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INTRODUCCION

La creacion en 2008 del Observatorio de Igualdad de Género y su Co-
mision Asesora para el desarrollo de las funciones relacionadas con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres y promocionar la igual-
dad de oportunidades de todas las personas que forman la comunidad
universitaria: estudiantado, profesorado y personal de administracion y
servicios, da cumplimiento a las exigencias legales en la Disposicién adi-
cional duodécima de la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que
se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universida-
des. La elaboracién del primer Plan de Igualdad de 2016, a partir de los
analisis cuantitativo y cualitativo de la situacién de mujeres y hombres
en la Universidad, recogio las lineas de actuacién y los sistemas de se-
guimiento y evaluacion de los objetivos, de acuerdo con lo dispuesto en
la Disposicion adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015, de
30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico y las previsiones contenidas en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

En el afo 2021 se inici6 el proceso de elaboracién del Il Plan de Igualdad
de Género de la Universidad de Zaragoza. La Mesa de Negociacion de
la Universidad de Zaragoza acordo en su sesién de 1 de julio de 2021 la
creacion de una Comisién de Negociacion Técnica para la elaboracion
de la propuesta del Plan de igualdad integrada por representantes de la
parte institucional de la Universidad de Zaragoza y por representantes de
la parte sindical, con la siguiente composicién:

Por la Universidad de Zaragoza:

Manuel Gonzalez Labrada (Director de Secretariado de Coordina-
cion Normativa)

Sara Alcazar Ortiz (Directora del Observatorio de Igualdad de Géne-
ro)

Isabel Luengo Gascon (Directora de la Inspeccion General de Ser-
vicios)

Angel Pascual Sanz (Vicegerente de Recursos Humanos)

Por la representacion de las organizaciones sindicales:

Miguel Garcia Garcés (titular) y Elena Bandrés Goldaraz (suplente)
por UGT

Elvira Luengo Gascon (titular) y Luisa Esteban Salvador (suplente)
por CC.0O0.

Belén Sanchez-Valverde (titular) e Inmaculada Soravilla Fernan-
dez (suplente) por CGT

Ana Cisneros Gimeno (titular) y Maria del Mar Villagrasa Rozas
(suplente) por CSIF

Carmen Arilla Esteban (titular) y M? Pilar Goii Cepero (suplente)
por SOMOS

Asume las funciones de Secretario Miguel Angel Marin Mormeneo
(Subdirector del area de Inspeccion de la Inspeccion General de Servi-
cios de la Universidad de Zaragoza).



Con fecha 13 de diciembre de 2021 se constituy6 la Comisiéon Técnica
para la negociacién del Plan de Igualdad y en las sucesivas sesiones
se han elaborado los indicadores del diagnéstico y el Plan de Igualdad.

La elaboracién del Il Plan responde al cumplimiento de la siguiente nor-
mativa:

» Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protec-
cién Integral contra la Violencia de Género.

*Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

L ey Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley
Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades.

*Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innova-
cion.

*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.
*Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Emplea-
do Publico.

sLey 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en Aragon.

*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.

*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 depésito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

*Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

*Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se esta-
blece la organizacion de las ensefianzas universitarias y del procedi-
miento de aseguramiento de su calidad.

La Comisién Técnica finalizé los trabajos de la propuesta de Il Plan de
Igualdad en su sesion de 20-10-2022 y fue elevada a la Mesa General
de Negociacion de la Universidad de Zaragoza, que lo aprobd en su
sesién de 1-12-2022, siendo presentado previamente al Consejo de Di-
reccion el 8-11-2022 y elevado posteriormente para su informacion al
COnsejo de Gobierno de la Universidad de Zaragoza en la sesién de
14-12-2022.

El Il Plan de igualdad, con una vigencia de cuatro afios y sin perjuicio
de sus revisiones, tiene como destinatarios a toda la comunidad univer-
sitaria de la Universidad de Zaragoza en los Campus de Huesca, Teruel
y Zaragoza y demas dependencias: su personal docente e investigador
(PDI) funcionario y laboral, su personal técnico, de gestién y de admi-
nistracion y servicios (PTGAS) funcionario y laboral y su estudiantado.

En cuanto al procedimiento de elaboracién del Il Plan se han seguido
los criterios contenidos en el Real Decreto 901/2020 -aunque sélo es
aplicable a una parte de la plantilla de la Universidad de Zaragoza: el
personal laboral- modulados a la realidad de la Universidad de Zaragoza
como entidad dentro del sector publico y se ha ampliado a los diferentes
sectores de la comunidad universitaria para incluir la igualdad de género
en todos los aspectos relacionados con la actividad docente y el estu-
diantado ya que, ademas de las previsiones de la LOU, el Real Decreto
822/2021, de 28 de septiembre, establece entre los principios rectores
para el disefio de los planes de estudios de los titulos universitarios
oficiales “el respeto a la igualdad de género atendiendo a lo establecido
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo”. También se incluye en la
actividad investigadora la perspectiva de género por el enfoque trans-
versal dado por la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnolo-
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gia y la Innovacion. Por otro lado, el contenido del Il Plan de igualdad se
ha adaptado a la singularidad de la Universidad de Zaragoza y la auditoria
retributiva, contenida en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, aun-
que es obligatoria solo para el personal laboral, se incorpora de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020 y se incluyen
igualmente las retribuciones del personal funcionario.

La Comision Técnica del Plan de Igualdad elaboré un esquema de trabajo
para la elaboracion de dicho Plan que se ha mantenido durante todo el
proceso y se ha procedido a la recogida de la informacién necesaria para
la elaboracion del diagndstico, cerrada a 31 de diciembre de 2021 con los
datos obtenidos de DATUZ (Datos Abiertos y Transparencia de la Univer-
sidad de Zaragoza), y trasladada al documento de diagnéstico La Igualdad
de Género en la Universidad de Zaragoza 2021 del Observatorio de Igual-
dad de Género y al documento de Indicadores que ha utilizado la comisién
para elaborar el contenido del Il Plan y que forman parte del diagnéstico.

Se ponen de relieve entre las principales conclusiones extraidas del diag-
nostico las siguientes:

*  Feminizacion de la plantilla del PTGAS 61,3% de mujeres y el
38,7% de hombres. Frente al equilibrio en la distribucion de la plantilla
del PDI (48,1% mujeres y

51,9% hombres) y entre el estudiantado (53,5% mujeres y 46,5% hom-
bres).

»  El colectivo del funcionariado del PDI se distribuye en un 41,1% de
mujeres y un 58,9% de hombres con una brecha de género del 19%
que se eleva al 49% en la categoria de Catedraticos/as. Sin embargo,
en el colectivo de PDI laboral se observa equilibrio.

+ En el conjunto del PDI, si se atiende al indice de concentracién (es
decir, como se distribuye cada uno de los sexos en las diferentes cate-
gorias en una misma variable, PDI laboral o PDI funcionario) el porcen-
taje de mujeres (62 %) en el profesorado laboral es siempre superior
al porcentaje de mujeres en el PDI funcionario (25%). En cambio, los
hombres muestran siempre porcentajes superiores a las mujeres en
el profesorado funcionario, lo que demuestra una mayor dificultad de
las mujeres para acceder a los cuerpos Docentes Universitarios y una
mayor precariedad.

* La evolucion del PDI muestra una distribucion del 48.4% de mu-
jeres y una reduccién de la brecha de género del 4%, excepto en la
macroarea de Ingenieria y Arquitectura con solo un 28,3% de mujeres
y una brecha de género de -0,43, que se mantiene aun fuera del inter-
valo de equilibrio, muy alejada del mismo.

+ Elanalisis de la composicién de los grupos de investigacion arroja
un aumento de las mujeres y se encuentran en el intervalo de equilibrio
excepto en la macroarea de Ingenieria y Arquitectura que arrastra la
brecha de género con un 28,7% de mujeres.

* Infrarrepresentacion también se manifiesta en el liderazgo de los
grupos de investigacion ya que solo un 26% tienen investigadoras prin-
cipales y se produce siempre en los grupos emergentes.

+ Laplantilla esta feminizada en el PTGAS funcionario, mientras que
en el PTGAS laboral la diferencia es menor acercandose al 50%

*  En el colectivo del PTGAS funcionario, si se atiende al nivel de res-
ponsabilidad en el subgrupo A1, el porcentaje intrasexo (indicador de
situacion dentro de un mismo sexo) esta practicamente igualado entre
mujeres (10,6%) y hombres (10,4%), es ligeramente inferior en el sub-
grupo A2 que es el grupo con menos efectivos y baja en los subgrupos
CtlycC2.

* En el andlisis de los niveles o perfiles profesionales se observa
un desequilibrio en los puestos técnicos: 39,35% mujeres y 60,65 %
hombres y las jefaturas de servicio: 59% de mujeres 41 % de hombres.
+ Lapresencia de la mujer en los 6rganos de gobierno y gestion nos
arroja distintos resultados. Se mantiene la paridad en los diferentes
6rganos de gobierno colegiados, pero hay una infrarrepresentacion en



decanatos y direcciones de centro en donde las decanas y directoras
no llegan al 30% y en las direcciones de los institutos universitarios
donde las mujeres representan 33,3 % y los hombres tienen una re-
presentacion del 66,7%.

* La composicion de la representacion de las empleadas y emplea-
dos de la Universidad de Zaragoza muestra una infrarrepresentacion
de las mujeres en el ambito del PTGAS en los érganos de representa-
cion (Junta de personal y Comité de empresa) que no supera el 35%,
distribucion que también se reproduce en el Comité de empresa del
PDI en Teruel.

+ El estudiantado matriculado en titulaciones oficiales por género y
ramas de conocimiento presenta un cierto equilibrio en todas las ma-
croareas excepto en Ingenieria y Arquitectura en la que se constata
que existe una menor presencia de mujeres en los tres ciclos: Grado,
Master y Doctorado (25,3%). En Ciencias de la Salud, en cambio, se
matriculan un mayor nimero de mujeres (74,1%) siendo mas acusado
el porcentaje en los estudios de Master (81,2%).

El Il Plan de igualdad responde a la estructura y contenido del Real De-
creto 901/2020 y se articula a través de Areas de Trabajo, Objetivos y
Medidas. Para cada Medida se incorporan sus destinatarios, los respon-
sables de su ejecucion, el plazo de ejecucion y la evaluacion a través de
los indicadores y su seguimiento.

Se estructura en 5 Ejes:

Eje 1. Desarrollar la cultura de igualdad en el ambito universitario.

Eje 2. Avanzar en igualdad en todos los ambitos universitarios: docen-
cia, investigacion y estudio.

Eje 3. Aplicar la perspectiva de género en todos los ambitos universi-
tarios.

Eje 4. Conciliacién corresponsable.

Eje 5. Prevenir el acoso y la violencia de género, actuar en situaciones
relacionadas y proteger a las victimas.

Por otro lado, la Comision Técnica considera necesario y oportuno instar
a la MNUZ y al Rector la propuesta de creacién de la Unidad de Igualdad
de Género que sustituya al actual Observatorio de Igualdad de Género y
asuma las competencias para la incorporacion transversal de la igualdad
entre mujeres y hombres en el desarrollo de las politicas universitarias e
incluir la perspectiva de género en el conjunto de actividades y funciones
de la universidad. Una vez creada la Unidad de Igualdad de Género toda
referencia al Observatorio de Igualdad contenida en este Plan se enten-
dera realizada a dicha Unidad.
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METODOLOGIA

Para la consecucion de los objetivos enmarcados en el presente Plan de
Igualdad, se ha desarrollado una metodologia que asegure la participa-
cion y el compromiso de las partes implicadas en el proceso. Para poder
hacer frente a la redaccién en la primera fase, se diferenciaron una serie
de etapas, que se concretan en:

+ Diagndstico de la situacioén actual.

» Evaluacion de la situacion actual.

» Anadlisis de las demandas en relacion con la elaboracion de un
nuevo Plan de Igualdad.

* Propuesta de acciones a recoger en el nuevo Plan de Igualdad.

* Previsién de plazos en los que se pueden adoptar las acciones-
propuestas.

» Cronograma de todas las acciones previstas en los ejes de actua-
cion del nuevo Plan de Igualdad.

VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios desde
su entrada en vigor, comprendidos entre el 2022 y el 2026. Su contenido
se mantendra vigente salvo que la Comision de Seguimiento determine
su modificacién.

Transcurrido este plazo se prevé iniciar el disefio del Il Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacidn se llevara a cabo de conformidad con lo dis-
puesto en el articulo 9 del RD 901/2020 y la LOI. El articulo 46.1 de la
LOI dispone que los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su conse-
cucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados.

En este apartado se describe el sistema de seguimiento y evaluacion que
se va a utilizar con la puesta en marcha del plan, siendo la Comisién de
Seguimiento quien se responsabilizara de asumir este cometido. Este pro-
ceso se articulara a través de la celebracion de reuniones periédicas. Di-
chas reuniones deberan celebrarse dos veces al afio con caracter ordina-
rio, la primera de ellas coincidiendo con el inicio de la anualidad del plan, y
la segunda, transcurrido el primer semestre, con motivo de la elaboracién
del informe de evaluacion anual si procede, coincidiendo con el fin de la
anualidad. No obstante, dicho calendario se podra adaptar a la actividad
de las partes suscriptoras si asi o acordara la Comision de Seguimiento.

La Comisién de Seguimiento esta compuesta por diez miembros. Cinco
representantes de la Universidad de Zaragoza y cinco representantes de
la parte social, uno por cada uno de los sindicatos presentes en la Mesa
General de Negociacién de la Universidad de Zaragoza integrada por
CGT, CC.0O0. CSIF, SOMOS y UGT.

En cada una de estas reuniones se plantearan los objetivos que se sefa-
lan a continuacion.

SDIN81d seuonsend
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En la primera reunién, que tendra lugar en el primer semestre, los objeti-
vos se centrarian en:

» Elaborar el calendario de trabajo, identificando las acciones co-
rrespondientes a la anualidad, las personas responsables, impli-
cadas y destinatarias, el periodo de ejecucion, los indicadores de
evaluacion y el nivel de ejecucion.

* Programar las acciones a implantar durante primer y segundo se-
mestre.

* Identificar posibles barreras o impedimentos en la aplicacién de
las acciones, con el fin de corregir o modificar los aspectos necesa-
rios.

En la segunda reunién, que tendra lugar en el segundo semestre,
los objetivos serian:

» Realizar el seguimiento de las acciones implementadas durante el
primer y segundo semestre.

* Programar las acciones a implantar durante la siguiente anuali-
dad.

* Identificar posibles barreras o impedimentos en la aplicacién de
las acciones, con el fin de corregir o modificar los aspectos necesa-
rios.

* Programar el trabajo, distribuir responsabilidades y realizar el In-
forme de

Evaluacioén, si procede.

Para el seguimiento de las acciones contenidas en el Plan de Igualdad, se
utilizaran las siguientes herramientas:

» Calendario de trabajo, que se utilizara para organizar el trabajo
anual y repartir responsabilidades, tal y como se ha indicado ante-
riormente.

* Ficha de ejecucion por cada una de las acciones, que servira para
facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones, identificar las
dificultades encontradas y recoger las modificaciones adoptadas.

» Acta de reunion, que permitira dejar constancia de las actuacio-
nes realizadas y de los compromisos acordados.

El Plan parte de una evaluacion inicial, que es el diagnéstico de la situa-
cion de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la Univer-
sidad de Zaragoza y que figura en documento aparte. Bianualmente se
realizaran evaluaciones intermedias, con sus correspondientes informes.
Al término de los cuatro afos de ejecucion del Plan de Igualdad, se redac-
tara un informe de evaluacion final del mismo, que reflejara los cambios
acontecidos desde la situacion de partida hasta la situacion en el momen-
to de finalizar el periodo de ejecucion del plan. Para ello, ademas de la
informacioén de los informes de evaluacion, se podran utilizar, en su caso,
herramientas complementarias de consulta a las personas destinatarias
del Plan para obtener informacion cualitativa sobre el impacto real de las
medidas desarrolladas.

En base a los resultados obtenidos en la evaluacion final, se formularan
recomendaciones de mejora, nuevas medidas o cambios en las existentes
que podran incorporarse en el lll Plan de Igualdad de la Universidad de
Zaragoza.
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El Il Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza contiene cinco ejes
de intervencion.

EJE 1. DESARROLLAR LA CULTURA DE IGUAL-
DAD EN EL AMBITO UNIVERSITARIO.

