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1. Introduccio

El IV Pla d’accid per a la igualtat de génere de la Universitat Autonoma de Barcelona (UAB)
respon al compromis politic de la Universitat amb |'aplicacié efectiva del principi d’igualtat
d’oportunitats i no-discriminacié. Com a continuitat del Il Pla d’accié per a la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones de la UAB, aprovat pel Consell de Govern a la sessié del 13
de juliol de 2013, es tracta d’un instrument que permet articular les politiques per a la igualtat
de génere i LGBTI en I'ambit universitari. S’entén que la garantia dels drets i les llibertats de les
persones, aixi com la igualtat efectiva en les relacions socials, demana un fort compromis
politic, la transversalitat de génere en les formes d’actuacid i la implicacié de tota la comunitat.

El pla que es presenta en aquest document parteix del context definit pel marc normatiu
actual, I'experiéncia acumulada a la Universitat amb el disseny i la implementacié dels tres
plans d’accié anteriors i el coneixement expert generat durant els darrers anys. El conjunt
d’aquests factors ha plantejat tres reptes al llarg del procés d’elaboracid. Un primer repte de
caracter conceptual per tal d’introduir al pla la perspectiva LGBTI i fer visible el sexisme i les
violéncies de génere. Un segon repte de caracter operatiu per tal de facilitar la implementacié i
I'avaluaciéo de les mesures d’accid. Finalment, el repte de la governanga, amb I'objectiu
d’implicar tota la comunitat universitaria i alhora comprometre la institucio al llarg de tot el
procés i, especialment, en el moment de rendir comptes.

El IV Pla d’accié per a la igualtat de génere de la UAB, que aqui es presenta, esta dividit en set
apartats, més un apartat de fonts i referéncies. Després d’aquesta introduccio, es detalla el
procés d’elaboracioé del Pla, que comenga amb la diagnosi i finalitza amb I'aprovacié de les
mesures d’accio pel Consell de Govern. A continuacio, es dedica un apartat a fer un seguiment
detallat del marc normatiu i legal en matéria d’igualtat de genere que inspira i fonamenta
aquest pla. De la mateixa manera, en |'apartat seglient es revisen els referents europeus en
materia d’igualtat de genere en la institucié universitaria. Tots dos apartats configuren I'estat
de la qliestié que ha orientat el disseny de les mesures d’accié. El cinqué apartat descriu la
situacié de les dones en relacié amb els homes a la Universitat i el sisé apartat presenta els
resultats de l'avaluacié del grau d’implementaciéo del Il Pla d’accié per a la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones de la UAB. Aquests dos apartats de diagnosi posen de
manifest algunes de les mancances i necessitats detectades que s’han considerat en el disseny
de les accions.

Finalment, el sete i principal apartat presenta les mesures del IV Pla d’accid per a la igualtat de
génere de la UAB que emanen del contingut de tots els apartats anteriors, estructurades en
cinc eixos i acompanyades de la identificacid dels organs responsables i executors, aixi com
dels objectius operatius que s’han d’assolir per a cada eix. En concret, els cinc eixos que
estructuren I'accié sén: promocio de la cultura i politiques d’igualtat; igualtat de condicions en
I'accés, la promocid i I'organitzacio del treball i de I'estudi; promocié de la perspectiva de



genere en la docéncia i la recerca; participacid i representacié paritaria en la comunitat
universitaria, i promocié d’una organitzacio lliure de sexisme i violeéncies de genere.

2. Procés d’elaboracio del IV PAG

El IV Pla d’accio per a la igualtat de genere de la Universitat Autonoma de Barcelona (IV PAG)
preveu un conjunt de mesures estructurades en cinc eixos d’actuacié. Les mesures previstes es
fonamenten en els resultats de la diagnosi elaborada per I'Observatori per a la Igualtat i en el
debat del procés participatiu amb la comunitat universitaria. En concret, I'elaboracio del IV
PAG ha inclos quatre fases: 1) elaboracié de la diagnosi; 2) proposta de mesures; 3) procés
participatiu, i 4) aprovacié del IV PAG pel Consell de Govern.

L’any 2018 s’inicia la primera fase, centrada en la diagnosi amb un doble objectiu: avaluar el
grau d’aplicacié del Ill Pla d’accié per a la igualtat entre dones i homes (lll PAG) i descriure
I'estat de la qlestié a la UAB. Per al primer objectiu, s’"han dissenyat una série d’indicadors
orientats a mesurar el grau d’implementacié de cada una de les mesures que configuren el lll
PAG. Les dades per al calcul dels indicadors s’han obtingut a partir de: fonts secundaries, fitxes
de seguiment, entrevistes i sessions de treball dutes a terme amb els organs responsables de
I’execucid de les mesures. Amb l'objectiu de complementar aquesta informacié s’ha fet una
enquesta adrecada a tots els col-lectius que formen part de la Universitat a fi d’obtenir la seva
percepcid sobre el grau d’'implementacio del Ill PAG. Han respost 'enquesta 2.622 persones, el
6,7 % de la poblacio (el 2018 la comunitat de la UAB comptava amb 39.335 persones). La major
part de les persones que han contestat el gliestionari sén dones (el 66,3 %), el col-lectiu amb
més pes és I'alumnat (el 70,3 %) i la mitjana d’edat se situa en els 22 anys per a I'alumnat i els
47 anys per al personal. A més d’estar formada per un seguit de preguntes tancades sobre les
mesures del lll PAG, I'enquesta contenia preguntes obertes en relacié amb els blocs tematics.
Els resultats obtinguts en el qliestionari han permes detectar mancances i noves necessitats,
mentre que les fitxes i sessions de treball amb els organs executors han permeés identificar
factors que dificulten I'aplicacié de les mesures i possibles estratégies per superar aquests
obstacles. Pel que fa al segon objectiu de la diagnosi, I'estat de la qlestid, inclou la revisié de la
normativa vigent, I'actualitzacid de les principals referéncies europees en matéria d’igualtat i
I’explotacié de dades estadistiques sobre la situacid de les dones i els homes a la UAB.

La primera proposta de mesures que emergeix a partir de la diagnosi ha estat la base per al
debat durant el procés participatiu amb la comunitat universitaria. Des de I'Observatori per a
la Igualtat i el Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat s’ha constituit una comissié formada per
les diferents arees o entitats implicades en I'execucié de les mesures del Pla, les persones
responsables de les politiques d’igualtat als centres, i representants del personal i de
I'alumnat. Aquesta comissidé ha consensuat les mesures d’accié que, posteriorment, s’han
presentat al Consell Assessor de I'Observatori per a la Igualtat, format per professorat expert, i
a la Comissié d’Alumnat i d’Ocupabilitat.



3. Marc normatiu en materia d’igualtat de genere

Un dels fonaments de les propostes d’accid que preveu el IV PAG és el marc normatiu de
referéncia. En aquest apartat es presenta la legislacid vigent espanyola, autonomica,
comunitaria i internacional en matéria d’igualtat de génere que regula I'ambit universitari. El
resultat de I'aproximacid s’ha estructurat segons els cinc eixos d’actuacié que estructuren les
mesures del IV PAG. També s’ha inclos un primer apartat amb els principis generals previstos
en la legislacié.

Concretament, la normativa objecte d’estudi ha estat la relativa a la docéncia i la recerca, als
recursos humans, a la promocid i carrera académica, a les condicions laborals i, finalment, a la
violéncia i I'assetjament sexual o per rad de sexe. No obstant aix0, també s’han tingut en
compte les normes basiques de I'ordenament juridic, que creen els drets i deures principals en
relacié amb la igualtat i no-discriminacio i vinculen les institucions publiques a la consecucio
d’aquests objectius.?

3.1. Principis basics

En primer lloc, cal partir de la Declaracié universal dels drets humans, un document convertit
en llei internacional i de compliment obligat per a tots els paisos de la comunitat internacional,
ja que es considera una norma de dret consuetudinari per la seva amplia acceptacid. A més,
aquesta declaracio esta reconeguda a I'article 10 de I'apartat 2 de la Constitucié espanyola de
1978: «Les normes relatives als drets fonamentals i a les llibertats que la Constitucié reconeix
s’interpretaran de conformitat amb la Declaracié universal dels drets humans». A banda de
situar com a principis fonamentals el dret a la dignitat, a la llibertat, a la igualtat i a la no-
discriminacid, la Declaracid també estableix el dret de totes les persones a un igual accés a
I’educacio (article 26) i al treball, aixi com a la igualtat salarial (article 23).

De manera especifica, sobre els drets de les dones es pronuncia la Convencid sobre I'eliminacio
de totes les formes de discriminacio contra la dona (CEDAW) de 1979, un tractat internacional
adoptat per I'’Assemblea General de les Nacions Unides que defineix el concepte de
discriminacio i que exigeix als estats que el ratifiquin que deroguin tota legislacid
discriminatoria i que en disposin de nova per tal de protegir les dones en ambits com
I’educacio i el mercat de treball. Finalment, les diferents conferéncies mundials sobre la dona
organitzades per les Nacions Unides, especialment la Quarta Conferéncia, celebrada a Pequin
el 1995, globalitzen les demandes als governs i estableixen una série de compromisos adrecats

! per a més detall, consulteu I'apartat de marc normatiu de I'informe Diagnosi per a I’elaboracié del IV Pla d’accio
per a la igualtat de génere de la UAB (2019).



als estats membres. Especificament, pel que fa a la violéncia contra les dones, el Conveni del
Consell d’Europa sobre la prevencié i la lluita contra la violéncia envers les dones i la violéncia
domestica de 2011, també conegut com Conveni d’Istanbul, proporciona un marc juridic per
als estats membres per tal d’abordar la violencia envers les dones i reconeix aquest tipus de
violéncia com una violacid dels drets humans.

En I'ambit europeu, els documents marc que ordenen juridicament la Unié son el Tractat de la
Unié Europea, que a les seves disposicions comunes esmenta la igualtat entre homes i dones
(articles 2 i 3) i el principi de no-discriminacié (article 3) com a valors compartits per tots els
estats membres; i la Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea, que amb I'entrada en
vigor del Tractat de Lisboa adopta caracter juridic vinculant a tota la Unid. La Carta prohibeix
tota discriminacid que s’exerceixi per motius de sexe o orientacio sexual, entre d’altres (article
21), a més de garantir el principi d’igualtat entre homes i dones (article 23) i la proteccié de la
maternitat (article 33). La Carta també reconeix i avala el concepte d’accié positiva i el
considera compatible amb el principi d’igualtat (article 23). Aixi mateix, el Programa Drets,
Igualtat i Ciutadania, establert pel Reglament (UE) nim. 1381/2013 per al periode 2014-2020,
busca promoure, entre altres coses, I'aplicacié efectiva del dret a la no-discriminacid, la
igualtat entre homes i dones i la prevencié i eliminacié de la violéncia contra menors, joves i
dones. Per acabar, la Recomendacion de la Comissié Europea CM/Rec(2019)1 del Comité de
Ministros a los Estados miembros para prevenir y combatir el sexismo proporciona una
definicié actualitzada del sexisme que abasta I'ambit public i privat, la vida real i la vida en
linia, incorporant el ciberespai (internet i les xarxes socials) com a espai d’actuacié contra el
sexisme.

En I'ambit estatal, necessariament partim de la norma suprema de I'ordenament juridic de
I’Estat espanyol, la Constitucié espanyola de 1978, que consagra en l'article 14 el dret a la
igualtat i no-discriminacié per rad de sexe, raca o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal, un dret fonamental que constitueix la principal garantia de la igualtat i la no-
discriminacid a I'Estat espanyol, ja que pot ser tutelat directament a la justicia ordinaria o al
Tribunal Constitucional. També s’hi estableix la igualtat com a valor superior de I'ordenament
juridic (article 1) i el deure de tots els poders publics de garantir que la igualtat sigui real i
efectiva (article 9).

En la mateixa linia, I'Estatut d’autonomia de Catalunya de 2006, norma institucional basica de
Catalunya, estableix el deure dels poders publics de promoure la igualtat i erradicar el racisme,
I’'antisemitisme, la xenofobia, ’homofobia i qualsevol altra expressid que atempti contra la
igualtat i la dignitat de les persones (article 40). Regula també el deure dels poders publics de
garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en l'accés a I'ocupacid, formacio,
promocié professional, condicions de treball i retribucid; el deure de garantir la no-
discriminacié en I'’embaras o maternitat; la transversalitat de la perspectiva de génere en les
politiques publiques per garantir la igualtat real i efectiva; la proteccié integral contra tota
mena de violéncies contra les dones i el sexisme; la revaloritzacié dels treballs de cura,
domestics i familiars; i el deure de garantir dins les seves competéencies el dret al propi cos i a
la salut reproductiva i sexual (article 41).

En mateéria especifica d’igualtat de genere, la llei principal a I'Estat espanyol és la Llei organica
3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOI), modificada pel Reial decret llei 6/2019



(RDL).? De manera genérica, introdueix la idea d’igualtat real i efectiva, aixi com la
transversalitat de la perspectiva de génere i el principi d’igualtat en totes les politiques
publiques. Pel que fa als plans d’igualtat de les empreses, defineix en I'article 46 (modificat per
I'RDL 6/2019, art. 1.2) els aspectes que com a minim han d’incloure les diagnosis dels plans
d’igualtat: a) procés de seleccié i contractacid, b) classificacid professional, ¢) formacid, d)
promocié professional, e) condicions de treball, incloent-hi I'auditoria salarial entre dones i
homes, f) exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral, g)
infrarepresentacié femenina, h) retribucions i i) prevencid de I'assetjament sexual i per rad de
sexe. El mateix article, arran de la modificacié de I'RDL 6/2019, fixa que el diagnostic s’haura
d’elaborar en el si de la Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat, i estableix també I'obligacio
d’inscriure els plans d’igualtat al nou Registre de Plans d’lgualtat. En la mateixa linia, la
modificacié duta a terme per 'RDL 6/2019 (art. 6) de I'article 7 de la Llei sobre infraccions i
sancions de |'ordre social estableix que I'incompliment en relacié amb les obligacions sobre
plans d’igualtat de la Llei organica 3/2007 sera considerat infraccié greu. Altres de les
principals aportacions que fa son la diferenciacié de la discriminacio directa i indirecta; el dret
laboral a la proteccid davant I'assetjament sexual i per rad de sexe; la inversid de la carrega de
la prova en els processos judicials tret dels penals (article 13) i I'obligacié dels poders publics
d’elaborar accions positives temporals i proporcionals (article 11).

Aixi mateix, en 'ambit catala tenim la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones
i homes, que és una norma especifica i complementaria de la LOI i vincula totes les
administracions, institucions i poders publics, d’acord amb les competencies d’autogovern de
Catalunya. Aquesta llei reserva un apartat especific a les universitats i la recerca en el qual es
preveuen moltes mesures que ens son aplicables i, a més a més, la universitat com a entitat
publica també queda vinculada per altres disposicions. Concretament, en I'article 8 s’esmenta
I'obligacié d’aplicar la transversalitat de la perspectiva de génere en la planificacid, gestio i
avaluacié de les seves politiques, aixi com d’executar plans i programes transversals de
politiques d’igualtat de geénere, impulsar estudis i estadistiques en materia d’igualtat de
génere, formar el personal de les entitats i exercir qualsevol funcié necessaria per implantar la
perspectiva de genere.

3.2. Ambit laboral i educatiu

La revisid de la legislacié i el marc normatiu especific de I'ambit laboral i educatiu s’ha fet
segons els cinc eixos d’actuacié que estructuren les mesures d’accié del IV PAG.

2 Per a la interpretacié de les modificacions legislatives que ha implicat el Reial decret llei 6/2019 s’han fet servir
com a referent el document Andlisis sobre las novedades e implicaciones para las administraciones locales del 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, d’ ANEXPAL (Asociacion Nacional de Responsables, Expertas y
Expertos en Gestidon de Personas en la Administracion Local), https://anexpal.com/2019/03/10/analisis-sobre-las-
novedades-e-implicaciones-para-las-administraciones-locales-del-real-decreto-ley-6-2019/, I'article Una primera
aproximacion al Real decreto-ley de medidas urgentes para la igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién, del web CEF-Laboral Social, https.//www.laboral-social.com/novedades-real-decreto-ley-6-2019-
medidas-urgentes-igualdad-modificaciones-leyes-estatuto-trabajadores-sequridad-social-autonomos-funcionarios-
cuidadores-dependientes.html, aixi com la conferéncia de la Dra. Carolina Gala en el marc de la Jornada «Continguts
essencials i reptes derivats de I'RDL 6/2019» del dia 8 de maig de 2018 a la Facultat de Dret de la UAB, organitzada
pel Centre d’Estudis i de Recerca Dones i Drets de la UAB i I’'Observatori per a la lgualtat.
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Promocio de la culturai les politiques d’igualtat de génere

En aquest ambit, la normativa fixa I'obligacié de les universitats de fer un Us no sexista ni
androcentric del llenguatge, aixi com d’eliminar els estereotips sexistes del material docent. En
relacié amb la politica universitaria, la institucid ha d’elaborar i aplicar un pla d’accié i, en el
marc de la contractacid publica, s’"ha de valorar les empreses que promoguin la igualtat de
genere.

Quadre 1. Contingut de la normativa en mateéria de promocié de la cultura i les politiques
d’igualtat de genere

Normativa ‘ Contingut

Accions per promoure la igualtat de tracte i oportunitats de dones i homes en el
mercat laboral. Son les seglients: 1) incorporar la perspectiva de génere en les
ofertes de contractacié publica; 2) valorar les empreses que disposin de plans

L 17/2015, de 21 de d’igualtat, del distintiu d’excel-lencia empresarial en matéria d’igualtat o de mesures

juliol perdurables i efectives per aconseguir la igualtat d’oportunitats; i 3) incloure
mesures per promoure la igualtat d’oportunitats, aixi com establir mecanismes
d’avaluacio i seguiment per assegurar el compliment efectiu de les mesures en
I'oferta de contractacié (article 10).

Obliga les universitats a elaborar i aplicar un pla d’accié (disposicié addicional

EBEP- RDL 5/2015
setena).

LOVG - Llei organica
1/2004, de 28 de
desembre

Les administracions educatives han d’eliminar els estereotips sexistes dels materials
educatius (article 6).

LOI — Llei organica

3/2007, de 22 de marc Obliga I’Administracié publica a fer un Us no sexista del llenguatge (article 14).

L 17/2015, de 21 de

fulfe] Obliga a fer un Us no sexista ni androcentric del llenguatge (article 28).

Nota: s’han utilitzat les sigles del Diccionario del espafiol juridico de la Reial Academia Espanyola:

EBEP — Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I’Estatut basic de
I'empleat public.

L 11/2014, de 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a
erradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de 17.10.2014.

L 14/2011 - Llei 14/2011, d’1 de juny, de la ciéncia, la tecnologia i la innovacid. Boletin Oficial del Estado, suplement
en llengua catalana, num. 131, de 2.6.2011.

LOI — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado,
num. 71, de 23.3.2007

LOVG - Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de génere.
Boletin Oficial del Estado, nim. 313, de 29.12.2004

Igualtat de condicions en I’accés, la promocid i I’organitzacié del treball i de I’estudi

Els aspectes més destacables que es preveuen en la normativa en matéria laboral i en relacio
amb les condicions d’estudi que afecten les universitats, giren entorn d’assegurar la conciliacid
de la vida laboral o estudiantil i familiar per tal de fer efectiu el dret a la no-discriminacid per
raé de sexe, en I'embaras o maternitat, aixi com el deure dels poders publics de garantir la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en l'accés a |'ocupacio, formacié, promocio
professional, condicions de treball o d’estudi i retribucié. Amb aquesta finalitat, es preveuen
mesures que assegurin la conciliacid, aixi com el foment de la corresponsabilitat en les tasques
domestiques i en I'atencié a la familia; per exemple, s’estableix el dret d’adaptar la durada i
distribucié de la jornada de treball i s’assimila la durada del permis adrecat al progenitor
diferent de la mare biologica al permis de naixement per a la mare, i, pel que fa a I'alumnat, es
reconeix el dret a poder flexibilitzar les seves activitats academiques i les tutories i a escollir el
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grup de doceéncia per tal d’afavorir la conciliacié i la corresponsabilitat. En relacié amb la
provisid de vacants per a la promocié interna, també s’atorga més punts al concurs a les
persones amb fills en edat escolar i altres circumstancies familiars, sempre que el trasllat
aporti una millora en conciliacio familiar a agquestes persones.

