirigido

al profesorado.
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Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:

Conceptualizacion e
implementacion

Unidad de Igualdad

Servicios de Campus (Martina
Rodriguez)

Servicio de atencion (Nadia
Darwich)

Servicios de Orientacién
Académica (Cristina Terrado)

Se ha elaborado un
recurso de acogida para el
estudiantado sobre género
y aprendizaje

Recurso de acogida que
trate el género en el
aprendizaje

01/06/2022 -
30/12/2022

m

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 1.3.5 Generar un protocolo que ofrezca orientaciones al profesorado (PRA y PDC) sobre como gestionar
potenciales conflictos en el aula en relacion con la implementacion de la perspectiva de género en la

docencia

Descripcién

Entre los agentes implicados, se conformara un grupo de trabajo para revisar situaciones de conflictos que han
sucedido, con el objetivo de detectar problematicas y, a partir de aqui, establecer consejos y pautas, generales y

CALENDARIO
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particulares, para cada tipologia de profesorado. Este protocolo sera parte de la lista que esta previsto que se
elabore como parte de este plan (eje Organizacion, O/A 1.1.3) si acaba siendo un protocolo independiente del de

acoso sexual y discriminacion.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:

Oficina del Vicerrectorado
Asesoria Juridica

Unidad de Igualdad
Direcciones de estudios
Servicios de atencion
Servicios de Campus (?)

Implementacion
PRA

Protocolo con
orientaciones al
profesorado aprobado

Numero de profesores por
estudio que han
participado

Numero de profesoras por
estudio que han
participado

Informe final del grupo de
trabajo con orientaciones

D/A 1.4.1 Impartir formacion al profesorado responsable de la asignatura sobre perspectiva de género en los

aspectos especificos para incorporar la perspectiva de género a la docencia

01/06/2022 -
30/12/2022

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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Descripcion

Ofrecer una formacién que incluya: perspectiva de género en las asignaturas —continuacion y profundizacién de la
formacion del compromiso ético y global—, sesgos inconscientes —en relacion con el disefio y la evaluacién de la
asignatura y con la gestion dentro del aula—, y orientaciones para gestionar conflictos en el aula en cuanto a la

implementacion de la perspectiva de género, diversidad de género y orientacion sexual.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
VRDA
Area de Personas

Equipo ejecutor:
n lizacion

eLinC

Estudios

Implementacion
Personas

Colaboracion
Unidad de Igualdad
Servicio Linguistico

Porcentaje de
participantes hombres por
estudio

Porcentaje de
participantes mujeres por
estudio

Numero de participantes
por afio

Numero de ediciones de la
formacion por afio

Indicadores sobre nivel

de satisfaccion y
aplicabilidad de la
formacién

Recursos de aprendizaje
derivados

Cuestionario de evaluacion
sobre la formacion a los
participantes

10/04/2021 -
30/12/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2023

31/03/2025-
31/12/2025

D/A 1.4.2 Impartir formacion especifica para el personal docente colaborador: Adéntrate en la igualdad de

género
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Descripcion

Ofrecer una formacién que aborde los sesgos inconscientes en relacién con la dindmica y gestién del aula y el uso

del protocolo para gestionar conflictos en el aula (D/A 1.3.5) derivados de la implementacién de la perspectiva de

género.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:
VRDA
Area de Personas

Equipo ejecutor:

Elena Dinarés (directora de
Gestion Integral del Equipo
Colaborador)

Judith Montoya (Gestién
Integral del Equipo
Colaborador)

Teresa Romeu (directora de
los Estudios de Psicologia y
Ciencias de la Educacion)

. ”
Unidad de Igualdad
Servicio Linguistico

Numero de participantes
hombres PDC por estudio

Numero de participantes
mujeres PDC por estudio

Indicadores sobre nivel
de satisfacciéon y
aplicabilidad de la
formacion

Recurso de la formacién

01/01/2023 -
30/06/2025

CALENDARIO

m

30/01/2024

31/03/2025-
31/12/2025
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D/A 1.4.3 Realizar acciones de formacién para el profesorado responsable de la asignatura y el personal
docente colaborador con el objetivo de darles a conocer las guias por una docencia con perspectiva de

género de la Red Vives de Universidades para su utilizacion e implementacién

Descripcion

Dar a conocer los contenidos y usos de las once publicaciones que actualmente conforman la coleccion, para

promover su aplicacion de parte de los estudios implicados, asi como involucrar al personal docente en la iniciativa

docente de estas guias, para posibles colaboraciones en las autorias de nuevas guias que recojan disciplinas que

todavia no estan incluidas.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
VRDA
Unidad de Igualdad

Equipo ejecutor:

Conceptualizacién
Unidad de Igualdad
Estudios

| iy

Personas

Numero de participantes
hombres PRA por estudio

Numero de participantes
mujeres PRA por estudio

Numero de participantes
hombres PDC por estudio

Numero de participantes
mujeres PDC por estudio

Memorias de las
capacitaciones realizadas

01/01/2023 -
30/12/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2024

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025
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D/A 1.4.4 Realizar jornadas de intercambio de experiencias y generacion de buenas practicas entre el
profesorado responsable de la asignatura sobre docencia con perspectiva de género

Descripcion

CALENDARIO

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:
VRDA

Unidad de Igualdad
Equipo ejecutor:

Unidad de Igualdad
Estudios

Numero de participantes
hombres PRA por estudio

Numero de participantes
mujeres PRA por estudio

Numero de participantes
hombres PDC por estudio

Numero de participantes
mujeres PDC por estudio

Memorias de las jornadas

01/03/2022-
30/03/2022

30/06/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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D/OE2: Impulsar una oferta formativa especifica de género

D/A 2.1.1 Coordinar con los estudios y los centros la elaboracion de una propuesta que sirva como punto de
partida

Descripcién

A partir de un grupo de trabajo académico interestudios, que haga una propuesta y el estudio de esta para hacer
viable su implementacién. Es importante determinar desde dénde poner en marcha el grupo y cémo puede liderar y
dinamizar el grupo para asegurar que la propuesta avanza.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso | resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion

A DARIO

Seguimiento

Evaluacién
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Supervision: Propuesta presentada Informe/documento con la 10/04/2021 - 30/06/2021 31/03/2024-
UoC X para estudiar su viabilidad propuesta presentada por 01/06/2021 31/12/2024
el grupo

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion
Vicerrectorado de
Globalizacién y Cooperacion
(VRGC)

uoC X

Implementacion
Estudios

UuoC X

D/A 2.1.2 Hacer un estudio de mercado y un analisis de viabilidad

Descripcién

Realizacién de un estudio de mercado a partir de la propuesta de la accion 2.1.1. A DARIC

Persona supervisora y Indicadores de Ejecuciéon Seguimiento Evaluacion
equipo de ejecucion Indicadores de proceso | resultado Fuentes de verificacion
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Supervision:
uocC X

Equipo ejecutor:
Implementacion
Managers de programa
Marketing

Economia

UoC X

Estudio de mercado
realizado
Andlisis de viabilidad
realizado

Documento del estudio de
mercado
Ficha de viabilidad

10/04/2021-
30/06/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 2.1.3 Validacion de la propuesta final e implementacion

Descripcion

La propuesta definida en 2.1.1 y evaluada se presenta para su validacion final.

CALENDARIO

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Evaluacién
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Supervision: Propuesta aprobada Acta de aprobacién 01/06/2021- 30/01/2022 31/03/2024-
Gerencia 30/12/2021 31/12/2024
VRDA /VRCO Memoria de verificacion o

Equipo ejecutor:
uoC X
Planificacion y calidad

Implementacion
Estudios

similar, segun el tipo de
titulacion de la propuesta

D/OE3 Reducir la segregacion horizontal de estudiantes en los estudios de la UOC

D/OO 3.1: Sensibilizar a la comunidad UOC sobre la importancia de romper con los roles de género

D/A 3.1.1 Crear material promocional de grados y masteres rompiendo con los roles de género con un

criterio de equidad

Descripcion
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El tratamiento sera diferencial, atendiendo a las diferentes necesidades que implica romper con cada rol de género:
potenciar/reivindicar la visibilidad de las mujeres en estudios masculinizados, o desnaturalizar la feminizacion de
ciertos estudios a partir de compensar con la presencia de hombres.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Daniel Riera (director de los
EIMT)

Equipo ejecutor:

Estudios
Marketing
Unidad de Igualdad

. L
Grupo de investigacion de
Género y TIC (GenTIC)
Digital Commons Research
Group (DIMMONS)

Numero de participantes
en reuniones de definicion
de material

Dependiendo de
resultados si evaluacion
externa contratada

Ejemplos de material
promocional de grados y
masteres (diversidad de
medios de comunicacion,
como redes sociales, web,
radio, etc.)

01/10/2021 -
30/04/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2022

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 3.1.2 Promover tematicas con perspectiva de género en las lineas del trabajo final

Descripcion

Crear un grupo de trabajo en el que participe la Unidad de Igualdad y expertos de investigacion de los diferentes
estudios para disefiar propuestas y acciones que promuevan la inclusién de la perspectiva de género,

CALENDARIO
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especialmente en los estudios, grados o masteres, que estan muy masculinizados; que se pueda afadir en las
formaciones al profesorado responsable de la asignatura sobre perspectiva de género en la docencia (D/A 1.4.1).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Daniel Riera (director de los
EIMT)

Equipo ejecutor:

Implementacion
Estudios

Unidad de Igualdad

Colaboracién

GenTIC

DIMMONS

Otros grupos de investigacion

Numero de participantes
por estudio en los grupos
de trabajo

Se han incluido las
propuestas como parte de
la formacién del
profesorado responsable
de la asignatura

Numero de estudios,
grados o masteres que
incluyen medidas para
promover la perspectiva
de género en los
trabajos finales de
grado y trabajos finales
de master

Informe con las
propuestas/lineamientos
resultantes

01/06/2022 -
30/12/2022

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 3.1.3 Identificar y visibilizar referentes femeninos y masculinos que rompan con la segregacion

horizontal en los estudios

Descripcion

171



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

En los estudios masculinizados, contar con referentes —de la UOC o externos— de mujeres tanto profesionales
como académicas, y en los estudios feminizados, contar con referentes profesionales masculinos; que recojan los
resultados derivados del grupo de estudio que se realizara como parte de la accién 3.1.1. Este material se incluira
como recurso en otras acciones: la formacion al profesorado responsable de la asignatura (D/A 1.4.1), en el material

promocional (D/A 3.1.1), en los productos corporativos de la UOC (C/A 1.1.3) y en la lista de recursos (O/A 1.1.2).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion m

Supervision:
Daniel Riera (director de los
EIMT)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e
implementacion
Estudios

Marketing

Unidad de Igualdad

GenTIC
DIMMONS

Numero de participantes
en las reuniones de los
grupos de trabajo

Material de formacién en
referentes incluida en la
formacion del profesorado
responsable de la
asignatura

Relacion de
mujeres/hombres en las
bibliografias de estudios
masculinizados

Relacion de
mujeres/hombres en las
bibliografias de estudios
feminizados

Documento con materiales
sobre referentes resultante

01/01/2022 -
30/12/2022

CALENDARIO

m

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

D/A 3.2.1 Fomentar el protagonismo de mujeres cientificas de ambitos tradicionalmente masculinizados
como agentes activas de cambio
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Descripcion

Esta accién, por un lado, ayuda a visualizar el impacto que hoy en dia ya tienen las mujeres en el mundo de la
tecnologia. Por el otro, acerca las carreras tecnoldgicas a nifias y jévenes para que lo valoren como una opcién

profesional de futuro.

Para ello, hay diferentes subacciones que se trabajaran: premio Equit@T, videos o webs testimoniales, proyectos
con asociaciones que organizan cursos o concursos de programacion para nifias y chicas jovenes, etc.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Daniel Riera (director de los
EIMT

Equipo ejecutor:

n lizacién
EIMT
Unidad de Igualdad

Implementacion
Estudios

Comunicacion
Marketing

Colaboracion

GenTIC

DIMMONS

Externos: Universitat
Politecnica de Catalunya
(UPC), Ramon Molinas
Foundation (RMF), Col-legi
d'Enginyeria Informatica de
Catalunya (COETIC),
InformaTICs, Conferencia de
Directores y Decanos de
Ingenieria Informatica
(CODDII), Colectic, Asociacion
de Bibliotecas de Catalufa,
etc.

Porcentaje de acciones
ejecutadas del total
planificado

Indicadores sobre estas
acciones pueden ser
visualizaciones de un
video, candidaturas
presentadas a un premio o
asistencia a la entrega de
este, candidaturas a
mentoria (presentadas y
aceptadas), etc.

Porcentajes de
impactos esperados
logrados (a partir de la
definicién de cada
accion en el plan anual)

Informe anual con acciones
y andlisis del impacto de
estas

10/04/ 2021 -
30/03/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

D/A 3.2.2 Promover proyectos de mentoria social y voluntariado en el ambito tecnolégico que tengan por

objeto que las ninas y adolescentes incrementen competencias en ambitos tradicionalmente masculinizados
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Descripcion

formaciones.

Objetivo general: fomentar vocaciones STEAM en barrios de bajo nivel socioeconémico.

CodeClub quiere ofrecer a cualquier nifio y nifia de todo el mundo la posibilidad de aprender a programar. La idea
del proyecto CodeClub inclusivo es ampliarlo para poder trabajar un enfoque de inclusion social en la lucha contra la
brecha digital y llegar a involucrar a jévenes en situacion de vulnerabilidad que no tienen acceso a estas

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Daniel Riera (director de los
EIMT)

Equipo ejecutor:

EIMT
VRGC
Unidad de Igualdad

GenTIC
DIMMONS .
Externos: Colectic, red Omnia

Entorno de formacion a
medida

Numero de educadores
sociales formados a partir
del proyecto

Numero de voluntarias o
voluntarios implicados

Framework por
transferencia a otros
entornos

Numero de
beneficiarios finales

D/A 3.3.1 Desarrollar lineas de ayudas al acceso para reducir la segregacion horizontal

Informe anual del proyecto

10/04/ 2021 -
30/03/2025

Seguimiento

30/01/2023

31/03/2025-
31/12/2025
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Descripcion

Por ejemplo, sistema de reserva de plazas cuando hay alta demanda, becas de empresa o becas de concursos

publicos, para el Barcelona Digital Talent, de la Generalitat. Actualmente, se esta en proceso de redefinir el sistema

de becas de la UOC, y pueden salir nuevas lineas de accién con impacto en la segregacion horizontal del

estudiantado.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Gemma Carrera (VGD)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién

Area Comercial
Managers de programa
VRCO

VRGC

Implementacion
VORC
VRGC

Numero de ayudas
proporcionadas a mujeres
por estudios
masculinizados

Ratio de mujeres y
hombres en los
estudios por los que se
han otorgado becas

01/01/ 2023 -
30/12/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2024

31/03/2025-
31/12/2025
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6.3 Objetivos y acciones del eje de investigacion

OBJETIVOS OPERATIVOS

1/00 1.1 Promover la paridad y la
perspectiva de género en la
gobernanza, el liderazgo y los
equipos de investigacion e
innovacion en la UOC

ACCIONES

I/A 1.1.1 Analizar la composicion y los criterios
de acceso de los espacios de gobernanza de la
I+i

RESPONSABLE DEL
AREA SUPERVISORA

Monica de Forn
(vicegerenta de
Investigacion e
Innovacién (VGRI))

PERIODO DE EJECUCION

2021

2022 | 2023 | 2024 | 2025

I/A 1.1.2 Identificar los paneles en los que hay
que tomar medidas para promover la paridad

Monica de Forn (VGRI)

I/A 1.1.3 Incorporar la perspectiva de género en
los planes de investigacion de los centros y
estudios

Monica de Forn (VGRI)

1/00 1.2 Impulsar la progresion
de las mujeres a lo largo de la
carrera académica

I/A 1.2.1 Capacitar al personal de investigacion
de la UOC en liderazgo con perspectiva de
género

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

I/A 1.2.2 Revisar, adaptar y difundir la politica de
conciliacion para investigadores principales no
permanentes

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

I/00 2.1 Formar y sensibilizar al
personal investigador para que
incorpore la perspectiva de
género en la tarea que desarrolla

I/A 2.1.1 Formar al personal investigador para
incorporar la perspectiva de género en la
investigacion

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

I/A 2.1.2 Implementar medidas para incorporar la
perspectiva de género en los proyectos de las
convocatorias competitivas