La estrategia de sensibilizacion se inserta en el Plan a través de las bue-
nas practicas en igualdad y el posicionamiento, asi como el compromiso
de la Universidad de Zaragoza con la cultura de la igualdad manifestada
en este Eje 1 a través de los diferentes canales de comunicacion, las ma-
nifestaciones de expresion escrita y el fomento de la igualdad a través del
lenguaje inclusivo y de distintas acciones de sensibilizacion y visibilidad
de la igualdad de género vinculadas a la participacion en actos solemnes
y relevantes, su contribucion cientifica y la presencia significativa en la
vida universitaria

Son objetivos de este Eje:

» Conseguir generalizar el lenguaje inclusivo y la perspectiva de
género en las tareas administrativas y docentes.

 Establecer una dinamica de incorporacion del lenguaje inclusivo
en todas las disposiciones que se dicten para consolidar el mismo.
» Dar a conocer y concienciar acerca de la importancia de las accio-
nes y medidas previstas en el Plan de Igualdad.

« Afianzar la necesidad del Plan de Igualdad también como un Ob-
jetivo de Desarrollo Sostenible de modo que se incremente la visibi-
lidad.

* Incrementar la participacion de mujeres doctoradas honoris cau-
sa.

* Incrementar la participacion de mujeres en lecciones inaugurales
y alocuciones.

* Visibilizar la realidad de las aportaciones de las mujeres que no
ha sido visibilizada a través de espacios y eventos.

* Fomentar y visibilizar las campafias de la unidad de cultura cien-
tifica sobre mujeres cientificas.

» Conseguir que el uso del lenguaje inclusivo no resulte complicado
para la comunidad universitaria y se normalice su utilizacion.

» Optimizar fechas sefialadas para aprovechar el impacto en la sen-
sibilizacion dentro de UNIZAR.

» Ayudar a la comunidad universitaria a la incorporacion de la cultu-
ra de la igualdad.

En el presente Eje 1 relativo a la cultura de la igualdad en el ambito uni-
versitario, se prevé la adopcién de 19 medidas:

Area de trabajo 1.1. Revision de la normativa universitaria, paginas
web, impresos y documentos administrativos.

Objetivo: Conseguir generalizar el lenguaje inclusivo y la perspectiva de
género en las tareas administrativas y docentes.

Medidas:

1.- Identificar en la normativa universitaria, en impresos y documentos
administrativos, los cambios a realizar.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.



Organo responsable: SECRETARIA GENERAL, GERENCIA
Temporalizacion: cursos 22/23 y 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): Normas y documentos revisados.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos pri-
Meros cursos
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2.- Detectar, en las distintas secciones de las paginas web universita-
rias, los cambios a realizar.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO Y SOCIE-
DAD

Organo responsable: GABINETE DE COMUNICACION
Temporalizacion: cursos 22/23 y 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de acciones.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos pri-
Meros cursos

3.- Elaborar un procedimiento e instrucciones, y difundirlo indicando
los aspectos necesarios que deben cambiarse en la web y los formu-
larios.

Personas destinatarias: PTGAS responsable de unidades y PDI con
cargos.

Organo responsable: SECRETARIA GENERAL, GERENCIA, UNI-
DAD DE IGUALDAD

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de normas modificadas.
Umbral (punto de partida): estudio realizado en 2021.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico desde su creacion.

Area de trabajo 1.2. Revisién del lenguaje inclusivo en normativas,
instrucciones o resoluciones, de forma previa a su aprobacion y es-
pecialmente a su publicaciéon en el BOUZ.

Objetivo: Establecer una dinamica de incorporacién del lenguaje inclu-
sivo en todas las disposiciones que se dicten para consolidar el mismo.

Medidas:
4.- Establecer un procedimiento de revision y difundirlo a las unidades.

Personas destinatarias: PTGAS responsable de unidades y PDI con
cargos.

Organo responsable: SECRETARIA GENERAL, VICERRECTORA-
DOS Y GERENCIA

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de revisiones realizadas
Umbral (punto de partida): estudio realizado en 2022.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico desde su creacion.

5.- Recopilar las modificaciones necesarias y llevarlas a cabo en as-
pectos relacionados con estudiantes (documentos, web...).

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO

Organo responsable: VICEGERENCIA ACADEMICA
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Nimero de revisiones y actuaciones.
Umbral (punto de partida): no hay datos.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento.Cada cur-
S0 académico.
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Area de trabajo 1.3. Sesiones informativas y explicativas del plan de
igualdad a PDI, PTGAS, estudiantado y agentes sociales interrelacio-
nados.

Objetivo: Dar a conocer y concienciar acerca de la importancia de las
acciones y medidas previstas en el Plan de Igualdad.

Medidas:
6.- Realizar sesiones por todos los centros y unidades.

Personas destinatarias: PTGAS, PDl y ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA'Y PRO-
YECCION SOCIAL.

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de sesiones realizadas.
Asistentes por colectivo.

Umbral (punto de partida): no procede.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

Area de trabajo 1.4. Visibilizar el plan de igualdad en relacién con los
ODS.

Objetivo: Afianzar la necesidad del plan de igualdad también como un
Objetivo de Desarrollo Sostenible de modo que se incremente la visibili-
dad.

Medidas:

7.- Incluir el contenido del plan de igualdad en los ranking que se lle-
van a cabo: ranking THE Impact Ranking.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO y SOCIE-
DAD.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
SOSTENIBILIDAD E INFRAESTRUCTURAS.

Temporalizacién: cursos 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Aspectos analizados en el ranking
“THEH.

Umbral (punto de partida): Informacién del ranking “THE” anterior.
Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos dulti-
MOS CUursos.

8.- Coordinarse con la direccion de area de los ODS, del Vicerrecto-
rado de Planificacién, Sostenibilidad e Infraestructura y con la UPRL,
para la visibilizacion del Plan de Igualdad en este ambito.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO y SOCIE-
DAD.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PLANIFICACION,
SOSTENIBILIDAD E INFRAESTRUCTURA, UNIDAD DE IGUALDAD.
Temporalizacién: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Acciones de visibilizacion de los
ODS con el Plan de Igualdad.

Umbral (punto de partida): Situacién actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

9.- Visibilizar el plan de igualdad en la web UNIZAR y en las redes
sociales, incluyendo pildoras informativas en el boletin iUnizar.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO y SOCIE-
DAD.



Organo responsable; VICERRECTORADO DE PLANIFICACION,
SOSTENIBILIDAD E INFRAESTRUCTURA, UNIDAD DE IGUALDAD,
GABIENTE DE COMUNICACION.

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Acciones de visibilizacion en re-
des sociales.

Umbral (punto de partida): Situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

Area de trabajo 1.5. Fomentar la paridad en doctoras honoris causa.

Objetivo: Incrementar la participacion de mujeres en doctorados honoris
causa.

Medidas:

10.- Modificar la normativa para fomentar la participacion paritaria en
el reconocimiento del doctorado honoris causa.

Personas destinatarias: Organos proponentes.

Organo responsable: SECRETARIA GENERAL, CONSEJO DE GO-
BIERNO.

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de mujeres doctoradas
honoris causa.

Umbral (punto de partida): Datos ultimos cinco afos.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. A partir de
su implantacion en el segundo curso.

Area de trabajo 1.6. Promover/fomentar la intervencion de mujeres
en lecciones inaugurales.

Objetivo: Incrementar la participacion de mujeres en sesiones inaugura-
les y alocuciones.

Medidas:
11.- Designar a las personas intervinientes de forma paritaria.

Personas destinatarias: Organos proponentes.

Organo responsable: RECTOR/A.

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de mujeres que imparten
Lecciones Inaugurales.

Umbral (punto de partida): Datos ultimos cinco afos.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. A partir de
su implantacion en el segundo curso.

Area de trabajo 1.7. Difundir las contribuciones de las mujeres en la
Universidad a lo largo de la historia ya que han permanecido en el
olvido.

Objetivo: Visibilizar la realidad de las aportaciones de las mujeres a tra-
vés de espacios y eventos.

Medidas:

12.- Incorporar nombres de mujeres universitarias destacadas en de-
pendencias de la universidad, en premios y en concursos.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.
Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD.
Temporalizacion: cursos 24/25, 25/26.
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Indicadores (aspectos a evaluar): Niumero de espacios nuevos con
denominacion femenina.

Umbral (punto de partida): Situacién actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos ulti-
MOS Cursos.

Objetivo: Fomentar y visibilizar las campafas de la unidad de cultura
cientifica sobre mujeres cientificas.

Medidas:
13.- Coordinar la informacién con la Unidad de Igualdad.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, UNIDAD DE CULTU-
RA CIENTIFICA.

Temporalizacién: cursos 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de actuaciones realiza-
das.

Umbral (punto de partida): Situacién actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos ulti-
MOS Cursos.

Area de trabajo 1.8. Difundir herramientas que faciliten el uso inclu-
sivo y no sexista del lenguaje.

Objetivo: Conseguir que el uso del lenguaje inclusivo no resulte compli-
cado para la comunidad universitaria y se normalice su utilizacion.

Medidas:
14.- Continuar con la oferta de formacion.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA'Y PRO-
YECCION SOCIAL, VICERRECTORADO DE EDUCACION DIGITAL
Y FORMACION PERMANENTE, GERENCIA.

Temporalizacidn: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de actuaciones realiza-
das.

Umbral (punto de partida): Datos ultimos dos anos.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
SO.

15.- Difundir en la web de la Unidad de Igualdad una guia de comuni-
cacion inclusiva e igualitaria.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacién: cursos 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Guia de comunicacioén inclusiva e
igualitaria, evidencia de publicacién en la web.

Umbral (punto de partida): Sitaucién actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Dos dulti-
MOS Cursos.

Area de trabajo 1.9. Organizar campaiias institucionales de sensibi-
lizacién en torno a la celebracién del Dia Internacional de la Mujer
y del Dia Internacional para la eliminacién de la violencia contra las
mujeres.

Objetivo: Optimizar fechas sefialadas para aprovechar el impacto en la
sensibilizacién dentro de UNIZAR.



Medidas:

16.- Impulsar la creacion de espacios de encuentro donde se pueda
abordar la situacion de igualdad y continuar con las camparias de pro-
mocion de la visibilizacion de la mujer en la Universidad.
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Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA Y PRO-
YECCION SOCIAL, UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de acciones.

Umbral (punto de partida): Situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
sO.

Area de trabajo 1.10. Promover la intervencién de la Unidad de Igual-
dad en las actividades universitarias para fomentar la cultura de la
igualdad.

Objetivo: Ayudar a la comunidad universitaria a la incorporacién de la
cultura de la igualdad.

Medidas:

17.- Difundir la Unidad de Igualdad y sus competencias a través de los
medios disponibles.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de acciones.

Umbral (punto de partida): Situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
sO.

18.- Presentar el papel de la Unidad de Igualdad en las unidades y
centros.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de acciones.

Umbral (punto de partida): Situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
sO.

19.- Impulsar espacios y foros de encuentro donde se pueda abordar
la situacion de igualdad de UNIZAR con los distintos grupos de repre-
sentacion estudiantil, de PDI y de PTGAS.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA Y PRO-
YECCION SOCIAL, VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y EM-
PLEO, UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Numero de acciones.

Umbral (punto de partida): Situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
sO.




EJE 2. AVANZAR EN IGUALDAD EN TODOS LOS
AMBITOS UNIVERSITARIOS: DOCENCIA, INVESTI-
GACION Y ESTUDIO.

Desde la Universidad de Zaragoza buscamos que la perspectiva de géne-
ro abarque todos los ambitos de dedicacién existentes entre nuestra co-
munidad universitaria. Por este motivo, para la docencia, la investigacion,
la innovacion, y la gestién académica, el objetivo principal sera conseguir
una cultura de igualdad entre mujeres y hombres.
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Nuestra hoja de ruta tiene un marco normativo, y es que el desarrollo de
una politica universitaria de igualdad constituye uno de los extremos con-
templados en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres que, en su articulo 25, establece:

1. En el ambito de la educacion superior, las Administraciones pu-
blicas en el ejercicio de sus respectivas competencias fomentaran
la ensefanza y la investigacion sobre el significado y alcance de la
igualdad entre mujeres y hombres.

2. En particular, y con tal finalidad, las Administraciones publicas
promoveran las actuaciones que a continuacién se enumeran:

a.Lainclusion, en los planes de estudio , de ensefianzas en
materia de igualdad entre mujeres y hombres (este manda-
to de la Ley organica ha sido desarrollado en el Real Decre-
to 822/2021, de 28 de septiembre).

b.La creacion de postgrados especificos.

c.La realizacién de estudios e investigaciones especializa-
das en la materia.

Y este marco, ineludiblemente convierte el principio de igualdad entre mu-
jeres y hombres en un eje vertebrador del funcionamiento de la Universi-
dad. Para ello, los objetivos especificos recogidos en el segundo eje del Il
Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza son:

* Crear estructuras de gestion de la igualdad en los centros.
 Disponer de recursos para elaborar las guias docentes con pers-
pectiva de género y garantizar su aplicacion.

* Incorporar la perspectiva de género en la oferta educativa no re-
glada de UNIZAR.

* Incrementar el numero de proyectos de innovaciéon docente en
igualdad de género.

» Mayor visibilizacién de las investigaciones en la materia.

» Aprovechar el elenco de recursos de los que dispone la Universi-
dad de Zaragoza, fomentando su uso y posterior divulgacion.

« Facilitar la difusion y puesta a disposicién de los recursos existen-
tes a través de la pagina web de la Unidad de Igualdad.

» Abarcar el mayor numero de obras posibles que estén publicadas
desde una perspectiva de género.

« Evitar sesgos por razén de género en el acceso a los proyectos
de investigacién internos y equilibrar la presencia de hombres y
mujeres en este ambito.

» Asegurar personal en los grupos de investigaciéon de la Universi-
dad de Zaragoza formado en la materia.

» Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en las titulaciones
de grado.




» Equilibrar la presencia de hombres y mujeres a través de la ads-
cripcion.

+ Dar a conocer a personas que puedan ser referentes en esa rama
del conocimiento, siendo estas del sexo menos representado en
dicho ambito.

* Fomentar medidas propias de los centros para equilibrar la pre-
sencia de mujeres y hombres en las titulaciones, asi como realizar
el seguimiento de su consolidacién.

En el presente Eje 2 relativo a la consecucion de la igualdad en los distin-
tos ambitos universitarios, se prevé la adopcion de 20 medidas.

Area de trabajo 2.1. FOMENTAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN
TODOS LOS AMBITOS UNIVERSITARIOS.

2.1.1 Mantener la integracion de responsables de igualdad en los
equipos de direccion de los centros universitarios, quien se encarga-
ra de coordinar los temas de igualdad; y crear una comisién de igual-
dad formada por todos los miembros de la comunidad universitaria.

Objetivo: Crear estructuras de gestion de la igualdad en los centros.
Medidas:
1.- Poner en marcha las comisiones de igualdad en los centros.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO DEL CEN-
TRO, EQUIPOS DIRECTIVOS, JUNTAS DE CENTRO.

Organo responsable: DIRECCIONES DE CENTRO
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): numero de representantes, nu-
mero de comisiones creadas.

Umbral (punto de partida): 23 representantes de igualdad en los
centros, una comision de igualdad y una comisién de igualdad dentro
de la comision de calidad de un centro.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico desde su creacion, debido a su caracter permanente.

2.- Mantener responsables de igualdad en los centros y favorecer su
integracion en los equipos de direccion.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO DEL CEN-
TRO, EQUIPOS DIRECTIVOS, JUNTAS DE CENTRO.

Organo responsable: DIRECCIONES DE CENTRO
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de representantes.
Umbral (punto de partida): 23 representantes de igualdad en los
centros,.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

2.1.2 Incorporar a las guias docentes la igualdad de género.

Objetivo: Disponer de recursos para elaborar las guias docentes con
perspectiva de género y garantizar su aplicacion.

Medidas:
3.- Elaborar un mapa de contenidos y recursos sobre igualdad de gé-

nero y una encuesta que permita evaluar la incorporacion de los con-
tenidos.
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Personas destinatarias: VICERRECTORADO DE POLITICA ACA-
DEMICA / AGENTES DEL SISTEMA DE CALIDAD / PDI.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD

Temporalizacién: curso 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): encuesta y resultados de la mis-
ma.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
cursos académicos.

4.- Incorporar a los procedimientos de calidad la obligatoriedad de in-
cluir contenidos de igualdad de género.

Personas destinatarias: AGENTES DEL SISTEMA DE CALIDAD.
Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICA ACADE-
MICA, DIRECCIONES DE CENTRO.

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): contenidos incluidos.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.
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2.1.3 Impulsar la organizacién de cursos incluidos en la formacién
permanente y extension universitaria, jornadas, congresos, semina-
rios, etc. que contribuyan a la sensibilizacién de género y a reducir
las desigualdades entre mujeres y hombres.

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la oferta educativa no
reglada de UNIZAR.