Tot el marc normatiu espanyol i catala que vincula les universitats en materia de recursos
humans i carrera academica preveu que s’ha de garantir el principi d’igualtat en I'accés i al
llarg de tota la carrera professional a partir, per exemple, de promoure la preséncia
equilibrada de dones i homes en els organs de seleccid i valoracié. També es preveu la
promocié de la representacid equilibrada en els organs de govern de la institucié universitaria
aixi com en els nomenaments i en les designacions dels carrecs de responsabilitat
corresponents, i en les comissions o tribunals de seleccié del personal. A més a més, en els
procediments de seleccid i avaluacié del curriculum, s’"han de crear mecanismes per evitar el
biaix de génere.

Quadre 2. Contingut de la normativa en mateéria d’igualtat de condicions en I'accés, la
promocio i I'organitzacio del treball i de I'estudi

Normativa ‘ Contingut

Proteccio de les treballadores embarassades, que han donat a llum o en periode de

D 92/85/CEE lactancia.

Dret de les dones a la reintegracio després d’una baixa per maternitat al mateix lloc

de treball o en un lloc de treball equivalent i amb les mateixes condicions.

Dret a ligual accés de les dones al mercat de treball, aixi com a unes iguals
D 2006/54/CE condicions de treball, inclosa la remuneracio.

Regula I'ordenament juridic dels estats membres per tal d’invertir la carrega de la

prova en aquells casos en qué es denuncii discriminacid directa o indirecta en I'ambit

de I'ocupacio.

Inclou dins el cos juridic europeu la discriminacié per raé d’orientacié sexual en
aquest ambit i aplica les mateixes condicions en relacié amb la inversié de la carrega

Rl de la prova i de les accions positives que en els casos de discriminacio per raé de
sexe.
Dret a la no-discriminacid per rad de sexe al lloc de treball, aixi com el dret i el deure
CE, de 27 de desembre de treballar, de la lliure eleccié de professié o ofici, de la promocié a través del
de 1978 treball i d’'una remuneracié suficient per satisfer les necessitats personals i familiars
(article 35).

Deure dels poders publics de garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
EAC - LO 6/2006, de 19 en |'accés a I'ocupacio, la formacid, la formacié professional, les condicions de treball
de juliol i la retribucié, i de garantir la no-discriminacid en I'embaras o la maternitat
(article 19).

Oferir condicions d’igualtat efectiva entre dones i homes pel que fa a 'accés a
I"ocupacié publica i en el desenvolupament de la carrera professional; facilitar la
conciliacid de la vida personal, familiar i individual; fomentar la formacio en igualtat;
promoure la presencia equilibrada de dones i homes en organs de seleccid i
valoracid, ordenar mesures de proteccié davant I'assetjament sexual o per rad de
sexe; eliminar qualsevol discriminacié retributiva per raé de sexe i avaluar
|’efectivitat del principi d’igualtat en els seus respectius ambits d’actuacio (article 51).
Establiment de mesures per a la conciliacié laboral de les dones i els homes i la
promocio de la corresponsabilitat en la cura dels infants i de la llar (article 14).

LOI - LO 3/2007, de 22
de marg

Dret de tots els treballadors, dones i homes, a la conciliacié per tal de fomentar una
distribucié de les responsabilitats familiars equilibrada, i el dret dels pares a gaudir
d’un permis de paternitat remunerat (article 44).

Les administracions publiques han de facilitar mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral sense que suposin un perjudici per a la promocid
professional (article 51).




(Continuacio del quadre 2)

Normativa

Contingut

Reforma LOU — LO
4/2007, de 12 d’abril

Els estatuts de les universitats han de regular la composicié de les comissions de
seleccid per a I'accés a les places dels cossos docents universitaris procurant que hi
hagi una representacio equilibrada de dones i homes (article 13).

EBEP—RDL 5/2015

Els organs de seleccié s’han d’ajustar al criteri de paritat entre dones i homes, i han
de vetllar pel compliment del principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
(articles 60, 61 i 79).

EBEP—RDL 5/2015

El permis de naixement per a la mare biologica s’estén als casos d’acolliment, guarda
legal i adopcid i passa a ser intransferible.

S’equipara el temps del permis de naixement per al progenitor diferent de la mare
biologica —nou terme que substitueix I'anomenat permis de paternitat— al permis de
naixement per a la mare, i passa a ser de 16 setmanes.

S’inclou també I'obligacié de gaudir simultaniament del permis de naixement —o
adopcio, guarda legal o acolliment—amb el permis del progenitor diferent de la mare
biologica durant les sis primeres setmanes del naixement, i és possible gaudir-ne de
manera ininterrompuda o interrompuda en periodes de setmanes fins als 12 mesos
dels infants.

S’estableix a més la possibilitat de fer cursos de formacié durant aquests permisos
exceptuant les primeres sis setmanes de descans obligatori.

El permis per lactancia del menor passa a ser un dret individual i intransferible que
podra ser gaudit per tots dos progenitors simultaniament.

Es fa palés el dret a la immediata reintegracié al lloc de treball un cop finalitzat el
periode del permis.

El permis per cura d’un fill o filla menor afectat per cancer o una altra malaltia greu
pot ser obtingut pels dos progenitors, adoptants o guardadors amb finalitats
d’adopcié o acollidors de caracter permanent. S’esmenta, també, el dret a una
reduccié de la jornada de treball amb les retribucions integres amb carrec als
pressupostos de I'organ o entitat on es prestin els serveis per cura del fill o filla
menor d’edat.

(Article 49, modificat per 'RDL 6/2019, art. 3.3 g i b.)

ET —RDL 2/2015, de 23
d’octubre

Preveu la possibilitat de, en igualtat de condicions d’idoneitat, fixar reserves i
preferencies pel sexe infrarepresentat en les condicions de contractacid, de
classificacié professional, de promocié i de formacié (article 17).

La classificacid dels grups professionals s’ha d’ajustar a criteris basats en una analisi
correlacional entre biaixos de genere, llocs de treball, criteris d’enquadrament i
retribucions que garanteixin I'absencia de discriminacio, directa o indirecta, entre
dones i homes (article 22.3, modificat per 'RDL 6/2019, art. 2.6.3).

Definicié del concepte de treball d’igual valor: un treball té el mateix valor que un
altre quan les funcions o tasques encarregades, les condicions educatives,
professionals o de formacié exigides, els factors relacionats amb el seu acompliment i
les condicions laborals en qué es desenvolupen sén equivalents.

S’obliga les empreses de més de cinquanta persones treballadores a tenir un registre
amb els valors mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions
extrasalarials de la plantilla, desagregats per sexe i distribuits per grups professionals,
categories professionals o llocs de treball iguals o d’igual valor, i el personal té dret, a
través dels seus representants, a accedir a aquestes dades. Quan es trobin
diferéncies entre dones i homes en la mitjana de les retribucions salarials totals
superiors al 25 %, s’ha de justificar que les diferéncies mencionades responen a
motius no relacionats amb el sexe de les persones treballadores. En cas de nul-litat
per discriminacid salarial per rad de sexe, el personal té dret a la retribucio
corresponent al treball igual o d’igual valor.

(Art. 28, modificat per I'RDL 6/2019, art. 2.7.)
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(Continuacio del quadre 2)

Normativa

Contingut

ET —RDL 2/2015, de 23
d’octubre

Dret de les persones treballadores a sol-licitar adaptacions de durada i distribucié de
la seva jornada laboral, en I'ordenacié del temps de treball i en la forma de prestacio,
inclosa la prestacid del treball a distancia, per tal de fer efectiu el seu dret de
conciliar la vida familiar i laboral, de manera raonable i proporcionada en relacié amb
les necessitats de la persona treballadora i les necessitats organitzatives o
productives de 'empresa.

En el cas que es tinguin fills aquest dret es perllonga fins que compleixin 12 anys, i
s’estableix que és a través de la negociacid col-lectiva que es pactaran els termes de
I’exercici d’aquest dret, garantint I'absencia de discriminacid directa o indirecta.

La persona treballadora té dret a retornar a la seva jornada o modalitat contractual
anterior a I'adaptacié abans de finalitzar el periode previst i davant d’'un canvi de
circumstancies.

(Article 34, modificat per 'RDL 6/2019, art. 2.8.)

L 14/2011, d’1 de juny

Dret del personal investigador al respecte del principi d’igualtat de génere tant pel
que fa a les seves funcions investigadores com en la contractacié i el
desenvolupament de la seva carrera professional (article 14).

L 17/2015, de 21 de
juliol

La universitat ha de garantir la igualtat efectiva entre dones i homes tant en la
carrera professional del professorat investigador com del personal d’administracié i
serveis, aixi com la promocié equilibrada de dones i homes als organs col-legiats i els
nivells de presa de decisions

Les universitats també han d’aprovar un pla d’igualtat en 'accés, la promocié i les
condicions laborals del personal que inclogui mesures especifiques adregades al
col-lectiu d’estudiants i una politica de contractacié del personal inclusiva que
prevegi la formacio dels tribunals per evitar qualsevol discriminacié de génere en els
processos de seleccid.

(Article 28.)

Conveni col:lectiu per al
PDI de les universitats
publiques catalanes

Compromet les universitats, en el marc de les seves politiques de genere, a
desenvolupar un seguit de mesures per afavorir la igualtat de génere a la institucié
prioritzant I'accés de les dones a tots aquells ambits i 0rgans en que la seva presencia
sigui deficitaria, i a impulsar politiques actives de seleccié de dones com a personal
docent, investigador laboral i de suport (disposicié addicional primera).

Estableix que la igualtat de genere en les comissions de seleccid és una prioritat
(article 17).

Estableix que es concedeixen permisos retribuits i no recuperables, aixi com la
durada dels permisos, pel naixement d’un fill o filla, per 'adopcié o acolliment
permanent o preadoptiu d’una persona menor, per malaltia greu o hospitalitzacio
d’un familiar —de primer o segon grau—, per lactancia d’un fill o filla menor de dotze
mesos —adaptable al pare o a la mare— o per incapacitat fisica, psiquica o sensorial
d’un familiar (article 37).

Les excedencies es concedeixen per tenir cura d’un fill o filla per naturalesa, adopcié
o acolliment permanent o preadoptiu —incloent-hi parelles no heterosexuals— o per
atendre un familiar. Tanmateix, també es recull que aquesta excedencia es perd tan
bon punt la persona beneficiaria dugui a terme qualsevol activitat retribuida (article
40).

Dret a la suspensio del contracte de treball amb reserva del lloc en el cas de
maternitat (article 41).

VI Conveni col-lectiu del
PAS laboral de les
universitats catalanes

Estableix que, en la provisié de vacants per a la promocié interna, s’atorguen més
punts al concurs a les persones amb fills en edat escolar o altres circumstancies
familiars sempre que el trasllat aporti una millora en la conciliacié familiar
(article 19).

La treballadora que durant el periode de vacances estigui de permis per maternitat
gaudira dels dies de vacances que li corresponguin una vegada finalitzat aquest
permis (article 45).

RD 1791/2010, de 30 de
desembre

Els estudiants universitaris —per tal que puguin conciliar els estudis i la vida laboral i
familiar— tenen dret a poder flexibilitzar les seves activitats academiques, a escollir
el grup de docencia tant de grau com de master, a rebre una tutoria de titulacié que
s’encarregui de configurar un itinerari curricular d’acord amb les seves necessitats
per tal d’afavorir la corresponsabilitat i que aquestes tutories siguin flexibles segons
les seves necessitats (articles 7, 8,9, 20 21).

11



(Continuacio del quadre 2)

Normativa Contingut

Els centres universitaris tenen I'obligacié d’informar amb anterioritat a I'inici del
periode de matricula de la planificacid de la titulacio, incloent-hi el gruix de dedicacio
que I'estudiant ha de destinar a les materies i la distribucid horaria d’aquestes, aixi
com la possibilitat de crear tribunals que valorin la trajectoria académica i la laboral
que ha dut a terme I'estudiant en casos de compensacid de les matéries (article 23).
Els calendaris amb les dates, les hores i el lloc de les proves han de ser efectius per a
tots els estudiants —a temps complet o parcial— i, en cas que algun estudiant no
pugui assistir-hi per motius laborals o de conciliacié de la vida personal i familiar, té
dret a fer la prova en un dia i hora diferents (article 25).

RD 1791/2010, de 30 de
desembre

Nota: s’han utilitzat les sigles del Diccionario del espafiol juridico de |la Reial Académia Espanyola:
CE — Constitucio espanyola, 1978. Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado. Madrid.

Conveni col-lectiu per al PDI de les universitats publiques catalanes — TRE/309/2006, de 21 de desembre, per la qual
es disposa la inscripcid i la publicacié del conveni col-lectiu per al personal docent i investigador de les universitats
publiques catalanes. 2009 i posteriors modificacions de 2010 i 2017. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 4821, de
14.2.2007.

VI Conveni col-lectiu del PAS laboral de les universitats catalanes — Resolucié EM0O/3093/2015, de 23 de desembre,
per la qual es disposa la inscripcio i la publicacié del Conveni col-lectiu del personal d’administracio i serveis laboral
de la Universitat de Barcelona, la Universitat Autonoma de Barcelona, la Universitat Politecnica de Catalunya, la
Universitat Pompeu Fabra, la Universitat de Girona, la Universitat de Lleida i la Universitat Rovira i Virgili (codi de
conveni nim. 79002770012008). Diari Oficial de la Generalitat, nGm. 7039, de 18.1.2016.

D 92/85/CEE — Directiva 92/85/CEE, relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y
de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia. Diario Oficial
L 348, de 28.11.1992.

D 2000/78/CE — Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y en la ocupacién. DO L 303, de 2.12.2000, p. 16/22.

D 2006/54/CE — Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
(refundicion). DO L 204, de 26.7.2006, p. 23/36.

EBEP — Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut basic de
I’empleat public.

EAC — Llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Parlament de
Catalunya, 2016 [cinquena edicio electronica].

ET — Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels
treballadors.

L 14/2011 — Llei 14/2011, d’1 de juny, de la ciéncia, la tecnologia i la innovacié. Boletin Oficial del Estado, suplement
en llengua catalana, nim. 131, de 2.6.2011.

L 17/2015 — Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes. Diari Oficial de la Generalitat, num.
6919, de 23.7.2015.

LOI — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado,
num. 71, de 23.3.2007.

RD 1791/2010 — Reial decret 1791/2010, de 30 de desembre, pel qual s’aprova I'Estatut de I'estudiant universitari.
Boletin Oficial del Estado, suplement en llengua catalana, num. 318, de 31.12.2010.

Reforma LOU — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Promocio de la perspectiva de génere en la docéncia i la recerca

En relacid6 amb aquest ambit, es destaca |'obligacié d’introduir la perspectiva de génere de
manera transversal a tots els ambits de coneixement en I'activitat academica i investigadora.
Aixi doncs, en la docencia cal incloure la perspectiva de génere en el curriculum dels graus i
postgraus, en els plans d’estudis, creant moduls formatius especifics en matéria de perspectiva
de genere en totes les disciplines academiques com a proposta curricular obligatoria i
postgraus especifics. En aquest sentit, la universitat esta obligada a acompanyar les sol-licituds
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d’acreditacié de graus i postgraus amb un informe sobre la incorporacié de la perspectiva de
génere en el pla d’estudis. D’altra banda, s’estableix també I’eliminacié de continguts sexistes i
estereotipats dels materials docents, la formacio del professorat en perspectiva de génere i
coeducacio, i la incorporacié de la perspectiva de la diversitat sexual i afectiva, identitat de
génere i diversitat familiar en el principi de la coeducacid.

En la recerca, s’estableix també I'obligacié d’incloure la perspectiva de génere com a categoria
transversal, de promoure que els grups de recerca tinguin una preséncia equilibrada de dones i
homes i de potenciar el treball de les dones investigadores. A més, en relacid amb les
convocatories d’ajuts per a projectes de recerca de caracter col-lectiu, es reconeix com a tret
positiu que el grup estigui integrat per un 40 % de dones, com a minim, o bé que estigui dirigit
per una dona, a part d’incorporar la perspectiva de génere.

Quadre 3. Contingut de la normativa en matéria de promocié de la perspectiva de génere en
la docéncia i la recerca

Normativa ‘ Contingut

Integrar dins del mateix sistema educatiu els principis de respecte dels drets i

llibertats fonamentals, de la igualtat entre dones i homes, de I'exercici de la

tolerancia i la llibertat, de I'eliminacié dels obstacles que dificulten la plena igualtat
LOVG - LO 1/2004, de entre generes i la formacio i la prevencié de conflictes, aixi com la seva resolucié
28 de desembre pacifica.

Les universitats han d’incloure formacié, docéncia i recerca en igualtat de genere i

no-discriminacié de manera transversal.

(Article 4.)

Obligacio del sistema educatiu d’incloure entre els seus fins I'educacié en igualtat de
drets i oportunitats, aixi com d’integrar dins dels principis de qualitat I’eliminacio dels
obstacles que dificulten la igualtat efectiva entre els sexes (article 23).

Les institucions educatives han d’incorporar en els seus objectius i actuacions
educatives el principi d’igualtat de tracte i han d’evitar qualsevol mena de desigualtat
resultant de comportaments sexistes o fruit d’estereotips de genere. Amb aquesta
finalitat, les institucions educatives han de desenvolupar un seguit de mesures, entre
les quals destaquem atendre en els curriculums el principi d’igualtat entre els sexes,
eliminar i rebutjar comportaments i continguts sexistes i estereotipats en els
materials docents, incloure en la formacid inicial i permanent del professorat el
principi d’igualtat o fer accions educatives per reconeixer i ensenyar la contribucié de
les dones en la historia (article 24).

Les universitats estan obligades a fomentar I'ensenyament i la recerca entorn del
significat i I'abast de la igualtat entre dones i homes.

Per tal d’acomplir aquest mandat, les universitats han de promoure la inclusié de
docencia en matéria d’igualtat entre els sexes en els plans d’estudis, la creacié de
postgraus especifics i el desenvolupament de recerques especialitzades en la
materia.

(Article 25.)

LOI - LO 3/2007, de 22
de marg

La universitat ha de garantir el foment i la consecucié de la igualtat com un dels
objectius de la recerca, el desenvolupament cientific i la innovacié tecnologica
(article 41).

La universitat també ha de promoure que els grups de recerca tinguin una presencia
equilibrada de dones i homes.

Reforma LOU — LO
4/2007, de 12 d’abril

En I'activitat de recerca s’han de promoure els estudis de génere i sobre les dones i
L 14/2011, d'1 de juny establir mesures per estimular i reconeixer la preséncia de dones en els equips de
recerca (disposicio addicional tretzena).

El principi de coeducacié s’ha d’incloure en els plans d’accio tutorial, aixi com en els
L 11/2014, de 10 plans i reglaments de convivéncia.
d’octubre Pel que fa als continguts dels materials educatius, han de tenir en consideracié la
diversitat de génere per evitar qualsevol mena de discriminacio.
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(Continuacio del quadre 3)

Normativa Contingut

Obliga a introduir en I'activitat academica i investigadora la perspectiva de génere de

manera transversal a tots els ambits de coneixement. Aquesta s’ha d’incloure en el

curriculum dels graus i postgraus de totes les disciplines academiques, per la qual

cosa és obligatori acompanyar les sol-licituds d’acreditacié de graus i postgraus amb

un informe sobre la incorporacid de la perspectiva de géenere en el pla d’estudis.

Obliga a formar en coeducacié el personal docent i investigador.

Les universitats estan obligades a potenciar el treball de les dones investigadores, a
L 17/2015, de 21 de formar el seu personal i a oferir moduls o cursos especifics en perspectiva de génere
juliol en les diferents disciplines.

Les universitats, en les convocatories d’ajuts a projectes de recerca o altres ajuts a la

recerca de caracter col-lectiu, han d’establir entre els criteris de valoracio que el grup

estigui integrat per un minim del 40 % de dones o bé que estigui dirigit per una dona,

i que incorpori la perspectiva de genere.

També han de crear moduls o cursos especifics en matéria de perspectiva de genere

com a proposta curricular obligatoria en les facultats i estudis reconeguts.

(Article 28.)

Nota: s’han utilitzat les sigles del Diccionario del espafiol juridico de la Reial Academia Espanyola:

L 11/2014, de 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a
erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de 17.10.2014.

L 14/2011 — Llei 14/2011, d’1 de juny, de la ciéncia, la tecnologia i la innovacid. Boletin Oficial del Estado, suplement
en llengua catalana, num. 131, de 2.6.2011.

L 17/2015 — Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes. Diari Oficial de la Generalitat, num.
6919, de 23.7.2015.

LOI — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado,
num. 71, de 23.3.2007.

LOVG - Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de génere.
Boletin Oficial del Estado, num. 313, de 29.12.2004.

Reforma LOU — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Participacio i representacio paritaria en la comunitat universitaria

La promocié de la representacié equilibrada de dones i homes apareix també com una
obligacid de les universitats en relacié amb els drgans de govern i representacid, aixi com en
els carrecs de responsabilitat.