Monica de Forn (VGRI)

I/A 2.1.3 Establecer una estrategia de
sensibilizacion para el personal investigador
sobre perspectiva de género en la labor que
desarrolla

Arnau Cillero (Area de
Comunicacién)

1/00 2.2 Poner al alcance de
toda la comunidad el
conocimiento generado sobre el
género en la UOC

I/A 2.2.1 Realizar jornadas de trabajo para
identificar de qué forma el conocimiento
generado sobre el género puede convertirse en
medidas que mejoren las politicas internas de la
UOC o en buenas practicas para compartir con
otras universidades

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

I/A 2.2.2 Incorporar las buenas practicas que
resulten de las conclusiones de estas jornadas
en el Plan de igualdad 2021-2024

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)
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*C/A 3.1.3 Diseinar acciones comunicativas
especificas para la difusién de los resultados
de la investigacion sobre el género

Arnau Cillero (Area de
Comunicacién)

I/A 2.2.3 Crear una coleccién de trabajos finales
relacionados con el género dentro del O2, el
repositorio institucional de la UOC

Mireia Castillon (Area
de Biblioteca y
Recursos de
Aprendizaje)

I/A 2.2.4 Analizar en clave de género las revistas
digitales de acceso abierto impulsadas por la
uocC

Mireia Castillon (Area
de Biblioteca y
Recursos de
Aprendizaje)

I/A 2.2.5 Impulsar la creacion de la colecciéon
sobre género, mujeres, feminismos y
sexualidades

Mireia Castillon (Area
de Biblioteca y
Recursos de
Aprendizaje)

1/00 3.1 Formar y sensibilizar a
las personas emprendedoras

para que incorporen la

perspectiva de género en sus

proyectos

I/A 3.1.1 Detectar y visibilizar materiales que
sensibilicen sobre perspectiva de género en el
emprendimiento

Monica de Forn (VGRI)

I/A 3.1.2 Sensibilizar a la comunidad
emprendedora de la UOC con respecto a la
perspectiva de género

Monica de Forn (VGRI)

1/00 3.2 Incorporar la

perspectiva de género en la

actividad de impulso al
emprendimiento

I/A 3.2.1 Incorporar el uso no sexista del
lenguaje escrito y audiovisual en los contenidos
de los espacios y las acciones comunicativas de
Hubbik

Monica de Forn (VGRI)

Detalle de cada una de las acciones del eje de Comunicacion

I/OE 1: Fomentar la igualdad de género en la estrategia de investigacion e innovacion de la UOC

I/A 1.1.1 Analizar la composicién y los criterios de acceso de los espacios de gobernanza de la I+i

Descripcion
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Identificar los diferentes liderazgos en investigacion e innovacion y analizar la composicién y los criterios de acceso a

estos para poder identificar posibles sesgos por género y poder tomar las medidas adecuadas para promover la paridad.

Persona supervisora y

Indicadores de

Seguimiento

CALENDARIO

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Numero de personas de las Ratio Documento de analisis de 01/06/2021- 30/01/2022 31/03/2024-
Monica de Forn (VGRI) diferentes areas implicadas que mujeres/hombres | liderazgos, sesgos y 30/06/2022 31/12/2024
participan en las reuniones en los cargos propuesta de posibles
Equipo ejecutor: identificados por | medidas a tomar
jizacié Numero de reuniones de trabajo afio
All realizadas
Implementacion
Estudios Mapa de cargos en |+i
Centros de investigacion
C i
GenTIC
DIMMONS
Escola de Doctorat (ED)
I/A 1.1.2 Identificar los diferentes paneles en los que es necesario tomar medidas para promover la paridad
Descripcién
Identificar entre los diferentes paneles internos de evaluacion de la actividad I+i dénde hay subrepresentacion de mujeres - NARIO

u hombres y establecer un protocolo para garantizar la paridad.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

Seguimiento

Evaluacion
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Supervision:
Monica de Forn (VGRI)

Equipo ejecutor:

Conceptualizacion
All

Estudios

Colaboracién
GenTIC
DIMMONS
ED

Numero de personas de las
diferentes areas implicadas que
participan en las reuniones

Numero de reuniones de trabajo
realizadas

Mapa de paneles de evaluacion en
I+i

Ratio mujeres/hombres en los
paneles por afio

Documento protocolo

01/06/2021-
30/06/2022

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

I/A 1.1.3 Incorporar la perspectiva de género en los planes de investigacion de los centros y estudios

Descripcion

Elaborar un repositorio que incluya recomendaciones de buenas practicas que sean la base para incorporar la
perspectiva de género a la actividad de investigacion de los centros y estudios y grupos de investigacion.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion
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Supervision:
Monica de Forn (VGRI)

Equipo ejecutor:

Conceptualizacion
All

Estudios

Colaboracién
GenTIC
DIMMONS
ED

Numero de grupos o investigadores
participantes

Numero de reuniones de trabajo
realizadas

Un documento con las
recomendaciones identificadas

Documento con
recomendaciones

10/04/2021-
30/12/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

1/00 1.2 Impulsar la progresion de las mujeres a lo largo de la carrera académica

I/A 1.2.1 Capacitar al personal de investigacion de la UOC en liderazgo con perspectiva de género

Descripcion

Impartir formacién enfocada a liderazgo con perspectiva de género que incluya temas de perspectiva de los cuidados.
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Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Porcentaje de participantes hombres | Indicadores 01/10/2023 - 30/01/2024 31/03/2024-
Area de Personas sobre nivel de 30/12/2023 31/12/2024

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién

Unidad de Igualdad

Area de Personas (grupo de
desarrollo)

Vicerrectorado de Planificacion
Estratégica e Investigacion
(VRPER)

All

Implementacion

Area de Personas (grupo de
desarrollo)

DIMMONS
GenTIC
ED

Porcentaje de participantes mujeres
Numero de participantes por afio

Numero de ediciones de la formacion
por afo

satisfaccion y
aplicabilidad de
la formacién

Cuestionario de evaluacion
sobre la formacion a los
participantes

I/A 1.2.2 Revisar, adaptar y difundir la politica de conciliacion para investigadores principales no permanentes

(OIA 3.1.1)

Descripcion
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A partir de los resultados de la primera fase de revision y deteccién de necesidades, se concretaran las otras acciones.
La comunicacién de estas medidas se hara en el marco de la accién de este plan O/A 3.1.2, que contempla dar a

conocer todas las medidas destinadas a mejorar y ampliar la conciliacién laboral de las personas que trabajan en la UOC.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Area de Personas

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién

Unidad de Igualdad

Area de Personas (grupo de
desarrollo)

All

Implementacion
Area de Personas (grupo de
desarrollo)

Colaboracién
DIMMONS
GenTIC

ED

Estudios

Numero de reuniones de trabajo

realizadas

Un documento con medidas o

politicas de conciliacién para
incorporar

Documento con el andlisis
de necesidades y posibles
medidas o politicas de
conciliacion resultantes
para investigadores
principales no permanentes

01/01/2022 -
30/12/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

I/OE2: Fomentar y visibilizar la igualdad de género en la actividad de investigacion y transferencia
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I/A 2.1.1 Formar al personal investigador para incorporar la perspectiva de género en la investigacion

Descripcion

Formacion sobre como incorporar la perspectiva de género en todas las etapas de la investigacion. Habria que utilizar los

materiales GEAR tool. Incorporar la perspectiva de género en el lenguaje escrito y audiovisual y diseminacién de

resultados. Parte especifica en sesgos inconscientes (aplicados al disefio y a la evaluacion de la investigacion). Apartado

especifico de incorporacion de la perspectiva de género en el liderazgo de grupos de investigacion (médulo que hay que
cursar solo si eres lider de grupo).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Area de Personas

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién
GenTIC
DIMMONS

Area de Personas
VRPER

Implementacion
Area de Desarrollo (Personas)

. ”
ED

All

Estudios

Numero de participantes por sexo y
por area de investigacion

Valoracion de la
formacion de
parte de
personas
participantes
segun sexo y
area de
investigacion

Cuestionarios de
evaluacion

Site/plataforma de la
formacion

01/01/2022 -
30/12/2022

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

I/A 2.1.2 Implementar medidas para incorporar la perspectiva de género en las propuestas y los proyectos de las

convocatorias competitivas

Descripcion
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Desarrollar un argumentario que facilite la incorporacion de la perspectiva de género en las propuestas de proyectos

presentadas en las diferentes convocatorias competitivas de financiacion de la investigacion.

Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Monica de Forn (VGRI) Numero de convocatorias Numero de Plantillas creadas y 10/04/2021 - 30/01/2022 31/03/2024-
identificadas que necesitan plantilla solicitudes de publicadas 30/06/2021 31/12/2024

Equipo ejecutor:

All
Implementacion
Investigadores
Colaboracién
GenTIC
DIMMONS

ED

Numero de plantillas creadas o
revisadas

financiaciéon que
han usado las
plantillas

Mecanismo de seguimiento
del All (plantillas
solicitadas/enviadas, etc.)

I/A 2.1.3 Establecer una estrategia de sensibilizacion para el personal investigador sobre perspectiva de género

en su labor

Descripcion
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Disefiar y desarrollar una estrategia de sensibilizacion que esté directamente dirigida al personal investigador, abordando
tanto las necesidades como las tematicas y los retos especificos para incorporar la igualdad de género en la labor de

investigacion.

Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Numero de acciones/actividades de Numero de Informe de la estrategia de
Arnau Cillero (director de sensibilizacion realizadas segun tipo | grupos de sensibilizacion y outputs

Comunicacién Corporativa)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion

Area de Comunicacion (l+i)
Unidad de Igualdad
VRPER

GenTIC

DIMMONS

ED

All

Area de Comunicacién
VRPER

otras universidades

(conferencia, taller, acciones de
comunicacion, etc.)

investigacion que
indican investigar
tematica de
género

Numero de
proyectos de
investigacion en
curso por afio
que investigan
tematica de
géneroo la
incorporan

I/A 2.2.1 Realizar jornadas de trabajo para identificar como el conocimiento generado sobre género se puede
convertir en medidas que mejoren las politicas internas de la UOC o en buenas practicas para compartir con

Recopilacién de proyectos
de investigacion en curso
por tematica de género (en
la tabla de Excel)

01/01/2022 -
30/05/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2023

31/03/2025-
31/12/2025
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Descripcion

Parte de la accion sera definir el caracter y el alcance de las jornadas —una Unica o varias, abiertas o cerradas a la
comunidad UOC, etc.—, y después el disefio y la realizacion resultante.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacién
Supervision: X sesiones realizadas / X jornadas Numero de Informe sobre las 01/01/2023 - 30/06/2023 31/03/2024-
Maria Olivella (coordinadora de | realizadas investigaciones sesiones/jornadas 30/03/2023 31/12/2024
la Unidad de Igualdad) presentadas / (incluyendo
Numero de personas participantes participantes conclusiones/resultados en
Equipo ejecutor: por sexo por grupo de investigacion forma de buenas practicas
Conceptualizacion e X medidas o y medidas identificadas)
implementacién buenas practicas
GenTIC identificadas
DIMMONS

Unidad de Igualdad
Comunicacion (subarea de
investigacion)

ED

I/A 2.2.2 Incorporar las buenas practicas que resulten de las conclusiones de estas jornadas en el Plan de
igualdad 2021-2024

Descripcion
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A partir del informe sobre las sesiones/jornadas (incluyendo conclusiones/resultados en forma de buenas practicas y
medidas identificadas) en un grupo de trabajo se redefine el Plan de igualdad 2021-2024 y se incorporan aquellas
medidas que se consideran pertinentes, siempre bajo el principio de sostenibilidad del plan. Se trabaja también en un

plan de accion.

Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Numero de buenas practicas Numero de Plan de igualdad 01/04/2023 - 30/01/2024 31/03/2024-
Maria Olivella (coordinadora de | incorporadas en el Plan de igualdad | buenas practicas | 2021-2024 30/12/2023 31/12/2024
la Unidad de Igualdad) implementadas Plan de accién buenas

durante practicas
Equipo ejecutor: 2021-2024

Implementacion
GenTIC, DIMMONS, CareNet,

entre otros
Unidad de Igualdad

*C/A 3.1.3 Diseinar acciones comunicativas especificas para la difusion de los resultados de la investigacion

sobre género

Descripcion
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Vinculado al "C/OO0 3.1 Dar visibilidad externa a las personas expertas en género que trabajan dentro de la UOC" y a la
accion I/A 2.2.1, difundir via comunicacion interna y externa los resultados de los proyectos de investigacion que tengan
un componente de género de los grupos de investigacion de la UOC. Hay que establecer qué tipo de producto.

Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Numero de proyectos de Numero de Recopilacion de proyectos 10/04/2021 - 30/01/2023 31/03/2025-
Arnau Cillero (director de investigacion comunicados en los proyectos de de investigacién en curso 30/12/2025 31/12/2025

Comunicacién Corporativa)
Equipo ejecutor:

implementacion

Area de Comunicacion
Unidad de Igualdad

GenTIC, DIMMONS, CareNet,
entre otros

All

diferentes canales de comunicacion
interna (ampliar cuales)

Numero de proyectos de
investigacion comunicados en los
diferentes canales de comunicacion
externa (ampliar cuales)

investigacion en
curso por afo
que investigan
tematica de
géneroo la
incorporan

Numero de
outputs
comunicativos
que expliquen
investigacion en
temas de género
realizados
(indicar cuales
una vez se hayan
realizado)

por tematica de género (en
la tabla de Excel)

I/A 2.2.3 Crear una coleccion de trabajos finales relacionados con el género dentro del 02, el repositorio

institucional de la UOC
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Descripcion

En esta coleccion se incluiran los trabajos finales depositados en el O2, el repositorio institucional de la UOC
—practicums, trabajos finales de grado (TFG), trabajos de investigacion (TI) o trabajos finales de master (TFM) que
incluyen tematicas relacionadas con estudios de género (estudios de mujeres, estudios de hombres, feminismos y

LGBTIQ)—.

Esta coleccion se actualizara de forma periddica, dos veces al afio, y se creara una palabra clave que permita la
busqueda e identificacion de los recursos de la coleccion.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Mireia Castillén (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

Equipo ejecutor:

Implementacion
BiRA

. ”
Estudios

Unidad de Igualdad
GenTIC

DIMMONS

Nueva coleccién creada

Numero de trabajos finales de grado
colgados en la coleccién por afio, por
sexo del autor o autora y por estudios

Numero de trabajos finales de master
colgados en la coleccién por afio, por
sexo del autor o autora y por estudios

Actualizacién de directrices para la
publicacion de trabajos finales en el
02, el repositorio institucional de la
UOC, con indicaciones para
incorporar los titulos a la coleccion de
estudios de género:
http://hdl.handle.net/10609/57724

Incremento de
trabajos finales
de grado por afio
y por estudios

Incremento de
trabajos finales
de master por
afio y por
estudios

Coleccion Trabajos finales

de estudios de género

Noticia en |a web de BiRA y

en @UOCDbiblioteca,
presentando la coleccion

10/04/2024 -
30/10/2025

30/01/2022

31/03/2025-
31/12/2025

I/A 2.2.4 Analizar en clave de género las revistas digitales de acceso abierto impulsadas por la UOC
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Descripcion

Hacer un analisis estadistico en clave de género de las revistas digitales de acceso abierto impulsadas por los estudios o
los centros de investigacion de la UOC, que permita analizar tanto posible segregacién horizontal (autorias en funcién de
las tematicas de las revistas) como la segregacion vertical (direccion de los consejos editoriales).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Mireia Castillén (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

Equipo ejecutor:

Implementacion
BiRA

Colaboracion
GenTIC
DIMMONS

Porcentaje de autorias de hombres y

mujeres

Porcentaje de hombres y mujeres en
consejos de redaccion (érganos de

gobierno)

Porcentaje de hombres y mujeres en

revisores

Informe del analisis
realizado

(Se publican infografias en
las que se muestran, de
forma visual, los
porcentajes de los
indicadores. También se
hace difusion en la web y
en las redes sociales).