Medidas:

5.- Realizar cambios en la normativa de la Formacion Permanente que
incentive la perspectiva de género.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable; VICERRECTORADO DE EDUCACION DIGI-
TAL Y FORMACION PERMANENTE, UNIDAD DE IGUALDAD
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de cursos.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

6.- Crear una convocatoria para la promocion de jornadas, congresos
y seminarios para la sensibilizacion en materia de género.

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO, PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICA ACADE-
MICA, DIRECCIONES DE CENTRO Y DEPARTAMENTOS.
Temporalizacién: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de acciones llevadas a
cabo.

Umbral (punto de partida): situacién actual segun datos aportados
por los centros.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

7.- Sistematizar y hacer seguimiento de todas las acciones que se
realicen a iniciativa de los centros en esta materia.

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO, PDI, PTGAS.
Organo responsable: DIRECCIONES DE CENTRO, RESPONSA-
BLES DE IGUALDAD DE LOS CENTROS.




Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de acciones llevadas a
cabo.

Umbral (punto de partida): situacién actual, se realizan actividades
pero no estan sistematizadas.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.
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2.1.4 Introducir proyectos de innovacion docente que aborden la
igualdad de género.

Objetivo: Incrementar el numero de proyectos de innovacién docente en
igualdad de género.

Medidas:

8.- Priorizar los proyectos en las convocatorias de innovacién que in-
cluyan tematica de igualdad o perspectiva de género.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICA ACADE-
MICA

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de proyectos.

Umbral (punto de partida): No hay referencia a la igualdad en los
proyectos de innovacion, solo podemos dirigirnos al Objetivo 5 (ODS).
Por tanto, no hay referencia directa, si indirecta. En la convocatoria de
este afo, si que se establece la “diversidad e inclusion” en las lineas
generalesl.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

9.- Incorporar en las convocatorias la igualdad de género como factor
a valorar en los proyectos de innovacion.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICA ACADE-
MICA.

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): convocatoria de proyectos de in-
novacién docente.

Umbral (punto de partida): 5 proyectos (segun listado de proyectos
del curso 21/22: uno en EINAy cuatro en Filosofia).

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico.

2.1.5. Fomentar premios de Trabajos Fin de Grado y Master en torno
a la perspectiva de género.

Objetivo: Mayor visibilizacion de las investigaciones en la materia.
Medidas:

10.- Establecer un reconocimiento honorifico a los trabajos de fin de
grado y master que incluyan en su analisis la perspectiva de género.

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICAACADEMICA
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de acciones.

Umbral (punto de partida): datos actuales.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada curso
académico
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Area de trabajo 2.2. IMPULSAR LA INVESTIGACION EN ESTUDIOS
DE GENERO E INCENTIVAR LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN
EL LIDERAZGO DE GRUPOS Y PROYECTOS DE INVESTIGACION.

2.2.1. Difundir y dar visibilidad entre la comunidad universitaria a re-
vistas y publicaciones dedicadas a la difusiéon de investigaciones en
materia de género, desde un punto de vista multidisciplinar.

Objetivo: Aprovechar el elenco de recursos de los que dispone la UZ,
fomentando su uso y posterior divulgacion.

Medidas:
11.- Visibilizar en la pagina web de la Biblioteca estos recursos.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: BIBLIOTECA UNIVERSITARIA DE LA UZ
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de accesos.

Umbral (punto de partida): datos diagndstico.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico.

2.2.2. Ampliar el contenido bibliografico actualmente existente en
materia de igualdad de género y facilitar su accesibilidad a la comu-
nidad universitaria.

Objetivo: Facilitar la difusion y puesta a disposicion de los recursos exis-
tentes a través de la pagina web de la Unidad de Igualdad.

Medidas:

12.- Incluir en la pagina web de la Unidad de Igualdad bibliografia
especializada.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: DEPARTAMENTOS Y BIBLIOTECAS DE CEN-
TRO, UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacion: cursos 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de recursos incorporados
a la web.

Umbral (punto de partida): datos diagndstico.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Revision
cada dos cursos académicos una vez creada la seccion, dependiendo
de los recursos facilitados por las bibliotecas de centro.

Objetivo: Abarcar el mayor nimero de obras posibles que estén publica-
das desde una perspectiva de género.

Medidas:
13.- Adquirir bibliografia.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: DEPARTAMENTOS Y BIBLIOTECAS DE CEN-
TRO.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de recursos adquiridos.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

2.2.3. Analizar los aspectos que, de manera indirecta, dificultan el acceso
de las mujeres a los proyectos de investigacién convocados por la UZ.



Objetivo: Evitar sesgos por razon de género en el acceso a los proyectos
de investigacion internos y equilibrar la presencia de hombres y mujeres
en este ambito.

Medidas:

14.- Revisar los criterios establecidos para el acceso a proyectos de
investigacion internos, evitando -en la medida de lo posible- valorar
aspectos a las que no se tenga acceso de forma igualitaria.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE TRANSFERENCIAE
INNOVACION TECNOLOGICA, VICERRECTORADO DE POLITICA
CIENTIFICA.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): aspectos excluidos, niumero de
mujeres con contrato de investigacion.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

2.2.4. Fomento de lineas de investigacion en materia de igualdad de
género.

Objetivo: Mayor visibilizacion de las investigaciones en la materia.
Medidas:

15.- Convocar premios o reconocimientos para Tesis Doctorales y
Proyectos de Investigacion con tematica de igualdad de género.

Personas destinatarias: PDI, ESTUDIANTADO DE DOCTORADO.
Organo responsable: VICERRECTORADO DE POLITICA CIENTI-
FICA.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de lineas de investiga-
cion existentes, numero de convocatorias.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

2.2.5. Promover la perspectiva de género entre las jéovenes PDI o in-
vestigadoras.

Objetivo: Asegurar la formacion en igualdad de género por parte de jove-
nes PDI o investigadoras.

Medidas:

16.- Llevar a cabo una formacién de mentorazgo para jovenes PDI o
investigadoras dentro del marco de la Red UNITA.

Personas destinatarias: JOVENES PDI O INVESTIGADORAS DE
LA UZ.

Organo responsable: UNITA, MUJERES PDI DE LA UZ DESIG-
NADAS EN LA RED UNITA QUE RECIBAN LA FORMACION PRE-
VIA PARA PODER ACTUAR COMO MENTORAS EN MATERIA DE
IGUALDAD DE GENERO.

Temporalizacion: curso 22/23.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de de jovenes PDI o in-
vestigadoras que reciben la formacion.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Se marca-
ran las directrices de acuerdo con UNITA.
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Area de trabajo 2.3. PROMOVER LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE
ALUMNADO EN LOS ESTUDIOS.

2.3.1. Elaborar contenidos que permitan la captacion equilibrada de hom-
bres y mujeres en las titulaciones y adoptar medidas institucionales.

Objetivo: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en las titulaciones de
grado.

Medidas:

17.- Crear y divulgar campanas que visibilicen experiencias formativas sa-
tisfactorias en la UZ del sexo menos representado en carreras feminiza-
das/masculinizadas (segun corresponda).

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y EM-
PLEO, VICERRECTORADO DE POLITICAACADEMICA
Temporalizacion: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): contenido creado y nimero de comu-
nicaciones realizadas.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
cursos académicos.

Objetivo: Equilibro de hombres y mujeres a través de la adscripcion equilibra-
da en los masteres de investigacion y programas de doctorado.

Medidas:

18.- Organizar campafias dirigidas a egresados y egresadas con refe-
rentes del sexo infrarrepresentado.

Personas destinatarias: EGRESADOS Y EGRESADAS.
Organo responsable: VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y EM-
PLEO, VICERRECTORADO DE POLITCAACADEMICA
Temporalizacion: cursos 23/24, 25/26.
Indicadores (aspectos a evaluar): porcentajes en matricula de maste-
res.
Umbral (punto de partida): En el curso 21/22, los porcentajes de las ma-
triculas en estudios de master desagregados por sexo y rama de conoci-
miento:

* Artes y Humanidades: 50%

+ Ciencias: 50%

+ Ciencias Sociales y Juridicas: 43% H—-57% M

* Ingenieria y Arquitectura: 70% H—30% M

* Ciencias de la Salud: 18% H — 82%M.
Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
cursos académicos.

2.3.2. Recomendar que los centros que impartan titulaciones fuertemen-
te masculinizadas o feminizadas incluyan actividades que muestren los
logros de las personas del sexo menos representado en esos campos
de conocimiento.

Objetivo: Dar a conocer a personas que puedan ser referentes en esa rama
del conocimiento, siendo éstas del sexo menos representado en dicho ambito.

Medidas:
19.- Facilitar los materiales y recursos ya existentes en la UZ en esos cam-

pos de conocimiento para ofrecer al alumnado una visién mas inclusiva
de aquello que estan estudiando.



Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y
EMPLEO, VICERRECTORADO DE POLITICA ACADEMICA, CEN-
TROS

Temporalizacion: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero acciones llevadas a cabo.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
cursos académicos.
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Objetivo: Fomentar medidas propias de los centros para equilibrar la pre-
sencia de mujeres y hombres en las titulaciones, asi como realizar el se-
guimiento de su consolidacion.

Medidas:

18.- Sistematizar y hacer seguimiento de todas las acciones que se
realicen a iniciativa de los centros en esta materia.

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: CENTROS

Temporalizacion: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de iniciativas realizadas
y evidenciadas.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
cursos académicos.
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EJE 3. APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN
EL AMBITO UNIVERSITARIO.

Este eje abarca las areas de trabajo de formacién de toda la comunidad uni-
versitaria, auditoria salarial, promocién del personal, condiciones laborales y la
aplicacion de la igualdad en érganos de gobierno y representacion.

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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de traba-
jo, indica las areas citadas en el presente eje como criterios para la elabora-
cién del diagndstico previo a las medidas a incorporar.

Son objetivos de este eje, dentro de las areas de trabajo citadas, los siguien-
tes:

* Sensibilizar a la comunidad universitaria de la importancia del lengua-
je inclusivo.

» Obtener la informacién para comprobar la situacién de la comunidad
universitaria con respecto al cumplimiento del principio de igualdad en-
tre mujeres y hombres en todos sus ambitos de actuacion.

* Alcanzar a través de la formacion el principio de igualdad de género
entre mujeres y hombres.

» Obtener la informacién para comprobar si se cumple el principio de
igualdad retributiva.

* Actualizar la RPT del PTGAS con denominaciones de puestos sin
sesgo de género.

» Asegurar la composicién equilibrada de mujeres y hombres en las
comisiones y tribunales en los procesos de seleccion.

» Encontrar las causas de las dificultades, para poder proponer medi-
das.

* Garantizar la transversalidad de género en los procedimientos de se-
leccion de PDI.

» Favorecer la atencion preventiva a la salud desde la perspectiva de
género.

« Corregir la infrarrepresentacion de mujeres en los érganos de direc-
cién y representacion.

« Corregir la infrarrepresentacion de mujeres en la Junta y en el Comité
de empresa del PTGAS y PDI.

En el presente Eje 3 relativo a la aplicacién de la perspectiva de género en
todos los ambitos universitarios, se prevé la adopcion de 15 medidas.

Area de trabajo 3.1. FORMACION.
3.1.1. Realizar cursos sobre lenguaje inclusivo para todos los colectivos.

Objetivo: Sensibilizar a la comunidad universitaria de la importancia del len-
guaje inclusivo.

Medidas:

1.- Mantener la oferta de cursos relacionados con la igualdad de géne-
ro e incentivar su participacion con transversalidad en las ofertas para
los colectivos PTGAS y PDI.



Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de acciones.

Umbral (punto de partida): cursos impartidos en 2021.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.
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2.- Difundir la guia de lenguaje inclusivo e incluirlas en los planes de
acogida.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, GERENCIA, DIREC-
CIONES DE CENTRO, VICERRECTORADO DE PROFESORADO.
Temporalizacién: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): Elaboracion y difusiéon de un ma-
nual de lenguaje inclusivo. Evaluar el impacto de la guia en el PTGAS
y el PDI.

Umbral (punto de partida): recursos web Unidad de Igualdad.
Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

3.- Realizar videos promocionales sobre la importancia del lenguaje
inclusivo.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD.

Temporalizacién: cursos 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de videos, evidencia de
promocion.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico.

3.1.2. Continuar con la elaboracion de los diagnodsticos sobre la si-
tuacion de la igualdad del género en la Universidad con su actuali-
zacion bianual.

Objetivo: Trabajar con todos los colectivos universitarios (PTGAS, PDI y
estudiantado) para alcanzar el principio de igualdad entre hombres y mu-
jeres en el acceso a los estudios universitarios, en el éxito en los mismos
(estudiantado), y en la promocién profesional (PTGAS y PDI).

Medidas:

4.- Obtener la informacion para comprobar la situacién de la comuni-
dad universitaria con respecto al cumplimiento del principio de igual-
dad entre mujeres y hombres en todos sus ambitos de actuacion y
elaborar el diagnostico de situacion.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD

Temporalizacién: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): datos extraidos de DATUZ.
Umbral (punto de partida): diagndstico curso 20/21.

Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
so académico.

3.1.3. Continuar con los procesos de formacion inicial y continua
que incluyan tematicas de igualdad y perspectiva de género para
todos los colectivos.
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Objetivo: Alcanzar a través de la formacion el principio de igualdad de
género entre mujeres y hombres.

Medidas:

5.- Impartir formacién continua y obligatoria sobre planes de igualdad y
protocolo de acoso especialmente a los cargos académicos y a los nive-
les superiores al 26 en PTGAS.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: GERENCIA, UNIDAD DE IGUALDAD, CIFICE.
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): niumero de cursos impartidos, nu-
mero de personas formadas, nimero de acciones sobre protocolo de
acoso.

Umbral (punto de partida): numero de acciones sobre planes de igual-
dad (2021), enero y febrero 2022: 47 mujeres/42 hombres.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada curso
académico.

Area de trabajo 3.2. AUDITORIA SALARIAL.
3.2.1. Analizar datos de los conceptos retributivos de PTGAS Y PDI.

Objetivo: Obtener la informacion para comprobar si se cumple el principio
de igualdad retributiva.

Medidas:

6.- Mejorar las condiciones para la obtencion de complementos variables
(quinquenios, sexenios y otros) de las empleadas y empleados publicos
donde se observen desigualdades.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: VICEGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Temporalizacidn: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): analisis de la auditoria retributiva.
Umbral (punto de partida): informe diagndéstico.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada curso
académico.

Area de trabajo 3.3. PROMOCION.

3.3.1. Establecer criterios neutros en el diseiio de RPT del PTGAS y
revisar los requisitos y perfil requerido desde la perspectiva de género.

Objetivo: Actualizar la RPT del PTGAS con denominaciones de puestos sin
sesgo de género.

Medidas:

7.- Aplicar el manual de lenguaje inclusivo a la tipologia de puestos de
la RPT mediante el estudio de los mismos por un grupo de trabajo nom-
brado al efecto.

Personas destinatarias: PTGAS.

Organo responsable: VICEGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): constitucion del grupo de trabajo,
modificacion de la RPT.

Umbral (punto de partida): RPT 2021.

Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. A partir del
curso 24/25.



3.3.2. Garantizar que todas las convocatorias de seleccién y promo-
cion se formulen en términos de igualdad.

Objetivo: Asegurar la composicion equilibrada de mujeres y hombres en
las comisiones y tribunales en los procesos de seleccion.

Medidas:

8.- Controlar la composicion de las comisiones y tribunales de acuerdo
con el Plan de Igualdad.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: VICEGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS,
VICERRECTORADO DE PROFESORADO

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de convocatorias publica-
das, numero de convocatorias con equilibrio entre hombres y mujeres.
Umbral (punto de partida): convocatorias 2021.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
S0 académico.

3.3.3. Analizar los aspectos que, de manera indirecta, dificultan el
acceso de las mujeres a las plazas docentes.

Objetivo: Encontrar las causas de las dificultades, para poder proponer
medidas.

Medidas:
9.- Realizar el analisis correspondiente.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PROFESORADO,
VICERRECTORADO DE CULTURAY PROYECCION SOCIAL
Temporalizacion: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): analisis llevado a cabo, nimero
de muestras.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Tras el
analisis, curso 24/25y 26/27.

Objetivo: Garantizar la transversalidad de género en los procedimientos
de seleccion de PDI (art. 4 bis apartado 5 de la Ley de la Ciencia).

Medidas:

10.- Adecuar los plazos en los concursos de acceso y en la contrata-
cion del PDI.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PROFESORADO.
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): convocatorias cursos anteriores.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Tras la
adecuacion , curso 24/25 y sucesivos.

Area de trabajo 3.4. CONDICIONES LABORALES.