Quadre 4. Contingut de la normativa en materia de participacio i representacio paritaria en
la comunitat universitaria

Normativa ‘ Contingut

Obliga les institucions educatives a promoure la preséncia equilibrada de dones i
LOI — LO 3/2007, de 22 homes als organs de control i govern dels seus centres docents (article 24).

de marg El principi de preséncia equilibrada de dones i homes en els nomenaments i les
designacions dels carrecs de responsabilitat dels poders publics (article 16).

Les normes electorals regulades en els estatuts de les universitats han de propiciar la

Reforma LOU — LO preséncia equilibrada de dones i homes en els organs col-legiats (consells social,
4/2007, de 12 d’abril consell de govern, claustre, juntes d’escoles i facultat, i consells de departament)
(article 13).

Conveni col-lectiu per al
PDI de les universitats
publiques catalanes

Insta els sindicats a dur a terme tot un seguit de mesures per afavorir la paritat de
génere en els organs de representacio col-lectiva (disposicio addicional primera).

Nota: s’han utilitzat les sigles del Diccionario del espafiol juridico de la Reial Academia Espanyola:

Conveni col-lectiu per al PDI de les universitats publiques catalanes — TRE/309/2006, de 21 de desembre, per la qual
es disposa la inscripcid i la publicacié del conveni col-lectiu per al personal docent i investigador de les universitats
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publiques catalanes. 2009 i posteriors modificacions de 2010 i 2017. Diari Oficial de la Generalitat, num. 4821, de
14.2.2007.

LOI — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado,
num. 71, de 23.3.2007.

Reforma LOU — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Promocié d’una organitzacio lliure de sexisme i violéncies de génere

En aquesta tematica es preveuen moltes mesures que vinculen les universitats i que parteixen
del deure dels poders publics consagrat a I'ordenament juridic espanyol i catala de garantir la
proteccid integral contra el sexisme, la discriminacidé i tota mena de violéncies contra les
dones. S’assenyala I'obligacié de tenir un protocol contra els assetjaments sexuals i per rad de
sexe que puguin afectar les persones treballadores, el qual ha d’incloure mecanismes de
deteccidé i mesures preventives i sancionadores contra les conductes abusives. A més, les
universitats també han de fer una tasca de sensibilitzacid, disposar de codis de bones
practiques i fer formacié, tant inicial com permanent, al professorat per tal de prevenir i
detectar les situacions de violéncia de genere.

Pel que fa a les victimes de violéncia masclista, es preveu que les universitats disposin de
programes especifics d’ajuda i adaptacié docent per a I'alumnat, i per al personal es preveuen
permisos addicionals com ara la reduccié de jornada laboral amb disminucié proporcional de
salari, o la reordenacié del temps de treball amb I'adaptacié de I'horari i I'aplicacié d’un horari
flexible.

Quadre 5. Contingut de la normativa en mateéria de promocié d’una organitzacio lliure de
sexisme i violéncies de génere

Normativa ‘ Contingut

Obligacié dels poders publics —a través de I'execucié de politiques publiques— de
EAC garantir la proteccié integral contra tot tipus de violéncies contra les dones i contra
els actes sexistes i discriminatoris (article 41).

Insta a aplicar mesures per eliminar qualsevol discriminacié retributiva —directa o
indirecta— per rad de sexe i a establir accions efectives de proteccidé davant

Lol = 10 e, ol 22 I’assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe (article 51).

de marg Obligacié de les administracions publiques d’establir un protocol d’actuacié fruit de
la negociacié amb la representacio legal de les persones treballadores (article 62).
Marca el deure de les administracions publiques de proporcionar, de manera

Reforma LOU — LO coordinada amb les universitats respectives, programes especifics per tal que les

4/2007, de 12 d’abril dones que hagin patit violeéncia de genere rebin ajuda personalitzada i suport i se’ls

adapti el pla docent (disposicié addicional quarta).

Els protocols han d’incloure un conjunt de mesures i mecanismes de suport,
coordinacié i cooperacio entre les institucions publiques i altres agents implicats,
garantir una atencié coordinada dels diferents departaments de la Generalitat de
Catalunya, ens locals i agents socials, i una transmissié d’informacié continuada i
fluida entre aquests, evitar la revictimitzacié de les dones afectades a través de
metodologies d’intervencié correctes, dissenyar circuits d’atencid adequats i establir
un model Unic i consensuat de recollida de dades (article 85).

Les administracions educatives han de dotar els plans de formacio inicial i permanent
del cost docent d’una formacio especifica en materia d’igualtat per, entre altres
coses, adquirir coneixements i técniques en la deteccié precog¢ de la violéncia en
I’ambit familiar i fomentar actituds favorables a I'exercici de drets i obligacions iguals
per part de dones i homes (article 7).

L 5/2008, del 24 d’abril
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(Continuacio del quadre 5)

Normativa

Contingut

RD 1791/2010, de 30 de
desembre

El dret de I'alumnat a rebre una atencid i una formacid que garanteixin a les victimes
de violéncia de genere I'exercici dels seus drets (article 7).

Es reconeix el dret de les victimes de violencia de genere a escollir grup de docencia
(article 8).

L 17/2015, de 21 de
juliol

Obligacié de les institucions i I'administracié de la Generalitat de Catalunya i els
organismes publics vinculats o que en depenen, d’aprovar un protocol de prevencié
de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe (article 18).

L 11/2014, de 10
d’octubre

Obliga les universitats a elaborar un protocol de no-discriminacio per rad d’orientacio
sexual, identitat de génere o expressio de génere (article 14).

Els professionals de I'educacié han de rebre formacié sobre igualtat efectiva de les
persones LGBTI, i tenen el deure d’intervenir davant una situacio de risc o sospita de
discriminacid o violéncia per rad d’orientacié sexual, identitat de génere o expressio
de genere, i de comunicar-ho als cossos de seguretat segons el protocol especific
d’actuacidé (articles 10 11).

Establiment a través d’'un reglament de les condicions perque les persones
transgenere i intersexuals siguin tractades i anomenades amb el nom sentit sense
que calgui cap diagnostic de disforia de génere, ni cap tractament médic (article 23).

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

En la relacid laboral, el dret de les persones a la intimitat i la dignitat, el qual inclou,
entre d’altres, la proteccio davant I'assetjament sexual i per raé d’orientacié sexual.
El dret de la persona treballadora a no ser discriminada —directament o
indirectament— per les aquestes raons.

(Article 14 del TREBEP i article 4 de I'ET.)

En la formacio i la promocid s’ha de garantir I'absencia de qualsevol discriminacio,
directa o indirecta, entre treballadors de diferent sexe (article 23).

ET — RDL 2/2015, de 23
d'octubre

Anul-la i invalida qualsevol accid, reglament, decisidé, negociaci6 o ordre que
comporti una situacio de discriminacio directa o indirecta per rad de sexe i orientacio
o condicid sexual (article 17).

Garantir I'abséncia de discriminacié, directa o indirecta, en el cas de les persones
treballadores a temps parcial (article 12, modificat per 'RDL 6/2019).

Nul-litat de 'acomiadament en periode de prova de treballadores embarassades o
que estiguin exercint la maternitat (article 14, modificat per 'RDL 6/2019).

EBEP— RDL 5/2015

El deure i el principi étic dels empleats publics de respectar la igualtat entre dones i
homes i evitar qualsevol actuacié que pugui produir una discriminacié per raé de
genere, sexe o orientacio sexual (article 52 i 53).

Relatiu al regim disciplinari, defineix com una falta molt greu tota actuacié que
suposi una discriminacid per raé de sexe, génere o orientacié sexual, aixi com
I’assetjament sexual, per rad de sexe o d’orientacid sexual (article 95).

Pel que fa al permis per raé de violéncia de génere, s’estableix que qualsevol falta
d’assisténcia —parcial o total— és considerada com a justificada pel que fa al temps i
condicions que els serveis socials d’atencié o de salut justifiquin.

Preveu el dret de les victimes de violéncia de génere a la reduccié de jornada o a una
adaptacié d’horari, encara que els termes d’aquestes modificacions sén establerts
per I’Administracié publica que en tingui la competéncia (article 49).

Preveu una disposicié per a les victimes de violéncia de genere que determina que,
en cas que es vegin obligades a abandonar el seu lloc de treball a la localitat on
prestaven els seus serveis, tenen dret al trasllat a un altre lloc de treball propi de la
seva categoria professional sense necessitat que sigui un lloc vacant de necessaria
cobertura (article 82).

Conveni col-lectiu per al
PDI de les universitats
publiques catalanes

Tipifica com a falta molt greu tota actuacié que signifiqui discriminacié per raé de
sexe, aixi com l'assetjament provat, sexual, moral o psicologic, dins I'ambit de la
universitat (article 55).

Les universitats han de disposar d’un protocol d’actuacié davant de situacions
d’assetjament, el qual ha d’incloure mecanismes per a la deteccio, aixi com mesures
preventives i sancionadores d’aquest tipus de conductes i situacions.

Considera I'assetjament com una situacié que pot perjudicar la salut de les persones
treballadores i el defineix, per tant, com a objecte de prevencid.

Obliga les universitats a desenvolupar accions d’analisi, de deteccid i formatives, aixi
com programes per evitar I'assetjament i promoure un clima i espais laborals lliures
d’assetjament (disposicié addicional segona).
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(Continuacio del quadre 5)

Normativa Contingut

Compromis dels comites d’empresa i les gerencies d’impulsar les mesures previstes a
la Llei d’igualtat catalana i a les altres normatives aplicables amb I'objectiu d’eliminar
qualsevol mena de discriminacio per rad de genere.

Els comités d’empresa i les geréencies han de prendre les mesures oportunes per
prevenir, evitar i sancionar les conductes d’assetjament sexual, tal com marca la
legislacio vigent.

(Disposicié addicional primera i segona.)

Permisos addicionals per a les victimes de violéncia de genere, tals com la reduccié
de jornada de treball amb disminucié proporcional de salari o la reordenacié del
temps de treball amb I'adaptacié de I'horari i I'aplicacié d’un horari flexible o altres
formes d’ordenacio del temps (article 46).

En cas que la victima de violéncia de génere es vegi obligada a abandonar el seu lloc
de treball, preveu que aquesta pugui demanar la suspensié del contracte amb una
durada maxima de sis a divuit mesos (article 48).

VI Conveni col-lectiu del
PAS laboral de les
universitats catalanes

Nota: s’han utilitzat les sigles del Diccionario del espafiol juridico de |la Reial Académia Espanyola:

Conveni col-lectiu per al PDI de les universitats publiques catalanes — TRE/309/2006, de 21 de desembre, per la qual
es disposa la inscripcio i la publicacié del conveni col-lectiu per al personal docent i investigador de les universitats
publiques catalanes. 2009 i posteriors modificacions de 2010 i 2017. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 4821, de
14.2.2007.

VI Conveni col-lectiu del PAS laboral de les universitats catalanes — Resolucié EM0O/3093/2015, de 23 de desembre,
per la qual es disposa la inscripcid i la publicacié del Conveni col-lectiu del personal d’administracio i serveis laboral
de la Universitat de Barcelona, la Universitat Autonoma de Barcelona, la Universitat Politecnica de Catalunya, la
Universitat Pompeu Fabra, la Universitat de Girona, la Universitat de Lleida i la Universitat Rovira i Virgili (codi de
conveni num. 79002770012008). Diari Oficial de la Generalitat, nGm. 7039, de 18.1.2016.

EBEP — Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I’Estatut basic de
I’empleat public.

EAC — Llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Parlament de
Catalunya, 2016 [cinquena edicio electronica].

ET — Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels
treballadors.

L 5/2008 — Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista. Diari oficial de la
Generalitat, nim. 5123, de 2.5.2008.

L 11/2014, de 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a
erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de 17.10.2014.

L 17/2015 — Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes. Diari Oficial de la Generalitat, num.
6919, 23.7.2015.

LOI — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado,
num. 71, de 23.3.2007.

RD 1791/2010 — Reial decret 1791/2010, de 30 de desembre, pel qual s’aprova I'Estatut de I'estudiant universitari.
Boletin Oficial del Estado, suplement en llengua catalana, num. 318, de 31.12.2010.

Reforma LOU — Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.
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4. Referents europeus en materia d’igualtat de génere en I'ambit
universitari

Aquest apartat presenta, en primer lloc, les estrategies i els compromisos internacionals,
nacionals i autonomics en materia d’igualtat de genere i drets del col-lectiu LGBTI en la ciéncia
i la recerca. En segon lloc, s’hi exposen els principals referents europeus per al disseny de
politiques d’igualtat. En concret, s’identifiquen els objectius, les linies d’actuacié i les bones
practiques sobre igualtat de génere i politiques LGBTI a les universitats i centres de recerca
europeus. Aquest conjunt de referéncies ha orientat el disseny de les mesures del IV PAG de la
UAB, de manera que la revisié també ha seguit els mateixos eixos d’accid: cultura i politiques
d’igualtat a les universitats; condicions de treball i equilibri entre vida professional i personal;
perspectiva de génere en I'ensenyament i la recerca; participacié i representacio igualitaries en
la comunitat universitaria, i prevencid i atencid de les discriminacions i les violencies de
génere.

4.1. Estratégies i compromisos generals sobre igualtat de génere i LGBTI

La igualtat de génere, desenvolupada a través de diversos ambits, és un objectiu clau en les
principals estratégies i compromisos internacionals i europeus. L'Agenda 2030 de
Desenvolupament Sostenible,® aprovada el 25 de setembre de 2015 per I’Assemblea General
de les Nacions Unides, dedica un objectiu concret a la igualtat de genere (objectiu 5). Aquest
objectiu, «Aconseguir la igualtat entre els generes i empoderar totes les dones i nenes», es
concreta amb nou metes, de les quals destaquem posar fi a la discriminacid i la violéncia
contra dones i nenes, i assegurar la plena participacid de les dones i la igualtat de lideratge en
tots els aspectes de la vida.

La igualtat de génere també s’inclou de manera transversal en la resta de fites de I'’Agenda
2030. Aixi mateix, destaca I'ambit educatiu, que en I'objectiu 4, «Garantir una educacio
inclusiva i equitativa de qualitat i promoure oportunitats d’aprenentatge permanent per a
tots», considera la igualtat de génere en diverses fites: I'accés igualitari a la formacio técnica,
professional i superior de qualitat, inclos I'’ensenyament universitari; I'eliminacié de les
disparitats de génere, i la garantia que I'alumnat adquireixi coneixements teorics i practics per
promoure el desenvolupament sostenible i la igualtat de genere. En aquest mateix objectiu,
també es fa mencié dels drets de les persones a tenir un entorn d’aprenentatge segur, no
violent, inclusiu i eficagc per a tothom, fita interpretada per la mateixa UNESCO a l'informe de

3 Es pot consultar en castelld a la web dels Objectius de Desenvolupament Sostenible de les Nacions Unides:
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
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I'ILGA, State-Sponsed Homophobia (2019:58), com el dret de les persones LGBTI a tenir un
entorn segur i no violent.

A escala europea, el primer document que estableix els compromisos del Consell de la Unié
Europea amb la igualtat de genere és el Pacte Europeu per la Igualtat de Génere (2011-2020),
en el qual apareixen com a objectius principals: reduir les desigualtats en el treball i la
proteccioé social, promoure un equilibri millor de la vida laboral i privada per a les dones i els
homes al llarg de la vida, augmentar la participacié de les dones en la vida laboral i combatre
totes les formes de violéncia contra la dona.

La Comissié Europea publica el 2016 el Compromis Estrategic per a la Igualtat de Génere 2016-
2019, el qual se centra en cinc ambits prioritaris: 'augment de la participacié de la dona al
mercat laboral; la reduccié de la bretxa salarial, en el qual destaquem respecte a I'educacié i el
treball; la promocié de la igualtat entre dones i homes en la presa de decisions; la lluita contra
la violencia de genere i la proteccid i suport a les victimes; la promocié de la igualtat de génere
i dels drets de les dones de tot el mén. Cadascun d’aquests ambits inclou diverses mesures,
entre les quals destaquen: promoure el canvi institucional en les organitzacions de recerca per
tal d’eliminar les possibles barreres per a la igualtat de génere, diagnosticar i adoptar mesures
per eliminar la sobrerepresentacié masculina en les organitzacions d’investigacio, i accions per
erradicar totes les formes de violéencia sexista, i portar a terme activitats amb motiu del Dia
Internacional per I'Eliminacié de la Violéncia de Genere, i el compromis en la implementacio
dels plans d’igualtat. En el mateix compromis estratégic, en I'annex 3, «Integrating a gender
equality perspective into all human resource practices and policies in the European
Commission», s’estableixen en relacié amb la diversitat i la igualtat de genere tres prioritats
que han de ser considerades en la gestié dels recursos humans: un ambient de treball inclusiu i
orientat als resultats que beneficia tot el personal; el 40 % de representacié femenina en la
gestié a un nivell mitja i superior, aixi com I'assoliment de I'excel-léncia retenint i atraient el
personal amb discapacitat (Comissié Europea, 2016:37).

Es també clau I'Estratégia d’Igualtat de Génere 2018-2023 del Consell d’Europa, en qué els
objectius i estratégies establerts giren entorn de la prevencié i la lluita contra els estereotips
de geénere, el sexisme i les violencies cap a les dones, la consecucié de la participacio
equilibrada de les dones i els homes en la presa de decisions, la proteccié dels drets de les
dones i les nenes immigrants, refugiades i sol-licitants d’asil, i la consecucié de la
transversalitat de génere en totes les politiques i mesures (Consell d’Europa, 2018:9). A més,
I’'Estrategia fa mencid especial de diferents aspectes: I'atencioé a les causes interseccionals de
discriminacié, en les quals inclou també I'orientacio sexual i la identitat de genere com a eix de
discriminacid; tenir en compte les diferents fases vitals de la vida; i la implicacié dels homes en
laigualtat de génere.

En els darrers anys, la Unié Europea també ha fixat compromisos i estrategies especifiques en
materia LGBTIQ. Aixi, les Guidelines to promote and protect the enjoyment of all human rights
by lesbian, gay, bisexual, transgender and intersex (LGBTI) persons (2013), del Consell de la
Unid Europea, fixen com una de les arees prioritaries d’accié la promocio de la igualtat i de la
no-discriminacié per rad d’orientacié sexual o d’identitat de génere en les politiques i
practiques en I'ambit laboral i en I'esfera publica, en especial en els ambits de la salut i
I’educacio (punt 19).
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La List of actions to advance LGBTIQ Equality del 2015 estableix una llista d’accions de la
Comissidé Europea per promoure la igualtat de les persones LGBTI, com ara la promocié del
coneixement en tematiques LGBTI i de dades sobre la situacié d’aquest col-lectiu o el suport
als estats membres per a l'intercanvi de bones practiques relatives a accions per a la no-
discriminacié i la promocié d’entorns escolars sense assetjament homofobic i transfobic,
seguint els principis de la Declaracié de Ministres de Paris.

The fundamental rights situation of intersex people (2015), de I’Agéncia de Drets Fonamentals i
el Consell d’Europa, fa la indicacié de revisar I'Us del llenguatge en termes de genere en els
documents d’identitat per tal de protegir els drets de les persones intersexuals, en especial a la
infancia, plantejant la possibilitat d’incloure formes o expressions neutrals o altres sistemes
que protegeixin aquestes persones.

El document Council Conclusions on LGBTI Equality (2016), del Consell de la Unid Europea, fa
propostes relatives als drets LGBTIQ en educacié, com en el punt 10, en que es crida la
Comissid Europea a enfortir les accions de sensibilitzacié als sectors del treball, I’educacié, la
salut i I'esport, en el coneixement dels drets LGBTI i en la millora dels baixos nivells
d’informacid sobre els incidents de discriminacid.

L’Estat espanyol adopta els compromisos i estratégies préviament mencionats a través de dos
documents principals. El primer és el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
2016* (Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat), aprovat el 2014, el qual centra el seu
compromis amb la igualtat de genere en cinc objectius, els tres primers de caracter prioritari:
reduir les desigualtats en 'ocupacid, en especial les diferéncies retributives; erradicar la
violéncia contra les dones; millorar la participacié de les dones als ambits politics, economics i
socials; impulsar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a través del sistema educatiu;
integrar el principi de la igualtat de tracte i d’'oportunitat en totes les politiques del Govern
espanyol.