10/04/2024 -
30/02/2025

30/06/2024

31/03/2025-
31/12/2025
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/A 2.2.5 Impulsar la creacion de la coleccion sobre género, mujeres, feminismos y sexualidades en la Editorial

uocC

Descripcion

Analizar la viabilidad de la creaciéon de una nueva coleccién de la Editorial UOC centrada en la tematica de género,
mujeres, feminismos y sexualidades.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Mireia Castillén (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e
implementacién
BiRA

ED

GenTIC

DIMMONS

Numero de titulos en la tematica
incorporados en la editorial por afio

Coleccion editorial

10/04/2021 -
30/10/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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I/OE3 Promover la igualdad de género en los programas de impulso al emprendimiento

I/A 3.1.1 Detectar y visibilizar materiales que sensibilicen sobre perspectiva de género en el emprendimiento

Descripcién

Elaborar una recopilacion que incluya recomendaciones de buenas practicas para incorporar la perspectiva de género en
el impulso de la actividad emprendedora.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

DARIO

m
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Uo c Universitat Oberta

Supervision: Un documento interno de Numero de Documento interno de 01/01/2023 - 30/06/2023 31/03/2024-

Monica de Forn (VGRI) sensibilizacion sobre perspectiva de | recomendacione | sensibilizacion sobre 30/03/2023 31/12/2024
género en el emprendimiento s identificadas perspectiva de género en el

Equipo ejecutor: emprendimiento

Conceptualizacion

Hubbik

Implementacion

Personas emprendedoras
Colaboracion
Estudios

I/A 3.1.2 Sensibilizar a la comunidad emprendedora de la UOC sobre la perspectiva de género

Descripcion

Implementacion de acciones de sensibilizacion en perspectiva de género a los emprendedores que participan en la
incubadora virtual.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
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Supervision:
Monica de Forn (VGRI)

Equipo ejecutor:

Conceptualizacion
Hubbik

| L
Personas emprendedoras
Colaboracion

Estudios

Numero de acciones realizadas

Numero de
personas
participantes por
sexo y area de
estudio en las
acciones

Numero de
proyectos Hubbik
liderados por
mujeres por afio

Valoracion de las
acciones por
parte de las
personas
participantes

Cuestionario de valoracion
posaccion

01/01/2023 -
30/12/2025

30/01/2024

31/03/2025-
31/12/2025

1/00 3.2 Incorporar la perspectiva de género en la actividad de impulso al emprendimiento

I/A 3.2.1 Incorporar el uso no sexista del lenguaje escrito y audiovisual en los contenidos de los espacios y las
acciones comunicativas de Hubbik

Descripcion
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Identificacion y revision de los espacios y las acciones comunicativas de Hubbik para incluir la perspectiva de género.
Contribuira a la accion C/A 4.3.1 del eje de Comunicacion.

Persona supervisora y

Indicadores de

Equipo ejecutor:
nceptualizacién

implementacioén
Hubbik

Colaboracion

Estudios

Servicio Linguistico
Area de Comunicacion

comunicativos implementados
con perspectiva
de género

implementados

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Numero de acciones comunicativas Numero de Materiales comunicativos 01/11/2023 - 30/06/2024 31/03/2025-
Monica de Forn (VGRI) Hubbik identificadas materiales con perspectiva de género | 30/01/2025 31/12/2025

6.4 objetivos y acciones del eje de comunicacion

Objetivos estratégicos

j C/OE1 Incorporar la
(o30]" (V] N[o7-Yei[o] \ MM perspectiva de género en el
relato y la marca de la UOC

género

OBJETIVO OPERATIVO

C/O01.1 Explicar la
universidad con perspectiva de |igualdad de género que sirva para ampliar el relato

ACCIONES

C/A 1.1.1 Crear el argumentario necesario sobre

de la UOC

RESPONSABLE
DEL AREA
SUPERVISORA

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

PERIODO DE EJECUCION

2022 | 2023 | 2024 | 2025

C/A 1.1.2 Revisar en las préximas actualizaciones
que los productos corporativos cuenten con
perspectiva de género

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)
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C/A 1.1.3 Crear nuevos productos corporativos con
perspectiva de género

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 1.1.4 Hacer una revision de las politicas de
comunicacién (campafas y estrategia de redes) y
los argumentarios de venta

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/O0 1.2 Dar herramientas
para fomentar una
comunicacion no sexista

C/A 1.2.1 Adaptar la guia de uso no sexista del
lenguaje escrito a un formato orientado a aplicarlo

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 1.2.2 Hacer una diagnosis de género en las
redes sociales de la UOC y elaborar una guia de
uso no sexista para los canales digitales

Miquel Pellicer
(director de
Comunicacion Digital)

C/A 1.2.3 Distribuir las guias de uso no sexista del
lenguaje escrito y audiovisual a todas las personas
que hacen comunicaciones en la UOC

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 1.2.4 Ofrecer formacién en el uso de las guias,
adaptada a las necesidades especificas de cada
una de las areas implicadas

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

C/OE2 Incorporar la
perspectiva de género en la
cultura organizacional

C/O0 2.1 Sensibilizacién para
hacer efectiva la
transversalizacion de la
perspectiva de género

* C/A 2.1.1 Elaborar una estrategia de
sensibilizacién interna para dar a conocer y
fomentar la igualdad de género en la
universidad

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 2.1.2 Ofrecer la formacion y los recursos de la
Generalitat sobre diversidad LGBTI en la
universidad

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/OES3 Incorporar la
perspectiva de género en el
ambito del talento de la
uoc

C/OO0 3.1 Dar visibilidad
externa al trabajo en igualdad
de género que se desarrolla
dentro de la UOC

C/A 3.1.1 Incorporar como foco de priorizacion la
visibilizaciéon de personas que trabajan para la
igualdad de género en la UOC

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 3.1.2 Comunicar las acciones de fomento de la
igualdad de género como ventaja competitiva para
captar nuevo talento

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

*C/A 3.1.3 Diseiar acciones comunicativas
especificas para la difusion de los resultados de
la investigacion sobre género

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/O0 3.2 Garantizar la
igualdad de género en los
procesos de seleccion y de
acogida

C/A 3.2.1 Reflejar la igualdad de trato y
oportunidades en los contenidos de los procesos de
seleccion

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

C/A 3.2.2 Visibilizar las medidas de igualdad de
género en los contenidos de los procesos de
acogida de las personas que se incorporan a la
uocC

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 3.2.3 Revisar que el paquete de acogida fisico
incorpora las acciones institucionales que
garantizan la igualdad de género

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)
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C/OE4 Incorporar la
perspectiva de género en el
ambito de la notoriedad y la
difusion

C/OO 4.1 Priorizar la presencia
de mujeres expertas desde la
Oficina de Comunicacion de la
Investigacion y Medios

C/A 4.1.1 Acompaiiar, invitar y formar al equipo de
docentes, investigadoras y de gestiéon para
alentarlas a convertirse en expertas de la UOC

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 4.1.2 Crear y difundir una guia de mujeres
expertas de la UOC

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 4.1.3 Asegurar la presencia de expertas de la
UOC en las guias de expertas existentes

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/O0 4.2 Garantizar la paridad
de género entre las personas
ponentes de los actos publicos
que organiza la universidad

C/A 4.2.1. Elaborar e implementar una politica de
paridad para la organizacion de jornadas, actos
institucionales, etc.

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

C/0O0 4.3 Decidir como
queremos mostrarnos
visualmente como institucion

C/A 4.3.1 Analizar desde una perspectiva de
género como nos mostramos (en los canales web
propios, las redes sociales, las campafas de
marketing, los audiovisuales...)

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 4.3.2 Identificar cuales deben ser los
estereotipos con los que queremos romper y qué
imagen deseamos generar

Arnau Cillero (Area
de Comunicacion)

C/A 4.3.3 Generar un documento de referencia con
pautas para romper con estos estereotipos

Arnau Cillero (Area

de Comunicacion)

Detalle de cada una de las acciones del eje de Comunicacion

C/OE1 Incorporar la perspectiva de género en el relato y la marca de la UOC

C/A 1.1.1 Crear el argumentario necesario sobre igualdad de género que sirva para ampliar el relato de la UOC

Descripcion

Definir y redactar los mensajes basicos necesarios que expliquen qué es la igualdad de género en la UOC —en forma de
valores, principios rectores, competencias, etc.—, teniendo en cuenta la interseccionalidad, de forma que sea un recurso que
se pueda incorporar en los diferentes mensajes de presentacion y explicacion de la UOC y que sea apropiado para las

diferentes areas y los equipos pertinentes.

A DARIO
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Persona supervisora y Indicadores de . o
X - L . . e o Seguimiento Evaluacion
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

Supervision: Una capsula argumentario para | Cambios en las Recurso generado (capsula...) 10/04/2021 - 30/01/2022 31/03/2024-
Arnau Cillero (director de el relato UOC sobre igualdad de | percepciones sobre 01/10/2021 31/12/2024
Comunicacién Corporativa) género comunicacion y relato | Proxima diagnosis de género

de la UOC que salen
Equipo ejecutor: en la diagnosis

Conceptualizacién
Comunicacién Corporativa

Unidad de Igualdad

Area de Comunicacion
Colaboracién
AGyC

C/A 1.1.2 Revisar en las préoximas actualizaciones que los productos corporativos cuenten con perspectiva de género

Descripcion

Se revisara el catalogo actual, conformado por mas de una veintena de productos, y especialmente los proyectos como la
renovacion del Portal de transparencia y la memoria del curso, con el objetivo de incorporar elementos que visibilicen la
perspectiva de género (por ejemplo, el uso del lenguaje escrito y audiovisual no sexista y el uso de referentes no sexistas de la
realidad y representativos de la diversidad).

A DARIO

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion Seguimiento Evaluacion
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Supervision: Productos corporativos Revisiéon del 100 % de | Version digital de productos 01/10/2021 - 30/06/2022 31/03/2024-
Arnau Cillero (director de actualizados para incorporar los productos corporativos actualizados (p. ej.: | 01/04/2022 31/12/2024
Comunicacion Corporativa) perspectiva de género corporativos en clave | portal Hechos y Cifras, Portal
de género transparencia, disclaimer de
Equipo ejecutor: UOC I+i)
implementacion Meétricas
Comunicacion Corporativa
Comunicacion Digital Préxima diagnosis de género
Servicio Linguistico
Unidad de Igualdad
C/A 1.1.3 Crear nuevos productos corporativos con perspectiva de género
Descripcion
En el marco de la creacion de productos corporativos nuevos, se tendra en cuenta la transmision de la perspectiva de género,
tanto en la conceptualizacion y transmision de los valores de la igualdad de género —en coherencia con el argumentario - DARIO

elaborado en la C/A 1.1.1— como en la forma de los productos, con el fin de garantizar un uso del lenguaje escrito y
audiovisual no sexista y el uso de referentes no sexistas de la realidad y representativos de la diversidad.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucién

Seguimiento

Evaluacion
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Supervision:
Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e
Comunicacion Corporativa
Comunicacion Digital
Servicio Linguistico
Marketing

Comercial
Colaboracién
Unidad de Igualdad

Productos corporativos nuevos
con perspectiva de género
creados: dosier institucional,
macroplantilla PPT, nueva
memoria de curso

Confirmacion de que
todos los nuevos
productos corporativos
hayan incorporado la
mirada de género

Ejemplos de productos que se
han creado

Proxima diagnosis de género

01/10/2021 -
01/04/2022

30/06/2022

31/03/2024-
31/12/2024

C/A 1.1.4 Hacer una revision de las politicas de comunicacion (campaias y estrategia de redes) y los argumentarios de

venta

Descripcion

Potenciar el C4 —o6rgano de coordinacion de la comunicacién de comunidad— para compartir el argumentario y criterios
elaborados —C/A 1.1.1— con los equipos del Area de Marketing, del Area Comercial y los responsables de gestionar las redes
sociales y trasladarlo a sus politicas de comunicacién y argumentarios de venta

A DARIO
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Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:

Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)
Arnau Cillero + Miquel Pellicer
+ Patricia Bonjoch + Gemma
Vilanova + Angels Novoa +
Carles Rocadembosch
Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e
implementacion

Area de Comunicacién
Marketing

Area Comercial
Servicios de Campus
Alumni

Colaboracion
Unidad de Igualdad

Reuniones de coordinacion entre
las areas involucradas

Cambios en las
percepciones sobre
comunicacion y relato
de la UOC que salen
en la diagnosis

Proxima diagnosis de género

C/A 1.2.1 Adaptar la guia de uso no sexista del lenguaje escrito a un formato orientado a aplicarlo

01/10/2021 -
01/04/2022

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

Descripcién
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Reformar el formato actual de la guia que ya existe para facilitar y agilizar su uso por parte de cualquier persona trabajadora de
la UOC (realizar infografias, sintetizar los conceptos y las pautas, generar un indice de aplicacion practica, etc.). La guia
resultante sera parte de los recursos que conformaran la lista que se creara como parte de este plan (O/A 1.1.3).

Persona supervisora y

Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Se ha adaptado el formato de la | Métricas

Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién
Servicio Linguistico
Comunicacién Corporativa
Colaboracion

Unidad de Igualdad

guia de uso no sexista del
lenguaje escrito. Se ofreceran
formaciones en abierto para todo
el equipo propio.

Guia adaptada:
hitps://www.uoc.edu/portal/es/ser

-generes/index.html

10/04/2021 -
30/12/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

C/A 1.2.2 Hacer una diagnosis de género en las redes sociales de la UOC y elaborar una guia de uso no sexista para

los canales digitales

Descripcién
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Siguiendo el hilo de la diagnosis del contexto comunicativo de la UOC (enero 2021), realizar una centrada en las redes sociales
de la universidad. Con los resultados de la diagnosis de género de las redes sociales y con la guia ya existente del uso no
sexista del lenguaje audiovisual, generar una nueva guia unificada para el uso no sexista, que debe incluir las buenas practicas

en lenguaje audiovisual, redes sociales y apoyos graficos.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Miquel Pellicer (director de
Comunicacién Digital)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacién
Servicio Linguistico
Comunicacion Digital

Colaboracion

Unidad de Igualdad
Comunicacion Corporativa
Marca y Reputacion

Diagnosis de género en las
redes sociales

Guia de uso no sexista en la
comunicacion digital

Métricas

(El formato resultante
de la guia permite
medir su uso segun
visitas, origen de las
visitas,
investigaciones por
temas, consultas,
recursos descargados,
etc.).

Guia final

01/01/2022 -
30/03/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

C/A 1.2.3 Distribuir las guias de uso no sexista del lenguaje escrito y audiovisual a todas las personas que hacen

comunicaciones en la UOC

Descripcion
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Se disefiara una estrategia de comunicacion interna para dar a conocer las nuevas guias a toda la comunidad UOC, asi como
explicar de forma clara y pedagdgica donde encontrarlas y como usarlas, y promover su uso y consulta. Se incluira en las

sesiones de bienvenida y formaciones iniciales del profesorado responsable de la asignatura y el personal docente colaborador

(DIA 1.3.1).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)

Equipo ejecutor:

implementacion
Comunicacién Corporativa

Area de Personas

Campafias de comunicacion:
noticias publicadas, buzoneo...

Métricas

Informe de la campafia y anexos
con muestras visuales

01/04/2022 -
01/11/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

C/A 1.2.4 Ofrecer formacion en el uso de las guias adaptada a las necesidades de cada una de las areas implicadas

Descripcion
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Se hara una formacién que acompafara la campafia de la accién anterior para promover y garantizar el acceso y uso de las

guias por parte de las diferentes personas que trabajan en la UOC, teniendo en cuenta las particularidades de cada una y sus
necesidades comunicativas segun el tipo de tareas y responsabilidades que tienen. Esta formacién sera parte de las acciones
formativas que contempla este plan (O/A 1.2.1y 1.2.2).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Desarrollo de Personas)
Equipo ejecutor:

Servicio Linguistico
Desarrollo de Personas

Colaboracion
Unidad de Igualdad

Monica Sosa (directora de

Comunicacién Corporativa

Numero de participantes por
sexo y por area en cada
formacion realizada

El formato resultante
de la guia permite
medir su uso segun
visitas, origen de las
visitas,
investigaciones por
temas, consultas,
recursos descargados,
etc.