3.4.1. Incluir la salud laboral con perspectiva de género en la evalua-
cién, planificaciéon y adopcion de medidas preventivas.

Objetivo: Favorecer la atencion preventiva a la salud desde la perspecti-
va de género.
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Medidas:

11.- Impartir cursos y jornadas y promover campafas de promocion de
la salud de las mujeres.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD, GEREN-
CIA

Temporalizacién: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de cursos y acciones.
Umbral (punto de partida): Plan de Prevencion.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada dos
Cursos.

Area de trabajo 3.5. APLICAR LA IGUALDAD EN ORGANOS DE GO-
BIERNO Y REPRESENTACION.
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3.5.1. Fomentar la paridad en 6rganos colegiados y unipersonales.

Objetivo: Corregir la infrarrepresentacion de mujeres en los érganos de di-
reccion y representacion.

Medidas:
12.- Establecer incentivos que estimulen la participacion femenina.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: CONSEJO DE GOBIERNO.

Temporalizacién: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): composicion equilibrada de los 6r-
ganos.

Umbral (punto de partida): datos 2021.

Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. Tras la pre-
vision de su puesta en marcha, curso 24/25.

13.- Modlificar las normativas que regulan los procesos electorales para
garantizar la paridad.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: SECRETARIA GENERAL

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): numero de normas adoptadas o
modificadas, evolucion de la tasa de igualdad.

Umbral (punto de partida): datos 2021.

Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. Tras la pre-
vision de su puesta en marcha, curso 24/25.

14.- Analizar las causas que inciden en la falta de incorporacién de las
mujeres a las direcciones de centros, institutos propios y departamentos.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD

Temporalizacidn: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): informe de evaluacion.

Umbral (punto de partida): datos 2021.

Forma de evaluar: Segin modelo de ficha de seguimiento. Tras la pre-
vision de su puesta en marcha, curso 24/25.

3.5.2. Promover medidas para el equilibrio en la composicion de los
oérganos de representacion del PTGAS y PDI.

Objetivo: Corregir la infrarrepresentacion de mujeres en la Junta y en el
Comité de empresa del PTGAS y PDI.




Medidas:

15.- Crear incentivos para la participacion de las mujeres y para que-
las organizaciones sindicales que presenten listas electorales lo ha-
gan con una composicion equilibrada.
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Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: SINDICATOS.

Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): listas presentadas.

Umbral (punto de partida): datos 2021.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada pro-
ceso electoral.




o
N
0
o)
O
—
o

N
[0)

©

go;
o)

O
o
0}

=
(-

)

O
o)

©

°
o)

LS)
o}
-]

o
)

©
C

O
(el

EJE 4. CONCILIACION CORRESPONSABLE.

Este eje alude a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral desde
la corresponsabilidad de los hombres.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (Ley de Igualdad), donde se desarrolla este concepto
mas ampliamente. La propia Ley reconoce que tanto la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, como la corresponsabilidad entre mujeres
y hombres en la asuncién de las obligaciones familiares, son auténticos
criterios inspiradores de la normativa. Asi en su articulo 14.8 establece
que seran criterios generales de actuacién de los Poderes Publicos: “El
establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de
la vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fo-
mento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencién
a la familia”.

Desde el Il Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza, se apuesta
por el cambio de actitud que permita la conciliacion corresponsable apo-
yada por una nueva cultura organizacional a favor de los cuidados en el
plano de igualdad entre mujeres y hombres.

Son objetivos de este eje:

«Dar a conocer y visibilizar la situacion real en la Universidad de
Zaragoza en cuanto a conciliacion y corresponsabilidad se refiere.
*Neutralizar las barreras existentes.

*Adaptar los instrumentos juridicos existentes a la normativa vi-
gente, asi como asegurar el cumplimento de las mismas.

» Adoptar medidas de conciliacién y corresponsabilidad para el es-
tudiantado, construir un espacio conciliador y fomentar la corres-
ponsabilidad entre la comunidad universitaria.

«Facilitar la conciliacion de la vida laboral con la personal y familiar.
*Incorporar a la negociacion colectiva las medidas en materia de
conciliacion y corresponsabilidad.

*Dar a conocer las medidas en materia de conciliacién y corres-
ponsabilidad existentes de las que la comunidad universitaria pue-
de hacer uso.

En el presente Eje 4 relativo a la conciliacion y corresponsabilidad, se
prevé la adopcién de 13 medidas.

Area de trabajo 4.1. CONOCER LOS EXTREMOS A MEJORAR EN MA-
TERIA DE CONCILIACION DENTRO DE LA UNIVERSIDAD

4.1.1. Promover y realizar un estudio diagnéstico de la situacion juri-
dica de la conciliacién y corresponsabilidad en la UZ..

Objetivo: Dar a conocer y visibilizar la situacion real en la UZ en cuanto a
conciliacion y corresponsabilidad se refiere.

Medidas:



1.- Analizar los distintos instrumentos juridicos, a través de la elabo-
racion de un informe.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: GERENCIA

Temporalizacién: cursos 22/23.

Indicadores (aspectos a evaluar): seguimiento y propuestas de me-
jora.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Primer
curso y revision el cuarto.

4.1.2. ldentificacion de las principales dificultades de conciliacién
que presenta tanto el PDI como el PTGAS a partir de las medidas ya
existentes.

Objetivo: Neutralizar las barreras existentes.
Medidas:

2.- Realizar una encuesta de satisfaccion en relacion a las medidas
reconocidas en el Plan Concilia y su utilizacién entre el personal.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: GERENCIA, VICERRECTORADO DE PRO-
FESORADO

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): medidas adoptadas.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Primer
curso y revision el cuarto.

4.1.3. Revision del Plan Concilia y establecimiento de medidas para
el seguimiento de los datos.

Objetivo: Adaptar los instrumentos juridicos existentes a la normativa vi-
gente, asi como asegurar el cumplimiento de las mismas.

Medidas:

3.- Elaborar un nuevo instrumento que se adapte a la legislacién vi-
gente tomando en consideracion la perspectiva de género en las acti-
vidades desarrolladas por las empleadas y empleados publicos de la
Universidad de Zaragoza.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: CONSEJO DE DIRECCION, MNUZ
Temporalizacién: cursos 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): instrumentos adoptados.
Umbral (punto de partida): Plan Concilia actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Adopcién
en el segundo curso.

4.1.4. Identificacion de las necesidades del estudiantado en materia
de conciliacién y corresponsabilidad.

Objetivo: Adopcién de medidas de conciliacién y corresponsabilidad para
el estudiantado.

Medidas:

4.- Identificar las necesidades de conciliacion y corresponsabilidad.
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Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y
EMPLEO, UNIDAD DE IGUALDAD

Temporalizacién: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): analisis realizado.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
y tercer curso.

5.- Adoptar medidas, incluidas la realizacion de sesiones informati-
vas y la modificacién de la normativa, para facilitar al alumnado con
necesidades de conciliacion el desarrollo de la actividad formativa y
curricular.

Personas destinatarias: ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE ESTUDIANTES Y
EMPLEO.

Temporalizacién: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): medidas adoptadas.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
y tercer curso.
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Area de trabajo 4.2. HACER DE LA UZ UN ESPACIO CONCILIADOR

4.2.1. Disponer de espacios para facilitar la conciliacion y correspon-
sabilidad en los centros.

Objetivo: Facilitar la conciliacién de la vida laboral con la personal y fa-
miliar.

Medidas:

6.- Localizar las estancias en cada centro y habilitarlas para la lactan-
cia, sefializando y promoviendo la utilizacion de las mismas.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
SOTENIBILIDAD E INFRAESTRUCTURAS, CENTROS
Temporalizacién: cursos 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): numero de espacios habilitados y
publicidad de los mismos.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
Curso y revision cada curso.

7.- Priorizar el uso del parking para facilitar la conciliacion.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
SOTENIBILIDAD E INFRAESTRUCTURAS.

Temporalizacién: cursos 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de usos.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
Curso y revision cada curso.

4.2.2. Elaboracion de un procedimiento para la eleccidon preferente
de franjas horarias por parte del profesorado con necesidades de
cuidado a su cargo.




Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida laboral con la personal y fa-
miliar.

Medidas:

8.- Incluir en el Plan Concilia un apartado en el que se recoja la prefe-
rencia del profesorado con necesidades de cuidado a su cargo en los
procesos de eleccién de franjas horarias.

Personas destinatarias: PDI.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE PROFESORADO
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): procedimiento realizado.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
y tercer curso.

4.2.3. Adecuar el tiempo de trabajo y del teletrabajo para el PTGAS
con necesidades de cuidado a su cargo.

Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida laboral con la personal y fa-
miliar.

Medidas:

9.- Incluir en el Plan Concilia un apartado en el que se recoja la flexi-
bilizacion de la jornada de trabajo y el teletrabajo para el personal de
administracion y servicios con necesidades de cuidado a su cargo.

Personas destinatarias: PTGAS.

Organo responsable: GERENCIA

Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): procedimiento realizado, norma-
tiva.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Segundo
y tercer curso.

4.2.4. Establecer convenios con escuelas infantiles y centros de dia
cercanos a los Campus Universitarios.

Objetivo: Facilitar la conciliacion entre el personal que tengan responsa-
bilidades relacionadas con la crianza y cuidado de personas dependien-
tes.

Medidas:

10.- Llevar a cabo una evaluacion econémica de la viabilidad que po-
dria tener un proyecto de concierto de escuelas infantiles, ludotecas,
bibliotecas infantiles, colonias y centros de dia.

Personas destinatarias: PDI, PTGAS.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE TRASNFERENCIAE
INNOVACION TECNOLOGICA

Temporalizacion: cursos 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de convenios suscritos y
seguimiento de la utilizacion.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. A partir
del segundo curso.
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Area de trabajo 4.3. FOMENTAR LA CORRESPONSABILIDAD ENTRE
LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA.

4.3.1. Trasladar propuestas a la negociacién de los nuevos conve-
nios que se estan negociando sobre igualdad en el trabajo y conci-
liacion corresponsable.

Objetivo: Incorporar a la negociacion colectiva las medidas en materia de
conciliacion y corresponsabilidad.

Medidas:

11.- Crear un documento-modelo de propuestas y sugerencias para
trasladar a las partes pertenecientes a la UZ que formen parte en los
procesos de negociacion.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: COMISIONES NEGOCIADORAS DE CONVE-
NIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS.

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de convenios firmados y
numero de clausulas incorporadas.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cursos
primero y segundo.

4.3.2. Promocién en todos los ambitos universitarios de la corres-
ponsabilidad y el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.

Objetivo: Dar a conocer las medidas en materia de conciliacion y co-
rresponsabilidad existentes de las que la comunidad universitaria puede
hacer uso.

Medidas:

12.- Realizar una campafa anual, coincidiendo con el Dia Nacional
de la Conciliacion y la Corresponsabilidad en Espafia (23 de marzo),
para dar a conocer las medidas que recoge el Plan Concilia y el Plan
dirigido a estudiantado.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: CONSEJO DE DIRECCION.
Temporalizacion: cursos 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): nimero de acciones realizadas.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Cada cur-
SO.

4.3.3. Analizar un modelo experimental de reuniones de trabajo inte-
ligente, flexible y deslocalizado (PTGAS y PDI), siguiendo el modelo
Virtual Meetings in Public Agencies de los paises nérdicos.

Objetivo: Facilitar la conciliacién de la vida laboral con la personal y fa-
miliar.

Medidas:

13.- Incluir en normativa interna el priorizar las reuniones online a las
presenciales siempre y cuando se comunique esa necesidad por cual-
quiera de las personas asistentes.



Personas destinatarias: PTGAS, PDI.

Organo responsable: GERENCIA.

Temporalizacion: curso 22/23.

Indicadores (aspectos a evaluar): numero de instrucciones.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun modelo de ficha de seguimiento. Primer
curso y evaluacién del modelo en cursos siguientes.
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EJE 5. PREVENIR EL ACOSO Y LA VIOLENCIA DE
GENERO, ACTUAR EN SITUACIONES RELACIONA-
DAS Y PROTEGER A LAS VICTIMAS.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, en su articulo 1, dispone: “1. La
presente ley tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifes-
tacion de la discriminacion, la situacién de desigualdad y las relaciones de
poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte
de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén ligados a
ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia”.

Por ese motivo, podemos afirmar que la violencia de género, la violencia
contra las mujeres, es aquella que sufren las mujeres por el mero hecho
de serlo. Y a este respecto, las universidades espafiolas, como parte de
la Administracion Publica en Espana, estamos comprometidas en la erra-
dicacién de dicha violencia. Tal y como sefiala la propia Ley Organica
4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de
21 de diciembre, de Universidades, en su Preambulo, “El reto de la so-
ciedad actual para alcanzar una sociedad tolerante e igualitaria, en la que
se respeten los derechos y libertades fundamentales y de igualdad entre
hombres y mujeres, debe alcanzar, sin duda, a la universidad”.

Desde la Universidad de Zaragoza, esta necesidad se traduce en la apro-
bacion de un nuevo Protocolo de prevencion, deteccion y actuacion frente
al acoso sexual, por razén de sexo, orientacién sexual, expresién o iden-
tidad de género el pasado mes de julio de

2021, y en la creacion de la Oficina de Prevencion y Respuesta ante el
Acoso (OPRA). Ademas, todos nuestros esfuerzos van encaminados ha-
cia la erradicacién de esta lacra social mediante acciones de prevencion,
sensibilizaciéon y formaciéon de manera preferente en nuestra agenda de
actuaciones, que en este Il Plan de Igualdad se recogen en el quinto eje
expresadas a través de los siguientes objetivos especificos:

* Aplicar los instrumentos de la Universidad de Zaragoza adapta-
dos a la realidad social.

» Poner en conocimiento y formar a todas las personas de la Uni-
versidad que ostentan cargos de responsabilidad del contenido del
Protocolo.

» Poner en conocimiento de toda la comunidad universitaria el Pro-
tocolo.

« Sensibilizar y desmitificar patrones y estereotipos que promueven
el acoso y la discriminacion.

» Dar a conocer todo el trabajo realizado por la Universidad de Za-
ragoza en materia de prevencion y respuesta ante el acoso a la
comunidad universitaria.

» Dar a conocer el Protocolo a las empresas colaboradoras, asi
como a las entidades en las que el estudiantado realice sus prac-
ticas externas.

» Mejorar la respuesta y la prevencién del acoso en la Universidad.

La consecucién de estos objetivos contribuira significativamente al desa-
rrollo, a la implantacion y al buen funcionamiento del Il Plan de Igualdad
de la Universidad de Zaragoza.



En el presente Eje 5 relativo a la prevencién del acoso y la violencia de
género, se prevé la adopcion de 15 medidas.

Area de trabajo 5.1. APLICACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO.
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5.1.1. Aplicar los instrumentos actualizados en materia de acoso con
los que cuenta la Universidad de Zaragoza (VER ANEXO N° | -Proto-
colo de prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, por
razén de sexo, orientacion sexual, expresiéon o identidad de género
en la Universidad de Zaragoza-).

Objetivo: Aplicar los instrumentos de la UZ adaptados a la realidad social.
Medidas:

1.- Aplicar el Protocolo de prevencion, deteccion y actuacion frente
al acoso sexual, por razon de sexo, orientacion sexual, expresion o
identidad de género en la UZ.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): documento del protocolo.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revision del documento cada dos cursos académicos.

2.- Fomentar la Oficina de Prevencion y Respuesta ante el Acoso
(OPRA).

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA Y PRO-
YECCION SOCIAL, UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): localizacion de la OPRA, informa-
cion en la web de la Unidad de Igualdad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisidn cada curso académico.

3.- Publicar una convocatoria abierta y publica, para contar con un
listado profesionales internos de la comunidad universitaria, de reco-
nocida competencia en materia de género, LGTBIQ+, salud laboral
y/o resolucion de conflictos interpersonales, que realizaran la funcién
de peritaje sobre las quejas o denuncias de los posibles supuestos de
acoso sexual y acoso por razon de sexo, orientacion sexual, expresion
o identidad de género.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICERRECTORADO DE CULTURA Y PRO-
YECCION SOCIAL, UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 22/23, 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): convocatoria abierta, resolucio-
nes publicadas, listado de asesores/as confidenciales.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisidon del documento cada dos cursos académicos.
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Area de trabajo 5.2. FORMACION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA
DE PREVENCION DEL ACOSO.

5.2.1. Formar e informar en materia de prevencion y respuesta al aco-
so a la comunidad universitaria.

Objetivo: Poner en conocimiento y formar a todas las personas de la
Universidad que ostentan cargos de responsabilidad del contenido del
Protocolo.

Medidas:

4.- Impartir sesiones de formacion obligatoria en torno al contenido del
Protocolo.