El segon document és el Pacto de Estado contra la violencia de género (Ministeri de la
Presidencia, Relacions amb les Corts i Igualtat, 2017), que estableix deu eixos d’actuacio en
I'abordatge del tractament de les violencies sexuals, i que es poden considerar linies clau en
les politiques de prevencié i atencio a les victimes de violencies masclistes i sexuals. Destaquen
la promocio de la formacio a tots els professionals que intervenen en la prevencid, proteccid i
ajuda psicosocial a les victimes, incloent-hi el personal docent, i I'impuls per assegurar un
seguiment estadistic de tots els tipus de violéncia contra les dones, tenint en compte altres
factors com I'edat o la discapacitat. A més, proposa mesures que, si es desenvolupen, poden
derivar en la participacid de les universitats, malgrat que no sén ni agents implicats ni
administracié competent. Aquestes mesures son les seglients:

v" Elaboracié d’estudis, amb unitats d’igualtat de les universitats, sobre l'impacte de
I'assetjament, les agressions i els abusos sexuals en I'ambit universitari tot valorant
I'oportunitat de fer campanyes de prevencié als campus universitaris.

v"Incorporar competéncies relacionades amb la igualtat de drets i obligacions entre homes i
dones, la prevencié de la violéncia de génere i la resolucié pacifica de conflictes, als
requisits de la verificacid dels titols de Mestre i dels titols que habilitin per exercir com a

4 http://www.inmujer.gob.es/actualidad/PEIO/docs/PEI02014-2016.pdf

20




professor o professora d’educacié secundaria i batxillerat, formacié professional i
ensenyament d’idiomes.

v" Accions formatives a les empreses i administracions publiques introduint moduls
transversals sobre violéncia sexual i les seves tipologies.

v" Disseny de protocols d’intervencid i deteccié preco¢ en casos de violéncies sexuals a
I’educacié infantil, primaria i secundaria i a I’'ambit universitari.

En relaci6 amb Catalunya, el document de referéncia és Recomanacions per a la negociacié
col-lectiva dels plans d’igualtat del Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2013), en el
qual es recomana, entre d’altres, construir una comissié d’igualtat per al procés de coordinacio
i seguiment del pla. També es proposa quin hauria de ser el contingut dels plans d’igualtat pel
que fa a I'ambit de condicions de treball: igualtat en matéria retributiva, 'enquadrament
professional i/o la valoracié de llocs de treball; participacié igualitaria en els llocs de treball;
organitzacié del temps de treball; promocié professional; condicions laborals; assetjament
sexual i per rad de genere; i accés a I'ocupacio (pag. 20-29).

4.2. La igualtat de genere en la ciéncia i la recerca

En la comunicacié de la Comissié Europea sobre I'Espai Europeu de Recerca (ERA) de I'any
2012, la igualtat i la perspectiva de génere apareixen com una de les cinc prioritats de I'ERA.
De manera especifica, la Comissié Europea convida els estats membres integrants de I'ERA a
crear un entorn legal i politic que proporcioni incentius per assolir els tres objectius
fonamentals de la Comissié en aquest tema: I’eliminacié de barreres legals i d’altres tipus en la
seleccid, retencid i progressid en la carrera de les dones investigadores; I'abordatge dels
desequilibris de génere en la presa de decisions, i I’enfortiment de la perspectiva de genere en
els programes de recerca. Es convida també els estats membres a adquirir el compromis amb
les ageéncies financadores, de recerca i les universitats de fomentar el canvi cultural i
institucional pel que fa a la igualtat de genere a través de cartes, convenis o premis, aixi com a
assegurar que almenys el 40 % del sexe infrarepresentat participi en comités implicats tant en
la seleccid i promocié laboral com en I'avaluacié de programes de recerca. Finalment, es
convida les organitzacions de recerca a implementar el canvi institucional en relacié amb la
gestié de recursos humans, el finangament de la recerca, la presa de decisions i els programes
de recerca, a través dels plans d’igualtat, que han de tenir com a objectius especifics: la
valoracio de I'impacte i/o auditories de procediments i de practiques per identificar els biaixos
de genere; I'aplicacid d’estrategies innovadores per corregir aquests biaixos; I'establiment
d’objectius, i la supervisié mitjangant indicadors.

El Consell de la Unidé Europea, en el document Advancing gender equality in the European
Research Area. Council conclusions on advancing gender equality in the European Research
Area® (2015), reitera la necessitat del canvi institucional en els plans nacionals de 'ERA o en les
estrategies dels estats membres i de les institucions de recerca, i convida al canvi cultural i
institucional mitjangant incentius que promoguin estratégies transversals de genere i plans
d’igualtat les institucions de recerca que incloguin la perspectiva de genere en els continguts

> http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14846-2015-INIT/en/pdf
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de la recerca. Aixi mateix, convida els estats i les institucions a lluitar per assolir més equilibri
de génere entre el professorat; a considerar la transparéncia en la seleccid, en la carrera
professional i en els procediments de concessié de beques i premis; a adoptar mesures per
assegurar que el financament de la recerca no estigui afectat per biaixos de genere, i per
acabar convida les institucions de recerca i les universitats a crear entorns laborals flexibles i
amigables amb les families incloent-hi el suport a la corresponsabilitat en la cura i la revisid de
I'avaluacioé del rendiment del personal investigador per tal d’eliminar els baixos de génere.

A I'Spanish Roadmap for the European Research Area (2016-2020) s’estableixen les mesures
concretes que s’haurien de seguir a Espanya per aconseguir prioritzar la igualtat de génere en
la recerca. S’explicita i es recorda el compromis espanyol a través de la disposicié 13a de la Llei
espanyola de ciéncia i innovacid (2011) i de la incorporacié de la perspectiva de génere en els
principis de I'Estratégia Espanyola de Ciencia i Tecnologia i d’Innovacié 2013-2020. Al mateix
full de ruta, en el punt 4.5 es reconeix la necessitat de : a) la intervencié en els ambits del
lideratge femeni en els centres de recerca; b) la promocid de les vocacions cientifiques entre
les joves; c) I'ampliacié dels criteris de financament de la recerca garantint I'’equilibri de génere
en els comités avaluadors i de seleccié; d) la millora del control, I'impacte i I'avaluacié de les
estructures de promocid de la igualtat de génere a les universitats; e) I'enfortiment de la
promocié de la integracié de l'analisi de génere en la recerca (IAGI), i per acabar, f) el
seguiment i avaluacio de les politiques d’igualtat de génere en la recerca (Comissid Europea,
2016a:16-17).

Les linies i objectius de I'Espai Europeu de Recerca en materia d’igualtat de génere esmentats
préviament s’incorporen en el programa de recerca de la Comissid Europea Horitzd 2020 a
través de tres objectius: I'equilibri de genere als equips de recerca, en els llocs de presa de
decisid i en la integracié de I'analisi de sexe/génere en la recerca (Comissidé Europea, 2016b:1).

En I'ambit estatal, I'Estrategia Espanyola de Ciéncia i Tecnologia i d’Innovacié 2013-2020
(Ministeri d’Economia i Competitivitat, 2013) estableix com a cinqué principi basic la
incorporacio de la perspectiva de genere en les politiques publiques d’R+D+l per corregir la
desigual participacid de les dones, aixi com la inclusié d’aquesta perspectiva als continguts de
la recerca i de la innovacid. També ha inclos la igualtat i la perspectiva de genere al Plan Estatal
de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion (2017-20) (Ministeri d’Economia i
Competitivitat, 2017), seguint la prioritat sobre igualtat de génere de I'Espai Europeu de
Recerca (ERA).

Pel que fa a les estratégies desenvolupades en I'ambit de les universitats espanyoles sobre
igualtat de geénere, la Cimera de Rectores de les Universitats Publiques Espanyoles del 26 de
novembre de 2018 va acordar en la Declaracié de Castelld I'establiment de prioritats comunes,
entre les quals destaquen la consolidacié de la perspectiva de genere als plans d’estudis, la
reduccio de la bretxa de génere a les STEM i als estudis de salut i educacié; la generalitzacié de
la formacié en igualtat i génere a tota la comunitat universitaria; la introduccié de mesures
d’accié positiva per afavorir la presencia de dones investigadores i com a responsables
principals de projectes; la visibilitzacié de les dones investigadores i cientifiques i les seves
aportacions; el foment d’una cultura de corresponsabilitat, amb accions positives adrecades al
PAS i al PDI (especialment en I'elaboracié dels horaris lectius); la inclusié en les normatives dels
periodes d’inactivitat que afecten les dones investigadores per la cura de familiars; el disseny
de pressupostos amb perspectiva de genere; I'assoliment de quotes d’equilibri i paritat en
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totes les composicions organitzatives de la universitat; I'is no sexista del llenguatge i la
instauracié d’una politica universitaria de tolerancia zero cap a les violéncies masclistes.

A Catalunya, destaca el Marc general per a la incorporacio de la perspectiva de génere en la
docencia universitaria (AQU Catalunya, 2018), document de referéncia i guia per a les
universitats catalanes en la inclusié de la perspectiva de génere en els plans d’estudis de grau i
postgrau.

Pel que fa a la UAB, també s’ha compromes amb la Comissié Europea en la promocid de la
igualtat de génere arran de la seva participacid com a soci preferent al projecte FP7 EGERA-
Effective Gender Equality in Research and the Academia (2014-2017) i, especificament, a
través de la signatura institucional de dos documents de compromis, 'lEGERA charter gender-
sensitive communication in and by academic institutions (EGERA, 2015) i la EGERA charter for
gender-sensitive governance in research & higher education institutions (EGERA, 2017).

4.3. La igualtat de génere a les universitats

Aquest apartat presenta les principals recomanacions en I'ambit europeu que han orientat el
disseny de les mesures del IV PAG de la UAB.® La revisid s’ha estructurat seguint els eixos
d’accié del mateix IV PAG tot assenyalant, dins de cada ambit, la font de procedencia.

Quadre 6. Recomanacions segons els eixos o ambits considerats

EIX 1. Promocid de la cultura i les politiques d’igualtat de génere

Suport dels alts carrecs de I'organitzacio plasmat en la creacio d’una comissié o

CLEDE A, 20 comite sobre igualtat de genere.

IEILC(;)E'IiIEOA%GZOlG Compromis de tota la institucid en el canvi cultural, amb incentius i mesures
obligatories, recursos i finangament adequat.
Sistemes de monitoratge i de rendicié de comptes.
GENDER-NET, 2015 Formacié per a tota la comunitat sobre igualtat de génere en docéncia, recerca
EIGE, 2016 comunicacié no sexista, prevencié de I'assetjament sexual i legislacié sobre igualtat.
PLOTINA, 2016 Eines per a la formacid i per a I'autodiagnosi.
Bona comunicacid i difusié interna de les politiques d’igualtat.
Aposta per I'impuls de les politiques LGBTI i el foment d’una cultura institucional que
doni suport a aquest canvi.
Diagnostic de les desigualtats per orientacio sexual i identitat de genere.
Guia per a la

Formacié per a PDI, PAS i representants de I'alumnat.

Celebracié de dates clau en la lluita contra la discriminacié LGBTIfobica.

génere a les universitats Us no binari del llenguatge i una imatge publica de la institucié sense estereotips de
catalanes a partir de la genere i de normativitat sexual.

Llei 11/2014 (2018) Garanties d’accés inclusiu per a les persones LGBTI a les residéncies universitaries, a
les lligues esportives i a lavabos i vestidors.

Campanyes de difusio dels drets de les persones LGBTI, i dels recursos de suport i
canals de denuncia.

incorporacio de la
diversitat sexual i de

6 Majoritariament, les referéncies provenen de projectes i organismes finangats per la Comissié Europea. S’inclou,
atesa la manca de referents en les politiques LGBTI a les universitats europees, la revisié de la Guia per a la
incorporacié de la diversitat sexual i de génere a les universitats catalanes a partir de la Llei 11/2014 (2018) de la
Generalitat de Catalunya.
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(Continuacio del quadre 6)

EIX 2. Igualtat de condicions en I’accés, la promocié i I’'organitzacié del treball i de I'estudi

Programes especifics per a la carrera académica de les dones, tant de mentoria com
Equality Challenge Unit, de suport en els processos de seleccid.

2013 Transparéncia en els processos de seleccié i control dels biaixos de génere
FESTA, 2015 considerant la preseleccié anonima, la difusié adregada a les candidates i la revisid
FESTA, 2016a del llenguatge de les convocatories i de les justificacions de les seleccions.

GARCIA, 2015 Formaci6 sobre biaixos de génere als comites de seleccid.

GENDER-NET, 2015 Vigilancia de la precarietat contractual i els contractes a temps parcial per sexe.

EIGE, 2016 Atencié especial al periode de doctorat i postdoctorat, amb programes especifics per
PLOTINA, 2016 a dones; control de I'oferta de doctorats en relacié6 amb les places disponibles;
LERU, 2018 formacié per a l'alumnat i el personal director de tesi; replantejament del criteri

d’experiéncia internacional, i sistemes de suport al retorn després de permisos.

Diagnostic i abordatge de la bretxa salarial de génere? reproduida a través de les
diferéncies en les modalitats de contracte i en les condicions de treball.

Mesures adequades de conciliacié, suport parental i dispositius d’atencié a la

GENDER-NET, 2015 infancia, com ara escoles bressol, arees de lactancia i programes especifics de
GARCIA, 2015b benvinguda a la infancia al lloc de treball dels progenitors.
EIGE, 2016

Atencié del personal amb familiars d’edat avangada amb necessitats de cura.
FESTA, 2016

Bona difusi6 de les mesures de conciliacié.

Mesures de suport a la carrera professional del personal amb responsabilitats

parentals, com ara ajuts economics i dispenses de docencia i de gestid.

Politiques d’etica a escala laboral orientades al control dels horaris de les reunions.
GARCIA (2015b) Sistemes de seguiment i de retorn a la universitat de les investigadores que han

marxat de la universitat en I'etapa doctoral i postdoctoral.

EIX 3. Promocio6 de la perspectiva de genere en la docéncia i la recerca

Formacié en perspectiva de géenere en la recerca per estimular noves recerques
GARCIA, 2015 . T . . ..
interdisciplinaries, en especial als estudis de medicina.
GENDER-NET, 2015 S . T | . . L.
Promocié d’iniciatives interdisciplinaries sobre génere i en especial la creacié de

LERU, 2015 L N L
L grups amb especialistes de génere en les disciplines STEM.
Comissid Europea, - — S —— -
2016d Creacié d’una seccid de genere en qualsevol difusi6 que es porti a terme del

programa Horitz6 2020.

Integracié dels resultats de la recerca amb perspectiva de génere en el curriculum
docent, especialment en els camps tecnologics i cientifics.

Reconeixement de les experiencies innovadores sobre perspectiva de genere en la

GARCIA, 2015
GENDER-NET, 2015

LERU, 2015 L , . . ; |
e \En ey docerfc’|a i dels treballs de | ?Iumnat que incloguin la per.spectwa de genere.
2016d Creacid de grups especifics a escala de facultat i/o escola per treballar la
transversalitat de génere al pla d’estudis.
Visibilitzacié de la recerca sobre tematiques LGBTI a les universitats, amb la creacio
d’un repositori dels treballs en la tematica i la creacié d’'un mapa de grups i linies de
Guia per ala recerca existents a les universitats.
incorporacio de la Creaci6 d’una xarxa permanent de suport, formacié i recursos en matéria LGBTI.
diversitat sexual i de Utilitzacié d’un llenguatge respectuds amb les diferents expressions de les identitats
génere a les universitats ~ de génere i opcions sexuals en totes les fases de la recerca.
catalanes a partir de la Explicitaci6 de la perspectiva LGBTI a les memories oficials, guies docents i
Llei 11/2014 programes

Formacié especifica per a les persones tutores de grups en la tematica LGBTI i
formacio especifica en metodologies docents sensibles a la diversitat LGBTI.

7 Segons la revisié duta a terme pel projecte GENDER-NET (2015), el control i la mesura de la igualtat en la
remuneracio es considera en un 49 % de les institucions academiques i de recerca revisades en el marc del projecte,
com per exemple I'estudi sobre bretxa de genere i igualtat en la remuneracid de la Universitat de Ginebra, portat a
terme 'any 2014, i la revisid de salaris duta a terme per la Universitat de Paris-Est Créteil Vall del Marne (GENDER-
NET, 2015:49).
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(Continuacio del quadre 6)

EIX 4. Participacio i representacio paritaria en la comunitat universitaria

EIGE, 2016
FESTA, 2015a
FESTA, 2016

Establiment d’objectius quantitatius per controlar I'equilibri de génere en les
posicions de lideratge i de presa de decisions cientifiques i administratives, aixi com
en els comités de seleccié i panels d’avaluacio.

Elaboracié de protocols per assegurar la participacié de les dones en els comités de
selecci6.

Establiment de la paritat com a criteri en les eleccions dels equips de govern de la
universitat i dels centres docents.

Difusié de les bones practiques i els models de referéncia femenins.

Programes especifics per incrementar la representacié de les dones a la universitat i
programes de lideratge seguint I'exemple dels programes engegats a les universitats
europees.

Enfortiment dels processos formals d’organitzacié, amb circulacié transparent de
convocatories i actes, documents clars de descripcié de tasques i funcions dels
organs i informacio regular sobre els canvis i fites.

Organitzacié dels actes institucionals i socials en horaris en els quals tothom pugui
assistir-hi i en diverses llenglies per tal de facilitar I'assisténcia de persones
procedents de programes internacionals.

EIX 5. Promocié d’una organitzacid lliure de sexisme i violencies de génere

EIGE, 2016

Informacié actualitzada sobre I'assetjament sexual i de génere.

Atencid i suport a les victimes i als testimonis.

Recomanacions per a
prevenir i abordar
I'assetjament sexual a
I’'academia (EGERA,
2015)

Reconeixement public de la dimensid estructural de I'assetjament sexual.

Explicacié clara per a la comunitat universitaria de les definicions al voltant de
I'assetjament sexual.

Bon nivell d’independencia del personal implicat en I'atencié dels casos
d’assetjament sexual.

Estudis sobre la percepcid de I'assetjament sexual a la comunitat.

Mesures adequades per tal de garantir la confidencialitat i la proteccié de tots els
actors implicats.

Inclusié de la informacid sobre la politica d’assetjament sexual en els programes
d’orientacio a I'alumnat.

Formacid i sensibilitzacié de tota la comunitat, i informacio especifica per als nous
empleats i estudiants, sobre I'assetjament sexual i les conductes relacionades.

Guia per a la
incorporacio de la
diversitat sexual i de
genere a les universitats
catalanes a partir de la
Llei 11/2014

Inclusié de I'orientacié sexual i la identitat i I'expressié de genere en la politica
d’antidiscriminacio de la universitat.

Definicié d’una nova formulacié de la pregunta relativa a la identitat de génere a tots
els documents de I'ambit universitari que no estiguin vinculats al DNI.

Formacié per a la deteccid, prevencid i actuacido davant I'LGBTIfobia, tant per a
alumnat com per a PAS i PDI.

Inclusié en els formularis de matricula de la diversitat d’opcions afectivosexuals.

Difusié dels mecanismes de denlncia existents fora de la universitat.

Elaboracié d’estudis detallats sobre la problematica de I'LGBTIfobia a la universitat.
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5. Descripcio de la posicio de les dones a la UAB

Aquest apartat descriu la situacié de les dones a la UAB en relacié amb els homes i segons els
tres col-lectius que integren la Universitat. Les dades® que es presenten mostren la continuitat
d’una tendéncia que apunta a I'equilibri creixent entre els dos sexes, tot i que a un ritme molt
lent. En aquest sentit, es pot constatar que la situacid desigual de les dones no és un problema
susceptible de ser resolt a curt termini i que, per tant, es requereix 'aplicacié de politiques
d’igualtat per corregir i transformar aquesta realitat.

L'apartat s’estructura segons els tres col-lectius que configuren la comunitat universitaria:
personal docent i investigador, personal d’administracié i serveis, i alumnat. Per a cadascun
d’aquests grups es presenta I'actualitzacié i evolucié dels indicadors utilitzats per mesurar la
situacié de les dones a la UAB en els diferents espais o ambits.

5.1. Personal docent i investigador

Les dades relatives al personal docent i investigador (PDI) evidencien la persisténcia de les
desigualtats de genere i la segregacio ocupacional dins la Universitat. D’entrada, s’observa la
continuitat de I'efecte tisora en la trajectoria academica segons el sexe: el pes relatiu de les
dones en les diferents posicions s’inverteix respecte del pes corresponent als seus companys a
mesura que puja la categoria académica. En els darrers cinc anys, el pes de les dones ha
augmentat en el col-lectiu amb doctorat en 6 punts percentuals i en les posicions de contractat
doctor i de lector en 5 punts, pero en les titularitats i les catedres no ha tingut practicament
cap increment. També destaca I'augment de la ratio TU/CU (nombre de titularitats necessaries
per a cada catedra) per a ambdds sexes i s’Than mantingut, per tant, les diferéncies entre dones
i homes. Aixi doncs, en I'actualitat les dones necessiten 5 titularitats per a cada catedra
ocupada mentre que els homes en necessiten 3. Les categories en qué ha pujat més el pes
relatiu de les professores sén la d’associada i la de lectora. Pel que fa als ambits de
coneixement, es manté una distribucié desigual entre dones i homes, tot i que cal mencionar
I’'augment important de la presencia de les dones en les ciencies de la salut.