Resultados de la
encuesta de
valoracion de la
formacion

Documento de apoyo a la
formacién ofertada

Cuestionario de valoracion de la
formacioén

01/10/2022 -
30/12/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

C/OE2 Incorporar la perspectiva de género en la cultura organizacional
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*C/A 2.1.1 Elaborar una estrategia de sensibilizacion interna para dar a conocer y fomentar la igualdad de género en la
universidad

Descripcion

Disefiar una estrategia de sensibilizacion a través de los canales de comunicacion interna y dirigida a los diferentes colectivos
de la comunidad UOC, que contemple las diferentes acciones necesarias con el objetivo de generar conciencia sobre el
significado y la importancia de la igualdad de género en la universidad y promover la apropiacion de este compromiso. El
centro de esta estrategia sera comunicar el nuevo Plan de igualdad. Ademas, la estrategia incluira acciones con el objetivo de
dar a conocer los recursos institucionales para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y para afrontar situaciones de
discriminacién, acciones de comunicacién para transmitir la igualdad como valor, mensajes diseminados en los diferentes
canales internos que aseguren su alcance a los diferentes colectivos o areas, etc.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Acciones internas de Percepcion de la Memoria sobre la estrategia
Arnau Cillero (director de sensibilizacién sobre igualdad de | comunidad desarrollada
Comunicacién Corporativa) género desarrolladas a lo largo universitaria sobre
de 2021 igualdad de género en | KPI
Equipo ejecutor: lauUoC
jizacié Grado de Proxima diagnosis de género
Comunicacién Corporativa sensibilizacion sobre
Unidad de Igualdad problematicas
Colaboracion concretas
Servicio Linguistico relacionadas con el
género

Percepcion sobre el
uso de lenguaje
sexista en la diagnosis

10/04/2021 -
30/03/2025

A DARIO

Seguimiento

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacién

31/03/2025-
31/12/2025
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C/A 2.1.2 Ofrecer la formacion y los recursos de la Generalitat sobre diversidad LGBTI en la universidad

Descripcion

Como parte de la accién 2.1.1 —la estrategia de sensibilizacion interna— se hara difusion, por medio de los canales de
comunicacion interna, de videos tutoriales del area de igualdad de la Generalitat sobre el deber de intervenir, ademas de la
formacion basica abierta (4 horas) y los recursos de sensibilizacién para promover la diversidad LGBTI.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)

Equipo ejecutor:

implementacion
Desarrollo de Personas

Comunicacion Corporativa
Unidad de Igualdad

Numero de visionados de las
capsulas

Numero de participantes por
sexo y por area en la formacién

Métricas de las
acciones en redes
sociales y en News

(asociados a los
indicadores derivados
de la campafia mas
amplia de
sensibilizacién)

Redes sociales UOC vy site
donde se ubiquen los recursos

01/06/2022 -
30/07/2022

A DARIO

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

C/OE3 Incorporar la perspectiva de género en el ambito del talento de la UOC
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C/A 3.1.1 Incorporar como foco de priorizacion la visibilizacion de personas que trabajan para la igualdad de género en

lauoC

Descripcion

Incorporar este tema entre los criterios de priorizacion que se usan en los espacios de decision sobre los temas y la agenda de
la comunicacién externa de la UOC, fomentando las noticias o comunicaciones que tengan que ver con grupos de investigacion

o estudios concretos alrededor de la igualdad de género.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:

Maria Subarroca (directora de

Comunicacion de la
Investigacion y Medios)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e

implementacién
Comunicacion de la

Investigacion y Medios
Colaboradores

Grupos de investigacion
Profesorado experto

Piezas comunicativas que
visibilizan el trabajo de personas
expertas en igualdad de género
enla UOC

Apoyo de las piezas

informativas, propias —portal
web noticias— o de medios
externos —recopilacion de

prensa—. Informe anual

10/04/2021 -
30/03/2025

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025
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C/A 3.1.2 Comunicar las acciones de fomento de la igualdad de género como ventaja competitiva para captar nuevo
talento

Descripcion

Confeccionar un contenido adecuado que sirva para visibilizar el fomento de la UOC en temas de igualdad de género como
entorno laboral, como parte de las comunicaciones del nuevo portal "Unete a nuestro equipo" y anuncios sobre oportunidades
laborales en la UOC.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
Supervision: Creado el contenido que explica | El portal "Unete a Portal Unete a nuestro equipo
Monica Sosa (directora de el fomento de la igualdad de nuestro equipo" y
Desarrollo de Personas) género en la UOC como entorno | anuncios sobre
laboral oportunidades

Equipo ejecutor: laborales incluyen

nceptualizacion informacién sobre el
Area de Comunicacion fomento de la igualdad

I de género en la UOC
Area de Personas

01/01/2022 -
01/04/2022

A DARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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*C/A 3.1.3 Diseinar acciones comunicativas especificas para la difusion de los resultados de la investigacion sobre

género

Descripcion

Vinculado al "C/OO0 3.1 Dar visibilidad externa a las personas expertas en género que trabajan dentro de la UOC" y a la accion

I/A 2.2.1, difundir via comunicacion interna y externa los resultados de los proyectos de investigacion que tengan un
componente de género de los grupos de investigacion de la UOC.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:

Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)
Sonia Armengol y Gemma
Ustrell

Equipo ejecutor:
implementacion

Grupos de investigacion con
tematica de género (GenTIC,
DIMMONS, CareNet,
MEDUSA, entre otros)
Identificar qué grupo
responsable dentro de
Investigacion

Plan de comunicacién de la
investigacion (Area de
Comunicacion)

o ”
Unidad de Igualdad

All

Vicegerencia de Investigacion
e Innovacion (VGRI)

Numero de proyectos de
investigacion comunicados en
los diferentes canales de
comunicacion interna (boletines,
noticias, articulos, etc.)

Numero de proyectos de
investigacion comunicados en
los diferentes canales de
comunicacioén externa (boletines,
noticias, articulos, etc.)

Los indicadores seran
el numero de
contenidos generados
por el equipo de
comunicacion de la
investigacion (por
comunicacion interna
y externa) vinculados
al género, y el numero
total de notas de
prensa de
investigacion en las
gue se menciona
explicitamente el ODS
de igualdad de género

Recopilacion de proyectos de
investigacion en curso por
tematica de género (en la tabla
de Excel)

01/04/2022 -
30/03/2025

A DARIO

Seguimiento

30/06/2023

Evaluacién

31/03/2025-
31/12/2025
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C/A 3.2.1 Reflejar la igualdad de trato y oportunidades en los contenidos de los procesos de seleccion

Descripcion

Realizar una revision de todos los contenidos que tienen que ver con los procesos de seleccidn y contratacion (redaccion de

ofertas, portal de captacion, entrevistas personales, etc.) y ajustarlos cuando sea necesario para garantizar la igualdad de
género (vinculada a la acciéon O/A 3.2.1).

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Monica Sosa (directora de
Desarrollo de Personas)

Equipo ejecutor:

Conceptualizacién
Comunicacién Corporativa

Area de Personas
Colaboracién
Unidad de Igualdad

Numero de piezas ajustadas
para garantizar la igualdad de
género en las ofertas e
informaciones sobre contratacion

Implementacion en la
nueva acogida
institucional

Espacios virtuales donde se

publican este tipo de contenidos

10/04/2021 -
30/10/2021

A DARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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C/A 3.2.2 Visibilizar las medidas de igualdad de género en los contenidos de los procesos de acogida

Descripcion

Revisar y garantizar que el espacio web del proceso de acogida y los contenidos que se recogen en este incorporan las
acciones institucionales que garantizan la igualdad de género.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Monica Sosa (directora de
Desarrollo de Personas)

Equipo ejecutor:

Montse Matute (Desarrollo de
Personas)

Susana Calvo (Comunicacion
Corporativa)

Cambios realizados en la web de
acogida para incorporar la
igualdad de género

Revisiones ejecutadas

Web de acogida de la UOC

Proxima diagnosis de género

01/01/2022 -
30/05/2022

A DARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024
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C/A 3.2.3 Revisar que el paquete de acogida fisico incorpora las acciones institucionales que garantizan la igualdad de
género

Descripcion

Esto se construira a partir de la lista de recursos (O/A 1.1.2).

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
X cambios realizados en el Bolsa Hola!, que Bolsa Hola! resultante
paquete de acogida para contiene recursos de
incorporar la igualdad de género | igualdad de género en
lauoC

01/01/2022 -
30/05/2022

A DARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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C/OE4 Incorporar la perspectiva de género en el ambito de la notoriedad y la difusiéon

C/A 4.1.1 Acompainiar, invitar y formar al equipo de docentes, investigadoras y de gestion para alentarlas a convertirse
en expertas de la UOC

Descripcion

Se llevaran a cabo las acciones necesarias, desde formacién y acompafamiento hasta priorizacion, para lograr una mayor
presencia de las mujeres expertas de la UOC en los medios de comunicacién y portales de difusion del conocimiento,
incluyendo el canal propio de la UOC News y las peticiones en la Oficina de Comunicacion de la Investigaciéon y Medios.

- Para los proveedores de las formaciones: Les haremos llegar las indicaciones de la Unidad de Igualdad y el Servicio
Linguistico sobre lenguaje no sexista.

- Realizaremos dos campafias internas para animar a las investigadoras a sumarse a las formaciones, poniendo de manifiesto
la importancia de su visibilidad y la necesidad de construir referentes femeninos mediaticos. Tanto para las formaciones
digitales (talleres 2021) como para la formacion de portavoces 2022.

A DARIO

Persona supervisora y Indicadores de Ejecucion Seguimiento Evaluacién
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion
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Supervision:

Maria Subarroca (directora de
Comunicacion de la
Investigacion y Medios)

Equipo ejecutor:

Comunicacion de la

Investigacion y Medios

Desarrollo de Personas
| racion

Estudios

Centros de investigacion

Unidad de Igualdad

Numero de mujeres por area de
expertas que reciben acciones
de formacion o acompafiamiento

Numero de acciones de
formacion o fomento realizadas
para aumentar la presencia de
mujeres expertas en medios

Porcentaje de mujeres
que han cursado las
formaciones:

21/10 - Escribir para
divulgar y llegar a
todos los publicos:
52,9 % mujeres y

47,1 % hombres

27/10 - Soy
cientifico/a, ¢como
aprovechar las redes
sociales?: 75 %
mujeres y 25 %
hombres

23/11 - Escribir para
divulgar y llegar a
todos los publicos:
45,46 % hombres y
54,54 % mujeres

25/11 - Soy
cientifico/a, ¢como
aprovechar las redes
sociales?: 38,1 %
hombres y 61,9 %
Mujeres

Informes y memorias sobre

acciones de acompafiamiento o

formacion realizadas

01/06/2023 -
30/12/2025

30/01/2024

31/03/2025-
31/12/2025

C/A 4.1.2 Crear un filtro dentro de la guia de expertos de la UOC para visibilizar a las mujeres expertas
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Descripcion

Con el apoyo del Area de Tecnologia, elaborar un filtro para facilitar la busqueda de mujeres expertas en la UOC, por ambito de
especializaciéon, como recurso para facilitar la priorizacion de presencia de las mujeres expertas de la UOC. Una vez elaborada

la guia, se llevara a cabo una estrategia de difusién que garantice tanto el conocimiento y alcance de la guia a toda la

comunidad UOC como también darla a conocer y promoverla entre la agenda de contactos y colaboraciones de la UOC con los

medios.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:

Maria Subarroca (directora de

Comunicacion de la
Investigacion y Medios)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e
implementacién
Comunicacion de la
Investigaciéon y Medios

Colaboracion

Estudios

Centros de investigacion
Unidad de Igualdad

Numero de mujeres expertas por
area que conforman la guia

Guia de mujeres expertas de la
uocC

10/04/2021 -
01/06/2025

A DARIO

Seguimiento

30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

C/A 4.1.3 Asegurar la presencia de expertas de la UOC en las guias de personas expertas existentes
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Descripcion

Hacer una revision de las guias de personas expertas existentes (como por ejemplo,
https://sites.google.com/view/siconmuijeres) para compartir y hacer que se sumen a ellas las mujeres expertas de la UOC.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:

Maria Subarroca (directora de
Comunicacion de la
Investigaciéon y Medios)

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e

implementacién
Comunicacion de la

Investigaciéon y Medios

Colaboracion

Estudios

Centros de investigacion
Unidad de Igualdad

Numero de inclusiones de
mujeres expertas en guias
existentes

Porcentaje de mujeres
expertas entre las
apariciones de
personas expertas de
la UOC en medios

Guias de personas expertas de
lauoC

01/06/2021 -
30/07/2025

DARIO

Seguimiento Evaluacion

30/01/2022

31/03/2025-
31/12/2025
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C/A 4.2.1. Elaborar e implementar una politica de paridad para la organizacién de jornadas, actos institucionales, etc.

Descripcion

Se evaluara el procedimiento de organizacion de actos y se definiran los pasos necesarios para asegurar la paridad de género
en ellos. Estos pasos se incluiran en los apartados en los que actualmente se informa sobre los procedimientos para la
organizacion de actos en la UOC. Y difundir la politica de paridad en los documentos que corresponda en la intranet
corporativa.

Persona supervisora y Indicadores de

equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

Supervision: Cambios o medidas introducidos | Grado de Espacio o seccion web

Sandra Ferrer (directora de la en la politica de organizacién de | conocimiento entre la | correspondiente

Oficina de Coordinacién de actos. comunidad UOC

Actividades y Protocolo) sobre la politica de Proxima diagnosis de género
paridad en la

Equipo ejecutor organizacion de actos

implementacion
Oficina de Coordinacion de

Actividades y Protocolo
Unidad de Igualdad / VRGC

10/04/2021-
30/09/2021

A DARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024
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C/A 4.3.1 Analizar desde una perspectiva de género como nos mostramos (canales web propios, redes sociales,
campanas de marketing, productos audiovisuales, etc.)

Descripcion

Utilizar el C4 como espacio de reflexion y deliberacién sobre las diferentes cuestiones que influyen en la imagen externa que
actualmente se comunica de la UOC, el nivel de identificacion y coherencia con los valores institucionales, representatividad
con la realidad estudiantil y de plantilla, objetivos comunicativos institucionales, objetivos en la estrategia de marketing, etc.
Como parte de la implementacién de esta accion, se valorara si hay que variar la periodicidad de las reuniones del C4, asi
como los asistentes, con el fin de que, efectivamente, haya espacio para reflexionar sobre este tema.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion

A DARIO

Seguimiento

Evaluacion
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Supervision: Numero de reuniones realizadas | Cambios en las Actas de las reuniones 10/04/2021 - 30/01/2022 31/03/2025-
Arnau Cillero (director de percepciones sobre 30/12/2025 31/12/2025
Comunicacioén Corporativa) + Hoja de ruta definida comunicacion y relato | Documento con conclusiones
C4 de la UOC que salen sobre como se muestra la UOC
en la diagnosis

Equipo ejecutor: Cuestionarios entre estudiantes

izacié y trabajadores sobre la imagen
implementacion que proyecta la UOC en sus
Comunicacién Corporativa contenidos visuales
Comercial
Marketing
Personas
AGyC

Unidad de Igualdad
Servicios de Campus

C/A 4.3.2 Identificar cuales deben ser los estereotipos con los que queremos romper y qué imagen deseamos generar

Descripcién

Como resultado de la actividad 4.3.1, se generara un plan de accién para cambiar y reformar aquellos contenidos actuales en

: P ’ X A DARIO
los que se haya detectado el uso de estereotipos discriminantes relacionados con el género.

Persona supervisora y Indicadores de
equipo de ejecucion Indicadores de proceso resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion Seguimiento Evaluacion
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Supervision:

Arnau Cillero (director de
Comunicacion Corporativa) +
C4

Equipo ejecutor:

Comunicacién Corporativa
Comercial

Marketing

Personas

AGyC

Unidad de Igualdad
Servicios de Campus

X contenidos modificados segun
seccion y apoyo o canal

Plan de accién generado

10/04/2021 -
30/12/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

C/A 4.3.3 Generar un documento de referencia con pautas para romper con estos estereotipos

Descripcién

Como resultado de la actividad 4.3.1, se generara una guia con recomendaciones generales para evitar el uso de imagenes o
mensajes que apelan o perpetluan estereotipos discriminantes relacionados con el género.

Persona supervisora y
equipo de ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de
resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

A DARIO

Seguimiento

Evaluacién
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Supervision: Protocolo generado sobre pautas | Listar aquellos Documento con protocolo 01/01/2022 - 30/06/2022 31/03/2025-
Arnau Cillero (director de para romper con los estereotipos | productos que se han 01/03/2025 31/12/2025
Comunicacion Corporativa), creado para romper ¢ Usar encuestas entre los

Miquel Pellicer (director de con los estereotipos estudiantes y trabajadores para

Comunicacion Digital) y conocer su valoracion sobre la

Yolanda Franco (Marca y imagen que proyecta la UOC en

Reputacién) sus contenidos visuales?