Personas destinatarias: CONSEJO DE DIRECCION, ORGANOS
UNIPERSONALES, EQUIPOS DECANALES, DIRECCIONES DE DE-
PARTAMENTOS, DIRECCIONES DE INSTITUTOS DE INVESTIGA-
CION, DIRECCIONES DE COLEGIOS MAYORES O RESIDENCIAS
UNIVERSITARIAS,RESPONSABLES DE UNIDAD.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 23/24, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): material formaciones, convocato-
rias, listado de asistentes.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segiin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisidn del documento cada dos cursos académicos.

Objetivo: Poner en conocimiento de toda la comunidad universitaria el
Protocolo.

Medidas:
5.- Realizar programas formativos generales y especificos.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): material formaciones, convocato-
rias, listado de asistentes.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segiin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisidn cada curso académico.

5.2.2. Impulsar la realizacion de actividades para los distintos colec-
tivos de la comunidad universitaria.

Objetivo: Sensibilizar y desmitificar patrones y estereotipos que promue-
ven el acoso y la discriminacion.

Medidas:

6.- Organizar charlas, debates, talleres, seminarios u otras actividades
para los distintos colectivos de la comunidad universitaria.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): material formaciones, convocato-
rias, carteleria/publicidad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.



Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisiéon cada curso académico.

Area de trabajo 5.3. DIFUSION DEL PROTOCOLO.

5.3.1. Crear material de consulta para la comunidad universitaria.

Objetivo: Sensibilizar y desmitificar patrones y estereotipos que promue-
ven el acoso y la discriminacion.

Medidas:

7.- Elaborar y difundir un cédigo de buenas practicas en materia de
prevencion del acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual y
expresion o identidad de género.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacidn: cursos 23/24.

Indicadores (aspectos a evaluar): codigo de buenas practicas, car-
teleria/publicidad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revision, una vez publicado, cada dos cursos académicos.

8.- Elaborar y difundir una guia de recursos universitarios contra las
violencias de género que incluya instrumentos orientados a prevenir y
detectarlas precozmente.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 24/25.

Indicadores (aspectos a evaluar): guia de recursos, carteleria/pu-
blicidad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revision, una vez publicado, cada dos cursos académicos.

5.3.2. Difusiéon del Protocolo de Prevencioén, deteccién y actuacion
frente al acoso sexual, por razén de sexo, orientaciéon sexual, expre-
sién o identidad de género en la UZ.

Objetivo: Dar a conocer todo el trabajo realizado por la UZ en materia de
prevencion y respuesta ante el acoso a la comunidad universitaria.

Medidas:

9.- Llevar a cabo sesiones informativas en los distintos centros y cam-
pus de la Universidad.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacidn: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): material de actividades, numero
de actividades realizadas, carteleria/publicidad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revision cada curso académico.
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10.- Elaborar y distribuir carteleria, tripticos informativos, asi como
material multimedia para uso en redes sociales.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 22/23.

Indicadores (aspectos a evaluar): material para difusién, numero
de comunicaciones, carteleria/publicidad.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segun modelo de ficha de
seguimiento. Principal campafia en el proximo curso académico y
revisién cada dos cursos.

11.- Publicar el Protocolo en la pagina web de la UZ, asi como infor-
macion relativa a los recursos publicos de la propia Universidad para
atender esta problematica.
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Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): evidencia en la web de la UZ.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segun modelo de ficha de
seguimiento. Revision cada curso académico.

12.- Incluir el Protocolo en toda la politica de RR.HH.: acogida, selec-
cioén, negociacion colectiva, clima laboral, formacién y comunicacion
interna.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: VICEGERENCIA DE RECURSOS HUMA-
NOS

Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): evidencia en la politica de RRHH.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segun modelo de ficha de
seguimiento. Revision cada curso académico.

Objetivo: Dar a conocer el Protocolo a las empresas colaboradoras, asi
como a las entidades en las que el alumnado realice sus practicas ex-
ternas.

Medidas:

13.- Instar al cumplimiento del mismo, asi como valorar positivamen-
te, dentro de los criterios de adjudicacion a considerar por el 6rgano
de contratacion en los pliegos que rijan en el procedimiento adminis-
trativo, que se tramite para la adjudicacion de un contrato de servicio.

Personas destinatarias: EMPRESAS COLABORADORAS.
Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacién: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): material para la comunicacion a
las empresas, numero de comunicaciones.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segun modelo de ficha de
seguimiento. Revision cada curso académico.

Area de trabajo 5.4. ORGANIZACION Y SEGUIMIENTO.




5.4.1. Gestion del conocimiento en casos de acoso y busqueda de
mejora.

Objetivo: Mejorar la prevencion y respuesta ante el acoso en la Univer-
sidad.
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Medidas:

14.- Elaborar un registro interno confidencial de las actuaciones lleva-
das a cabo en aplicacion del Protocolo.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): modelo de registro.

Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisién cada curso académico.

15.- Elaborar un informe, cada curso académico, sobre las diferentes
actuaciones y casos, manteniendo en todo momento el anonimato de
las personas implicadas.

Personas destinatarias: PTGAS, PDI, ESTUDIANTADO, SOCIE-
DAD EN GENERAL.

Organo responsable: UNIDAD DE IGUALDAD, OPRA
Temporalizacion: cursos 22/23, 23/24, 24/25, 25/26.

Indicadores (aspectos a evaluar): informe, presentacién al Consejo
de Gobierno, evidencia resumen en el Portal de Transparencia.
Umbral (punto de partida): situacion actual.

Forma de evaluar: Segun protocolo y segin modelo de ficha de se-
guimiento. Revisién cada curso académico.
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PREAMBULO

El respeto de la dignidad e intimidad de las personas, la lucha contra toda forma de
discriminacion, el fomento de la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la garantia de la
seguridad y salud y de la integridad fisica y moral constituyen derechos fundamentales
recogidos en la Constitucion Espafiola, de toda la Comunidad Universitaria que la
Universidad de Zaragoza, como institucion publica, tiene obligacion de garantizar.

Para preservar estos derechos, la Universidad de Zaragoza, a través del Vicerrectorado de
Cultura y Proyeccion Social, el Secretariado de Proyecciéon Social e Igualdad y el
Observatorio de Igualdad de Género, asume de forma proactiva la mision de promover un
entorno académico y laboral libre de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual y
expresion o identidad de género, asi como la de sancionar cualquier conducta que lleve a
tales situaciones. En todo caso, la Universidad de Zaragoza se asegurara que la asistencia
y la protecciébn de las victimas se realizara aplicando los principios de sigilo,
confidencialidad, respeto, profesionalidad, celeridad, objetividad e imparcialidad.

Debe recordarse que los comportamientos o conductas de acoso sexual y acoso por razén
de sexo, orientaciéon sexual y expresion o identidad de género suponen un atentado a la
dignidad de las personas, tipificados como falta muy grave y que activan las medidas de
proteccion que establecen para este tipo de conductas el Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico
del Empleado Publico y el Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se
aprueba el Estatuto del Estudiante Universitario.

Por ello, el presente protocolo tiene por finalidad definir, implementar y comunicar a toda la
comunidad universitaria el marco de actuacién a acogerse cuando consideren que su
derecho a la intimidad, orientacién sexual y expresion e identidad de género, propia imagen
y dignidad se perciba vulnerado.

En aplicacion de esta politica es imprescindible reconocer el papel de la representacion
sindical en la prevencién, la denuncia de situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, orientacion sexual, expresion o identidad de género y la vigilancia del cumplimiento
de la normativa en materia laboral y de representacién del personal que expresamente lo
solicite.
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CAPITULO I: DISPOSICIONES GENERALES

1.1.- OBJETO DEL PRESENTE PROTOCOLO

1.1.1.- Objetivos

El objeto de este protocolo es la prevencion de posibles situaciones de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, orientacién sexual, expresién o identidad de género dentro de la
Universidad de Zaragoza, asi como disefiar el conjunto de actuaciones a seguir en caso de
que estas lleguen a producirse, sin perjuicio de las acciones legales procedentes a las que
pueda tener derecho y ejercer libremente.

También lo es la solucion rapida de las quejas y denuncias relativas al acoso por razén de
sexo, orientacion sexual, expresion o identidad de género que seran tramitadas y en su
caso resueltas con las debidas garantias.

1.1.2.- Objetivos especificos

1. Informar, formar y sensibilizar a los miembros de la comunidad de la Universidad
de Zaragoza en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacion
sexual y expresion o identidad de género, estableciendo pautas para identificar
dichas situaciones y evitar que se produzcan.

2. Disponer de la organizacion especifica y de las medidas necesarias para atender
y resolver los casos que se materialicen.

3. Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas, asi
como recomendar la aplicacién de las medidas provisionales y cautelares que
en cada caso procedan para garantizar la proteccion de las presuntas victimas
en todo momento.

1.2.- AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion a toda la comunidad universitaria, es decir:
estudiantes que cursen cualquier estudio ofertado por la Universidad, personal docente e
investigador, administrativo y de servicios, incluidas las entidades colaboradoras y
empresas contratadas y subcontratadas vinculadas a ella. También sera de aplicacion a
cualquier persona que mantenga otro tipo de relacion con la Universidad tales como
colaboradores/as, tutores/as de practicas, codirectores/as de TFG, TFM o tesis doctorales,
miembros de tribunales, conferenciantes, personal de estudios propios, investigadores/as
con despacho en la universidad.

1.3.- DEFINICIONES

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por orientacion sexual, expresion o identidad de género: -cualquier
comportamiento por acciéon u omision que, por razones de orientacion sexual, expresion o
identidad de género o pertenencia a un grupo familiar LGTBIQ+, se realice con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
ofensivo o segregador.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo, orientacion sexual, expresion o identidad
de género.

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncion
de otros cuidados familiares también estara amparado por la aplicacion de este protocolo
cuando se den los requisitos definidos en el apartado anterior.

Ciberacoso: también denominado acoso virtual, es el uso de redes sociales para molestar
0 acosar a una persona o grupo de personas, mediante ataques personales, divulgacion
de informacion confidencial o falsa entre otros medios. Los actos de ciberagresion poseen
unas caracteristicas concretas que son el anonimato del agresor, su velocidad y su alcance.

Indemnidad frente a represalias: cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Se consideraran personas implicadas en el procedimiento todo aquel personal de la
Universidad (cargos académicos, personal administrativo, asesores/as confidenciales y
expertos/as que pudieran participar en la investigacion o en la atencién a la victima) que
tengan conocimiento de los hechos, estando en todo momento obligadas a garantizar los
principios de actuacion de buena fe, el respeto a la dignidad de las personas, la
imparcialidad en el trato, el sigilo y la celeridad.

Se consideraran personas afectadas a la presunta victima o victimas, la persona o
personas objeto de la queja o denuncia y la persona o personas que presentan la queja o
denuncia en caso de que fuera distinta de la victima.

Son Cargos de Responsabilidad en la Universidad todas aquellas personas que tengan
personal a su cargo y autoridades académicas (Rector/a, miembros del Consejo de
Direccién, directores/as de Secretariado, Decanos/as, miembros de equipos decanales,
directores/as de departamento, vicegerentes, jefes de servicio, directores de servicio)

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios, y, por lo tanto, estrictamente prohibidos,
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, orientacién sexual, expresién o identidad de
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género, asi como toda orden de discriminar directa o indirecta por razén de sexo,
orientacion sexual, expresion o identidad de género.

Con independencia de lo anterior, el articulo 184 del Codigo Penal vigente tipifica al acoso
sexual como delito en los términos siguientes:

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco
meses o multa de seis a diez meses.

2. Siel culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la
pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

3.  Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacion, la pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa
de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prision de
seis meses a un afio en los supuestos previstos en el apartado 2 de este
articulo.

1.3.1.- Lugar del acoso

La prohibicion del acoso laboral, sexual o por razén de sexo, orientacion sexual, expresion
o identidad de género, o cualquier otro tipo de acoso aqui descrito y de las conductas
inapropiadas, comprende tanto los comportamientos desarrollados en la Universidad de
Zaragoza como los que tengan lugar en funciones sociales vinculadas al ambito académico,
durante viajes o cualquier labor realizada fuera del recinto universitario.

El lugar del acoso se vera ampliado a las circunstancias y contextos derivados por el uso
de las nuevas tecnologias y su instrumentalizacion para ejercer ciberacoso.

1.3.2.- Circunstancias relacionadas con los casos de acoso

La diversidad de conductas, escenarios, circunstancias y tipos de acoso, exige tener en
consideracion una serie de referencias sobre estos elementos.

1.3.2.1.- Elementos que implican una mayor gravedad de los hechos

A efectos de tener una serie de referencias sobre la gravedad del acoso y su posible impacto
sobre la victima, y sin perjuicio de lo que disciplinariamente se considere a la hora de
determinar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se considerara una mayor
gravedad de los hechos en aquellas situaciones en las que:

e La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.
e Existan dos o mas victimas.
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e La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental o sea menor de
edad.

e El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

e Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora cualquiera que sea la vinculacién de la persona con la
Universidad de Zaragoza.

e La persona agresora tenga relacion de poder sobre la victima, cualquiera
que sea la vinculacién de ésta con la Universidad.

e Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de
su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin
de la investigacion.

e Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en periodo
de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

Del mismo modo, el articulo 22.4 del Cddigo Penal considera agravante cuando se haga
por motivos racistas, antisemitas u otra clase de discriminacion referente a la ideologia,
religion o creencias de la victima, la etnia, raza o nacion a la que pertenezca, su sexo,
orientacion o identidad sexual, razones de género, la enfermedad que padezca o su
discapacidad.

1.4.- ORGANOS Y UNIDADES RESPONSABLES

Los 6rganos responsables que intervendran en la prevencion y en la tramitacién de las
situaciones de acoso sexual, por razon de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad
de género seran los siguientes:

La iniciacion del procedimiento administrativo corresponde al Rector/a de la
Universidad o persona en quien delegue.

El 6érgano rgsponsable de la coordinacién de las actuaciones es la OFICINA DE
PREVENCION Y RESPUESTA ANTE EL ACOSO (OPRA), dentro del Observatorio
de Igualdad de Género dependiente del Vicerrectorado de Cultura y Proyeccion
Social, con el objetivo de desarrollar y coordinar todas las actuaciones para afrontar
el acoso en la Universidad de Zaragoza. La OPRA organizara su actividad en torno
a dos grandes lineas de actuacion, una dirigida a la prevencion y la otra al desarrollo
de la respuesta ante los casos de acoso conocidos. Este 6rgano administrativo
centralizara y coordinara todos los tramites.

La realizacion, si procediera, de una evaluacién de riesgos psicosociales y/o una
evaluacion médica respetandose, en todo caso, la confidencialidad de los datos de
caracter personal y médico correspondera a la Unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales de la Universidad de Zaragoza, siempre y cuando la persona denunciante
sea empleado publico de la universidad.

Cuando la persona objeto de la evaluacion de riesgos psicosociales forme parte del
ambito subjetivo de aplicacion de este protocolo, pero no sea personal asalariado,
sera un/a profesional de reconocida competencia en la materia designada al efecto,
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el/la encargado/a de llevar a cabo la citada evaluacién, respetandose también, en
todo caso, la confidencialidad de los datos de caracter personal y médico.

e La Universidad de Zaragoza dispondra de una lista, recabada por convocatoria abierta
y publica, de profesionales internos de la comunidad universitaria, de reconocida
competencia en materia de género, LGTBIQ+, salud laboral y/o resolucién de
conflictos interpersonales, que realizaran la funcion de peritaje sobre las quejas o
denuncias de los posibles supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
orientacion sexual, expresion o identidad de género. A las personas que formen parte
de este listado se les denominara Asesores/as Confidenciales. Dichos/as Asesores/as
Confidenciales podran contar con el apoyo de una persona perteneciente al PAS de
la Universidad de Zaragoza para asistirles en su labor de peritaje.

1.5.- PRINCIPIOS DE ACTUACION Y COMPROMISOS

La Universidad de Zaragoza, todos sus centros, departamentos, unidades y servicios,
especialmente a través del Vicerrectorado de Cultura y Proyeccion Social, deben prevenir
y no tolerar el acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacion sexual, expresiéon o
identidad de género de la manera que aqui se expone.

De conformidad con el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres; la Ley 18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad
y proteccion integral contra la discriminacién por razén de orientacién sexual, expresion e
identidad de género en la Comunidad Auténoma de Aragén; y la Ley 4/2018, de 19 de abril,
de ldentidad y expresion de género e igualdad social y no discriminacién de la Comunidad
Auténoma de Aragén, el presente protocolo se basa en los siguientes compromisos:

1. Prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, orientacion
sexual, expresion o identidad de género.

2. Promover una cultura de prevencion contra el acoso a través de acciones formativas
e informativas mediante campanas de sensibilizacién y concienciacion para toda la
comunidad universitaria.