En relacié amb els carrecs unipersonals, persisteix un cert desequilibri per sexe, tot i que en la
composicid de I'Equip de Govern s’evidencien els resultats positius de l'aplicacié de la
normativa en materia d’equilibri. El curs 2017-2018, el 50 % dels membres de I'Equip de
Govern sén dones, per0 aquestes estan sobrerepresentades en les posicions de delegada,

8 Les dades han estat elaborades per I'Observatori per a la Igualtat de la UAB a partir de la informacié facilitada per
I’Oficina de Gestid de la Informacié (OGID) de la UAB.
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adjunta i comissionada, en que se situen 13 punts percentuals per damunt del seu pes total, i
infrarepresentades en els vicerectorats, en qué representen només el 27,3 %. La tendéncia és
molt similar pel que fa als equips de govern dels centres docents i dels departaments: la
preséncia de les dones disminueix alhora que augmenta la responsabilitat del carrec. Aixi
doncs, el 30 % dels deganats o direccions d’escola estan ocupats per dones, 14 punts per sota
del seu pes general, proporcié semblant a les direccions dels departaments, en que
representen el 35 %. En canvi, el pes de les dones en les coordinacions és una mica més elevat
i se situa en el 46 %.

Grafic 1. Distribucid de posicions en la carrera académica per sexe (%)
Curs 2012-2013
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Font: elaboraci6 de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.
PA: personal agregat.
Curs 2016-2017
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Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.
PA: personal agregat.

27



Taula 1. Proporcio de professores per categoria i any (%)

Categoria 2012 2013 2014 2015

Professores funcionaries

Catedratiques d’universitat 24,0 24,8 24,1 24,8 25,3 27,1
Catedratiques d’escoles universitaries 42,9 42,9 50,0 50,0 50,0 50,0
Titulars d’universitat 39,1 38,6 38,7 38,2 38,1 38,8
Titulars d’escola universitaria 48,8 48,6 51,5 51,5 46,4 45,5
Professores no funcionaries

Catedratiques contractades doctores 12,5 12,5 12,5 12,5 12,5 12,5
Agregades 41,0 44,3 43,3 44,3 43,0 41,3
Professores lectores 52,1 53,3 58,0 58,3 50,0 58,8
Associades mediques laborals 38,7 35,5 38,9 39,1 39,8 41,5
Professores laborals estrangeres 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Professores col-laboradores permanents 91,7 90,9 90,9 90,9 90,9 88,9
Professores visitants 50,0 50,0 60,0 48,6 53,3 40,7
Professores emerites 42,0 40,1 40,2 37,8 36,2 32,6
SP;:;f:(s:;)res associades de I'ambit de la 0,0 675 648 65,5 60,9 65.0
Professores associades laborals 42,8 43,4 45,5 44,8 45,0 46,4

Professores investigadores
postdoctorals

Total de professores 40,0 40,3 41,6 41,5 41,4 42,4
Font: elaboracid de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

(*) Dins del professorat associat de I'ambit de la salut s’inclou el professorat associat de fisioterapia, de psicologia,
d’infermeria, de logopédia i veterinari.

54,8 54,9 58,3 61,1 60,5 56,8

Taula 2. Evolucio de la relacié entre categories per sexe

(a) CU (b)) TUIi AG  Ratio (b)/(a) (a)cUiICC (b)TUiIiAG Ratio (b)/(a)
1996 56 230 4,1 250 500 2,0
1997 57 250 4,4 261 521 2,0
1998 62 275 4,4 266 535 2,0
1999 69 285 4,1 276 543 2,0
2000 71 303 4,3 276 551 2,0
2001 71 311 4,4 271 561 21
2002 74 317 4,3 275 565 2,1
2003 74 366 4,9 272 617 2,3
2004 75 353 4,7 256 606 2,4
2005 74 357 4,8 263 598 2,3
2006 74 338 4,6 265 550 21
2007 79 369 4,7 286 603 2,1
2008 82 393 4,8 293 621 2,1
2009 86 396 4,6 295 626 21
2010 83 410 4,9 290 632 2,2
2011 93 396 4,3 310 600 1,9
2012 92 391 4,3 295 602 2,0
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(Continuacio de la taula 2)

(a) CU (b)) TUIiAG  Ratio (b)/(a) (a)cUiIiCC (b)TUiIAG Ratio (b)/(a)
2013 92 430 4,7 283 648 2,3
2014 86 441 5,1 274 666 2,4
2015 85 455 5,4 262 685 2,6
2016 81 455 5,6 243 692 2,8
2017 86 449 5,2 236 682 2,9

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Taula 3. Meérits de recerca reconeguts del professorat. Curs 2016-2017

Merits(*) Dones (%) Homes (%) Total
Cap 45,8 54,2 118
1 47,4 52,6 152
De2a3 36,8 63,2 508
Ded4as 31,1 68,9 434
6 0 més 25,4 74,6 142
Total 35,7 64,3 1.354

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades
facilitades per 'OGID de la UAB.

(*) S’ha considerat només el professorat que pot demanar merits de
recerca.

Taula 4. Distribucié de professorat per sexe i ambit de coneixement. Curs 2016-2017

Curs 2012-2013 Curs 2016-2017

Ambit de coneixement

Homes Dones Homes

Dones (%) Total (%) (%) Total
(%)
Ciéncies de la salut 36,2 63,8 1.027 435 56,5 1.263
Ciéncies experimentals i tecnologiques 33,8 66,2 751 34,7 65,3 807
Ciéncies humanes 46,4 53,6 496 45,9 54,1 612
Ciencies socials 45,1 549 1078 449 55,1 991
Total 40,0 60,0 3.352 42,4 57,6 3.673

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Taula 5. Distribucié de professorat per sexe i centre docent. Curs 2016-2017

Centre docent Dones (%) Homes (%) Total
Facultat de Filosofia i Lletres 41,0 59,0 481

Facultat de Medicina 38,3 61,7 906

Facultat de Ciéncies 23,7 76,3 262

Facultat de Ciencies de la Comunicacié 40,1 59,9 182

Facultat de Dret 43,5 56,5 161

Facultat de Veterinaria 43,6 56,4 133

Facyltat.de Ciéncies Politiques i 381 619 139

Sociologia
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(Continuacio de la taula 5)

Centre docent Dones (%) Homes (%) Total
Facultat de Psicologia 64,7 35,3 224
Facultat de Traduccid i d’Interpretacié 64,1 35,9 131
Facultat de Ciencies de I'Educacio 66,9 33,1 266
Facultat de Biociéncies 50,4 49,6 337
Facultat d’Economia i Empresa 29,2 70,8 243
Escola d’Enginyeria 23,1 76,9 208
Total 42,4 57,6 3.673

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Taula 6. Distribucid dels carrecs de gestié per sexe i per curs académic

Curs 2012-2013 Curs 2017-2018

D:}r{:)e > H(:;’:l)es Total (n) D;:;r;)e > H(:;’:l)es Total (n)
Equip de Govern de la UAB
Rector o rectora 0,0 100,0 1 100,0 0,0 1
Secretari o secretaria general 100,0 0,0 1 100,0 0,0 1
Vicerectors 40,0 60,0 10 27,3 72,7 11
Adjunts, delegats i comissionats 50,0 50,0 4 63,6 36,4 11
Total de I'EG de la UAB 43,8 56,3 16 50,0 50,0 24
Equip de govern dels centres docents i dels departaments
Degans i directors d’escola 38,5 61,5 13 30,8 69,2 13
Secretaris de centre 38,5 61,5 13 38,5 61,5 13
Vicedegans i sotsdirectors 45,1 54,9 51 41,3 58,7 46
Directors de departament 27,6 72,4 58 35,1 64,9 57
Secretaris de departament 35,7 64,3 56 42,9 57,1 56
Coordinadors 42,9 57,1 326 46,0 54,0 559
Altres 37,5 62,5 32 37,7 62,3 53
;Z;”g:::igge centres docents i 403 597 549 438 562 797
TOTAL 40,4 59,6 565 44,0 56,0 821

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

5.2. Personal d’administracio i serveis

Les dades relatives al personal d’administracio i serveis (PAS) també evidencien la persisténcia
de les desigualtats de génere i la segregacié ocupacional malgrat la preséncia més gran de
dones. S’observa que, a diferéncia del PDI, la presencia total de dones és relativament elevada
entre el PAS, especialment entre el personal funcionari, en el qual superen el 50 %. Aixi i tot,
en les categories laborals més altes les dones tenen una preséncia menor a la proporcid
general per a cada regim juridic, en particular en el grup Al i en el grup 1, sense que la situacid
millori amb el pas del temps. Es més, des del curs 2012-2013 fins al 2017-2018, la proporcié de
dones en el grup Al ha experimentat una davallada de 6 punts mentre que en els grups C1i C2
el seu pes se situa lleument per sobre de la proporcié total, de 2 punts percentuals. En el cas
del personal laboral, la preséncia total de dones és relativament menor en relacié amb el
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personal funcionari. Per aquest col-lectiu, cal assenyalar que les proporcions de dones en les
categories més baixes, grups 3 i especialment el 4, son més elevades que en la proporcid
general, al voltant de 3 i 10 punts respectivament. En relacié amb la ratio C1+C2/A1+A2 o
3+4/1+2 (nombre de categories de les escales o grups C1 i C2 o 3 i 4 necessaries per a una
categoria dels grups A1 o A2 0 1 2), s’observa una disminucié per a ambdds sexes pero una
mica més important en el cas dels homes. Finalment, també s’observa que es manté, i fins i tot
s’accentua lleugerament, la tendéncia del curs 2012-2013 en la distribucié de les posicions en
la carrera laboral del PAS: la preséncia de les dones disminueix a mesura que augmenta la
categoria laboral. Aixi, la presencia de les dones en les categories de direccid (grup 1 i A)
disminueix en 2 punts percentuals.

Grafic 2. Distribucié de posicions en la carrera laboral per sexe (%).

Curs 2012-2013
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Font: elaboracioé de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Curs 2017-2018
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Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.
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Taula 7. Distribucid del grup per sexe. Curs 2016-2017

Grup Dones (%) Homes (%) Total
Personal funcionari

Al 58,5 41,5 53
A2 74,1 25,9 220
(ox} 78,7 21,3 474
Cc2 78,0 22,0 241
Total del p. funcionari 76,4 23,6 988
Personal laboral

1 51,8 48,2 434
2 37,1 62,9 194
3 55,5 44,5 224
4 62,6 37,4 174
Total del p. laboral 52,6 47,4 1.026
TOTAL 63,1 36,9 2.014

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Taula 8. Proporcio de dones del personal d’administracio i serveis per grup i any (%)

2012 2013 2014 2015 2016

Personal funcionari

Al 64,0 65,3 66,7 64,0 61,5 58,5
A2 74,5 74,4 74,3 75,1 74,1 74,1
c1 75,6 76,4 76,7 77,1 78,8 78,7
Cc2 81,6 81,5 79,6 79,7 77,4 78,0
;ﬁgfoﬁr’? ' 76,5 76,9 76,5 76,8 76,5 76,4
Personal laboral

1 50,6 49,5 51,8 50,4 52,7 51,8
2 38,0 40,2 40,7 38,4 43,3 37,1
3 53,1 52,9 54,9 52,6 52,3 55,5
4 60,9 61,3 55,8 59,7 63,6 62,6
Total del p. laboral 51,9 51,4 51,9 51,2 52,9 52,6
TOTAL 62,0 61,9 62,6 62,2 63,5 63,1

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Taula 9. Evolucio de la ratio entre grups per sexe. Personal funcionari

Dones Homes
Al+A2(a) C1+C2(b) Ratio(b)/(a) Al+A2(a) C1+C2(b) Ratio (b)/(a)
2002 110 473 4,3 40 167 4,2
2003 110 483 4,4 42 155 3,7
2004 121 509 4,2 46 162 3,5
2005 123 513 4,2 49 159 3,2
2006 129 535 4,1 51 167 3,3
2007 128 542 4,2 48 164 3,4
2008 146 518 3,5 51 159 3,1
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(Continuacio de la taula 9)

Any Dones Homes

169 595 3,5 60 170 2,8
2009 169 595 3,5 60 170 2,8
2010 171 592 3,5 63 184 2,9
2011 182 582 3,2 67 174 2,6
2012 181 574 3,2 69 163 2,4
2013 180 574 3,2 69 159 2,3
2014 190 573 3,0 71 163 2,3
2015 195 565 2,9 72 158 2,2
2016 204 574 2,8 80 159 2,0
2017 194 561 2,9 79 154 1,9

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Taula 10. Evolucid de la ratio entre grups o escales per sexe. Personal laboral

1+2 (a) 3+4 (b) Ratio (b)/(a) 1+2 (a) 3+4 (b) Ratio (b)/(a)
2002 139 136 1,0 163 222 1,4
2003 199 212 1,1 230 273 1,2
2004 221 253 1,1 237 276 1,2
2005 226 283 1,3 252 283 1,1
2006 252 324 1,3 285 309 1,1
2007 275 366 1,3 314 327 1,0
2008 279 414 1,5 314 413 1,3
2009 314 413 1,3 338 359 1,1
2010 319 420 1,3 347 355 1,0
2011 342 448 1,3 368 360 1,0
2012 314 429 1,4 352 336 0,9
2013 316 402 1,3 359 319 0,9
2014 308 364 1,2 327 295 0,9
2015 293 370 1,3 330 303 0,9
2016 304 363 1,2 309 284 0,9
2017 297 366 1,2 331 266 0,8

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

5.3. Alumnat

Les dades relatives a I'alumnat mostren la persistéencia de la segregacid de génere en els
estudis universitaris i la reproduccié de determinats estereotips malgrat que les alumnes hi
son més presents. D’entrada, s’observa que es manté la preséncia més gran de dones entre
I'alumnat matriculat, en el qual sén al voltat del 60 %. També es continua observant la
sobrerepresentacié de les dones en determinats camps de coneixement, com per exemple
I'educacio (86 %) i la salut (al voltant del 75 %), i la infrarepresentacié femenina en d’altres,
com ara les enginyeries (16 %) o les ciencies (38 %).
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En relaci6 amb I'alumnat titulat, cal assenyalar la disminucié que ha experimentat en els
darrers anys la proporcié de dones en I'ambit de la salut: les dones passen de representar el
80 % de I'alumnat titulat el curs 2013-2014, al 73,4 %.

Respecte del rendiment académic, es confirma que en general les dones tenen un rendiment
academic superior al dels homes. Les estudiants de grau superen el 88 % de les assignatures
matriculades mentre que per als seus companys la proporcié és del 81 %. També s’observa en
la distribucio de les qualificacions de les dones que les proporcions de notables i excel-lents
son més elevades que els percentatges generals i respecte als seus companys.

Pel que fa a 'alumnat de master, la proporcid és molt similar a la de grau: el 60 % sén dones.
En els estudis de doctorat, s’observa un increment de la preséncia femenina entre les persones
que obtenen el titol, i se situen, en els darrers anys, com el col-lectiu majoritari. Ara bé, la seva
participacié és una mica inferior a la que es correspondria en relaci6 amb el nombre de

titulades.
Grafic 3. Distribucié d’alumnat de grau segons el sexe i I'any (%)
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Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Taula 11. Distribucié de I’alumnat de grau per centre docent, sexe i curs acadéemic

Curs 2012-2013 Curs 2016-2017
entre docent Pones  HOMES totai(n) Pore* MM rogain)
Escola d’Enginyeria 16,7 83,3 2.39 16,1 83,9 2.151
Facultat d’Economia i Empresa 47,0 53,0 3.392 42,9 57,1 2.867
Facultat de Biociéncies 65,9 34,1 2.125 66,5 33,5 1.873
Facultat de Ciéncies 39,1 60,9 2.382 38,3 61,7 2.264
Facultat de Ciéncies de I'Educacié 86,9 13,1 2.499 85,9 14,1 2.285
Facultat de Ciéncies de la Comunicacié 66,3 33,7 2.104 67,0 33,0 1.816
;22‘52;26 Ciencies Politiques i de 473 52,7 1033 478 522  1.031
Facultat de Dret 61,4 38,6 2.082 65,8 34,2 1.910
Facultat de Filosofia i Lletres 61,2 38,8 3.903 60,1 39,9 3.044
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(Continuacio de la taula 11)

Curs 20122013 Curs 2016-2017
centre docent Pones  HOMES total(n) o€t MM rogaim)
Facultat de Medicina 70,3 29,7 2.515 70,5 29,5 2.546
Facultat de Psicologia 80,9 19,1 1.870 82,9 17,1 1.773
Facultat de Traduccié i d’Interpretacié 74,3 25,7 1.267 77,1 22,9 1.216
Facultat de Veterinaria 75,4 24,6 938 73,6 26,4 906
Total 59,6 404  28.506 59,6 40,4  25.682

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Taula 12. Distribucié de I’alumnat de grau per ambit de coneixement i sexe. Curs 2017-2018

Ambits de coneixement Dones (%) Homes (%) Total (n)
Arts i humanitats 66,62 33,38 3.739
Ciéncies socials i juridiques 61,69 38,31 10.376
Ciéncies de la salut 75,15 24,85 5.444
Tecnologies 16,11 83,89 2.141
Ciéncies experimentals 49,92 50,08 3.982
Total 59,64 40,36 25.682

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Taula 13. Evolucid de la proporcid de dones titulades sobre el total de persones graduades
per ambit de coneixement (%)

Ambit de coneixement 2012-2013 2013-2014 2014-2015 2015-2016 2016-2017
Arts i humanitats 67,1 65,9 67,9 66,8 67,6
Ciencies socials i juridiques 67,6 65,2 63,2 66,6 65,0
Ciéncies de la salut 80,9 77,3 74,7 73,8 73,4

Ciéncies experimentals i
tecnologiques

Total 65,0 62,5 62,0 63,0 62,1
Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

46,1 42,6 45,1 44,1 43,7

Taula 14. Proporcié d’assignatures superades respecte a les matriculades de 'alumnat de
grau. Curs 2017-2018

Ambit de coneixement Dones Homes Total
Arts i humanitats 84,1 80,1 82,7
Ciencies de la salut 90,9 89,1 90,4
Ciencies experimentals 89,3 85,3 87,4
Ciencies socials i juridiques 89,0 81,4 86,1
Tecnologies 74,9 71,4 71,9
Total 88,5 81,4 85,6

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.
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Taula 15. Distribucio de les qualificacions obtingudes en assignatures de grau segons el sexe i
I’ambit de coneixement (%). Curs 2017-2018

e Ciéncies humanes Ciéncies experimentals

Qualificacio

No presentat 8,2 12,6 9,7 3,8 3,8 4,7
Suspens 7,7 7,4 7,6 6,9 6,9 7,9
Aprovat 33,3 32,9 33,2 34,8 34,8 35,1
Notable 38,1 35,1 37,1 42,9 42,9 40,
Excel-lent 9,3 8,6 9,0 8,4 8,4 8,7
Matricula d’honor 34 34 34 3,2 3,2 3,6

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

e Tecnologies Ciéncies de la salut

Qualificacio

No presentat 6,1 9,7 9,1 3,5 5,0 3,9
Suspens 19,0 18,9 19,0 5,6 5,8 5,7
Aprovat 43,3 41,0 41,4 29,2 28,6 29,1
Notable 26,8 25,2 25,4 46,7 44,6 46,1
Excel-lent 3,0 3,3 3,2 11,8 12,5 12,0
Matricula d’honor 1,8 1,9 1,9 3,2 3,5 3,2

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Qualificacié Ciéncies socials Total de la UAB

No presentat 4,1 7,4 5,4 4,6 7,8 5,9
Suspens 6,9 11,1 8,5 6,9 10,9 8,5
Aprovat 35,4 43,1 38,4 33,4 38,0 35,3
Notable 44,1 31,7 39,3 43,3 33,8 39,5
Excel-lent 7,3 4,5 6,2 8,9 6,7 8,0
Matricula d’honor 2,2 2,2 2,2 2,8 2,8 2,8

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.

Taula 16. Distribucié de I’'alumnat de master per sexe i ambit de coneixement (%). Curs 2017-

2018

Facultat Dones (%) Homes (%) Total (n)
Arts i humanitats 66,2 33,8 518
Ciéncies socials i juridiques 62,8 37,2 1.386
Ciéncies de la salut 72,1 27,9 513
Tecnologiques 29,4 70,6 231
Ciéncies experimentals 44,7 55,3 387
Total 60,2 39,8 3.035

Font: elaboracié de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per I'OGID de la UAB.
Nota: s’han exclos els casos sense informacid, 32.