Equipo ejecutor:
Conceptualizacion e

implementacién
Comunicacion Corporativa /

Marca y Estrategia Digital
Comercial

Marketing

Personas

AGyC

Unidad de Igualdad
Servicios de Campus

6.5 Objetivos y acciones del eje de organizacion

PERIODO DE EJECUCION

OBJETIVO ESTRATEGICO OBJETIVO OPERATIVO ACCIONES
RESPONSABLE DEL 2025

AREA SUPERVISORA | 2021 | 2022 | 2023 | 2024

0/00 1.1 Transversalizar la |O/A 1.1.1 Disefar y difundir una lista de Inés Teresa-Palacio
perspectiva de género en las |comprobacion para adaptar las politicas  [(vicegerenta de
politicas y los planes de la organizacion a la transversalizacién |Desarrollo Global
de la perspectiva de género (VGDG))
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O/A 1.1.2 Elaborar una lista con los
recursos que contribuyen a la igualdad de
género en la universidad

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.1.3 Incluir en el Cadigo ético un
punto especifico sobre lenguaje escrito y
audiovisual no sexista

Adriana Antich
(compliance officer)

0O/00 1.2 Llevar a cabo las
acciones formativas necesarias
entre el personal de la UOC

para hacer efectiva la
transversalizacion de la
perspectiva de género

O/A 1.2.1 Acciones de formacion en
perspectiva de género entre el personal
no directivo de la UOC

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 1.2.2 Acciones de formacién en
perspectiva de género entre el personal
directivo

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 1.2.3. Elaborar un plan de formacion
en igualdad de género al que puedan
acceder todos los trabajadores, tal y como
recoge la normativa vigente aplicable

0O/00 1.3 Llevar a cabo

acciones de sensibilizacion para

hacer efectiva la
transversalizacion de la
perspectiva de género

*C/A 2.1.1 Elaborar una estrategia de
sensibilizacién interna para dar a
conocer y fomentar la igualdad de
|género en la universidad

Arnau Cillero (Area de
Comunicacion)

O/A 1.3.1 Estrategia de visibilizacion de la
Unidad de Igualdad

Pastora Martinez
(VRGC)

0/00 1.4 Garantizar la

gobernanza de la igualdad de

género en la universidad
mediante el liderazgo de la
Unidad de Igualdad

O/A 1.4.1 Aprobar y difundir el reglamento
de la Unidad de Igualdad

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.4.2 Ampliacion de las personas que
son miembros de la Unidad de Igualdad

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.4.3 Coordinacion del Plan de
igualdad 2021-2024

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.4.4 Elaboracion de una memoria
anual de las acciones que la Unidad de
Igualdad ha llevado a cabo

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.4.5 Creacion de la coleccién
"Unidad de Igualdad UOC" en la Biblioteca

Ciro Llueca (Area de
Biblioteca y Recursos de
Aprendizaje)

O/00 1.5 Promover la

analisis y la respuesta de la

O/A 1.5.1 Participar en los espacios
creados para la gestion del estado de

alarma en la universidad

Pastora Martinez
(VRGC)
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UOC ante la crisis de la

COVID-19

O/A 1.5.2 Incluir la perspectiva de género
en toda la comunicacion relacionada con
la crisis de la COVID-19

Pastora Martinez
(VRGC)

O/A 1.5.3 Analizar el impacto diferencial
de la crisis en clave de género e impulsar
medidas ante la afectacion de la
COVID-19

Pastora Martinez
(VRGC)

0O/00 1.6 Participar en redes
interuniversitarias para
promover la transversalidad de
género en la educacion superior

O/A 1.6.1 Participar en las reuniones, los
congresos Y las acciones de la red
RUIGEU

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.6.2 Participar en las reuniones, los
congresos y las acciones en materia de
igualdad de la Red Vives de
Universidades

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.6.3 Participar en las reuniones, los
congresos Y las acciones de la Comision
Muijeres vy Ciencia del CIC

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.6.4 Participar en las reuniones, los
congresos Y las acciones de la Red
#LGBTI de Universidades

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.6.5 Participar en otros espacios de
coordinacion interuniversitaria a nivel
internacional que puedan existir

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 1.6.6. Participar en espacios de
coordinacion interuniversitaria para
promover medidas en favor de facilitar la
carrera académica y de investigacion a
personas con responsabilidades de
cuidados

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

0O/OO0 2.1 Incorporar medidas
concretas de correccion ante
procedimientos de gestién que
no prevén el reconocimiento ni
el respeto a la diversidad por
razon de sexo, género u

orientacién sexual

O/A 2.1.1 Hacer una diagnosis para
identificar las necesidades en cuanto a la
garantia del derecho a la diversidad por
razén de sexo, identidad o expresion de
género y orientacion sexual

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 2.1.2 Elaborar un protocolo de cambio
de sexo y de nombre para estudiantes y
trabajadores

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 2.1.3 Elaborar un protocolo de
recogida de datos para formularios de la
universidad

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

0O/00 2.2 Incorporar medidas

O/A 2.2.1 Definir una politica de espacios
que incluya el respeto de la diversidad por
razén de sexo, género u orientacion

sexual

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

de bUllEbbiUll dlite
entornos fisicos y digitales que
no prevén el reconocimiento ni
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el respeto hacia la diversidad
por razén de sexo, género u

orientacion sexual

O/A 2.2.2 Avanzar en el andlisis y la
reflexion de las condiciones para espacios
virtuales no discriminatorios por razén de
sexo, género u orientacion sexual

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

0/00 3.1 Promover la

conciliacion dentro de las
politicas laborales de la UOC

O/A 3.1.1 Elaborar un informe de
evaluacion sobre la adecuacion de las
medidas para la conciliacién adoptadas en
la UOC

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 3.1.2 Participar en la elaboracion de
unas guias para el teletrabajo y la
conciliacion responsable en coordinacion
con la red de universidades espariolas de
la RUIGEU

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 3.1.3 Realizar acciones
comunicativas que informen de las
medidas de conciliacion disponibles a
todo el personal de la UOC

Arnau Cillero (Area de
Comunicacion)

0O/0O0 3.2 Garantizar la igualdad
de trato y de oportunidades a
todas las personas que
participan en procesos de
seleccion o promocion laboral

enla UOC

O/A 3.2.1 Hacer una revision de los
procesos de seleccidn y contratacion para
incorporar en ellos la perspectiva de
género

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.2.2 Elaborar y llevar a cabo politicas
para reducir la segregacion horizontal
entre el personal académico y de gestién

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.2.3 Elaborar y llevar a cabo politicas
para reducir la segregacion vertical

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.2.4. Definir pautas en igualdad de
méritos y, cuando sea posible, la
contratacion de personal del sexo
infrarrepresentado por cada categoria
profesional, por cada tipo de contrato y
por cada puesto de trabajo

O/A 3.2.5. Revision del proceso de

promocion de la universidad con
perspectiva de igualdad de género

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.2.6. Recopilar datos desagregados
por sexo sobre las personas aspirantes y
las personas seleccionadas en cada

proceso de promocién de la universidad

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)
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0O/O0 3.3 Garantizar la igualdad
de trato y la no discriminacion
entre hombres y mujeres en

materia retributiva en

cumplimiento de la legislacion
mas actual sobre igualdad en

las empresas

O/A 3.3.1 Hacer un registro salarial de
acuerdo con lo recogido en el Real
Decreto 902/2020

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.3.2 Elaborar una auditoria salarial
de acuerdo con lo recogido en el Real
Decreto 902/2020

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.3.3 Elaborar un plan de accién para
corregir las situaciones de desigualdad
retributiva que se han detectado

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.3.4 Hacer seguimiento del impacto
de las acciones descritas en el plan en los
resultados anuales del registro salarial

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

0O/O0 3.4 Garantizar la igualdad
de género en los procesos de

acogida

O/A 3.4.1 Revisar el espacio web de
acogida en clave de género

José Miguel de la
Dehesa y Arnau Cillero
(Area de Personas y
Area de Comunicacién)

O/A 3.4.2 Revisar el paquete de acogida
en clave de género para garantizar que se
incluye la lista de recursos que
contribuyen a la igualdad de género en la
universidad

José Miguel de la
Dehesa y Arnau Cillero
(Area de Personas y
Area de Comunicacion)

0/00 3.5. Garantizar la

perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales

O/A 3.5.1 Tener en cuenta las
especificidades de mujeres, hombres y de
las personas que se incluyen en otras
categorias en la evaluacion de los riesgos
laborales

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.5.2 Ampliar las acciones de
sensibilizacion y formacion para la
prevencion de riesgos laborales que
tengan en cuenta las especificidades de
mujeres, hombres y personas que se
incluyen en otras categorias

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

O/A 3.5.3 Incorporar las especificidades
de mujeres, hombres y personas que se
incluyen en otras categorias en los
protocolos de ergonomia

José Miguel de la
Dehesa (director del
Area de Personas)

0O/0O0 4.1 Dotar a la UOC de un
marco normativo que recoja de
forma integral las violencias
derivadas de la discriminacion
por motivo de sexo, género u

orientacién sexual

O/A 4.1.1 Aprobar una normativa para la
no discriminacion por razén de sexo,
identidad o expresion de género y
orientacion sexual en la UOC

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

O/A 4.1.2 Elaborar un protocolo para la
prevencion, deteccion, actuacion y
resolucién de situaciones de acoso sexual

Maria Olivella
(coordinadora de la
Unidad de Igualdad)
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por razén de sexo, género u orientacion
sexual de la UOC

O/A 4.1.3 Valorar el hecho de facilitar un  [José Miguel de la
Punto Lila en los espacios de ocio de la Dehesa (director del

UOoC Area de Personas)
O/A 4.2.1 Formar al personal responsable |José Miguel de la
con respecto a los mecanismos y el Dehesa (director del
procedimiento del protocolo Area de Personas)

O/A 4.2.2 Iniciar acciones comunicativas
para dar a conocer el protocolo y facilitar |José Miguel de la
O/00 4.2 Dar a conocer y el acceso a las rutas de atencién que Dehesa (director del
hacer accesibles a la marca el protocolo Area de Personas)

comunldgd Lo Igs pro.tocolos O/A 4.2.3 Difundir los tutoriales de la
e Al Y'°"?”‘?'as i Generalitat sobre el "deber de Arnau Cillero (Area de
derivadas de la discriminacion ;e vencion” cuando se produce una Comunicacion)

por razon de sexo, génerou | iscriminacion por LGBTIfobia

orientacion sexual
O/A 4.2.4 Establecer un canal propio en el

que puedan canalizarse las situaciones de
discriminacién y pueda informarse de
ellas, o se aborden las desigualdades de
género detectadas

Adriana Antich
(compliance officer)

Detalle de cada una de las acciones del eje de Organizacién

O/OE1 Consolidar una cultura organizacional con perspectiva de género

O/A 1.1.1 Disenar y difundir una lista de comprobacién para adaptar las diferentes politicas de la organizacién
a la transversalizacion de la perspectiva de género

Descripcion

Se elaborara una lista de preguntas para que se pueda evaluar si las politicas de la organizacion se adaptan al CALENDARIO
proceso de transversalizar el género en todos los ambitos de la UOC y, en caso de que no, cudles son las
modificaciones para hacerlo, por lo que se hara un seguimiento y acompafiamiento, con las personas a cargo, para
garantizar el proceso de adaptacion.
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Parte de la elaboracion sera decidir si esta lista de comprobacion sera un documento privado que se hara llegar
expresamente a cada jefe de area, o publico, y que se pueda descargar cualquier persona de dentro de la UOC.

Persona Seguimiento Evaluacion
supervisora y
equipo de Indicadores de
ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
Responsable | Lista de comprobacion | Numero de politicas que se | Lista de comprobacion 10/04/2021 - 30/01/2022 31/03/2024-
del area elaborada han ajustado segun tematica 12/12/2021 31/12/2024
supervisora: Proxima diagnosis
Inés X reuniones de Grado de percepcién de
Teresa-Palacio | seguimiento/acomparia | transversalizacién de la Plan estratégico UOC 2021-2025
(VGDG) miento con X perspectiva de género en la
profesionales/areas de | estrategia de cada area
Persona la UOC sobre proceso | segun personas
supervisora: de adaptacion trabajadoras

Gemma Xarles
(directora del
Area de
Globalizacion y

Integracion de la perspectiva
de género en el Plan
estratégico UOC 2021-2025

Cooperacion)

Equipo
ejecutor:
Conceptualizac
ione

n

Gemma Xarles
(directora del
Area de
Globalizacion y
Cooperacion)
Unidad de
Igualdad

O/A 1.1.2 Elaborar una lista con los recursos que contribuyen a la igualdad de género en la universidad

Descripcion

Se confeccionara un documento que recopile los diferentes recursos —sean normativas, guias, protocolos o recursos
de sensibilizacion— elaborados para trabajar y contribuir a hacer efectiva la igualdad de género en la universidad.

CALENDARIO
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Esta lista debera incluir los recursos cuya creacion esta planificada en el marco de este plan: el protocolo de
orientaciones al profesorado (D/A 1.3.5), las guias de uso no sexista del lenguaje escrito y audiovisual (C/A 1.2.1y
1.2.2), la lista de referentes para romper con la segregacion horizontal en los estudios (D/A 3.1.3), el protocolo de
cambio de sexo o nombre (O/A 2.1.3), la normativa marco contra discriminaciones y el protocolo para el acoso (O/A

4.1.2).

También incluira la realizacion de un apoyo visual que recoja estos recursos listados (folleto, triptico, etc.) y que
estaria integrado en el paquete de bienvenida Hola! (C/A 3.3.3).

Persona
supervisora'y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
ejecutor:
Conceptualizac
ion

Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)

Area de
Comunicacién

| racion
Area de
Personas
(Equipo Propio
y Desarrollo)
VGD
VGRI

Lista elaborada con los
recursos de igualdad
de género de la UOC

Grado de conocimiento
sobre recursos para la
igualdad de género entre los
diferentes colectivos de
trabajadores y empresas de
la UOC

Grado de percepcioén de
cultura igualitaria de género
en la cultura organizacional
de laUOC

Integracion de la perspectiva
de género en el Plan
estratégico UOC 2021-2025

Lista elaborada (segun el apoyo que tenga:
numero de visitas, recursos descargados,
etc.)