3. Informar a todo el personal de su deber de garantizar el respeto a la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad y no discriminacién por
razon de sexo, orientacién sexual, expresion o identidad de género.

4. Salvaguardar la confidencialidad de las quejas o denuncias de hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso sexual o0 de acoso por razon de sexo, orientacion sexual,
expresion o identidad de género, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario.

5. Adoptar las medidas de proteccién y mediacidon necesarias para proteger a la
victima, con independencia de presunciones formales.

6. Atender y asesorar a las victimas de acoso, dandoles acceso a los servicios
correspondientes, a través de la Unidad de Prevencion de Riesgos Laborales en el
caso de empleadas y empleados publicos -PAS y PDI- y, en el resto de los casos,
a través de profesionales de reconocido prestigio de la Universidad o de las
Asesorias Psicoldgica o Sexoldgica.

7. Prevenir cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
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denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién por acoso sexual o acoso por razén de sexo, orientacion sexual,
expresion o identidad de género, o la de otra persona.

Denunciar, investigar, mediar y, en su caso, sancionar conforme a lo previsto en la
normativa vigente cualquier conducta que pueda ser constitutiva de acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo, orientacion sexual, expresion o identidad de género,
aplicando el procedimiento especifico conforme a las reglas de este Protocolo.
Difundir y hacer llegar este Protocolo a toda la comunidad universitaria por todos
los medios a su alcance.
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CAPITULO II: INTERVENCION ANTE EL ACOSO
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION
SEXUAL Y EXPRESION O IDENTIDAD DE GENERO
EN LA UNIVERSIDAD DE ZARAGOZA

2.1.- INTERVENCION PRIMARIA: PREVENCION A TRAVES DE LA SENSIBILIZACION
Y FORMACION

El objetivo de estas medidas es prevenir que se produzca cualquier tipo de acoso a través
de la sensibilizacion, la formacion y la promocion de una cultura de respeto hacia la igualdad
de género y la diversidad afectivo sexual.

2.1.1.- Medidas de Intervencion Primaria

2.1.1.1.- Difusion del Protocolo

e El presente protocolo sera difundido a través de los medios pertinentes para que sea
conocido por todos los miembros de la comunidad universitaria. A tal efecto se
realizaran sesiones informativas en los distintos centros y campus de la Universidad.
También se dara a conocer el texto a las empresas colaboradoras, asi como a las
entidades en las que el alumnado realice sus practicas externas y se instara a aquellas
a que sus trabajadores y trabajadoras reciban informacion y formacion en materia de
acoso, pudiendo ser esta practica acreditada, valorada positivamente dentro de los
criterios de adjudicacién a considerar por el érgano de contratacién en los pliegos que
rijan en el procedimiento administrativo que se tramite para la adjudicacion de un
contrato de servicio.

e Se realizara una campafia para la difusiéon del presente protocolo a través de
carteleria, tripticos informativos en los que se incluya un resumen y esquema de las
diferentes fases del protocolo en lenguaje claro y accesible, asi como material
multimedia para uso en redes sociales.

e El protocolo se incluira en la pagina web de la Universidad, asi como la informacién
relativa a los recursos publicos y de la propia Universidad para la atencion de esta
problematica.

e Se incluira en toda la politica de Recursos Humanos: acogida, seleccién, negociacion
colectiva, clima laboral, formacion y comunicacién interna.

e Se elaboraran y distribuiran manuales de acogida dirigidos a todo el alumnado PAS y
PDI.
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2.1.1.2.- Formacién y sensibilizacion

Se impulsara la realizacién de charlas, debates, talleres, seminarios y otras
actividades para los distintos colectivos de la comunidad universitaria, dirigidas a
sensibilizar y a desmitificar patrones y estereotipos que promueven el acoso y la
discriminacion.

Se elaborara y difundira un cédigo de buenas practicas en materia de prevencion del
acoso sexual, por razon de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad de género.
Se elaborara y difundira una guia de recursos universitarios y externos contra las
violencias de género que incluya instrumentos orientados a prevenir y detectar
precozmente situaciones de discriminacién o de acoso.

Se desarrollaran programas formativos generales y especificos, dirigidos a todos los
colectivos de la Universidad: alumnado, PAS, PDI y personal investigador. En
especial, se impartira formacion a las personas que ostenten cargos de
responsabilidad y tutores del Plan de Orientacién Universitaria (POUZ). Estos médulos
formativos conllevaran la concesion de créditos.

En particular, se desarrollara un programa de formacion especifico dirigido al Consejo
de Direccion, 6érganos unipersonales, equipos decanales, Direcciones de
Departamentos, Direcciones de Institutos de Investigacion y Direcciones de Colegios
Mayores o residencias universitarias, asi como Responsables de Unidad, cuya
realizacién tendra el caracter de obligatoria.

2.1.1.3.- Organizacién y gestion

Se elaborara un registro interno confidencial de todas las actuaciones.

Se elaborara y publicara un informe anual sobre el niumero de intervenciones y
consecuencias de las mismas.

Se reconocera y facilitara, siempre que las necesidades docentes o laborales lo
permitan, a través de los mecanismos disponibles, la dedicacion del PDI y PAS que
participen en las actuaciones y actividades previstas en este protocolo.

2.2.- INTERVENCION SECUNDARIA: DETECCION E INTERVENCION EN EL ACOSO
OCULTO

El objetivo de esta intervencion es detectar por medio de actuaciones especificas 0 como
consecuencia de las medidas de Intervencion Primaria posibles casos de acoso,
especialmente aquellas situaciones en los que el acoso se desarrolla con invisibilidad e
impunidad, y en su caso, aplicar las medidas oportunas para resolver la situacion y prestar
el apoyo necesario a la victima.

Tras la deteccion del caso, se adoptara una conducta proactiva ofreciendo a las victimas la
informacién, el asesoramiento y la atencidbn necesaria para que continle con el
procedimiento, informando de los derechos que le asisten y de las acciones legales que
procedan fuera del ambito universitario.
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2.2.1.- Medidas de Intervencion Secundaria

Se llevaran a cabo evaluaciones de riesgos psicosociales que permitan
detectar posibles situaciones o conductas de acoso y poder con ello
prevenirlas.

Se incluiran en los cuestionarios de clima laboral preguntas que permitan
detectar posibles situaciones o conductas de acoso y violencias de género.
Las comisiones creadas por el sistema de calidad de la Universidad de
Zaragoza y la Comision Técnica de Evaluacion, pondran en conocimiento de
la OPRA cualquier indicio de posibles casos de acoso que pueda detectarse a
través de las encuestas de evaluacion al profesorado.

Se habilitara un buzon virtual en el que el alumnado y el personal empleado
pueda plantear, anénimamente, tanto situaciones de acoso o discriminacion
como propuestas de mejora. No obstante, en ninguin caso las quejas remitidas
a través de este buzén, seran objeto de tramitacién, aunque si de investigacion.
Se incluiran pruebas y cuestionarios especificos de vigilancia de la salud y
evaluacion de riesgos psicosociales, instando a los servicios médicos a
comunicar a la OPRA cualquier indicio de situacion de acoso que pudiera
detectarse.

Se realizaran estudios para conocer la incidencia de las situaciones o
conductas de acoso en la organizacion, caracteristicas que presentan, y
buscar identificadores de la problematica y su impacto en la salud de las
personas y en la eficacia de la organizacion.

2.3.- INTERVENCION TERCIARIA: ACTUACION, RESPUESTA Y SEGUIMIENTO DE
LOS CASOS DE ACOSO

Esta intervencién va dirigida a actuar en aquellos casos en los que si se ha presentado
previamente una queja o denuncia.

El objetivo de esta intervencion es doble: por un lado atender y acompanar a la victima para
minimizar las consecuencias que se puedan derivar del acoso, o de la presentacion de la
queja o denuncia, mediante la orientacién y asesoramiento sobre su situacién y, en caso de
que se solicite, facilitar apoyo psicologico especializado; y por otro, actuar sobre la persona
presuntamente responsable de las conductas relacionadas con el acoso para evitar su
continuidad en el tiempo y adoptar las medidas disciplinarias que se pudieran derivar de los
hechos si estos se demostraran indicativos de una situacion de acoso.

2.3.1.- Criterios generales del procedimiento

Este protocolo se inscribe en el marco de tutela y prevencion del riesgo sin perjuicio de las
competencias y funciones que pudieran corresponder a las autoridades académicas en
aplicacion de la legislacion vigente sobre responsabilidades en materia de acoso, asi como
de las acciones legales que puedan corresponder a las personas afectadas o a la

Universidad.
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La comunidad universitaria tiene la obligacion de actuar en los siguientes términos:

Cualquier miembro de la comunidad universitaria tiene la obligacion de
poner en conocimiento de los responsables académicos o administrativos
los casos de posible acoso sexual o acoso por razon de sexo, orientacion
sexual, expresion o identidad de género que conozca.

Las denuncias o quejas de las personas afectadas por un comportamiento
susceptible de ser constitutivo de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo
se realizaran a través de la Oficina de Prevencién y Respuesta ante el Acoso
(OPRA), o alternativamente a través de los érganos competentes que lo
comunicaran a la OPRA. La Universidad se compromete a dar una
respuesta a esta queja o denuncia.

Toda persona con un cargo de responsabilidad en la Universidad de
Zaragoza esta obligada a prestar atencién y a tramitar, en el ambito de su
competencia, las quejas que reciba sobre supuestos de acoso sexual o
acoso por razén de sexo, orientacion sexual, expresion o identidad de
género.

Tanto las personas implicadas en el procedimiento como las personas
afectadas en el caso de acoso han de buscar de buena fe el esclarecimiento
de los hechos denunciados.

La aplicacién de este protocolo no impedira, en ningun caso, la utilizacion,
por parte de las personas implicadas o de la Universidad si sospecha que
los hechos pueden ser constitutivos de delito, de las acciones
administrativas o judiciales previstas en la legislacion vigente.

2.3.2.- Garantias

Objetividad: Todas las personas que intervengan actuaran de buena fe
buscando la realidad de un ambiente de trabajo y estudio sin acoso y, en el
caso del procedimiento disciplinario, el esclarecimiento y sancién
disciplinaria de los hechos. El procedimiento se tramitara dando tratamiento
justo a todas las personas que estén implicadas en el caso de acoso.

Confidencialidad. Debe garantizarse la dignidad de las personas y su
derecho a la intimidad a lo largo de todo el procedimiento. Las personas
implicadas en los procedimientos previstos tienen obligacion de guardar
estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las quejas o
denuncias presentadas, en tramite o resueltas de las que tengan
conocimiento, asi como del propio proceso de investigacion. Desde el
momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de su tramitacién asignaran unos cédigos numéricos
identificativos tanto para las partes implicadas como para posibles testigos
preservando asi su identidad.
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e Imparcialidad. El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas e implicadas en el
caso de acoso independientemente de su posicidon social, nivel
socioecondmico o categoria profesional.

e Celeridad. La investigacion y la resolucion del procedimiento, incluida la
imposicion de medidas provisionales y sanciones, que, en su caso pudieran
derivarse del mismo, se llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.

e Indemnidad. Queda garantizado que no habra represalias contra las
personas que efectien una queja o denuncia, comparezcan como testigos
o participen de cualquier otra forma en el procedimiento.

e Respeto y proteccion a las personas. Es necesario proceder con la
discrecion necesaria para proteger la intimidad y dignidad de las personas
afectadas. Las actuaciones o diligencias se deben realizar con la mayor
prudencia y con el debido respeto a la dignidad y a los derechos de todas
las personas implicadas. Las personas afectadas podran ser asistidas por
un representante o cualquier otro acompanante de su eleccion a lo largo de
todo el procedimiento

2.3.3.- Procedimiento de actuacion

Ponerse en contacto con la OPRA (Edificio Interfacultades, planta 3%, despachos
3.11y 3.12, opra@unizar.es, 876 55 30 12) o comunicar al responsable académico
(Vicerrector/a de Estudiantes, Vicerrector/a de Profesorado) o administrativo
(Gerente, Director/a de Departamento, Responsable de Area, Jefe de Unidad)
competente o representante (Delegado/a de Prevencion, Representante Sindical,
Representante de Estudiantes) la situacion, quien trasladara el caso a la OPRA.

Es recomendable guardar todas las pruebas documentales relacionadas con los
supuestos de acoso (mensajes, registros de llamadas, correos electrénicos, etc.)

En cualquier momento la persona presuntamente acosada podra solicitar la
suspension o el archivo de las actuaciones adoptadas en aplicacion del protocolo,
justificando su decisién. Estas solicitudes no vincularan a la universidad que podra
continuar de oficio con el procedimiento.

En cualquier momento del proceso, la persona presuntamente acosada podra
utilizar cualquiera de los cauces legales que ofrece el ordenamiento juridico. Si

Las personas pertenecientes a la comunidad universitaria o0 que se encuentren dentro del
ambito de aplicacion del presente protocolo, que consideren que sufren o han sufrido una
situacion de acoso deben seguir el siguiente protocolo de actuacion:
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existe actuacién judicial penal, el procedimiento quedara en suspenso hasta que se
pronuncien los Tribunales dictando resolucion. No obstante, de acuerdo con la
persona presuntamente acosada, desde la Asesoria Confidencial o la OPRA, podra
proponerse la adopcién de medidas preventivas de tipo psicolégico, administrativo
u organizativo. De tales medidas, en cualquier caso, se dara traslado al Rector o
Rectora, para que, de acuerdo con él/ella, la Universidad adopte las que se
considere mas convenientes. En caso de que estas medidas entren en conflicto con
otras medidas organizativas en el centro, departamento o servicio, al que
pertenezcan las personas afectadas, tendran prioridad las medidas cautelares
propuestas.

La declaracion de inexistencia de acoso por parte de los Tribunales no determinara
la exigencia de responsabilidad contra la persona denunciante o los posibles
testigos.

6. Cuando se produzca un caso de acoso entre miembros de la comunidad universitaria

y personal de una entidad externa contratada o subcontratada por la Universidad de
Zaragoza, se aplicaran los mecanismos de coordinacién empresarial que exige la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de riesgos laborales. Por tanto,
habra comunicacion reciproca del caso con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre
la forma de abordarlo, sin perjuicio de dar traslado a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social cuando legal o reglamentariamente corresponda, aplicando en su
caso las medidas y penalizaciones que pudieran estar previstas en la normativa de
contratacion o en el contrato o convenio correspondiente.

2.3.4.- Presentacion de quejas o denuncias

1.

El procedimiento se iniciara con la presentacion de una queja o denuncia escrita o
verbal, que podra ser realizada por la persona presuntamente acosada y/o por su
representante legal.

2. También podran presentar la queja o denuncia las y los representantes del personal

trabajador, del estudiantado y, en su caso, cualquier persona perteneciente a la
comunidad universitaria que tenga conocimiento de situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o acoso por razéon de sexo, orientacion sexual,
expresion o identidad de género.

3. En todo caso, si la formulacion de la queja se realiza oralmente, siempre, para que

se inicie el procedimiento, sera necesaria su ratificacion por escrito, en la que figure
un listado de incidencias y personas implicadas lo mas detallado posible. Se dara
prioridad a la presentacion de la documentacién por registro telematico.

4. Si la persona presuntamente acosada lo solicita, el personal de la OPRA le

asesorara y acompafara en la realizacion de estos tramites con el fin de
salvaguardar su intimidad y la confidencialidad de los hechos.
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2.3.5.- Procedimiento de actuacion.

1.

La solicitud de inicio del procedimiento de actuacion dara lugar a la apertura de una
investigacion a cargo de un/a perito nombrado a tal efecto de entre el listado de
Asesores/as Confidenciales, encaminado a la averiguacion de los hechos, dandose
tramite de audiencia a testigos u otro personal de interés.

El Asesor/a Confidencial, tras realizar un primer analisis objetivo de los datos, a la
vista de la evaluacién de riesgos psicosociales y/o médica, emitira un informe en el
que debera valorar si es necesaria y, en su caso, recomendar la adopcion de
medidas cautelares urgentes para la proteccion de la persona indiciariamente
acosada.

En todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la persona
denunciada podran ser asistidas, si asi lo solicitan expresamente, por un/a
representante sindical u otra persona acompafiante de su eleccion.

El Asesor/a Confidencial tomara declaraciones escritas de las partes (incluidos
informes periciales u otra documentacion que estas deseen aportar) y, si procede,
de testigos u otro personal de interés. Asimismo, podra invitar a participar a otras
personas expertas, realizar audiencias y/o solicitar informes, teniendo en cuenta el
respeto a la privacidad sin olvidar los costes emocionales y riesgos de otro tipo
sobre las personas afectadas.