Taula 17. Distribucié de I’'alumnat de master titulat per sexe i centre docent (%). Curs 2017-

2018

Facultat D;)o;:;e S H(():/:)es Total (n)
Escola d’Enginyeria 31,3 68,7 99
Facultat d’Economia i Empresa 51,2 48,8 129
Facultat de Biociéncies 63,2 36,8 253
Facultat de Ciencies 44,2 55,8 165
Facultat de Ciéncies de I'Educacié 66,4 33,6 366
Facultat de Ciéncies de la Comunicacié 69,2 30,8 107
Facultat de Ciéncies Politiques i de Sociologia 54,6 45,4 130
Facultat de Dret 58,2 41,8 170
Facultat de Filosofia i Lletres 64,9 35,1 308
Facultat de Medicina 74,6 25,4 63
Facultat de Psicologia 77,6 22,4 170
Facultat de Traduccié i d’Interpretacié 77,7 22,3 130
Facultat de Veterinaria 78,1 21,9 32
Total 62,3 37,7 2.122
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Font: elaboracid de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.

Grafic 4. Evolucio de la distribucid per sexe de les tesis llegides (%)
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Font: elaboracid de I'Observatori per a la Igualtat a partir de les dades facilitades per 'OGID de la UAB.
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6. Principals resultats de I’avaluacié del grau d’'implementacié del Il
PAG, de 2013-2018

Aquest apartat presenta els principals resultats obtinguts de [I'avaluacid del grau
d’implementacioé de les mesures d’actuacio del Il PAG, que, al seu torn, han orientat el disseny
de la proposta de mesures del IV PAG. En concret, |'avaluacié pren com a objecte d’analisi les
48 accions que inclou el lll PAG distribuides en quatre eixos d’actuacié (12 accions en cada
ambit). El conjunt de mesures inclou: accions per donar a coneixer la situacio de les dones en
el si de la UAB; accions per garantir la igualtat de condicions en I'estudi, el treball i la promocio
professional; accions per promoure la perspectiva de génere en la doceéncia, la recerca i la
participacid; i mesures per fomentar la presencia de les dones en els organs de presa de
decisions i representacid, aixi com en les activitats de dinamitzacié comunitaria.

L’avaluacié s’ha fet a través d’una aproximacié metodologica que inclou dues estrategies per
recollir les dades relatives al periode d’implementacié del 1l PAG: d’'una banda, el sistema
d’indicadors dissenyat per mesurar el grau d’aplicacié de les accions; i de I'altra, la valoracio
que en fa la comunitat universitaria. Les dades per al calcul dels indicadors s’han obtingut a
partir de diverses fonts d’informacié (analisi del contingut de documents, publicacions i webs) i
a través de les fitxes elaborades pels mateixos agents implicats en I'aplicacié del Pla. Pel que fa
a la valoracid, s’ha fet una enquesta adrecada al personal i I'alumnat amb I'objectiu de
mesurar el grau d’aplicacié d’una part important de les mesures des del punt de vista de la
percepcid i la vivencia de les persones que formen part de la Universitat. En aquest sentit,
s’han considerat, especialment, les mesures vinculades amb la promocié de la igualtat de
condicions, el tracte igualitari i la no-discriminacid en I'ambit laboral i en I'estudi (accés i
promocié laboral, conciliacié, sexisme, discriminacio i altres violencies de génere, etc.), i la
introduccié de la perspectiva de genere en la docéncia, tant en el contingut com en les
practiques, i la recerca. Aixi mateix, s’"ha volgut mesurar el grau de coneixement sobre les
politiques i els recursos de la UAB en mateéria d’igualtat de génere.

A continuacid, es presenten els principals resultats d’aquesta avaluacié, que combina I'analisi
del grau d’aplicacié de les mesures amb I'explotacié de les dades recollides a través de
I’enquesta a fi de fonamentar empiricament el conjunt de mesures proposades pel IV PAG.

6.1. Resultats generals

En termes generals, tal com mostra el grafic seglient, es pot afirmar que el 27,1 % de les
mesures incloses en el Ill PAG s’han implementat totalment, el 22,9 % s’han aplicat de manera
parcial i el 37,5 % han quedat pendents. Cal mencionar que per al 12,5 % de les accions no es
disposa de tota la informacid necessaria per poder estimar el grau d'implementacioé.
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Grafic 5. Grau d’implementacio de les mesures del 11l PAG de la UAB
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Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Si es consideren les dades per ambits o eixos d’actuacio, el grafic seglient mostra que I'eix de
«Participacid i representacio igualitaria en la comunitat universitaria» és el que presenta el
nombre més gran de mesures implementades totalment, un 58,3 %. L’eix de «Promocidé de la
perspectiva de génere en I'ensenyament i la recerca» és el seglient ambit amb el nombre
d’accions implementades més alt, un 33,3 %. Ara bé, cal assenyalar que per a aquest eix el
nombre de mesures pendents se situa també en el 33,3%. En relaci6 amb l'eix de
«Visibilitzacié del sexisme i les desigualtats, sensibilitzacid i creacié d’un estat d’opinid», si bé
la proporciéo de mesures implementades i parcialment aplicades suposa el 25% i el 33,4%
respectivament, el nombre d’accions pendents també és elevat, del 41,7 %. Finalment, I'eix
d’«lgualtat de condicions en I'accés, la promocid i I'organitzacié del treball i de I'estudi» es
caracteritza per presentar un nombre bastant elevat de mesures pendents d’aplicacid, un
58,3 %.

Grafic 6. Grau d'implementacié de les mesures del Tercer pla d’accié per a la igualtat entre
dones i homes a la UAB segons ambit o eix d’actuacid
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Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.
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En relacié amb el detall de I'avaluacid, a continuacié es presenten breument els principals
resultats organitzats segons els ambits d’actuacié.

6.2. Visibilitzacio del sexisme i les desigualtats, sensibilitzacid i creacié d’un
estat d’opinio

Les mesures que formen part d’aquest eix estan principalment orientades a fer visible la
situacié de les dones a la UAB. També s’hi inclouen accions de difusié de les politiques en
materia d’igualtat de genere, aixi com accions de sensibilitzaci6 com ara campanyes o
formacions.

En relacié6 amb les mesures de visibilitzacid, en primer lloc cal destacar la necessitat de
mantenir i incloure accions adrecades a desagregar per sexe les estadistiques que es publiquen
a la UAB, la composicio dels tribunals i els resultats de les convocatories, la composicié dels
organs de representacié i de la participacié en les activitats de dinamitzacié. Concretament, en
el grafic seglient s’observa que, per al periode 2013-2018, el nombre de dades per sexe que es
presenten en la seccié «UAB en xifres» és molt baixa, només representen el 5,6 % respecte al
total de dades que podrien ser creuades per sexe. En relacid amb la Memoria de la UAB,
aquesta proporcio total és bastant més elevada i suposa el 52,6 %. Aixi mateix, si es considera
I’evolucié per curs académic de la proporcid de dades presentades per sexe que apareixen en
la Memoria de la UAB i la seccio «UAB en xifres», no s’observa una clara tendéncia a
I'increment.

Grafic 7. Percentatge de dades desagregades per sexe en relacié amb les dades susceptibles
de ser desagregades publicades a la Memoria de la UAB i a la seccié «UAB en xifres» (%).
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Font: elaboracid propia a partir de la informacié disponible a la seccié «Coneix la UAB»,
http://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-1345662224743.html

Nota: no s’hi ha inclos el curs 2017-2018 perqueé en el periode de recollida de la informacié encara no s’havia
publicat la memoria d’activitats del curs ni hi havia disponibles les xifres corresponents.
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Pel que fa a presentar dades desagregades per sexe de la composicié dels tribunals i dels
resultats de les convocatories, cal mencionar que, durant els anys d’aplicacié del Ill PAG, no
s’han elaborat ni publicat aquest tipus de dades. De la mateixa manera, tampoc s’han publicat
les dades relatives a la participacié de dones i homes en els organs de presa de decisions i de
representacid, ni en la participacié universitaria. Unicament s’ha executat aquesta mesura en
relacié amb I'alumnat, tant pel que fa a la figura del delegat o delegada, com en el cens dels
col-lectius inscrits a elDirectori. En aquest sentit, el grafic seglient mostra com el nombre
d’estadistiques desagregades per sexe publicades ha anat augmentant cada curs academic fins
a situar-se en un 43,8 %.

Grafic 8. Percentatge de dades desagregades per sexe referents als delegats i als col-lectius
de la UAB. 2013-2017
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Font: dades referents al Directori de Col-lectius de la UAB i al Cens de delegats i delegades de grup academic de la
UAB. http://www.uab.cat/web/viure-el-campus/participacio-estudiantil/eldirectori/eldirectori-en-xifres/curs-
13/14-1345681515290.html, http://www.uab.cat/web/viure-el-campus/participacio-estudiantil/elcens/elcens-en-
xifres/curs-14/15-1345704368076.html

Nota: no s’hi ha inclos el curs 2017-2018 perqueé en el periode de recollida de la informacié encara no s’havien
publicat les dades per a aquest curs.

(*) Per al curs 2013-2014 només hi ha dades referents als col-lectius.

Un segon aspecte que cal destacar és la necessitat de continuar promovent I'Us no sexista del
llenguatge en la comunicacié institucional i académica. L’analisi de contingut de les memories
de la UAB i d’una mostra® de noticies de la pagina d’inici de la UAB i d’UABDivulga evidencia
qgue no hi ha una tendencia clara en I'Gs del llenguatge, i els resultats varien segons el mitja de
difusié. Tanmateix, com s’observa en el grafic segiient, I'index d’Us no sexista del llenguatge
(rad entre el nombre de formes o expressions generiques i inclusives i el nombre de formes o
expressions en masculi generic) es troba bastant per sota del 50 %, va del 18 al 32 %.

% Es tracta d’una mostra la grandaria de la qual s’ha calculat perqué sigui representativa en relacié amb la totalitat
de noticies publicades des del curs 2013-2014 fins al curs 2017-2018; la seleccid de les noticies que configuren la
mostra s’ha fet de manera aleatoria.
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Grafic 9. index d’Gs no sexista del llenguatge a les publicacions de la UAB. 2013-2018
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Nota: I'index va de 0 a 1; com més proper a 1 més bon Us del llenguatge de manera no sexista.

Font: elaboracio propia a partir de I’analisi de contingut de les noticies de la pagina d’inici de la UAB, de
I"UABDivulga i de les memories dels cursos académics. Periode 2013-2018. http://www.uab.cat/web/coneix-la-
uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-1345662224743.html; http://www.uab.cat/;
http://www.uab.cat/web/uabdivulga-1345468981732.html

D’altra banda, s’evidencia que cal fer més difusio i promoure la utilitzacié dels recursos que la
UAB posa a disposicié de la comunitat per tal de fer un Us del llenguatge més inclusiu,
concretament de la guia i la formacié que s’ofereix a la UAB respecte a aquesta materia. Al
grafic segiient s’observa que només el 12,5% de les persones que han respost I'enquesta
afirmen que coneixen i utilitzen la Guia per a un us no sexista del llenguatge i només el 8 %
afirmen haver fet la formacid sobre «Comunicacié amb perspectiva de génere i Us no sexista
del llenguatge».

Grafic 10. Grau de coneixement de les eines i recursos que ofereix a la UAB per fer un us no
sexista del llenguatge (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacié.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.
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En relaci6 amb aquest darrer aspecte, i a partir dels resultats de I'’enquesta, apareix la
necessitat de revisar I'actual guia des d’una perspectiva de génere no binaria. En concret, es
considera que la guia actual proposa solucions i alternatives dins d’un marc de génere que
«invisibilitza les identitats no binaries» (font: 2018, comentaris de I’enquesta de I'alumnat).

Finalment, aquest eix també preveu mesures encaminades a fer difusid de les accions i
politiques en mateéria d’igualtat aprovades i dutes a terme a la UAB, incloses les campanyes de
sensibilitzacid. La principal unitat encarregada de difondre i visibilitzar les accions, recursos i
politiques en materia de génere és I'Observatori per a la Igualtat de la UAB, sobretot en relacio
amb totes les actuacions que responen a I'aplicacié dels plans d’accid per a la igualtat entre
dones i homes. En aquest sentit, durant el periode d’'implementacid del Ill PAG, I'Observatori
ha difds les accions vinculades fent Us de Twitter i Facebook com a principal mitja. S'observa
també com el nombre de noticies publicades als webs de la UAB i de I'Observatori ha
experimentat un lleuger increment en els darrers cursos (vegeu el grafic 11).

Grafic 11. Nombre de publicacions per difondre les accions de I’Observatori per a la Igualtat
per mitja de comunicacio i per curs acadéemic. 2013-2018

80

74
70
67

60 58

50 51

20 43 L

30 53 27

20
15
10 9

3
2013-14 2014-15 2015-16 2016-17 2017-18

=@="Facebook ==@==Pagina Ol Twitter UAB

Font: de 2013-2014 a 2017-2018, Observatori per a la Igualtat. Elaboracid propia a partir de I'analisi de contingut de
les noticies de la pagina d’inici de la UAB, de les noticies del web i del Twitter i Facebook de I’Observatori:
http://www.uab.cat/; http://www.uab.cat/observatori-igualtat/; @Observatori_UAB; @ObservatorilgualtatUAB.

Nota: el cercador de noticies de la UAB compréen noticies a partir del curs 2014-2015. De la mateixa manera, per a
les noticies publicades al web de I'Observatori per a la Igualtat, només s’hi ha tingut accés a partir del curs academic
2015-2016.

Es pot afirmar que aquestes accions de difusid han tingut un bon impacte, especialment en
relacié amb els recursos que s’han elaborat i aprovat en els darrers anys en matéria de
discriminacié i violéncies de genere: la proporcié de les persones que han respost I'enquesta
que afirmen coneixer en algun grau aquests recursos, va del 87,8 al 95,8 % (vegeu el grafic 12).
En concret, els recursos més coneguts sén la Unitat de Psicogenere per a |'acollida de les
victimes de violéncies de génere i el Protocol de canvi del nom legal al nom sentit, adrecat al
col-lectiu trans. L'Observatori per a la Igualtat ha publicat material informatiu del servei
d’acollida i del Protocol de canvi del nom legal al nom sentit, i també n’ha fet difusid periodica
a través de les xarxes socials. A més, en els darrers cursos s’ha inclos, en el Notebloc de la UAB
que es lliura a 'alumnat en fer la matricula, informacidé sobre la Unitat de Psicogenere i el
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Protocol d’actuacié contra I'assetjament sexual, I'assetjament per rad de sexe, orientacio
sexual, identitat de genere o expressié de génere, i la violéncia masclista.

Grafic 12. Grau de coneixement de les principals politiques de la UAB en mateéria d’igualtat
(%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Pel que fa a I'Observatori per a la Igualtat i el Ill PAG, tot i que les proporcions no sén tan altes
com les mencionades anteriorment, s’observa un augment significatiu en relacié amb
I’avaluacié anterior.X El grafic seglient mostra que el 75 % de les persones enquestades afirma
tenir algun grau de coneixement de |'Observatori i el 57,5% sobre el Ill PAG. Tanmateix,
aquest grau de coneixement no és gaire elevat.

Grafic 13. Grau de coneixement de les politiques de la UAB en matéria d’igualtat (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacio.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

10 per a més informacio vegeu el Ill PAG a: https://www.uab.cat/doc/igualt.
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En relacié amb els comentaris recollits a través de I'enquesta, son recurrents les demandes de
més accions de visibilitzacid i sensibilitzacié sobre tematiques de diversitat afectivosexual i de
genere. En aquest sentit, es menciona la necessitat d’oferir al professorat formacié adrecada a
la sensibilitzacio en relacié amb les persones transsexuals i transgenere. En el camp formatiu,
emergeixen propostes com |'obligatorietat d’oferir formacid en materia d’igualtat per al
personal de la UAB (font: 2018, comentaris de I'enquesta de I'alumnat, el PDI i el PAS).

6.3. lgualtat de condicions en I'accés, la promocid i I’organitzacié del treball i
de I'estudi

L’eix «lgualtat de condicions en I'accés, la promocié i I'organitzacié del treball i de I'estudi» del
Il PAG inclou mesures orientades segons tres objectius: garantir la igualtat en els criteris i
processos d’accés i promocid; promoure una organitzacio de les condicions laborals i d’estudi
que doni espai a la vida personal i al benestar fisic i emocional; superar la infrarepresentacio
femenina respecte a la presencia potencial de les dones.

Vinculat amb les mesures adrecades al primer objectiu sobre la igualtat en l'accés i la
promocid, el grafic seglient mostra que el 64,6 % del PAS esta d’acord o molt d’acord que els
processos de seleccid sén justos i igualitaris. En canvi, en relacié amb els processos d’accés, les
proporcions dels que hi estan en desacord i acord son molt similars, al voltant del 36 % en els
dos casos. Cal mencionar que entre el 20 i el 30 % no s’ha posicionat ni d’acord ni en desacord.

Grafic 14. La igualtat d’oportunitats és garantida i justa en els processos d’accés i seleccié de
personal (PAS) (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Pel que fa al PDI, la major part afirma que els criteris i processos d’accés, promocid, avaluacio
de curriculum i seleccié son justos i garanteixen la igualtat d’oportunitats: entre el 42 % (en
I'accés) i el 52 % (en la seleccid). De la mateixa manera que el PAS, en tots els casos al voltant
del 30 % manifesten que no tenen una opinié clara.
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Aixi doncs, tot i que al voltant de la meitat del personal enquestat considera que els criteris
establerts en els processos de seleccié i avaluacié de curriculum sén justos i garanteixen la
igualtat d’oportunitats, els resultats també evidencien que cal continuar mantenint mesures
encaminades a garantir que la normativa i els processos de la UAB no continguin elements de
discriminacié i generin desigualtats.

Grafic 15. La igualtat d’oportunitats és garantida i justa en els processos d’accés i seleccié de
personal (PDI) (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

En I'enquesta al professorat apareixen queixes sobre I'ambient poc democratic i endogamic de
la institucié. Es denuncien les relacions i I'exercici del poder sense cap control i la concentracio
dels homes en determinades categories o grups. Es percep que aquest funcionament genera
desigualtats en I'accés i la promocid, aixi com la manca de transparencia i el desigual accés a la
informacidé (font: 2018, comentaris de I'enquesta al professorat).

En relacié amb les accions orientades al segon objectiu de promoure una organitzacié de les
condicions laborals i d’estudi amigable amb la vida personal i familiar, emergeix la necessitat
d’ampliar les mesures adrecades a conciliar la vida laboral i/o estudiantil amb la vida personal.
Aquesta necessitat apareix especialment entre I'alumnat: pel que fa als estudiants que
treballen o tenen responsabilitats familiars (el 61 % dels enquestats, el 26 % dels quals sén
estudiants que afirmen tenir responsabilitat familiar),!* la major part (entre el 40i el 53 %)
consideren que l'organitzacié de I'estudi no s’ajusta a les necessitats de conciliacié (ja siguin
laborals o familiars), especialment en el disseny de les activitats academiques.

11 per a més detalls de la informacio, vegeu I'informe Diagnosi per a I'elaboracic del IV Pla d’accié per a la igualtat
de génere de la UAB (2019).
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Grafic 16. Organitzacid de les activitats academiques i dels estudis atenent a la conciliacié
(alumnat) (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacié. Per a la variable «A I’hora d’escollir grup de docencia», a
més, se n’han exclos els no pertinents, concretament I'alumnat de master i de doctorat.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

La percepcié no canvia gaire pel que fa a la flexibilitat del professorat davant les necessitats de
conciliacio de I'alumnat: el 53 % creu que no hi ha flexibilitat en les dates d’examens i el 46 %
pel que fa a les entregues. En canvi, la tendéencia s’inverteix per a les tutories, en les quals el
52 % considera que el professorat si que és flexible.

Grafic 17. La flexibilitat del professorat en les tutories, en les entregues i en les dates dels
examens permet la conciliacié. Mostra d’alumnat, 2018

100
80
60
40 31,80
32,20
20
14,80 21,1
14,20 10
0 4,50
Les tutories Les entregues La data d'examens
Totalment en desacord En desacord M Ni d'acord ni en desacord
m D'acord B Totalment d'acord

Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacié. Per a la variable «A I’hora d’escollir grup de
docencia», a més s’han exclos els no pertinents, concretament I'alumnat de master i de doctorat.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.
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Els comentaris de I'enquesta a I'alumnat també posen de manifest les dificultats de conciliar
I'estudi amb la feina i la familia, i especialment la manca de sensibilitzacié i I’hostilitat del
professorat davant aquestes situacions. L'émfasi de les queixes recau en el volum de feina,
I’'obligatorietat de I’assisténcia, la manca de flexibilitat i suport del professorat i la no-regulacio
d’aquestes situacions. També es menciona el fet de no tenir accés a tutories per a qliestions
que vagin més enlla dels problemes academics (font: 2018, comentaris de I'enquesta a
I"'alumnat).