Préxima diagnosis

Plan estratégico UOC 2021-2025

10/06/2022 -
01/11/2022

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 1.1.3 Incluir en el Cadigo ético un punto especifico sobre lenguaje escrito y audiovisual no sexista
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Descripcion

Elaborar una propuesta de redactado para introducir el compromiso de uso de lenguaje no sexista en el Codigo ético. CALENDARIO

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Adriana Antich
(compliance
officer)
Persona
supervisora:
Adriana Antich

Equipo
ejecutor:
Conceptualizac
ion

Asesoria
Juridica

Unidad de
Igualdad

Como minimo un

articulo en lo referente
al lenguaje no sexista

introducido en el
Cadigo ético

Cadigo ético ajustado

01/10/2021 -
30/12/2021

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024
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UOC

Universitat

Oberta

de Catalunya

O/A 1.2.1 Acciones de formacion en perspectiva de género entre el personal no directivo de la UOC

Descripcion

Se disefiara e impartira una formacién incluyendo las tematicas: a) perspectiva de género; b) lista de recursos que
contribuyen a la igualdad de género (O/A 1.1.2); ¢) formacion sobre sesgos inconscientes; d) acompafiamiento en
procesos de casos de discriminacion por razén de sexo, identidad o género y orientacién sexual, y e) formacién en

diversidad LGBTI.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

CALENDARIO

Seguimiento

Evaluacién
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Responsable
del area
supervisora:
José Miguel de
la Dehesa
(director del
Area de
Personas)

Persona
supervisora:
Maria José
Santos

Equipo
ejecutor:
Maria José
Santos
(Desarrollo de
Personas)

Ndmero de personal
no directivo por sexo y
por colectivo (gestion,
academia,
investigacion) que
participa en la
formacién

Grado de satisfaccion de la
formacién por sexo y por
colectivo (gestion,
academia, investigacion)
que participa en la formacion

Grado de conocimiento
sobre recursos para la
igualdad de género entre los
profesionales no directivos
de la UOC

Grado de percepcion de
cultura igualitaria de género
en la cultura organizacional
de laUOC

Encuesta de valoracion a los participantes
en la formacion

Proxima diagnosis

10/04/2021 -
30/03/2024

30/01/2022 y
30/06/2023

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 1.2.2 Acciones de formacion en perspectiva de género entre el personal directivo

Descripcion

Se disefiara e impartira una formacién incluyendo las tematicas: a) inclusién de la perspectiva de género a través de
la lista de comprobacion (O/A 1.1.1); b) lista de recursos que contribuyen a la igualdad de género en la universidad

(O/A 1.1.2); c) formacién sobre sesgos inconscientes, y d) acompafiamiento en procesos de casos de discriminacion
por razon de sexo, identidad o género y orientacion sexual.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

CALENDARIO

Seguimiento

Evaluacion
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Responsable
del area
supervisora:
José Miguel de
la Dehesa
(director del
Area de
Personas)

Persona
supervisora:
Maria José
Santos

Equipo
ejecutor:
Maria José
Santos
(Desarrollo de
Personas)

1. NUmero de personal
directivo por sexo y por
colectivo (gestion,
academia,
investigacion) que
participa en la
formacién

2. Porcentaje de
personal directivo por
sexo y por colectivo
(gestion, academia,
investigacion) que
asiste a la formacion
con respecto al total de
personal directivo
convocado

1. Grado de satisfaccion del
personal que participa en la
formacion

2. Grado de conocimiento
sobre recursos para la
igualdad de género entre los
profesionales no directivos
de laUOC

3. Grado de percepcion de
cultura igualitaria de género
en la cultura organizacional
de lauUOC

Encuesta de valoracion a los participantes

en la formacién

Proxima diagnosis

01/10/2021 -
01/12/2025

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2025

O/A 1.2.3 Elaborar un plan de formacién en igualdad de género al que puedan acceder todos los trabajadores,

tal y como recoge la normativa vigente aplicable

Descripcion

Se disefiara e impartira un plan de formacién complementario a las acciones O/A 1.2.1 y O/A 1.2.2, que sera de

acceso a toda la organizacioén para la sensibilizacién y concienciacién en la igualdad de género.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

CALENDARIO

Ejecucion

Seguimiento

Evaluacion
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Direccion del
Area de
Personas

Conceptualiza
cion

Unidad de
Igualdad
VRGC

Area de
Desarrollo
(Personas)

Ndmero de personal
por sexo y por area
que participa en la
formacién

Grado de satisfaccion de la
formacién por sexo y por
area

Grado de conocimiento
sobre recursos para la
igualdad de género entre los
profesionales no directivos
de laUOC

Grado de percepcién de
cultura igualitaria de género
en la cultura organizacional
de lauUOC

Encuesta de valoracion a los participantes
en la formacion

Proxima diagnosis

*C/A 2.1.1 Elaborar una estrategia de sensibilizacion interna para dar a conocer y fomentar la igualdad de
género en la universidad

10/04/2021 -
30/12/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

Descripcién

Accioén articulada en la C/A 2.1.1: la campafia de sensibilizacion interna tendra como objetivo dar a conocer los

recursos institucionales para garantizar la igualdad de género en la universidad, asi como mensajes para transmitir la

igualdad como valor. El centro de esta estrategia sera comunicar el nuevo Plan de igualdad.

CALENDARIO
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Arnau Cillero
(director de
Comunicacion
Corporativa)

Persona
supervisora:
Susana Calvo

Equipo
propio:
Conceptualizac
ione

n

Susana Calvo
(Comunicacién
Corporativa)
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)

Acciones internas de
sensibilizacion sobre
igualdad de género
desarrolladas a lo

largo de 2021

Percepcion de la
comunidad universitaria
sobre igualdad de género
en laUOC

Grado de sensibilizacion
sobre problematicas
concretas relacionadas
con el género

Memoria sobre la estrategia
desarrollada

KPI

Préoxima diagnosis de género

10/04/2021 -
30/03/2025

Seguimiento

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 1.3.1 Estrategia de visibilizacion de la Unidad de Igualdad

Descripcion

Realizar una serie de acciones de comunicacién en la Unidad de Igualdad para darle mas visibilidad y que haya mas
informacién sobre su labor en el conjunto de la comunidad universitaria, asi como las formas y los procedimientos de
contacto, a través de los diferentes canales de comunicacion interna. La reforma de la pagina web de la Unidad,

especificamente, se hara en la linea de este objetivo.

CALENDARIO
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de Catalunya

Uo c Universitat Oberta

Persona Seguimiento Evaluacion
supervisora y
equipo de Indicadores de
ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificaciéon
Responsable Grado de conocimiento Perfil de Twitter @UOCigualtat 01/06/2021 - 30/01/2023 31/03/2025-
del area sobre recursos de igualdad 30/12/2025 31/12/2025
supervisora: Incremento de de género entre los Seccion Unidad de lgualdad en el campus
Pastora seguidoras en el canal | trabajadores y estudiantes de estudiantes
Martinez de Twitter de laUOC
(VRGC)
Incremento de visitas Grado de conocimiento de la
Persona en la pagina web Unidad de Igualdad entre la
supervisora: comunidad UOC
Inés Rein
Equipo
ejecutor:
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
Comunicacion
Corporativa

O/A 1.4.1 Aprobar y difundir el reglamento de la Unidad de Igualdad

Descripcién
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https://twitter.com/UOCigualtat?ref_src=twsrc%5Egoogle%7Ctwcamp%5Eserp%7Ctwgr%5Eauthor
https://twitter.com/UOCigualtat?ref_src=twsrc%5Egoogle%7Ctwcamp%5Eserp%7Ctwgr%5Eauthor
https://twitter.com/UOCigualtat?ref_src=twsrc%5Egoogle%7Ctwcamp%5Eserp%7Ctwgr%5Eauthor
https://twitter.com/UOCigualtat?ref_src=twsrc%5Egoogle%7Ctwcamp%5Eserp%7Ctwgr%5Eauthor

UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Consolidar el documento del reglamento que se ha trabajado con Asesoria Juridica, publicarlo y ponerlo al alcance
de la comunidad UOC en los espacios adecuados.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
propio:
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
Asesoria
Juridica

Reglamento aprobado
para la Unidad de

Igualdad

Reglamento de la Unidad de Igualdad de la
uoc

CALENDARIO

01/05/2021 -
30/06/2021

Seguimiento

30/01/2022

31/12/2024

Evaluacién

31/03/2024-

O/A 1.4.2 Ampliacion de las personas que son miembros de la Unidad de Igualdad

Descripcion
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https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/200928_Reglament_Unitat_Igualtat_x1x.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/200928_Reglament_Unitat_Igualtat_x1x.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/200928_Reglament_Unitat_Igualtat_x1x.pdf

UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Se abrira un proceso de convocatoria y seleccion, dirigido a docentes, investigadores, personal de gestién y CALENDARIO
estudiantes de la UOC, para incorporar nuevas personas como miembros de la Unidad de Igualdad, segun los
perfiles concretos requeridos para abordar las situaciones relacionadas con la igualdad de género que se presentan
en los diferentes ambitos. Como parte de este proceso, se definira un sistema de compensacion para las personas

que ejerzan el rol voluntario de ser miembros de la Unidad de Igualdad.

Persona Seguimiento
supervisora y
equipo de Indicadores de
ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Numero de personas Acciones y proyectos de la Noticia en el i ropi 01/06/2021 - 30/01/2022
Responsable | por sexo y por area Unidad de Igualdad por afio 30/11/2021

del area que se incorporan
supervisora: como miembros en la Grado de conocimiento de la
Maria Olivella Unidad de Igualdad Unidad de Igualdad entre la
(coordinadora comunidad UOC

de la Unidad
de Igualdad)

Numero de personas
por sexo y por area
que participan en el
Persona proceso de seleccion
supervisora:
Inés Rein

Equipo
propio:
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
Asesoria
Juridica

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 1.4.3 Coordinacién del Plan de igualdad 2021-2024
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https://campus.uoc.edu/webapps/intrauoc2/web/intrauoc/-/la-uoc-amplia-l-estructura-de-la-unitat-d-igualtat?redirect=http%3A%2F%2Fcv.uoc.edu%2Fwebapps%2Fintrauoc2%2Fgroup%2Fintrauoc%2Fllista-noticies%3Fp_p_id%3D3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dmaximized%26p_p_mode%3Dview%26_3_advancedSearch%3Dfalse%26_3_groupId%3D0%26_3_keywords%3Dampliaci%25C3%25B3%2520unitat%2Bd%2527igualtat%26_3_delta%3D20%26_3_resetCur%3Dfalse%26_3_cur%3D2%26_3_struts_action%3D%252Fsearch%252Fsearch%26_3_format%3D%26_3_andOperator%3Dtrue

Uo c Universitat Oberta

de Catalunya

Descripcion

Coordinar la ejecucion del Plan de igualdad a partir de la Unidad de Igualdad en colaboracién con los DA/DE/DGO CALENDARIO

que tengan objetivos especificos vinculados.

Persona Indicadores de Seguimiento Evaluacion
supervisora proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable | Numero de Grado de alcance de las Publicacion del nuevo Plan de igualdad 10/04/2021 - 30/01/2022 y 31/03/2025-
del area reuniones/sesiones de | actividades y OO definidos 2021-2024 en la pagina de la Unidad de 30/03/2025 30/06/2023 31/12/2025
supervisora: trabajo conjuntas en el Plan de igualdad lgualdad y en publicacion PDF
Maria Olivella
(coordinadora Grado de conocimiento de la
de la Unidad Unidad de Igualdad entre la
de Igualdad) comunidad UOC Modelo de gobernanza del Plan de
igualdad
Persona
supervisora:

Maria Olivella

Equipo
ejecutor:
Conceptualizac
ién e
implementacid

o

Unidad de
Igualdad

VGD

VRI

Area de
Globalizacion y
Comunicacién
VRGC
Direccion del
Area de
Personas
Direccion de
Comunicacién

O/A 1.4.4 Elaboraciéon de una memoria anual de las acciones que la Unidad de Igualdad ha llevado a cabo
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https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html
https://www.uoc.edu/portal/es/compromis-social/equitat/igualtat/pla-igualtat/index.html

UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Descripcion

Se elaboraran unas memorias anuales que permitan llevar a cabo el seguimiento del Plan de igualdad, hacer
actualizaciones a lo largo del afio sobre la ejecucion o presentarlas en formato taller para abrir y dar a conocer la

tarea de la Unidad de Igualdad.

Persona

supervisora y

equipo de Indicadores de
ejecucion proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Ejecucion

CALENDARIO

Seguimiento

Evaluacion
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Supervision:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
propio:
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
Asesoria
Juridica

Se ha publicado una
memoria de
actividades al final de
cada afio

Grado de conocimiento
sobre recursos de igualdad
de género entre los
trabajadores y estudiantes
de la UOC

Grado de conocimiento de la
Unidad de Igualdad entre la
comunidad UOC

Memoria anual de actividades de la Unidad
de Igualdad

10/04/2021 -
30/03/2025

30/01/2022 y
30/06/2023

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 1.4.5 Coleccion "Unidad de Igualdad UOC" en la Biblioteca

Descripcion

Creacion de la coleccién "Unidad de Igualdad UOC" en la Biblioteca, que contenga la lista de titulos relacionados con
la inclusién de la perspectiva de género en las instituciones de educacion superior.

Persona
supervisora y

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

CALENDARIO

Seguimiento
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

equipo de
ejecucion

Responsable
del area
supervisora:
Ciro Llueca

Persona
supervisora:
Mireia Castillén

Equipo
ejecutor:
Mireia Castillon
(Area de
Biblioteca y
Recursos de
Aprendizaje)
Unidad de
Igualdad

Se ha publicado una
memoria de
actividades al final de
cada afio

Numero de titulos en la
coleccion (107). Dato
actualizado a 9/12/21

Grado de conocimiento
sobre recursos de igualdad
de género entre los
trabajadores y estudiantes
de laUOC

Grado de conocimiento de la
Unidad de Igualdad entre la
comunidad UOC

Memoria anual de actividades de la Unidad
de Igualdad

Memoria anual de actividades del Area de
Biblioteca y Recursos de Aprendizaje

O/A 1.5.1 Participar en los espacios creados para la gestion de la situacion en la universidad

10/04/2021 -
30/12/2025

30/01/2023

31/03/2025-
31/12/2025

Descripcién
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Contribuir con la perspectiva de género de la Unidad de Igualdad en las deliberaciones y decisiones relacionadas con

la gestion del estado de alarma.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Pastora
Martinez
(VRGC)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
ejecutor:
Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)

Espacios en los que
participa la Unidad de

Igualdad

Medidas concretas que
incluyen la perspectiva de
género en las decisiones de
gestion de la crisis

Encuesta PulseCovid

Plan por el regreso a la actividad
presencial, area SPRL, 29 de mayo de
2021

CALENDARIO

30/04/2021 -
30/03/2022

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 1.5.2 Incluir la perspectiva de género en toda la comunicacién relacionada con la crisis de la COVID-19

Descripcion
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Creacion de contenidos sobre gestion emocional, teletrabajo y conciliacién; inclusién de contenidos sobre género y
COVID-19; pronunciamiento para la comunidad universitaria, etc.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Pastora
Martinez
(VRGC)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
ejecutor:

Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
Comunicacién
Corporativa

Contenidos de género
en las comunicaciones
COVID-19 de la UOC

Web de respuesta de la UOC a la
COVID-19

CALENDARIO

30/04/2021 -
30/12/2021

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 1.5.3 Analizar el impacto diferencial de la crisis en clave de género e impulsar medidas ante la afectacion

de la COVID-19

244



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Descripcion

Analizar el impacto diferencial de la crisis en clave de género e impulsar medidas para priorizar la atencion de las
necesidades desde una perspectiva de género: ayudas a matricula implementadas, teletrabajo y conciliacion, estudio

y conciliacion, investigacion y conciliacion, etc.

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Pastora
Martinez
(VRGC)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Equipo
ejecutor:
Conceptualizac

jone

n

Inés Rein
(Unidad de
Igualdad)
VRGC
VRGC
Area de
Personas

X medidas correctoras

(por colectivo
destinatario)

Encuesta PulseCovid

30/04/2021 -
30/12/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

O/A 1.6.1 Participar en las reuniones, congresos y acciones de la red RUIGEU

CALENDARIO

Descripcion

Persona

supervisora y

equipo de Indicadores de

ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Seguimiento Evaluacion

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Maria Olivella

Numero de encuentros
y congresos de la red
RUIGEU en los que
hemos participado
Numero de comisiones
de trabajo de las que
formamos parte

Acciones que hemos
liderado o en las que hemos
participado desde la UOC

Guia "Teletrabajo y conciliacién

[T n le en tiem

10/04/2021 -
30/03/2025

31/03/2025-
31/12/2025

30/01/2022 y

VID-19" 30/06/2023

O/A 1.6.2 Participar en las reuniones, los congresos y las acciones en materia de igualdad de la Red Vives de

Universidades

CALENDARIO

Descripcion

Persona

supervisora y

equipo de Indicadores de

ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Ejecucion Seguimiento Evaluacion
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Maria Olivella

Numero de reuniones y
fecha en la que se ha
participado

Acciones realizadas desde
la UOC en materia de
igualdad en el marco de la
Red Vives de Universidades

Guias por una docencia con perspectiva de

genero

Noticia en el portal News sobre la
publicacion de la quia

10/04/2021 -
30/03/2025

30/01/2022 y
30/06/2023

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 1.6.3 Participar en las reuniones, los congresos y las acciones de la Comisiéon Mujeres y Ciencia del CIC

Descripcion

Persona

supervisora y

equipo de Indicadores de

ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Maria Olivella

Numero de reuniones y
fecha en la que se ha
participado

Acciones realizadas desde
la UOC en materia de
igualdad de género en el
marco de la Comision
Mujeres y Ciencia

Acta reunion 26/05/2020
Acta reunion 19/06/2020
Acta reunion 19/06/2020
Acta reunién 27/01/2021

-Acta reunion 28/05/2021
https://drive.google.com/file/d/1GzdeOmOz
QSnQicCUYBuUzO0plj73PNQPmS/view?usp
=sharing

Acta reunion 20/10/2021

CALENDARIO

Seguimiento

10/04/2021 -
30/03/2026

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 1.6.4 Participar en las reuniones, los congresos y las acciones de la Red #LGBTI de Universidades

Descripcion

CALENDARIO
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Inés Rein

Numero de reuniones,
congresos y acciones
de la red en los que
hemos participado

10/04/2021 -
30/03/2025

Seguimiento

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 1.6.5 Participar en otros espacios de coordinacion interuniversitaria a nivel internacional que se puedan

dar

Descripcion

Persona
supervisora y
equipo de
ejecucion

Indicadores de
proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable
del area
supervisora:
Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Maria Olivella

Numero de congresos,
seminarios u otros
eventos
internacionales a los
que se ha acudido

Numero de ponencias o
facilitaciones hechas desde
la Unidad de Igualdad de la
uocC

CALENDARIO

Seguimiento

10/04/2021 -
30/03/2024

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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OJ/A 1.6.6. Participar en espacios de coordinacion interuniversitaria para promover medidas en favor de
facilitar la carrera académica y de investigacion a personas con responsabilidades de cuidados

Descripcion

Participar activamente en los espacios de coordinacién interuniversitaria, con el objetivo de lograr acuerdos amplios
para incorporar elementos que faciliten la carrera académica y de investigacion a las personas con responsabilidades
de cuidados.