Si del analisis del caso por parte del asesor/a confidencial se deduce que no existe
acoso, pero si se detectan determinados comportamientos, indicios o circunstancias
inapropiadas se actuara de la siguiente manera:

e La persona responsable de la OPRA informara a la persona sobre la que se
ha interpuesto la queja o denuncia de la existencia de la queja realizada
contra ella y sobre las consecuencias derivadas de las conductas recogidas
en la misma, asi como de su continuidad y reiteracién en el tiempo. También
se informard de que esta actuacion no es una sancion disciplinaria, ni
supone constatacion de los hechos comunicados en la queja. Del mismo
modo, se le informara de que puede guardar silencio ante la queja, dar la
explicacién que estime oportuna o puede manifestar su oposicion.

e No sera necesario identificar a la victima ante la persona sobre la que se ha
interpuesto la queja o denuncia, salvo que se produjera alguna circunstancia
que lo exigiera. En ese caso, se le comunicaria tal posibilidad a la victima
para que sea ella quien decida cémo proceder.

e Realizada la actuacion, desde la OPRA, se comunicara el resultado a la
persona que ha presentado la queja. Aun finalizado el procedimiento, la
atencion sobre las personas afectadas por las conductas comunicadas
podra continuar hasta su recuperacion.

e Al final de la actuacion, se emitira un “informe confidencial de conclusiones’
dirigido al Rector o Rectora, en el que se haran constar de manera resumida
las actuaciones llevadas a cabo sobre las personas implicadas, los hechos
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6.

7.

10.

y las circunstancias mas relevantes y las propuestas de actuacion y
recomendaciones en relacion con el caso.

e Este procedimiento se resolvera en un plazo no superior a 20 dias desde la
recepcion de la queja en la OPRA. Excepcionalmente, cuando la
complejidad del caso lo requiera, podra superarse este plazo lo minimo
imprescindible para conseguir una resolucion satisfactoria.

e En cualquier circunstancia, la OPRA llevara a cabo la atencién de la victima
para ayudarle a su recuperacion de las posibles consecuencias de las
conductas que haya podido sufrir, informarle sobre la situacion del proceso,
acompafiarle durante el proceso y asesorarle en aquellas cuestiones
relacionadas con las diferentes alternativas que se le planteen.

Finalizadas las actuaciones, el Asesor Confidencial emitira un informe de valoracion
que trasladara a la OPRA que propondra alguna de las siguientes alternativas:

a) Archivo de la queja o denuncia, por falta de objeto o insuficiencia de indicios.

b) Acuerdo alcanzado entre las partes, que debera ajustarse al ordenamiento
juridico y ser respetuoso con los derechos de las partes implicadas.

c) Sidel analisis del caso se deduce la comisién de alguna otra falta distinta del
acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacién sexual, expresion o
identidad de género y tipificada en la normativa vigente, se trasladara el caso
alaIGS.

d) Si el informe constata la existencia de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, se propondra al Rector o Rectora la adopcion de las correspondientes
medidas correctoras de la situacion y de proteccion a la victima y la
interposicién de la correspondiente denuncia ante el juzgado.

Del informe se dara traslado a la persona victima de acoso y a la persona
denunciada para que, en caso de desacuerdo con la misma, en el plazo de cinco
dias naturales, puedan presentar alegaciones, pudiendo interesar en tal momento
la intervencion del COMITE DE ASESORAMIENTO (ver punto 2.3.7, pags. 21)
designado al efecto.

Transcurrido el plazo para presentar las alegaciones o, si ha lugar, oido el Comité
de Asesoramiento, se remitira el informe al Rector/a, junto con las alegaciones y el
resto de la documentacion relativa a las actuaciones practicadas, para que, en su
caso, adopte la resolucién que proceda.

En todo caso, si el acoso se ha concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales o formativas de la victima, se le debera restituir en las condiciones mas
préximas posibles a su situacion de origen. De igual forma se adoptaran las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas
afectadas.

En caso de que la denuncia por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual
0 expresion o identidad de género se presente directamente ante la IGS, ésta lo
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comunicara, si lo estima necesario, a la OPRA, que pondra a disposicion de la
victima todas las garantias y medidas recogidas en este protocolo. Del mismo modo
la OPRA mantendra constante comunicacion y coordinacion con la IGS a fin de
garantizar que las actuaciones realizadas sean ajustadas a derecho.

2.3.6.- Consideraciones en la Tramitacion del Procedimiento Disciplinario.

1.- La OPRA remitira el informe del Asesor/a Confidencial al Rector/a, quien
resolvera lo que resulte procedente.

2.- Cuando se incoe expediente disciplinario el nombramiento de la persona
encargada de la instruccidn recaera en una persona con conocimiento en
materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

3.- Durante la tramitacion, es recomendable la coordinacion entre la Inspeccion
General de Servicios y la OPRA en sus respectivas actuaciones. En concreto,
se recomienda poner en conocimiento de la OPRA la existencia del caso para
iniciar las medidas de atencién y proteccion de la victima, evitando la
multiplicidad de actuaciones en un mismo sentido y la victimizacién secundaria.

2.3.7.- Sobre la Asesoria Confidencial y el Comité de Asesoramiento

1.

La Universidad de Zaragoza dispondra de una relacion de profesionales internos de
la comunidad universitaria que podran realizar la funcién de peritaje. El Rector o
Rectora o persona en quien delegue sera el/la responsable del nombramiento de las
personas integrantes de esta lista. Las personas que formen parte de esta lista
deberan contar con formacion acreditada o experiencia demostrable en materia de
género, LGTBIQ+, salud laboral y/o resolucion de conflictos. Previamente se hara
una convocatoria abierta, que se actualizara peridodicamente, para recabar personal
dispuesto a realizar este tipo de peritaje.

Una vez conocida la denuncia por el Rector o Rectora o persona en quien delegue,
en un plazo no superior a 5 dias ordenara, si fuese el caso, la practica de la
informacion reservada con el nombramiento del Asesor/a Confidencial.

La comunidad universitaria y cualquier personal que preste servicio en la Universidad
de Zaragoza tendra la obligacién de colaborar en la actuacion de la Asesoria
Confidencial a lo largo de todo el proceso de investigacion. Se podra requerir
especialmente la colaboracion de la OPRA, el Observatorio de Igualdad, la Oficina
Universitaria de Atencién a la Diversidad y la Unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales para que aporten sugerencias en funcién de sus respectivos ambitos de
competencias.

El Comité de Asesoramiento es un o6rgano colegiado de caracter técnico y
especializado en prevencion, investigacion, arbitraje y propuestas de soluciones.
estara formado por cinco personas de entre la lista de profesionales que componen
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la Asesoria Confidencial que no hayan participado anteriormente en el proceso y
que no tengan una relacioén directa o indirecta con las personas afectadas en el
proceso. En su composicion se garantizara una presencia equilibrada entre
hombres y mujeres.

La solicitud de intervencion del Comité de Asesoramiento motivara que se
constituya en un plazo no superior a cinco dias habiles.

El Comité de Asesoramiento, tras estudiar el expediente existente, la nueva
documentacién aportada y, si lo considerase oportuno, dar nuevo tramite de
audiencia a las partes y testigos implicados, emitira un informe en plazo de cinco
dias habiles a partir de su fecha de constitucion.

Las previsiones en materia de abstencién y recusacién previstas con caracter
general en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015 de régimen juridico del sector
publico, seran aplicables a las personas especialistas en estos peritajes.

2.3.8.- Atencion a la victima y seguimiento de los casos de acoso

El compromiso de la Universidad de Zaragoza en su lucha contra el acoso sexual, por razén
de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad de género obliga a responder de manera
integral ante los casos de acoso garantizando la atencion y proteccion de las victimas y el
seguimiento efectivo de los casos de acoso para prevenir y actuar ante los problemas que
puedan aparecer tiempo después de ocurrir los hechos.

La OPRA, el/la Defensor/a Universitario/a y la Unidad de Prevencion de Riesgos Laborales
son los érganos responsables de coordinar el apoyo y el seguimiento de los casos de acoso.

2.3.9.- Proteccién y apoyo a la victima

1.

Sin perijuicio del derecho a la presunciéon de inocencia y demas garantias respecto a
la persona investigada, se adoptaran medidas de proteccién atendiendo a las
circunstancias individuales de cada caso para que la victima no sufra consecuencias
negativas tras denunciar una situacion de acoso. En todo caso se garantizara su
proteccion cuando exista una relacion jerarquizada entre presunto acosador y
victima. La presuncion de inocencia en la persona que haya podido llevar a cabo el
acoso no debe entenderse como inaccion respecto a la victima, ni tampoco las
medidas de proteccién adoptadas como culpabilidad.

En todo momento, la persona que realiza la queja sera informada de la evolucion del
Protocolo, y se le ofrecera atencion, proteccién, acompafnamiento psicolégico y/o
acompafiamiento especializado ante cualquier consecuencia negativa que pudiera
sufrir. La Universidad asumira en caso de que se produjeran, los costes derivados de
estas medidas.

Al margen de lo que se considere necesario a través de la incoacion e instruccion del
procedimiento disciplinario, la OPRA podra proponer ante los 6rganos competentes
la adopcion de medidas de proteccién atendiendo a la situacion de las victimas y a la
presencia de factores de riesgo.

Constatada la existencia de acoso mediante sentencia penal del drgano competente
o mediante sancién administrativa como consecuencia del correspondiente
expediente disciplinario, la Universidad a través de la actuacion coordinada de la
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OPRA y de los centros y servicios competentes en cada caso velara para la
reparacion y recuperacion de la victima, adoptando entre otras las siguientes
medidas de apoyo:
e Examinar con la celeridad necesaria todas aquellas solicitudes relativas a su
situacion personal y profesional.
e Proponer cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho
a la proteccion integral de la salud de la persona afectada hasta su completo
restablecimiento, en especial en cuanto al aspecto psicoldgico.
e Asesorar a la victima en relacion con la prestacion de atencion sanitaria, en
especial la atencion psicolégica y social.

2.3.10.- Seguimiento de los casos

1. La OPRA realizara el seguimiento del proceso en el tiempo hasta que la victima se
encuentre recuperada de las consecuencias originadas por el acoso.

2. Dicho seguimiento se basara en la atencién integral para prevenir y actuar ante los
problemas que puedan aparecer tiempo después de ocurrir los hechos, circunstancia
frecuente en este tipo de violencia.

3. El seguimiento, de acuerdo con la victima, se llevara a cabo con independencia de la
situacion formal del procedimiento.

2.4.- GESTION DEL CONOCIMIENTO EN CASOS DE ACOSO

La prevencién de los casos de acoso exige ampliar el conocimiento a partir de la experiencia
obtenida a través de las diferentes actuaciones desarrolladas desde la UZ, tanto las
destinadas a la Prevencién Primaria, como las que forman parte de la Prevencion Secundaria
y Terciaria. Esta situacion exige crear el Protocolo necesario para obtener dicho
conocimiento y aplicarlo en la mejora de la prevencion y respuesta.

Cada curso académico se elaborara un informe sobre las diferentes actuaciones y casos
manteniendo en todo momento el anonimato de las personas implicadas. La informacién que
aparezca tendra como objeto mejorar la respuesta y la prevencion del acoso. Este informe
incluira al menos los siguientes datos:

Numero de quejas o denuncias recibidas

Numero de quejas solucionadas sin necesidad de iniciar el procedimiento
Numero de denuncias que acabaron en procedimiento disciplinario
Numero de casos que se pusieron en conocimiento de la fiscalia

Numero de casos en los que se aplicaron medidas cautelares

Numero de casos descubiertos a través de intervencion secundaria
Numero de casos en los que se actud de oficio.

Numero de personas con procesos de apoyo y seguimiento

Medidas de formacion y sensibilizacion

Los informes correspondientes a cada curso académico seran presentados ante el Consejo
de Gobierno y un resumen del mismo se hara publico en el portal de transparencia de la UZ.
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La gestion del conocimiento obtenida a través de las actuaciones de la OPRA se traducira
en propuestas de mejora y modificacién de los procesos establecidos de prevencién y

respuesta.
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DISPOSICIONES TECNICAS

1.

Todas las actuaciones desarrolladas en el procedimiento de actuacion ante casos de
acoso regulado en este Protocolo quedaran documentadas con todas las garantias
de confidencialidad y proteccién de datos, segun lo establecido en el Reglamento
(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de. 27 de abril de 2016,
relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de
datos personales y a la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la
Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), y en la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia
de los Derechos Digitales.

El presente Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el BOUZ.
Se revisara, por la mesa técnica constituida al efecto, en el plazo maximo de cuatro
afios a partir de la fecha en que empiece a aplicarse., manteniéndose en vigor
mientras dure dicha revision y hasta que no se haya aprobado un nuevo Protocolo.
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DISPOSICION TRANSITORIA

1.- PLAN DE FORMACION EN MATERIA DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION SEXUAL
Y EXPRESION O IDENTIDAD DE GENERO DE LA UNIVERSIDAD DE
ZARAGOZA

1.- Objetivos de aprendizaje

Facilitar herramientas a los y las miembros de la comunidad universitaria con el fin de que
puedan:

* Informar, formar y sensibilizar en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
orientacion sexual y expresion o identidad de género.

» Conocer ¢ identificar las situaciones que afectan a la igualdad y a la no discriminacion.

* Prevenir y detectar posibles situaciones de acoso sexual, acoso por razdén de sexo,
orientacion sexual y expresion o identidad de género.

- Informar y asesorar a personas afectadas.

 Evitar la victimizacion secundaria de las victimas y establecer medidas que impidan la
reproduccion o la perpetuacién de los estereotipos sobre las mujeres, orientacién e identidad
de género.

» Conocer la dinamica y las particularidades del acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
orientacion sexual y expresion o identidad de género.

*» Dar conocer las distintas vias de proteccion frente a situaciones de acoso mas alla de los
procedimientos recogidos en los protocolos y de la tutela preventiva relacionada con la
evaluacién de riesgos y adaptacion del puesto de trabajo.

» Conocer el contenido del protocolo, sus implicaciones y como facilitar su implementacion.

2.- Competencias

* Identificacion de posibles lesiones al derecho fundamental a la no discriminacion.
* Deteccion de posibles situaciones conflictivas.

* Analisis de problemas y toma de decisiones.

* Iniciativa, autonomia y proactividad.

* Gestion de la informacion.

« Comunicacion interpersonal: empatia y escucha activa.

3.- Contenidos

Primer bloque: Marco estructural de desigualdades: perspectiva e identidad de género
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Razones y origen de la violencia contra las mujeres en la sociedad.
Percepcion social de la violencia y el acoso sexual que sufren las mujeres.
Dinamica de la violencia: contexto, violencia psicoldgica y micromachismos.
Caracteristicas de los acosadores.

Segundo Bloque: Comprension del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, orientacion
sexual y expresioén o identidad de género.

Definiciones y caracteristicas del acoso sexual y acoso por razén de sexo,
orientacion sexual y expresioén o identidad de género.

Tipos y manifestaciones.

Secuencia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, orientacion sexual y
expresion o identidad de género.

Mitos y realidades sobre estos tipos de acoso en el ambito laboral

Importancia del conocimiento y reconocimiento del entorno social de estos
comportamientos.

Sistemas de proteccién: Red, reconocimiento y proteccion a las victimas.

Tercer bloque: Marco juridico y normativo

a. Marco constitucional y normativo basico que enmarca el contexto

Los derechos fundamentales a la igualdad y a la no discriminacién. La dignidad.

Las distintas formas de discriminacion en las relaciones de género.

La discriminacion y el acoso.

Referencia a las diferentes normas de nuestro ordenamiento que regulan la
prevencion y sancion del acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual,
expresion o identidad de género.

b. Derechos de los trabajadores y las trabajadoras frente al acoso

Derechos fundamentales lesionados.

Dos perspectivas de analisis de la tutela del acoso laboral.

Definiciones juridicas del acoso.

Definicion juridica de acoso por razén de sexo y acoso sexual.

Obligacion del empleador de proteger a sus trabajadores frente al acoso en el trabajo
desde la LOIMH.

Protocolos de Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y perspectiva de salud
laboral.

Contenido de los protocolos.

c. La proteccién juridica frente al acoso laboral

La tutela sancionadora: El acoso laboral como falta disciplinaria.
El acoso laboral como ilicito administrativo.

El recargo de prestaciones.

La tutela jurisdiccional.

La posibilidad de extinciéon del contrato de trabajo.
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d. Conductas de acoso con relevancia penal

El acoso sexual, acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual, expresion o
identidad de género, el acoso laboral y otras manifestaciones de acoso con relevancia
penal.

El Bien juridico protegido, la estructura y la conducta tipica.