Persona Ejecucion
supervisora y

equipo de Indicadores de

ejecucion proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable | Numero de reuniones y | Acuerdos que representen 10/04/2021 -
del area numero de personas un adelanto en esta materia 30/03/2024
supervisora: participantes

Maria Olivella
(coordinadora
de la Unidad
de Igualdad)

Persona
supervisora:
Maria Olivella

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022 y
30/06/2023

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

O/OE2 Promover el reconocimiento de la diversidad de sexo, la identidad o la expresion de género y orientacion sexual en el
conjunto de los entornos relacionales de la UOC, incluidos los espacios fisicos y digitales

O/A 2.1.1 Hacer una diagnosis para identificar las necesidades en cuanto a la garantia del derecho a la diversidad por razén de
sexo, identidad o expresion de género y orientacion sexual

Descripcion




Uo c Universitat Oberta

de Catalunya

La diagnosis hara una revisién de los programas, procesos y circuitos de la UOC para detectar aquellos que no prevén el CALENDARIO
reconocimiento ni el respeto a la diversidad por razon de sexo, identidad o expresion de género y orientacién sexual.

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
Responsable del area Informe de diagnosis realizada | Numero de circuitos modificados / Informe de la diagnosis 30/04/2021 - 30/01/2022 31/03/2024-
supervisora: Numero de circuitos analizados 30/12/2021 31/12/2024
Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad) Numero de medidas correctoras

tomadas

Persona supervisora:
Inés Rein

Equipo ejecutor:

Inés Rein (Unidad de Igualdad)
Nadia Darwich (servicios de
acompafiamiento al estudiante
(Servicios Académicos))

O/A 2.1.2 Elaborar un protocolo de cambio de sexo y de nombre para estudiantes y trabajadores

Descripcion
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Se aprobara un protocolo que regule los pasos y las responsabilidades para proceder al cambio de nombre por parte de los estudiantes

que lo soliciten, garantizando y respetando su derecho a la diversidad de género. Este protocolo formara parte de la lista de recursos

prevista en este plan (O/A 1.1.2).

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Inés Rein

Equipo ejecutor:

Inés Rein (Unidad de Igualdad)
Nadia Darwich (servicios de
acompafamiento al estudiante
(Servicios Académicos))

Josep Ribas (Asesoria Juridica)

X reuniones de trabajo de
preparacion del protocolo

Protocolo para el cambio de
nombre aprobado

Grado de conocimiento sobre
recursos de igualdad de género
entre los trabajadores y estudiantes
de lauUOC

Documento del protocolo
(o site donde esté
ubicado)

Préxima diagnosis

01/12/2021 -
30/05/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 2.1.3 Elaborar un protocolo de recogida de datos mediante formularios de la universidad
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Descripcion

Se revisaran los diferentes formularios y formatos de recogida de datos asociados al conjunto de procedimientos de la UOC para
detectar aquellos que necesiten ser adaptados con el fin de garantizar el respeto a la diversidad por razén de sexo, género u
orientacion sexual; y efectuar su adaptacion.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Inés Rein

Equipo ejecutor:

Inés Rein (Unidad de Igualdad)
Servicios Académicos
Asesoria Juridica

Personas

Protocolo de recogida de datos
aprobado

Numero de formularios o formatos
adaptados

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

Disminucién de incidencias
relacionadas con esta problematica

Documento del protocolo
de recogida de datos

Buzén de consultas a la
Unidad

Préxima diagnosis

01/12/2021 -
30/05/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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O/A 2.2.1 Definir una politica de espacios fisicos que contemple el respeto a la diversidad por razén de sexo, género u

orientaciéon sexual

Descripcion

Se analizaran los diferentes espacios que pueden ser susceptibles de no respetar el derecho a la diversidad por razén de sexo, género
u orientacién sexual —como por ejemplo, los bafios—, y se estudiaran e incorporaran medidas para proteger y prevenir estos espacios

de situaciones de discriminacion.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Supervision:
Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Equipo propio:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Area de Personas

Compras y servicios generales

Publicada la politica de respeto
a la diversidad en los espacios
fisicos de la UOC

X medidas de adecuacion de los
espacios fisicos de la UOC al
finalizar el X afio de este plan

Documento politica

¢ Proxima diagnosis /
buzén quejas Unidad de
Igualdad?

01/12/2021 -
30/05/2022

CALENDARIO

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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O/A 2.2.2 Avanzar en el andlisis y la reflexién de las condiciones para espacios virtuales no discriminatorios por razén de

sexo, género u orientacion sexual

Descripcion

Generar, en el marco del proyecto DISrupt, un espacio de reflexion y evaluacion sobre los retos particulares del entorno virtual en
cuanto a la prevencion de la discriminacion por razén de sexo, género u orientacion sexual.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Equipo propio:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

DIMMONS

GenTIC

Entidades aliadas DISrupt

X reuniones / sesiones de
trabajo realizadas

X personas por sexo y por area
participantes en las reuniones

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

Proxima diagnosis

01/12/2021 -
30/05/2025

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2025-
31/12/2025

CALENDARIO
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O/OE3 Consolidar una politica de gestion de personas con perspectiva de género

O/A 3.1.1 Elaborar un informe de evaluacion sobre la adecuacion de las medidas para la conciliacién contempladas en la UOC

Descripcion

Informe que revise y evalle si es pertinente ampliar las politicas de conciliacion existentes, poniendo énfasis en la corresponsabilidad
(cuidado por parte de los padres, por ejemplo).

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:

Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Unidad de Igualdad

o "
Estudios de Economia y Empresa
CareNet

Informe de evaluacion de
politicas de conciliacion de la
uocC

Percepcion sobre conciliacion por
parte del personal de la UOC

Incremento en el nimero de
medidas de conciliacién ofrecidas
por la UOC

Proxima diagnosis
Informe de evaluacion de
politicas de conciliacion
de la UOC

01/12/2021 -
30/05/2022

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

CALENDARIO
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O/A 3.1.2 Participar en la elaboracién de unas guias para el teletrabajo y la conciliacion responsable en coordinacion con la
red de universidades espafolas de la RUIGEU

Descripcion

En el marco de la respuesta desde las universidades al estado de alarma derivado de la COVID-19 y la obligacion de teletrabajar, la
UOC participa con su experiencia y saber hacer en la iniciativa de la RUIGEU de publicar unas guias de teletrabajo con
recomendaciones, principios y buenas practicas para la garantia de la conciliacion corresponsable.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Inés Rein

Equipo propio:

Inés Rein (Unidad de Igualdad)
Montse Matute (Desarrollo)

Guia publicada por la RUIGEU

1. Percepcion del personal propio
sobre el acceso a medidas de
conciliacion segun sexo y colectivo
(Diagnosis 2021)

2. Percepcion sobre la necesidad
de incrementar las medidas de
corresponsabilidad en la UOC

Guia "Teletrabajo y
conciliacion
corresponsable en

: COVID-19"

Banco de buenas

practicas en teletrabajo v
conciliaciéon en

universidades

Noticia en el portal News

10/04/2021 -
30/12/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024
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UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

O/A 3.1.3 Realizar acciones comunicativas que informen de las medidas de conciliacion disponibles a todo el personal de la

uoc

Descripcion

En el marco de la divulgacion del propio Plan de igualdad y los derechos laborales que garantizan la equidad. Aqui estaran incluidas
las medidas de conciliacién para investigadores principales no permanentes, resultado de la accion de este plan (I/A 1.3.2); por

ejemplo, informaciéon mas infografica para las personas trabajadoras de los derechos que se tienen, reorganizar el apartado IntraUOC o
hacer un apartado especifico de politicas de conciliacién mas visible.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificaciéon m

Responsable del area
supervisora:

Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)

Persona supervisora:
Susana Calvo

Equipo ejecutor:
Susana Calvo (Comunicacion
Corporativa)

X acciones de comunicacion
realizadas en x canales

Percepcion sobre conciliacion por
parte del personal de la UOC

Portales/canales de
comunicacion interna de
la UoC

Préxima diagnosis

01/12/2021 -
30/05/2022

CALENDARIO

Seguimiento Evaluacion

30/06/2022

31/03/2024-
31/12/2024
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O/A 3.2.1 Hacer una revision de los procesos de seleccion y contratacion para incorporar en ellos la perspectiva de género

Descripcion
Revisar los procesos de seleccién, ademas de las politicas de contratacion y laborales, para detectar necesidades en relaciéon con CALENDARIO
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y el desarrollo de la carrera laboral.
Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacién
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
Responsable del area X medidas introducidas para Criterios de las politicas 01/12/2021 - 30/06/2022 31/03/2024-
supervisora: incorporar la perspectiva de de seleccion y 30/05/2022 31/12/2024
José Miguel de la Dehesa (director | género en los procesos de contratacion
del Area de Personas) seleccion, contratacion y de Publicacion de ofertas en
desarrollo laboral el portal segun estos
Persona supervisora: criterios
Maria José Santos Préxima diagnosis

Equipo ejecutor:

Maria José Santos (Desarrollo de
Personas)
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O/A 3.2.2 Elaborar y llevar a cabo politicas para reducir la segregacion horizontal entre el personal académico y de gestién

Descripcion

Abordar como reducir la segregacion horizontal del personal académico en los estudios y centros, y en el personal de gestion y las CALENDARIO

empresas del grupo.

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable del area Reuniones/sesiones de trabajo | Numero de hombres/mujeres por Préxima diagnosis 01/12/2022 - 30/06/2023 31/03/2025-
supervisora: estudios y centros 30/05/2025 31/12/2025

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo propio:
Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)
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OJ/A 3.2.3 Elaborar y llevar a cabo politicas para reducir la segregacion vertical

Descripcién

CALENDARIO

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacién
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable del area Reuniones/sesiones de trabajo | NUmero de hombres/mujeres por Préxima diagnosis 01/12/2022 30/06/2023 31/03/2025-
supervisora: estudios y centros 30/05/2025 31/12/2025

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:
Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Vicegerencia de Docencia

Colaboracién
Unidad de Igualdad

O/A 3.2.4. Definir pautas en igualdad de méritos y, cuando sea posible, la contratacion de personal del sexo
infrarrepresentado por cada categoria profesional, por cada tipo de contrato y por cada puesto de trabajo
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Descripcion
Elaborar pautas y criterios que promuevan, cuando sea posible, la contratacion del sexo menos representado. CALENDARIO
Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
Existencia de pautas 01/01/2023 - 30/06/2023 31/03/2024-
Existencia de paridad en las 01/06/2023 31/12/2024

categorias profesionales, en los
tipos de contrato y en los puestos
de trabajo

O/A 3.2.5. Revision del proceso de promocion de la universidad con perspectiva de igualdad de género
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Descripcion

Revisar los procesos de promociones internas de la universidad para favorecer la igualdad de oportunidades sin diferencias de género CALENDARIO
y poder hacer la recopilaciéon de datos desagregados por sexo.

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacién

Direccién del Area de Personas Reuniones para la descripcion | Informe de descripcion del concepto | Informe de promociones | 01/01/2023 - 30/06/2023 31/03/2025-
del concepto de promociones y |y circuito 01/06/2025 31/12/2025
Conceptualizacion e revision de circuitos

implementacion
Equipo propio (Area de Personas)
Vicegerencia de Docencia

Colaboracion
Unidad de Igualdad

OJ/A 3.2.6. Recopilar datos desagregados por sexo sobre las personas aspirantes y las personas seleccionadas en cada
proceso de promocion de la universidad

262



UOC

Universitat Oberta
de Catalunya

Descripcion

Recopilar los datos relativos al sexo de todas las personas aspirantes y de todas las personas seleccionadas en los procesos de
promocion. Disponer de un mecanismo fijo y obligatorio para todos los ambitos y todos los procesos, y que muestre la informacién de

forma clara y accesible.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion m

Direccion del Area de Personas

Conceptualizacion e
implementacion

Equipo propio (Area de Personas)
Vicegerencia de Docencia

Colaboracion
Unidad de Igualdad

Reuniones de revision del
sistema de recopilacion de
datos.

Informe de extraccion de datos
desagregados.

Datos desagregados por
sexo de las personas
aspirantes, de las
personas seleccionadas
para la promocion

01/06/2021 -
30/12/2025

CALENDARIO

Seguimiento Evaluacion

30/01/2023

31/03/2025-
31/12/2025
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O/A 3.3.1 Hacer un registro salarial de acuerdo con lo recogido en el Real Decreto 902/2020

Descripcion

Hacer el informe del registro salarial de acuerdo con la herramienta publicada por la Generalitat.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:
Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Reuniones para revision de
datos del informe

Indicadores de porcentaje de
brecha salarial

Presentacién anual de los datos del
informe al CE y a las direcciones

Registro salarial datos
cuantitativos e informe
de descripcion de
puestos de trabajo de
igual valor

Excel, PDF y PPT con
datos del informe

CALENDARIO

01/01/2022 -
30/12/2022

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 3.3.2 Elaborar una auditoria salarial de acuerdo con lo recogido en el Real Decreto 902/2020

Descripcion
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Elaborar un informe de auditoria salarial de acuerdo con las directrices que determine el Ministerio de Trabajo y Economia Social para CALENDARIO
detectar las diferencias y areas de mejora entre mujeres y hombres.

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable del area Informe de auditoria salarial Indicadores de porcentaje de Informe auditoria salarial | 01/01/2022 - 30/01/2023 31/03/2024-
supervisora: brecha salarial 01/06/2022 31/12/2024
José Miguel de la Dehesa (director

del Area de Personas) Presentacién anual de los datos del

informe al CE y a las direcciones
Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:

Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Comisién de seguimiento del Plan
de igualdad

O/A 3.3.3 Elaborar un plan de accion para corregir las situaciones de desigualdad retributiva que se han detectado

Descripcion

Definir las acciones necesarias detectadas en la auditoria retributiva para corregir diferencias y garantizar la igualdad entre mujeres y CALENDARIO
hombres.
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:

Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Comisién de seguimiento del Plan
de igualdad

Reuniones/sesiones de trabajo

Indicadores porcentaje de brecha
salarial y auditoria

Informe del plan de
accion

30/06/2021 -
30/12/2025

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 3.3.4 Hacer seguimiento del impacto de las acciones descritas en el plan en los resultados anuales del registro salarial

Descripcion

Con la elaboracién anual del registro salarial de la UOC se hara un andlisis de las variaciones y el impacto de las medidas correctoras

que se hayan aplicado.

CALENDARIO
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Sabina Martinez

Equipo ejecutor:

Sabina Martinez (gestion en el
equipo propio)

Comisién de seguimiento del Plan
de igualdad

O/A 3.4.1 Revisar el espacio web de acogida en clave de género

Reuniones para revisar la
evolucion de los datos
anualmente

Presentacion de los resultados
anuales al CE y a las direcciones

Informe de resultados
revision anual

01/01/2022 -
30/01/2025

Seguimiento

30/01/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

Descripcion

Revisar el espacio web del proceso de acogida y los contenidos que se recogen en este e incluir de una forma accesible la lista de
recursos que contribuyen a la igualdad de género en la universidad (O/A 1.1.3).