La antijuridicidad y la culpabilidad.

La consumacién y formas imperfectas de actuacion.

Autoria y participacion.

Las circunstancias agravantes de la responsabilidad criminal.

Consideraciones sobre la prueba en el proceso penal.

Cuarto bloque (para cargos de responsabilidad): La prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad de género desde cargos
directivos y de gestion en la Universidad de Zaragoza

Importancia de la formacién y sensibilizacién

El papel clave de los centros, departamentos, unidades y servicios, en la prevencion
y erradicacion.

Las personas que ocupan cargos universitarios como agentes de prevencion.
Importancia del protocolo de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo,
orientacion sexual y expresion o identidad de género y de su conocimiento por parte
de PDI, PAS y alumnado.

Relevancia de una adecuada actuacién y respuesta ante sospecha de existencia o
expresion de estos comportamientos y puesta en marcha de los sistemas de asistencia
a la victima

Quinto Bloque: PROTOCOLO DE PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD DE ZARAGOZA

Objetivos y ambito de aplicacion.

Organos y Unidades de la Universidad de Zaragoza responsables.
Principios de actuacion y compromisos

Medidas preventivas ante el acoso sexual

Deteccion e intervencion en el acoso oculto

Procedimiento de actuacion, respuesta y seguimiento en los casos de acoso.
Proteccién y apoyo a la victima.

Seguimiento

Gestion del conocimiento en los casos de acoso

Normativa

Comprension del protocolo y del proceso mediante ejemplificacion de casos.

4.- Metodologia y actividades formativas
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Sesiones formativas de caracter presencial u online que consisten en la exposicion de los
conceptos tedricos basicos y ejercicios practicos. Se fomentara el dialogo y la participacion
de las personas asistentes.

5.- Recursos y materiales didacticos

Herramientas para la prevencion y el abordaje del acoso sexual, por razén de sexo, por
orientacion sexual y expresién o identidad de género.

* Protocolo de prevencion, deteccion y actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexo,
orientacion sexual, expresion o identidad de género en la universidad de Zaragoza

» Todos aquellos materiales que sean facilitados para la imparticion de las sesiones.

6.- Personas destinatarias
Los y las miembros de la comunidad universitaria.

El programa de formacién especifico dirigido al Consejo de Direccion, érganos unipersonales,
equipos decanales, Direcciones de Departamentos, Direcciones de Institutos de Investigacion
y Direcciones de Colegios Mayores o residencias universitarias, asi como Responsables de
Unidad, tendra el caracter de formacion obligatoria.
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ANEXO I: MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

Esta solicitud debe ir acompariada de un sobre cerrado con la descripcién de los hechos que se quieren
poner en conocimiento de los 6érganos competentes y cuanta documentacion relacionada se desee
aportar.

DIRIGIDA A LA OFICINA DE ATENCION Y RESPUESTA ANTE EL ACOSO (OPRA).

DATOS DE LA PERSONA QUE SOLICITA:
NOMBRE Y APELLIDOS:

DNI:
DIRECCION POSTAL:
CORREO ELECTRONICO:
TELEFONO:

VINCULACION CON LA UZ:
O PDI O PAS O Estudiante

O Otros (especificar)

Solicito el inicio del Protocolo de prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual,
por razén de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad de género.

Firma:

En a de de 202 _.
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ANEXO II: NORMATIVA BASICA DE REFERENCIA

Normativa Estatal

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, dio un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, orientacién sexual, expresion e identidad de género, asi como definiendo
estas conductas (articulos 7, 48 y 62). La ley establece, especificamente, en su articulo
62 el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar con la representacion
legal de trabajadoras y trabajadores un protocolo de actuacion para la prevencion del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo, orientacidon sexual, expresién e identidad
de género. Por otra parte, el articulo 51 de la citada ley, en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las Administraciones Publicas el deber
general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, estableciendo, en el ambito de sus competencias, medidas efectivas de
proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, orientacion sexual,
expresion e identidad de género. También se inscriben dentro de esta Ley las
infracciones, las sanciones y los mecanismos de control de los incumplimientos en
materia de no discriminacion, reforzando el papel de la Inspeccion de Trabajo y

Seguridad Social.

Por su parte el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aplicable a empleadas y empleados publicos que trabajen en la Universidad de
Zaragoza, tipifica como falta muy grave «toda actuacién que suponga discriminacién por
razon de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo, o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual

y por razon de sexo (articulo 95.2.b).

El acoso sexual también se encuentra sancionado en el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8.13); se reconoce legitimacion
procesal para la defensa de afectados a los sindicatos y asociaciones en la Ley 29/1998,
de 13 de julio, Reguladora de la Jurisdiccion Contencioso Administrativa (articulo
19.1.i) e igualmente en la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo
11 bis); en el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, se reconoce como
derecho la proteccién frente al acoso por razén de sexo u orientacion sexual
(articulos 4.2.e y 54.2.9); en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccion Social (articulos 177 -sobre legitimacion- y 95 y 96 -sobre prueba y carga
de la prueba-); y, finalmente, el articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de

noviembre, del Cédigo Penal, que tipifica y sanciona las conductas de acoso sexual.
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Normativa Autondémica

La Ley 7/2018, del 28 de junio, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en Aragon y la Ley 18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad y proteccién
integral contra la discriminacion por razén de orientacién sexual, expresion e
identidad de género en la Comunidad Auténoma de Aragoén, otorgan a las
instituciones educativas en general y a la Universidad como institucién con mayor rango
en educacion superior un papel fundamental en la prevencion y erradicacion de las
desigualdades entre mujeres y hombres.

Normativa Comunitaria

Respecto al ambito comunitario, la Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de
27 de noviembre, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre
en el trabajo, ya recoge un «Cddigo de conducta sobre las medidas para combatir el
acoso sexual».

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, que deroga, entre otras, la Directiva
76/207/CEE, modificada por la Directiva 2002/73/CE, recoge las definiciones de acoso
sexual, acoso por razon de sexo y otras cuestiones horizontales aplicables a toda
conducta o acto discriminatorio en la materia que nos ocupa.

La Comunicacién de la Comision al Consejo y al Parlamento Europeo por la que
se transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo
(COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos habla de diferentes
tipos de acoso en funcion de su proyeccion y efectos, de su exteriorizacion, de los sujetos
implicados y de su materializacion.

Normativa Internacional

En el ambito internacional, en mayo de 2007 se firman los Principios de Yogyakarta,
partiendo de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, que en su Principio n°®
3 establecen que los Estados adoptaran todas las medidas legislativas, administrativas
y de cualquier otra indole que sean necesarias para respetar plenamente y reconocer
legalmente el derecho de cada persona a la identidad de género que ella defina para si.

En ese sentido, el Convenio 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo contra
la discriminacion en el empleo considera el acoso sexual en el lugar de trabajo una
forma importante de discriminacién para las mujeres trabajadoras, asi como propone
medidas para combatirla la Recomendaciéon Num. 19, de 29 de enero de 1992, de la
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Oficina de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas sobre violencia en el lugar de

trabajo.
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ANEXO lilI: TIPOS DE ACOSO: LISTADO NO EXHAUSTIVO DE

CONDUCTAS RELACIONADAS CON EL ACOSO

1.- Acoso sexual

Contacto fisico innecesario, rozamientos, palmaditas, abrazos, besos, ...
Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la
apariencia, aspecto o condicién sexual de la persona, y abusos verbales deliberados.
Invitaciones impudicas o comprometedoras o persistentes para participar en
actividades sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado
claro su negativa a la participacion.

Uso de imagenes pornograficas en los lugares de trabajo.

Gestos obscenos.

Observacioén clandestina de personas en lugares reservados, como seria el caso de
los servicios.

Demandas de favores sexuales.

Agresiones fisicas.

Cualquier mensaje manuscrito, hablado o electrénico de caracter ofensivo de
contenido sexual.

Dentro del acoso sexual se pueden producir dos contextos con unas circunstancias especi-
ficas: el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental:

Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una
persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de
una decision que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacién
profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocidn profesional, el salario,
entre otras. Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que
tengan poder de decidir sobre la relacién laboral, es decir, la persona jerarquicamente
superior.

Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o
humillante. La condicién afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. En este caso,
también pueden ser sujetos activos los companeros y companeras de trabajo o
terceras personas, relacionadas de alguna manera con la institucion.

2.- Acoso por razén de sexo, orientacion sexual y expresion o identidad de
género

Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores considerados
femeninos, y, en general, comentarios sexistas basados en prejuicios de género.
También se pueden producir contra los hombres.

Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los
roles socialmente asignados a su sexo
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e Cualquiera de las actuaciones anteriores que tenga como causa u objetivo la

discriminacion, el abuso, la vejacion o humillacion por razén de diferencia de sexo,
orientacion afectivo-sexual o identidad de género.

e Cualquier actuacién en el entorno laboral contra la dignidad de un/a trabajador/a

motivada por su sexo, orientacion afectivo-sexual o identidad de género.

e Asignar a una persona, a causa de su sexo, orientacion afectivo-sexual o identidad
de género, responsabilidades inferiores a su capacidad o categoria profesional.
Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

Utilizar humor sexista u homaofobo.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las personas por razén de su sexo, orientacion afectivo-sexual o identidad de
género.

e Actuaciones dirigidas contra el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Conductas discriminatorias por razén del embarazo, la maternidad o paternidad de
trabajadores/as o estudiantes o por el ejercicio de derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional.

e La exclusién de mujeres u hombres a la hora de acceder a puestos de trabajo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

El trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.
El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad y transexualidad o la
percepcion de esta.

e Tener conductas discriminatorias por motivo de la orientacién sexual o la identidad
de género de una persona.

Ciberacoso

e Hostigamiento: envio de imagenes o de videos denigrantes, seguimiento mediante
software espia, remisidn de virus informaticos y humillacién utilizando videojuegos.

e Denigracion: distribucion de informacion sobre otra persona en un tono despectivo y
falso mediante un anuncio en una web, envio de correos electronicos, de mensajeria
instantanea o de fotografias de una persona alteradas digitalmente. Se pueden incluir
también los cuadernos de opinion en linea.

e Suplantacion de la personalidad: entrada en una cuenta de correo electronico o en
una red social de otra persona para enviar o publicar material comprometedor sobre
ella, manipulando y usurpando su identidad.

e Difamacion y juego sucio o outing and trickery (‘salida y engafo'): violacion de la
intimidad, engafiando para que la persona comparta y transmita secretos o
informacion confidencial sobre otra a fin de promover rumores difamatorios.

e Acoso cibernético o cyberstalking: conducta repetida de hostigamiento y/o acoso con
envio de mensajes ofensivos, groseros e insultantes y ciber persecucion. Se incluyen
las amenazas de dano o intimidacion que provocan que la persona tema por su
seguridad.
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4.- Otros tipos de acoso (acoso moral discriminatorio)

Se incluyen comentarios o comportamientos racistas, contrarios a la libertad religiosa o a la
no profesion de religion o credo, degradantes de la valia personal o profesional de las
personas discapacitadas, peyorativos de las personas maduras o jovenes, u homdéfobos o
lesbéfobos, incluyendo, en especial, los comportamientos de segregacion o aislamiento de
las personas discriminadas.
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ANEXO IV: ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO

Si perteneces a la comunidad universitaria o te encuentras dentro del ambito de aplicacion del
presente protocolo y consideras que estas sufriendo o has sufrido una situacion de acoso
puedes presentar una queja o denuncia (oral o por escrito) ante la OPRA (Edificio
Interfacultades, planta 32, despachos 3.11 y 3.12, opra@unizar.es, 876 55 30 12) o comunicar
al responsable académico o administrativo competente o representante la situacion, quien
trasladara el caso a la OPRA.

También puedes presentar queja o denuncia si eres representante del personal trabajador,
del estudiantado o cualquier persona de la comunidad universitaria que tenga conocimiento
de la situacion.

Si la formulacién de la queja se ha hecho de forma oral, para que se inicie el procedimiento,
debera ratificarse por escrito. Se dara prioridad a la presentacién telematica de esta queja.
Si se solicita, el personal de la OPRA asesorara y acompafnara en la realizacién de estos
tramites con el fin de salvaguardar la intimidad y la confidencialidad de los hechos.

Una vez tramitada la queja o denuncia, la OPRA designara un/a perito de entre el listado
de Asesores/as Confidenciales quien tras realizar un primer analisis emitira un informe en
el que valorara la necesidad de proponer medidas cautelares urgentes para la proteccion
de la persona acosada.

El/la Asesor/a Confidencial tomara declaraciones de las partes y, si procede, testigos.
También podra invitar a participar a personas expertas, realizar audiencias y solicitar
informes siempre teniendo en cuenta la privacidad de las personas afectadas y los costes
emocionales.

En todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la persona denunciada
podran ser asistidas, si asi lo solicitan expresamente, por un/a representante sindical u otra
persona acompafante de su eleccion.

Si del analisis del caso por parte del/de la Asesor/a Confidencial se deduce que todavia no
existe acoso pero si se detectan determinados comportamientos, indicios y circunstancias
que pudieran considerarse inapropiados, la persona responsable de la OPRA contactara
con el presunto acosador para informarle de la existencia de la queja y las consecuencias
que podrian derivarse de estas conductas y de su reiteracién y continuidad en el tiempo.
También se le informara que esta actuacién no supone constatacion de los hechos ni es
una sancion disciplinaria. En este caso no es necesario identificar a la persona que realiza
la queja ante la persona sobre quien recae esa queja. Se comunicara el resultado a la
persona que ha presentado la queja y se emitira un informe confidencial de conclusiones
dirigido al/a la Rector/a. En cualquier caso, la OPRA llevara a cabo la atencion a la victima
y el acompaniamiento y asesoramiento durante todo el proceso.
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Finalizadas las actuaciones, el Asesor Confidencial emitira un informe de valoracion que
trasladara a la OPRA que propondra alguna de las siguientes alternativas:

a) Archivo de la queja o denuncia, por falta de objeto o insuficiencia de indicios.

b) Constatacion de acuerdo alcanzado entre las partes.

¢) Falta distinta del acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacion sexual,
expresion o identidad de género. Traslado del caso a la IGS para iniciar
expediente disciplinario.

d) Acoso sexual o acoso por razon de sexo, orientacion sexual, expresion o
identidad de género. Denuncia ante el juzgado. Adopcion de las
correspondientes medidas correctoras de la situaciéon y de proteccién a la
victima. Traslado del caso a la IGS.

Del informe se dara traslado a la persona victima de acoso y a la persona denunciada para
que, en caso de desacuerdo con la misma, en el plazo de cinco dias naturales, puedan
presentar alegaciones, pudiendo interesar en tal momento la intervencién del COMITE DE
ASESORAMIENTO.

Transcurrido el plazo para presentar las alegaciones o, si ha lugar, oido el Comité de
Asesoramiento, se remitira el informe al Rector/a, junto con las alegaciones y el resto de la
documentacion relativa a las actuaciones practicadas, para que, en su caso, adopte la
resolucion que proceda.

Si el acoso se ha concretado en un menoscabo de las condiciones laborales o formativas
de la victima, se le debera restituir en las condiciones mas proximas posibles a su situacion
de origen. De igual forma se adoptaran las medidas pertinentes para garantizar el derecho
a la proteccion de la salud de las personas afectadas.
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DIAGRAMA DE

FLUJO DE

FASES DEL

ANEXO V:
PROCEDIMIENTO

Persona que sufre o ha sufrido
situacion de acoso

Representante sindical o
estudiantil

Cualquier empleado/a publico
que tenga conocimiento de
situacién de acoso

Situacién detectada a través de
Ia intervencién secundaria
(buzdn virtual, evaluacion de riesgos,
sistemas de garantia de calidad...)

de oficio

Medidas
correctoras y
de atencién a

la victima

QUEJAO
DENUNCIA

|
OPRA

ASESOR/A CONFIDENCIAL
(Peritaje

INVESTIGACION

INFORME

Conducta
inapropiada

T ATENCION A LA VICTIMA

PROPONE MEDIDAS
CAUTELARES URGENTES

NO ACOSO

\

Acuerdo Archivo del
entre las caso
partes

Actuacion
preventiva de la
OPRA. Atencion y

asesoramiento a la

victima

40

soxeuy



Il Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza

ANEXO 11

MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Modelo de ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién
Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion ] Pendiente 1 En ejecucion [ Finalizada

[alelle=1X=1Naple}d\ /e ele]d=IRe[V[SUEM Falta de recursos humanos
medida no se ha iniciado o

Falta de recursos materiales
completado totalmente

Falta de tiempo

Falta de participacion

OO oo g

Descoordinacion con otros
departamentos

O

Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar) O

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades \Y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la medida