CALENDARIO
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa y Arnau
Cillero (director del Area de
Personas / director de
Comunicacién Corporativa)

Persona supervisora:
Maria José Santos

Equipo ejecutor:

Montse Matute (Desarrollo de
Personas)

Comunicacion Corporativa

Lista incorporada en la web de
acogida

Percepcion de los miembros de la
comunidad UOC sobre la igualdad
de género en la universidad

Web de acogida

Proxima diagnosis

01/01/2022 -
01/04/2025

Seguimiento

30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

O/A 3.4.2 Revisar el paquete de acogida en clave de género para garantizar que se incluye la lista de recursos que contribuyen

a la igualdad de género en la universidad

Descripcion

Se revisaran los otros materiales que forman parte del proceso de acogida, como el PPT del gerente, sesiones presenciales o la bolsa
de bienvenida con materiales corporativos.

CALENDARIO
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Comision de seguimiento del Plan
de igualdad (Direccion del Area de
Personas / Direccion del Area de
Comunicacion)

Persona supervisora:
Maria José Santos

Equipo ejecutor:

Montse Matute (Desarrollo de
Personas)

Area de Comunicacion

Lista incorporada en la web de
acogida

Percepcion de los miembros de la
comunidad UOC sobre la igualdad
de género en la universidad

Web de acogida

Préxima diagnosis

O/A 3.5.1 Tener en cuenta las especificidades de mujeres, hombres y de las personas que se incluyen en otras categorias en
la evaluacion de los riesgos laborales

01/01/2022 -
01/04/2025

Seguimiento

30/06/2023

Evaluacion

31/03/2025-
31/12/2025

Descripcion
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Incorporar la perspectiva de género en los documentos que recogen como se debe hacer la evaluacion de riesgos laborales.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Direccién del Area de Personas

Conceptualizacion e
implementacion
Equipo propio (Area de Personas)

Colaboracion
Unidad de Igualdad

Plan de prevencién de riesgos
laborales revisado

Prevencion y realizacion de las
evaluaciones de riesgos
revisadas con perspectiva de
género

Inexistencia de riesgos laborales
asociados a un sexo

Préxima diagnosis

CALENDARIO

01/10/2021 -
01/03/2022

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 3.5.2 Ampliar las acciones de sensibilizaciéon y formacién para la prevencion de riesgos laborales que tengan en cuenta
las especificidades de mujeres, hombres y personas que se incluyen en otras categorias

Descripcion
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Llevar a cabo un numero mas elevado de acciones de sensibilizacion y formacion que incorporen la perspectiva de género en la CALENDARIO
prevencion de riesgos laborales que en el afio anterior.
Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificaciéon
Préxima diagnosis 01/06/2022 - 30/01/2023 31/03/2024-
01/11/2022 31/12/2024

Direccién del Area de Personas Incremento del numero de
acciones de sensibilizacion y
Conceptualizacion e de acciones formativas
implementacion Incremento de las personas Crecimiento del nivel de
Equipo propio (Area de Personas) | participantes en estas acciones | sensibilizacion sobre la perspectiva
Numero de personas de género en la prevencion de
Colaboracion participantes en las acciones riesgos laborales del personal de la
Unidad de Igualdad segun sexo uoC

OJ/A 3.5.3 Incorporar las especificidades de mujeres, hombres y personas que se incluyen en otras categorias en los
protocolos de ergonomia

Descripcion
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Revisar los protocolos de ergonomia e incorporar en ellos especificidades de los cuerpos de las personas que no son hombres.

CALENDARIO

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Direccién del Area de Personas

Conceptualizacion e
implementacion:
Equipo propio (Area de Personas)

Colaboracion
Unidad de Igualdad

Existencia de perspectiva de
género en los protocolos de
ergonomia

Inexistencia de riesgos laborales
asociados a la ergonomia de un
sexo

Proxima diagnosis

01/10/2021 -
01/03/2022

Seguimiento

30/06/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/OEA4. Abordar las violencias derivadas de la discriminacién por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual
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O/A 4.1.1 Aprobar una normativa para la no discriminacién por razén de sexo, identidad o expresién de género y orientacion

sexual en la UOC

Descripcion

Elaborar una normativa marco que regule las conductas discriminatorias por razén de sexo, identidad o expresion de género y por
razoén de orientacion sexual en la UOC. Incorporar esta normativa a otras normativas vigentes de la UOC (por ejemplo, Cédigo de
conducta, convenio, NOF, etc.), asi como a la lista de recursos que contempla este plan (O/A 1.1.2).

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Maria Olivella

Equipo ejecutor:
Unidad de Igualdad
Asesoria Juridica

Normativa aprobada

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

Normativa contra el
acoso sexual y la
discriminacién por razon

expresion de género

10/04/2021-
01/11/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacion

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 4.1.2 Elaborar un protocolo para la prevencion, deteccion, actuacion y resolucién de situaciones de acoso sexual por

razon de sexo, orientacion sexual o identidad de género de la UOC
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https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/seu-electronica/acords-consell-govern/201221_Normativa_contra_assetjament_sexual_CAT.pdf

UOC
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Descripcion

A partir de la normativa paraguas (O/A 4.1.1), actualizacién del protocolo vigente para que contemple el procedimiento y los

mecanismos de intervencién y atencion en casos de acoso sexual, asi como informar sobre el proceso de forma clara tanto a las
personas involucradas como a las posibles beneficiarias. Incluirda miembros de la comunidad UOC y la Red UOC. Este protocolo
también estara recogido en la lista de recursos que contempla este plan (O/A 1.1.2).

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

Maria Olivella (coordinadora de la
Unidad de Igualdad)

Persona supervisora:
Maria Olivella

Equipo ejecutor:

Unidad de Igualdad

Asesoria Juridica

Servicio de Prevencién y Salud
Integral (Area de Personas)

Protocolo aprobado

Percepcion del personal sobre la
existencia de dinamicas internas
favorables a la igualdad de género
segun la identidad de género

Percepcion del personal sobre las
posibilidades de desarrollo
profesional segun la identidad de
género

Percepcion del personal sobre la
situacién de la igualdad en la UOC
segun la identidad de género

Protocolo para la
prevencion, deteccién

de situaciones de acoso
sexual por razén de
sexo, orientacion sexual
la uocC

Noticia para el equipo

propio sobre la
licacion del pr |

Noticia en el Campus de
estudiantes sobre la

publicacion del protocolo

Di ) .
021

10/04/2021-
30/12/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 4.1.3 Valorar el hecho de facilitar un Punto Lila en los espacios de ocio de la UOC
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https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/la_universitat/igualtat/protocol-assetjament_ca.pdf

Uo c Universitat Oberta

de Catalunya

Descripcion

A partir de la normativa paraguas (O/A 4.1.1), se valorara crear un mecanismo que posibilite la intervencion y atencion, ademas de la CALENDARIO
prevencion, de situaciones de discriminacion sexual en espacios de ocio de la UOC (fiestas institucionales, cenas de empresa y otros),
y como hacerlo de la forma mas adecuada (posible vinculacién al CoResol, que sea un mecanismo virtual, etc.).

Persona supervisora y equipo de Seguimiento Evaluacion
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion

Responsable del area Establecido un Punto Lila para Mecanismo creado en el | 10/04/2021- 30/01/2023 31/03/2025-
supervisora: los espacios de ocio de la UOC formato que se defina 01/11/2025 31/12/2025
José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Noélia Muiioz
Equipo ejecutor:

Noelia Mufioz (SPSI)
Unidad de Igualdad
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0O/00 4.2 Dar a conocer y hacer accesibles a la comunidad UOC los protocolos que analizan las violencias derivadas de la

discriminacion por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual

O/A 4.2.1 Formar al personal responsable sobre los mecanismos y procedimientos del protocolo

Descripcién

Esta accién podra formar parte de la accion 1.2.2. Capacitar sobre el uso del protocolo a las personas responsables. Esta capacitacion,
ademas de estar dirigida a explicar los mecanismos y procedimientos para implementar el protocolo, contendra una parte de formacion
en violencia de género, afectaciones y acompafamiento y atencion a las victimas, con el fin de sensibilizar a las personas
responsables. La formacion estara dirigida a todas las personas que tienen algun rol en la aplicacién del protocolo, incluidas las que
forman parte de la Comision de Investigacion ad hoc al protocolo.

Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:

Maria José Santos

Equipo ejecutor:
Maria José Santos (Desarrollo de
Personas)

Colaboracion
Unidad de Igualdad

1. X personas por colectivo y
por sexo que asisten a la
formacion

2. Porcentaje de personal por
sexo y por colectivo (gestion,
academia, investigacion) que
asiste a la formacion con
respecto al total de personal
convocado

3. X sesiones de formacion
realizadas segun colectivo o
destinatarios

1. Valoracién de la formacion por
parte de las personas participantes

2. Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

3. Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

4. s Crees que la UOC deberia
proporcionar mas formacién sobre
igualdad de género? (Diagnosis
2021)

5. Como valoras la formacién que
ofrece la UOC sobre igualdad de
geénero,

donde 1 es 'muy negativa' y 5 'muy

Encuestas de evaluacion
de la formacién

Di )
021

01/11/2021 -
01/12/2021

CALENDARIO

Seguimiento

30/01/2022

Evaluacién

31/03/2024-
31/12/2024
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https://drive.google.com/file/d/1ASpqbm8HzgnOs9mOvnooKIHWi61GlFpA/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ASpqbm8HzgnOs9mOvnooKIHWi61GlFpA/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ASpqbm8HzgnOs9mOvnooKIHWi61GlFpA/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ASpqbm8HzgnOs9mOvnooKIHWi61GlFpA/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ASpqbm8HzgnOs9mOvnooKIHWi61GlFpA/view?usp=sharing

de Catalunya

Uo c Universitat Oberta

positiva'. Segun identidad de
género (Diagnosis 2021)

O/A 4.2.2 Iniciar acciones comunicativas para dar a conocer el protocolo y facilitar el acceso a las rutas de atencion que
marca

Descripcion

En el momento de su publicacién, se acompafara de acciones comunicativas adecuadas para informar a la comunidad UOC sobre su CALENDARIO
existencia, su funcion, rutas de acceso y personas responsables. Ademas, este protocolo estara incluido como parte de la lista de
recursos de la UOC para la igualdad de género (O/A 1.1.2).

Ejecucion Seguimiento Evaluacion

Persona supervisora y equipo de
ejecucion Indicadores de proceso Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
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Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas)

Persona supervisora:
Susana Calvo

Equipo ejecutor:

Arnau Cillero (director de
Comunicacién Corporativa)
Susana Calvo (Comunicacion
Corporativa)

X acciones comunicativas por
tipos y por canal

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

Proxima diagnosis

10/04/2021 -
30/12/2021

30/01/2022

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 4.2.3 Difundir los tutoriales de la Generalitat sobre el "deber de intervencién" cuando se produce una discriminacién por

LGBTIfobia

Descripcién

Difundir a través de la intranet de la UOC y otros canales de comunicacion interna los videotutoriales del deber de intervencién que ha

realizado el Area de Igualdad de la Generalitat de Catalufia para darlos a conocer a todas las personas trabajadoras. Son tres: el

primero son los conceptos de diversidad sexual y de género; el segundo, qué quiere decir el deber de intervencion, y el tercero, qué
hay que hacer cuando se produce una discriminacion por LGBTIfobia.

https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits _tematics/Igbti/deureintervencio/

CALENDARIO
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https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/deureintervencio/
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/deureintervencio/
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/deureintervencio/
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/deureintervencio/
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/deureintervencio/

UOC
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Indicadores de resultado

Fuentes de verificacion m

Responsable del area
supervisora:

José Miguel de la Dehesa (director
del Area de Personas) y Arnau
Cillero (director de Comunicacién
Corporativa)

Persona supervisora:
Susana Calvo

Equipo ejecutor:
Susana Calvo (Comunicacion
Corporativa)

Videos difundidos en X canales

Ndmero de visualizaciones

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la igualdad de género en la
universidad

Grado de percepcion de la
comunidad UOC sobre el respeto a
la diversidad sexual (identidad de
género, diversidad sexual) en la
universidad

Los sites
correspondientes

01/06/2022-
30/06/2022

Seguimiento Evaluacion

30/01/2023

31/03/2024-
31/12/2024

O/A 4.2.4 Establecer un canal propio al que dirigir o informar sobre situaciones de discriminaciones o donde se detectan

desigualdades de género y que sean analizadas

Descripcion

CALENDARIO

Lanzamiento del CoResol, un nuevo canal para gestionar dudas sobre el Cddigo de conducta y el resto de la normativa interna de la
UOC, asi como para comunicar posibles incidencias o incumplimientos de la normativa. La aplicacion dirige las consultas o denuncias
recibidas sobre acoso sexual a un buzén vinculado de la Unidad de Igualdad.
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Persona supervisora y equipo de
ejecucion

Indicadores de proceso

Responsable del area
supervisora:

Adriana Antich (compliance officer)
Persona supervisora:

Josep Ribas

Equipo ejecutor:

Josep Ribas (Asesoria Juridica)
Unidad de Igualdad

Servicio de Prevencioén y Salud
Integral

Seguridad TIC

Area de Tecnologia

Numero de consultas recibidas
por afio

Seguimiento Evaluacion
Indicadores de resultado Fuentes de verificacion
Numero de consultas/casos de Site de la aplicacion 01/03/2022 - 30/06/2023 31/03/2025-
acoso sexual via CoResol / numero 01/06/2025 31/12/2025

total de consultas recibidas sobre
acoso sexual

6.6 Objetivos y acciones del eje de seguimiento y evaluacion

PERIODO DE EJECUCION

OBJETIVO ESTRATEGICO OBJETIVO OPERATIVO ACCIONES AREA
SUPERVISOR
Eje 5. A
SEGUIMIENTO . L SE/A 1.1.1 Identificar los indicadores sobre docencia Vicegerencia
Y gE/OH IFe:"za’de' segut;mnlento.del SE/OO 1.1 Disponer de  CON perspectiva de género, intermnos y para terceros de Docencia
EVALUACION desarrollo de cada uno de los ejes un sistema tnico de SE/A 1.1.2 Identificar los indicadores sobre investigacion

estratégicos del plan y evaluar su
impacto sobre la igualdad de género en

la universidad

de datos

recogida y organizacién € innovacion con perspectiva de género, internos y para

terceros VGRI
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SE/OO 1.2 Establecer
mecanismos de

seguimiento

SE/OO 1.3 Establecer
mecanismos de

evaluacion

SE/A 1.1.3 Identificar los indicadores sobre
comunicacion con perspectiva de género, internos y
para terceros

SE/A 1.1.4 Identificar los indicadores sobre politicas
institucionales y cultura organizacional con perspectiva
de género, internos y para terceros

SE/A 1.1.5 Vincularse con el proyecto de gobernanza de
datos

SE/A 1.1.6 Disefiar una herramienta para la recogida y
la organizacion de los indicadores identificados

SE/A 1.2.1 Establecer un mecanismo de seguimiento en
relacion con los requisitos externos a los que la
universidad debe responder

SE/A 1.2.2 Integrar la perspectiva de género en el
seguimiento y la revision de los procesos SGIC para la
docencia

SE/A 1.2.3 Integrar la perspectiva de género en el
seguimiento de centros y de programas docentes

SE/A 1.2.4 Planificar y programar un sistema interno de
seguimiento y monitorizacion de la perspectiva de
género en la investigacion e innovacion, la
comunicacion, y las politicas y cultura organizacionales

SE/A 1.2.5 Establecer mecanismos de correccion una
vez monitorizados los datos sobre la perspectiva de
género en la investigacion e innovacion, la
comunicacion, y las politicas y cultura organizacionales

SE/A 1.3.1 Integrar la perspectiva de género en la
encuesta de satisfaccion del alumnado

SE/A 1.3.2 Integrar la perspectiva de género en la
evaluacion del profesorado en Docentia

SE/A 1.3.3 Elaborar la diagnosis sobre la igualdad de
género en la universidad

Area de
Comunicacion

Area de
Personas
Vicegerencia
de
Operaciones

Unidad de
Igualdad

Unidad de
Igualdad

Area de
Planificacion y
Calidad

Area de
Planificacion y
Calidad

Unidad de
Igualdad

Unidad de
Igualdad

Area de
Planificacion y
Calidad

VRDA

Unidad de
Igualdad
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Hay que destacar que el eje 5, de evaluacion y seguimiento del Plan de igualdad de género, no tiene fichas de seguimiento, dado que todas las acciones
estan vinculadas a sistematizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de igualdad de género y que, por lo tanto, no hay que hacer seguimiento ni evaluacion
del sistema de seguimiento y evaluacion.
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