Pel que fa al PAS, la percepcid és bastant positiva respecte a la carrega laboral i I'organitzacio
del temps de treball: el 69,4 % del PAS enquestat afirma que el seu horari permet la conciliacié
i el 53% que la seva dedicacié laboral no dificulta desenvolupar les seves responsabilitats
familiars. Aixi mateix, cal destacar que en relacié amb el darrer aspecte, la dedicacio laboral,
prop del 29 % no es posiciona ni d’acord ni en desacord. També la major part del PAS creu que
la distancia entre la feina i la casa no suposa un problema per a la conciliacio, el 58,2 %, encara
que aquesta variable és la que presenta més casos de desacord, el 29 %.

Grafic 18. Implicacions i obstacles per conciliar (PAS) (%). 2018

100
80
60 M Totalment d'acord
H D'acord
40 39,60 m Ni d'acord ni en desacord
45,50 En desacord
20 Totalment en desacord
10,80 18,60
0 3,40 7,20
L'horari em permet La dedicacié laboral La distancia feina-casa
conciliar dificulta la conciliacié dificulta la conciliacid

Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid i les respostes no pertinents («No tinc necessitat de
conciliacio»).

Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Pel que fa al PDI, s’observa una coincidéncia amb el PAS sobre I'horari laboral: el 57,4 % de les
persones enquestades creu que permet la conciliacié. En canvi, la posicié és la contraria pel
que fa a la dedicacié laboral: el 52,5 % exposa que els dificulta la conciliacié. Respecte a la
distancia de la feina a casa, les valoracions estan repartides sense una tendéncia majoritaria
significativa; aixi el 39,7 % esta d’acord que és un aspecte que dificulta la conciliacid i el 42,3 %
no.
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Grafic 19. Dificultat per conciliar (PDI) (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid i les respostes no pertinents («No tinc necessitat de
conciliacio»).
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Ara bé, en preguntar sobre les politiques de conciliacié de la UAB, emergeixen certes
mancances. La més rellevant és que el 41,1 % del PAS enquestat afirma que les mesures de la
Universitat en materia de conciliacié no preveuen els efectes dels permisos, reduccions i
excedencies en la carrega del treball propi i de la resta de companys de la unitat. En menor
mesura, el 33,8 % tampoc considera que les politiques dotin de recursos i serveis. En tot cas,
s’han de mencionar les altes proporcions sense opinid, que en practicament tots els casos se
situen al voltat del 40 %.

Grafic 20. Percepcio entorn de les politiques de la Universitat en materia de conciliacié (PAS)
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Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.
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Grafic 21. Percepcid entorn de les mesures de la Universitat en mateéria de conciliacié (PDI)

(%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Tot i que en proporcions més baixes, la valoracié del PDI en relacié amb les politiques de la
UAB en materia de conciliacié és la mateixa que la del PAS amb una diferencia: els
percentatges del professorat que no es posiciona ni d’acord ni en desacord és molt més elevat
i les xifres oscil-len entre el 46 i el 54 %.

Els comentaris del personal enquestat giren, principalment, entorn de les dificultats per
conciliar a causa de les exigencies de la carrera academica i els efectes o implicacions
derivades de la conciliacid, tant en la persona com en la carrera professional. De manera
especifica, el professorat menciona que les responsabilitats familiars generen desigualtats
d’oportunitats en la promocié. Les dones amb responsabilitats familiars disminueixen la seva
productivitat en 'ambit de recerca, fet que les situa en desavantatge davant els homes i, a
més, aquesta sobrecarrega que pateixen es manifesta en més malalties i estrés. Apareixen
també queixes en relacié amb I'impacte negatiu de la precaritzacio de la plantilla del PDI en la
conciliacié. En aquest sentit, s’expressa que, en els darrers anys, les jubilacions han estat
cobertes amb professorat associat, fet que ha comportat la disminucié considerable del cos
docent.’? Alhora, aquesta disminucié ha generat que el col-lectiu de professorat que pot
ocupar carrecs de gestid sigui molt reduit, fet que dificulta la conciliacié de les persones que
assumeixen la responsabilitat dels carrecs. Per acabar, apareixen comentaris respecte al
desconeixement dels drets i les politiques de la UAB en matéria de conciliacié, i la manca d’una
politica clara de la UAB. (Font: 2018, comentaris de I’enquesta al PDI.)

Pel que fa als comentaris del PAS, s’afirma que el personal que ha gaudit o gaudeix de baixa,
de reduccié de jornada, permisos per maternitat o per la cura de persones dependents a

12 cal mencionar que la percepcié del professorat emergeix en un context en qué la taxa de reposicid a les
administracions publiques és nul-la i deixa les universitats sense marge de maniobra per fer politica de promocio.
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carrec seu, esta en situacio de desavantatge davant la promocié laboral. A més, es denuncia la
manca de cobertura d’aquests permisos i reduccions, que implica fer la mateixa feina en
menys temps o bé sobrecarregar la resta de companys. També es menciona que les facilitats
per conciliar, o fins i tot per gaudir dels drets de conciliacié, depenen molt dels caps immediats
i de les necessitats del servei i dels torns horaris. Es considera que, en general, esta penalitzat
o mal vist gaudir dels drets de conciliacié. (Font: 2018, comentaris de I'enquesta al PAS.)

Finalment, cal mencionar que els tres col-lectius (alumnat, PDI i PAS) reclamen serveis per
donar suport a les persones amb responsabilitats familiars (escola bressol, casals, etc.) (font:
2018, comentaris de I’enquesta a I'alumnat, al PDI i al PAS).

Pel que fa al darrer objectiu de les mesures d’aquest eix, «Superacié de la infrarepresentacio
femenina», destaca la manca d’un canvi significatiu en relacié amb la presencia de les dones
entre les persones expertes convidades per la UAB i els honoris causa nomenats.

Quant a la preséncia d’expertes conferenciants i convidades als actes institucionals a la UAB,
s’observa que es continua mantenint la mateixa tendéncia que en la darrera avaluacio: en
general les dones se situen per sota del 40 %. Cal destacar, pero, que hi ha hagut un increment
percentual de 6 punts: es passa del 31,5 % en el periode 2008-2012*% al 37,4 % en el periode
2013-2017.

Grafic 22. Persones expertes conferenciants i convidades als actes institucionals de la UAB
per sexe i curs académic (%). 2013-2018
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Font: elaboracioé propia a partir de I’analisi de contingut de les memories de curs de la UAB (des del curs 2013-2014
fins al 2016-2017), https://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-

1345662224743.html.

Nota: la Memoria del curs académic 2017-2018 encara no estava disponible en el moment de fer el treball de
camp i I'analisi.

En relacid amb els doctorats honoris causa per la UAB des del 1976 fins al curs 2017-2018,
només I'11 % s’han atorgat a dones (11 dones i 89 homes). Si es consideren els diferents cursos

3 Avaluacic de la implementacic del Segon pla d’accié per a la igualtat entre dones i homes a la UAB. Observatori
per a la lgualtat.
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qgue compren el periode d’execucio del Il PAG, s’observa que dels vuit doctorats honoris causa
nomenats només dos sén per a dones (representen el 25 %). Cal destacar que no s’ha produit
cap increment en relacié amb els periodes considerats en I'avaluacié del Segon pla d’accié. No
obstant aixo0, cal destacar que en el curs 2018-2019 i en el marc del 50¢& aniversari de la UAB,
dels cinc honoris causa, tres s’han atorgat a dones.

Grafic 23. Nombre de persones que han rebut I’honoris causa per sexe i curs academic. 2013-
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Font: elaboracid propia a partir de les dades dels doctorats honoris causa publicades al web de la UAB (des del 1976
fins al 2018). https://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/doctors-honoris-causa-1345662525769.html.

Aquesta situacid posa de manifest la necessitat de mantenir o formular noves accions
encaminades a incrementar la preséncia de les dones expertes entre les persones
conferenciants, aixi com en els doctorats honoris causa de la UAB.

6.4. Promocio de la perspectiva de genere en I’ensenyament i la recerca

Les mesures que s’agrupen en aquest eix tenen com a principal finalitat potenciar la preséncia
de les dones com a objecte i subjecte de coneixement, aixi com visibilitzar les aportacions de
les dones a I'ambit cientific.

D’aquestes mesures, s’observa que s’han aplicat especialment aquelles vinculades amb la
creacio d’eines, instruments o recursos per introduir la perspectiva de genere en la docéncia i
la recerca, en les quals I'Observatori per a la lgualtat ha tingut un paper rellevant. En aquest
sentit, I'Observatori ha dissenyat, impulsat i coordinat formacid sobre perspectiva de genere
per a I'alumnat de doctorat, el professorat i el personal técnic de suport a la recerca. Aixi
doncs, durant el periode d’execucio del lll PAG, s’han fet un total de deu cursos i dos tallers.
També s’ha dissenyat i difés material Gtil per incorporar la perspectiva de genere en la recerca
i la docéncia, com ara la Guia per a la introduccid de la perspectiva de génere en la docéncia.'*

14 Document elaborat el 2017 per 'Observatori en el marc de la seva participacié en el projecte europeu EGERA.
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Politicament, s’han impulsat també diverses accions encaminades a promoure i facilitar la
introduccio de la perspectiva de genere en la docéncia. Aquest impuls ha vingut donat per la
voluntat politica d’acomplir el mandat legal, concretament I'article 28.1 de la Llei 17/2015, de
21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes. En primer lloc, dins la convocatoria d’ajuts
per a projectes d’innovacié i de millora de la qualitat docent de 2018, s’ha incorporat la
perspectiva de genere en la docéncia com una linia de millora dins la modalitat B, «Projectes
de millora de la qualitat docent». En segon lloc, s’ha dissenyat i aprovat una competéencia
general de la UAB en perspectiva de genere en la docéncia i hi ha el compromis d’elaborar
guies de bones practiques per ambit de coneixement. | per acabar, el curs academic 2018-2019
la UAB ha posat en marxa per primer cop el titol propi del grau en Estudis de Génere. També,
des de I'Observatori per a la Igualtat s’han fet cursos amb perspectiva de génere adrecats als
tres col-lectius (alumnat, PAS i PDI) sobre tematiques diverses, com s’observa en el grafic
seguent.

Grafic 24. Nombre de cursos oferts per la UAB en matéria d’igualtat segons tematica i curs
acadéemic. 2013-2018
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Nota: la incorporacié de la perspectiva de genere fa referéencia a la incorporacié de la perspectiva de genere en el
contingut de la docencia i en la practica investigadora.
Font: elaboracio propia. 2018.

Dins aquest eix, cal ubicar també aquelles accions destinades a visibilitzar la recerca i la
docéncia amb perspectiva de génere. Destaca la creacid per I'Observatori per a la Igualtat dels
premis als millors TFG amb perspectiva de genere de la UAB. La convocatoria parteix del
conveni de la Facultat de Dret de la UAB amb I'ICD per crear un premi al millor TFG de cada
una de les titulacions el curs 2014-2015. A partir del curs 2015-2016, I'Observatori posa en
marxa aquesta iniciativa perd fent-la extensible a totes les facultats de la UAB. Fins a
I'actualitat, s’han fet tres edicions i s’han atorgat un total de 67 premis. Cal mencionar que s’ha
produit un augment considerable de la participacid: el curs 2016-2017 s’hi van presentar 50
treballs de final de grau mentre que el curs 2017-2018 la participacid practicament es va
doblar, amb 93 treballs.

Finalment, els resultats de I'enquesta indiquen la necessitat de difondre i donar a coneixer el
significat i I'abast de la incorporacid de la perspectiva de genere en la docéncia i la recerca, i
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els recursos oferts per la UAB en relacié amb aquesta qliestid. Com s’observa al grafic, malgrat
que una part important del professorat enquestat coneix els recursos per a la docéncia amb
perspectiva de génere, i al voltat del 10 % en fa Us, la majoria del PDI els desconeix.

Grafic 25. Grau de coneixement de la formacid i els recursos que ofereix la UAB per introduir
la perspectiva de génere (PDI) (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacié.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Les respostes a les preguntes obertes de I'enquesta posen de manifest diverses necessitats en
aquest camp. De manera explicita, es demana incloure en la formacié actual la dimensid
relativa a les interaccions a l'aula entre professorat-alumnat. També s’observa que el
professorat de I'ambit de la salut i les enginyeries posa en qliestid que sigui possible introduir
la perspectiva de génere en I'activitat docent i investigadora, per la mateixa naturalesa de les
disciplines. D’altra banda, s’assimila aquesta practica amb la preséncia de dones com a docents
o amb la introduccié de bibliografia feta per dones. Finalment, emergeix la creenga que no hi
ha necessitat d’introduir la perspectiva de génere per diversos motius: per la feminitzacié de
certes disciplines, per la suposada «neutralitat» de la ciencia, perque no es veu pertinent en
certs estudis i perqué es veu com una practica massa «forcada». (Font: 2018, comentaris de
I'enquesta al PDI.)

Es fa palesa, doncs, la necessitat de formacidé especifica en els camps de la salut i les
enginyeries, de difondre el significat i els diferents nivells d’inclusié de la perspectiva de
geénere, aixi com de visibilitzar la rellevancia d’incorporar-la en la docéncia i la recerca.

6.5. Participacio i representacio igualitaries en la comunitat universitaria

L’eix «Participacio i representacié» inclou principalment mesures encaminades a estimular la
participacié de les dones als llocs de presa de decisions i de representacid, i a promoure un
accés i exercici del poder amb perspectiva de génere. Aixi mateix, inclou accions orientades a
incrementar la participacié de les dones en les activitats de dinamitzacié comunitaria i a
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introduir la perspectiva de genere en I'ambit participatiu i cultural. També preveu actuacions
per promoure una participacio lliure de sexisme, discriminacié i violéncies de genere.

De I'avaluacio destaca, en primer lloc, el lleuger increment en la preséncia de les dones en els
organs de presa de decisions i representacio. Les dades mostren que en general la proporcid
de dones se situa al voltant del 40 %, i per tant es dona una representacié equilibrada de
dones i homes (40/60). Si es considera el detall, el Consell Social és I'dorgan en qué la
participacié femenina és més baixa, del 30 al 41 % segons el curs académic. Pel que fa al
Claustre i al Consell de Govern, el percentatge de dones és molt similar i va del 37 al 44 %
aproximadament. La composicié del Consell d’Estudiants és la que presenta més participacio
de les dones en els darrers dos cursos: el 50 % per al curs 2016-2017 i el 45 % per al 2017-
2018.%

Grafic 26. Proporcio de dones als organs de govern i de representacié per curs academic (%).
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Font: elaboracid propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria General. 2018.

El segon aspecte que cal assenyalar fa referéncia als recursos i accions que s’han desplegat a la
UAB al voltat de les violencies de genere. El 2013 s’inicia el projecte UAB lliure de sexisme amb
els objectius o ambits d’actuacié segiients: 1) visibilitzar, sensibilitzar i prevenir les violéncies
de génere a través d’estudis, campanyes i tallers formatius; 2) dotar de recursos la Universitat
per atendre les situacions de violéncia de génere que es puguin produir al campus; 3) atendre i
informar dels recursos en els casos de violencia de genere; 4) establir mecanismes de
coordinacio dels agents implicats.

En el marc d’aquest projecte, el marc de 2016 es va aprovar el Protocol d’actuacié contra
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, d’orientacio sexual, d’identitat de génere o
d’expressio de génere, document elaborat per la Facultat de Dret per encarrec de
I’Observatori. Després d’un periode d’aplicacié del Protocol, el 2018 la Secretaria General
juntament amb la vicerectora d’Alumnat i d’Ocupabilitat inicien un procés de revisio i

5 Tot i que es dona una proporcié equilibrada (40/60), cal assenyalar que les proporcions esmentades sén 10 i 15
punts menors al pes de les dones en la totalitat de I'alumnat, en que representen el 60 %.

55



ampliacio d’aquest instrument. Com a resultat d’aquest procés, el novembre de 2018 s’aprova
el Protocol per prevenir i actuar contra I'assetjament sexual, I'assetiament per rad de sexe,
orientacio sexual, identitat de génere o expressio de génere, i la violéncia masclista. El nou
protocol amplia I'ambit d’actuacid i les definicions: d’'una banda, incorpora mesures de
prevencio, actuacid, suport i acompanyament i, de I'altra, identifica conductes d’assetjament i
violéncia masclista per tal de garantir una proteccio integral de tota la comunitat de la UAB.

Des del curs 2012-2013, I'Observatori per a la Igualtat posa a disposicié de la comunitat
universitaria atencidé psicologica gratuita per a persones que han viscut o viuen relacions
abusives i violéncies de génere, a través de la Unitat de Psicogénere del Servei de Psicologia i
Logopedia de la Facultat de Psicologia.

El 2016 es fa un pas més i s’elabora les Pautes d’abordatge i intervencio contra les agressions
sexistes a la festa major de la UAB amb I'objectiu d’oferir al Servei de Seguretat de la
Universitat pautes per intervenir en casos d’agressions sexistes a la festa major de la UAB.2® A
més, per a 'aplicacié de les pautes es fan actuacions de formacié adrecades als cossos de
seguretat i als regidors dels escenaris. Igualment, I'Observatori també s’ha coordinat amb les
paradetes d’estudiants i col-lectius per tal que previnguin situacions sexistes mitjancant
I'organitzacid d’activitats que no promoguin el sexisme, I'establiment de torns igualitaris entre
els participants de la paradeta i I'observacid davant de possibles actituds sexistes.

Cal mencionar també que en els darrers cursos els centres docents han aprovat un protocol
propi per abordar les situacions d’assetjament que es puguin produir en el marc del programa
de practiques curriculars de I’'alumnat en institucions externes a la UAB.

La darrera accio de la UAB en el marc d’aquest projecte i a través de I’Observatori per a la
lgualtat en col-laboraci6 amb Dinamitzaci6 Comunitaria ha estat posar a disposicid dels
col-lectius inscrits a elDirectori de la UAB, i des del curs 2017-2018, una guia per actuar davant
les situacions sexistes i les violencies de genere que es puguin donar en el si del col-lectiu.
L'objectiu d’aquest document és esdevenir un instrument que doti d’eines formatives i pautes
concretes els col-lectius inscrits al registre del teixit associatiu de la UAB, per tal de prevenir i
actuar davant de casos de sexisme i violencies de genere que puguin donar-se en el transcurs
de la seva activitat, siguin de caracter puntual o reiterat. Cada col-lectiu ha d’adaptar i aprovar
la guia, i per a aquest procés compta amb el suport i assessorament de I'Observatori i de
Dinamitzacid. En I'actualitat hi ha dos col-lectius que ja han fet el procés d’adopcio de la guia:
Ganapies i Centaures.

Aquestes accions han anat acompanyades de diferents campanyes per prevenir i sensibilitzar
en relacié amb qualsevol forma de discriminacio i en especial vers les violéncies de génere.

Si es consideren els principals resultats obtinguts de I'analisi de la percepcié de la comunitat
universitaria, s'observa en el grafic seglient que la major part de les persones enquestades
creuen que els centres d’estudi o treball de la UAB promouen un ambient respectuds i
relacions igualitaries entre dones i homes (80 %), la diversitat afectivosexual i de génere i els
drets LGBTIQ (70 %), i la diversitat etnica, cultural i religiosa (70 %).

16 E] document ha estat elaborat per I’Observatori i ha comptat amb la col-laboracié de Dinamitzacié Comunitaria,
de la Unitat en Psicogénere i de persones i col-lectius compromesos. Pren com a punt de referencia els protocols de
les festes majors dels barris Poble-sec i Gracia de Barcelona i el de la ciutat de Sabadell.
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Grafic 27. Promocid pel centre d’estudi o treball d’'un ambient respectués i de relacions
igualitaries entre dones i homes, de la diversitat afectivosexual, de geénere i els drets LGBTIQ,
i la diversitat etnica, cultural i religiosa (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacio.

Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Grafic 28. A I’aula, unitat o departament de treball no es toleren comentaris masclistes o
discriminatoris contra les dones, LGBTIfobics, xenofobs ni racistes (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacio.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

En relacié amb el grau de tolerancia davant els comentaris poc respectuosos, com es veu en el
grafic anterior, tot i que també la major part creu que aquests no sén acceptats, aquestes
proporcions sdn més baixes que les anteriors, especialment pel que fa als comentaris
masclistes i discriminatoris vers a les dones. De fet, la major part dels comentaris de I’'enquesta
relacionats amb les violencies de génere denuncien la perpetuacid i la tolerancia de
comentaris sexistes, masclistes i LGBTIfobics tant en els entorns laborals com en els espais de
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docéncia (font: 2018, comentaris de I'’enquesta al PDI, al PAS i a I'alumnat). En aquest sentit,
apareix com a demanda la necessitat de més formacid i accions encaminades a la
sensibilitzacié.
Grafic 29. Valoracid de la informacid i els instruments de qué disposa la UAB davant les
situacions de discriminacid, assetjament i violéncia per ra6¢ de sexe o génere (%). 2018
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Nota: s’han exclos de I'analisi els casos sense informacid.
Font: Observatori per a la Igualtat. 2018.

Finalment, es constata el desconeixement sobre com cal actuar davant d'una situacio
d’assetjament, discriminacio o violencia per rad de sexe o genere: el 43 % de les persones que
han respost I'enquesta afirmen que no saben com s’ha d’actuar davant d’aquestes situacions.

Quant a I'afirmacié que els recursos per abordar les situacions de discriminacid, assetjament i
violéncies per rad de sexe i génere sén suficients, la major part no es posiciona, i el 56,22 % no
esta d’acord ni en desacord amb I'afirmacié, possiblement per la manca de coneixement de
quins sén o de quins serien els recursos necessaris.

En relacié amb aquest aspecte, les respostes a les preguntes obertes de I'enquesta fan
referéncia a la necessitat d’incloure la tematica LGBTI (font: 2018, comentaris de I'enquesta a
I'alumnat, al PDI i al PAS).
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7. Eixos, objectius i mesures

Aquest apartat presenta els eixos, els objectius i les mesures del IV PAG com a resposta al
contingut normatiu, teoric i empiric dels apartats anteriors, i és fruit del procés participatiu dut
a terme amb la comunitat universitaria. En concret, el IV PAG inclou 38 mesures, per a
cadascuna de les quals s’especifica: els organs responsables i executors; els instruments i els
objectius operatius que s’han d’assolir; i el calendari d’aplicacié. Les 38 mesures es
distribueixen en cinc eixos d’actuacid, els quals, alhora, comprenen diversos objectius
especifics.

Nombre d’objectius estratégics, mesures i objectius operatius segons els eixos d’actuacio

EIXOS Objec‘til'xs Mesures Object!us
estrategics operatius

1. Promocié de la culturai les politiques d’igualtat 3 11 37

2. lgualtat de condicions en I'accés, la promocid i

I'organitzacié del treball i de I’estudi 3 9 28

3. Promocié de la perspectiva de génere en la docéncia

i larecerca 3 8 31

4. Participacid i representacid paritaria en la comunitat

universitaria 2 5 19

5. Promocié d’una organitzacid lliure de sexisme i

violencies de génere 1 5 19

TOTAL 12 38 134
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EIX 1. Promocid de la cultura i les politiques d’igualtat de génere

Objectiu estrategic 1.1. Visibilitzar el sexisme i les desigualtats per raé de genere

Mesures

1.1.1. Elaborar estadistiques corresponents a I'alumnat, al personal académic i al PAS desagregades per sexe

Organ impulsor Gabinet del Rectorat

Organ responsable Area de Comunicacié i Promocié / Gabinet Técnic del Rectorat

Oficina de Gestid de la Informacid i de la Documentacio / Servei Assistencial de Salut /

Organ executor i
& Observatori per a la Igualtat

Instruments Indicadors estadistics / Web

1. Elaborar un sistema d’indicadors a partir de les dades disponibles al Datawarehouse

2. Presentar totes les estadistiques sobre el personal i I'alumnat desagregades per sexe a la
memoria del curs i a I'apartat «UAB en xifres»

Objectius operatius - P - -
L P 3. Publicar estadistiques desagregades per sexe de les atencions dutes a terme pel Servei

Assistencial de Salut segons el tipus de patologies i el col-lectiu

4. Elaborar una auditoria salarial d’acord amb el que preveu el Decret llei 6/2019

Calendari Permanent

1.1.2. Incorporar la perspectiva interseccional en I'analisi del sexisme a la Universitat per impulsar politiques d’igualtat

Organ impulsor Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat
Organ responsable Observatori per a la Igualtat
Organ executor Observatori per a la Igualtat
Instruments Indicadors i metodologia interseccional

1. Incorporar altres eixos de desigualtat en I’analisi de les estadistiques

Objectius operatius - - - - -
2. Dissenyar indicadors per a una aproximacio interseccional

Calendari Permanent

1.1.3. Publicar estadistiques desagregades per sexe en relacié amb la composicio dels tribunals, comissions de seleccio i
organs de representacio i participacid

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de

Organ impulsor - )
& P Personal d’Administracio i Serveis

Organ responsable Gabinet del Rectorat
Organ executor Observatori per a la Igualtat / Unitat de Dinamitzacié Comunitaria
Instruments Estadistiques / Web

1. Elaborar i publicar estadistiques desagregades per sexe de la composicié dels membres de
les comissions i tribunals de seleccio de les convocatories, aixi com dels resultats

2. Elaborar i publicar estadistiques desagregades per sexe de la composicié dels organs de

Objectius operatius o
representacio

3. Elaborar i publicar estadistiques desagregades per sexe de la participacio en la comunitat
universitaria

Calendari Permanent

Objectiu estrategic 1.2. Sensibilitzar sobre les desigualtats per raé de génere

Mesures

1.2.1 Fer un Us no sexista i inclusiu del llenguatge en qualsevol forma i mitja de comunicacié de la Universitat

Organ impulsor Vicerectorat de Comunicacio i de Promocio

Organ responsable Gabinet del Rectorat

Organ executor Area de Comunicacié i Promocié / Observatori per a la Igualtat / Centres docents i de recerca
Instruments Guia / Web, correu, etc.

1. Revisar I'Us del llenguatge en la normativa i documents institucionals

Objectius operatius 2. Revisar I'Gs del llenguatge en les aplicacions informatiques de gestid

3. Revisar la Guia per a I’is no sexista del llenguatge a la UAB des d’una perspectiva LGBTIQ

Calendari Permanent / Puntual

1.2.2. Difondre les politiques i accions d’igualtat impulsades per la Universitat

Organ impulsor Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Comunicacio i de Promocio
Organ responsable Gabinet del Rectorat

Organ executor Observatori per a la Igualtat / Area de Comunicacié i de Promocié

Instruments Pla de comunicacio
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1. Elaborar un pla de comunicacié fonamentat en les propostes sorgides de la diagnosi

2. Implementar el pla de comunicacio

Objectius operatius
J P 3. Elaborar una guia dels drets de les persones LGBTIQ i dels recursos que la Universitat posa a

la seva disposicid

Calendari Puntual / Permanent

1.2.3. Fer campanyes i accions de sensibilitzacié en materia d’igualtat de génere
Organ impulsor Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor Observatori per a la Igualtat

Instruments Campanyes / Formacié / Actes

1. Organitzar un acte institucional amb motiu del Dia de les Dones Treballadores que inclogui
un acte de reconeixement a la persona, entitat, departament, centre docent o centre de
recerca que s’hagi distingit per la defensa dels drets de les dones a la Universitat

2. Elaborar una agenda amb tots els actes organitzats entorn del 8M que se celebrin a la
Universitat

Objectius operatius 3. Fer formacié en materia d’igualtat i LGBTIQ

4. Oferir formacié sobre mesures d’igualtat als agents socials i a les persones responsables de
les politiques d’igualtat

5. Celebrar jornades commemoratives en materia d’igualtat de genere (inclou LGBTIQ)

6. Fer campanyes de sensibilitzacié en matéria d’igualtat de génere (inclou LGBTIQ)

Calendari Puntual / Permanent

Objectiu estrategic 1.3. Garantir el desenvolupament del marc normatiu i les politiques d’igualtat a la Universitat

Mesures

1.3.1. Augmentar, fins a arribar a I'equilibri, la presencia de dones entre les persones expertes convidades als actes

Organ impulsor Gabinet del Rectorat
Organ responsable Gabinet del Rectorat / Centres docents i de recerca
Organ executor Gabinet del Rectorat / Centres docents i de recerca
Instruments Normativa / Web, correu, etc.

1. Incrementar el nombre de dones en els actes i jornades de docéncia i recerca
Objectius operatius 2. Incrementar el nombre de dones en els actes institucionals

3. Incrementar el nombre de doctores honoris causa per la Universitat
Calendari Permanent

1.3.2. Introduir la perspectiva de genere en els pressupostos de la Universitat

Organ impulsor Vicerectorat d’Economia i de Campus
Organ responsable Geréncia
Organ executor Vicegerencia d’Economia
Instruments Pressupost / Estudi / Web, correu, etc.
1. Fer un estudi del pressupost de la Universitat des de la perspectiva de genere
Objectius operatius 2. Incorporar la perspectiva de génere en els models de repartiment economic
3. Fer visibles els recursos destinats a les politiques d’igualtat en el pressupost
Calendari Puntual / Permanent
1.3.3. Fer avaluacions periodiques del grau d’'implementacié de les mesures del IV Pla d’acci6 per a la igualtat de genere
Organ impulsor Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat
Organ responsable Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat
Organ executor Observatori per a la Igualtat
Instruments Sistema d’indicadors i instruments / Comissié / Memories

1. Constituir una comissié de seguiment del IV Pla d’accio per a la igualtat de genere

2. Elaborar un sistema d’indicadors de seguiment i impacte de les mesures

Objectius operatius — - - - -
3. Reconeixer el compliment de les mesures del Pla a les unitats, serveis, centres docents i de

recerca (segell o distintiu d’igualtat)

Calendari Permanent / Puntual

1.3.4. Prioritzar, en cas d’empat, les ofertes d’empreses licitadores que disposin de politiques d’igualtat

Organ impulsor Gerencia
Organ responsable Vicegerencia d’Economia
Organ executor Vicegerencia d’Economia
Instruments Plec de condicions de concursos
—— . 1. Establir com a criteri de prioritzacid en els concursos d’empreses disposar d’un pla d’igualtat
Objectius operatius R
de génere
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2. Establir com a criteri de prioritzacié en els concursos d’empreses disposar d’un protocol per
prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, orientacid sexual, identitat de
genere o expressio de genere

Calendari

Puntual

1.3.5. Millorar la governanga de les politiques d’igualtat a la Universitat

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Secretaria General

Organ responsable

Gabinet del Rectorat / Geréncia / Centres docents i de recerca

Organ executor

Gabinet del Rectorat / Geréncia / Centres docents i de recerca / Observatori per a la Igualtat /
Unitat de Dinamitzacié Comunitaria

Instruments

Normativa

Objectius operatius

1. Nomenar una persona responsable de les politiques d’igualtat en cada centre docent i de
recerca, aixi com en cada vicegerencia

2. Impulsar el reconeixement professional i academic de les persones responsables de les
politiques d’igualtat

3. Crear la figura del delegat o delegada d’igualtat de I'alumnat

4. Impulsar la creacid de comissions d’igualtat als centres docents i de recerca amb la
participacio de PAS, PDI i alumnat

5. Crear una comissié d’igualtat delegada del Consell de Govern

Calendari

Permanent
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EIX 2. Igualtat de condicions en I’accés, la promocioé i I’organitzacio del treball i de I'estudi

Objectiu estrategic 2.1. Garantir la igualtat de condicions en els processos d’accés i promocio al treball

Mesures

2.1.1. Garantir que la normativa i els processos de la Universitat relatius a I'avaluacié del curriculum vitae i a la
contractacié no continguin elements de discriminacid indirecta

Organ impulsor

Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de Personal d’Administracid i Serveis

Organ responsable

Vicegerencia de Persones, Organitzacié i Serveis

Organ executor

Area de Personal Académic i de Nomines / Area de Personal d’Administracid i Serveis

Instruments

Normativa / Formacié / Informe / Guia

Objectius operatius

1. Revisar la normativa que afecta la seleccid i promocio del PAS per detectar possibles
elements de discriminacié indirecta

2. Revisar la normativa que afecta la seleccid i promocio6 del PDI per detectar possibles
elements de discriminacié indirecta

3. Dissenyar mecanismes per garantir la informacid i transparéncia en els processos de seleccid
de PDI i PAS

4. Oferir formacio al personal de la Universitat per evitar tota discriminacio de génere en els
processos de seleccié de personal

5. Incloure recomanacions per evitar la discriminacié de géenere en la Guia de bones practiques i
de drets i deures en els processos de seleccio

Calendari

Permanent / Puntual

2.1.2. Incentivar I'eleccié de candidatures del sexe infrarepresentat en els processos de contractacio

Organ impulsor

Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de Personal d’Administracid i Serveis

Organ responsable

Vicegerencia de Persones, Organitzacio i Serveis

Organ executor

Area de Personal Académic i de Nomines / Area de Personal d’Administracid i Serveis

Instruments

Normativa / Formacié

Objectius operatius

1. En els processos de seleccié de beques PIF, en igualtat de meérits establir com a criteri de
desempat la seleccio del sexe infrarepresentat en aquest col-lectiu, respecte a la composicié
del departament i la categoria laboral

2. En els processos de seleccié i promocié del PDI, en igualtat de mérits establir com a criteri de
desempat la seleccio del sexe infrarepresentat en el departament i en relacié amb la categoria

3. Incentivar les entitats convocants perque incloguin elements per millorar la posicié de les
candidates en els criteris de baremacid de les convocatories per a la contractacié de personal
investigador

Calendari

Permanent

2.1.3. Incorporar a la normativa de concursos d’accés a places el criteri de no comptabilitzar els periodes d’inactivitat
imputables a la cura de persones dependents

Organ impulsor

Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de Personal d’Administracid i Serveis

Organ responsable

Vicegerencia de Persones, Organitzacio i Serveis

Organ executor

Area de Personal Académic i de Nomines / Area de Personal d’Administracid i Serveis

Instruments

Normativa

Objectius operatius

1. Establir en la normativa que regula els processos d’accés a les places docents la no-
comptabilitzacié dels periodes d’inactivitat imputables a la cura de persones dependents

2. Valorar la possibilitat de comptabilitzar com a temps efectiu els periodes d’inactivitat
imputables a la cura de persones dependents en el concurs de mérits de les convocatories del
PAS

3. Incidir, a través de la Comissié Dones i Ciencia del CIC, les agéncies d’avaluacio per tal que
tinguin en compte els permisos per a la cura de persones dependents en I'avaluacié dels merits
de recerca

Calendari

Permanent

Objectiu estrategic 2.2. Superar els obstacles i les dificultats per a la igualtat d’oportunitats en el treball i I’estudi

Mesures

2.2.1. Analitzar els obstacles en I'accés, la permanéncia i la promocié de les dones en els contextos de treball i estudi

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Observatori per a la Igualtat

Instruments

Estudi / Web

Objectius operatius

1. Fer un estudi dels obstacles en I'accés, la permanencia i la promocid o exit de les dones en
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els contextos de treball i d’estudi

2. Analitzar la incidéncia de la conciliacid laboral, familiar i personal sobre els models de carrera
professional a la Universitat

3. Incentivar, a través de la Comissié Dones i Cieéncia del CIC, les agencies d’avaluacié perque
introdueixin la perspectiva de génere en el model de carrera academica actual

4. Obrir un espai al web de I'Observatori per poder-hi manifestar el malestar i les queixes en
relacié amb les discriminacions de genere que es donen en els entorns d’estudi i treball

Calendari

Puntual

2.2.2. Promoure un model d’organitzacié que garanteixi I'aplicacié efectiva de la normativa relativa a la conciliacié de la
vida laboral, personal i familiar

Organ impulsor

Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de Personal d’Administracié i Serveis /
Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Gereéncia

Organ executor

Vicegeréncia de Persones, Organitzacié i Serveis / Vicegeréncia d’Ordenacié Académica

Instruments

Pla / Normativa

Objectius operatius

1. Dissenyar un pla de conciliacid per al personal d’acord amb els agents socials

2. Dissenyar un pla de conciliacié per a I'alumnat d’acord amb els seus representants

3. Incentivar els centres docents perque considerin les necessitats derivades de les
responsabilitats de cura de persones dependents en I'assignacio dels horaris de docencia al PDI

4. Crear espais fisics de suport al personal i a I'alumnat amb fills a carrec seu

5. Prioritzar, quan hi hagi recursos, de cobrir les reduccions, baixes, permisos i excedencies per
cura de persones dependents del personal de la UAB

6. Impulsar que la normativa académica incorpori la cura de persones dependents per part de
I’'alumnat com a criteri de modificacié de la matricula

Calendari

Puntual

2.2.3. Difondre la normativa i les politiques de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar a la Universitat

Organ impulsor

Vicerectorat de Comunicacio i de Promocio / Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat de Comunicacio i de Promocié / Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Area de Comunicacié i Promocié / Observatori per a la Igualtat

Instruments

Guia / Web

Objectius operatius

1. Crear un apartat sobre conciliacié al web principal de la Universitat

2. Dissenyar un pla de difusié especific per a cada col-lectiu

Calendari

Permanent / Puntual

Objectiu estrategic 2.3. Actuar per revertir la segregacio de genere en els estudis

Mesures

2.3.1. Analitzar la segregacio de geénere en els estudis

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Observatori per a la Igualtat

Instruments

Estudi / Web

Objectius operatius

1. Elaborar un informe, especific per a la UAB, sobre la segregacid de genere en els estudis i les
seves implicacions

2. Publicar els resultats de I'informe

Calendari

Puntual

2.3.2. Dissenyar accions per abordar la segregacio en els estudis i els seus efectes

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicegeréncia d’Ordenacié Académica

Organ executor

Centres docents / ICE / Observatori per a la Igualtat

Instruments

PAT / Campanyes

Objectius operatius

1. Incorporar la perspectiva de genere en les accions tutorials del Pla d’accié tutorial (PAT)

2. Dur a terme accions per promoure un context amigable en els entorns segregats

Calendari

Permanent / Puntual

2.3.3. Evitar reproduir estereotips de génere en la promocié de les titulacions tot incloent-hi referents del sexe

infrarepresentat

Organ impulsor

Vicerectorat de Comunicacid i de Promocio / Vicerectorat d’Ordenacié Académica /
Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Gabinet del Rectorat / Vicegeréncia d’Ordenacié Académica

Organ executor

Area de Comunicacié i de Promocié / ICE / Fundacié Autonoma Solidaria
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Instruments Material de promocio / Jornades / Activitats

1. Revisar que el material de promocid de les titulacions segregades no contingui imatges
Obijectius operatius estereotipades per sexe i incorpori altres referents

2. Incorporar la perspectiva de génere en el Campus itaca i el Programa Argd

Calendari Puntual / Permanent
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EIX 3. Promocid de la perspectiva de genere en la docéncia i la recerca

Objectiu estrategic 3.1. Introduir la perspectiva de génere en la docéncia

Mesures

3.1.1. Impulsar la incorporacié de la competéncia general de la UAB de génere en totes les memories de grau

Organ impulsor

Vicerectorat de Programacié Académica i de Qualitat / Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Deganats i direccions d’escoles / Vicegerent d’Ordenacié Académica

Organ executor

Centres docents / Observatori per a la Igualtat / Oficina de Qualitat Docent

Instruments

Pla / Memories / Aplicacié informatica

1. Programar la revisié de totes les memories dels plans d’estudis de grau

2. Difondre les guies d’exemples sobre com incorporar les competéncies generals de la UAB

Objectius operatius

3. Incloure en I'aplicacio informatica de les guies docents informacié relativa a la incorporacid
de la perspectiva de génere

4. Incorporar la perspectiva de génere en el Sistema Intern de Garantia de Qualitat de la UAB i
dels centres docents

Calendari

Puntual / Permanent

3.1.2. Fer seguiment de la

incorporacio de la competéncia general de la UAB de genere en els plans d’estudis de grau

Organ impulsor

Vicerectorat de Programacié Académica i de Qualitat / Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicegerencia d’Ordenacié Académica

Organ executor

Oficina de Qualitat Docent / Observatori per a la Igualtat

Instruments

Informes / Web / Enquesta

1. Fer seguiment del pla de revisié dels plans d’estudis de grau

2. Publicar el grau d’incorporacioé de la perspectiva de genere als plans d’estudis a través del
buidatge de I'aplicacié informatica de les guies docents

Objectius operatius

3. Analitzar la percepci6 de I'alumnat sobre el grau d’incorporacid de la perspectiva de génere
en els estudis a través dels seus organs de participacio en els centres docents

4. Fer una enquesta a I'alumnat per valorar aspectes sobre la igualtat a I'aula i en la practica
docent

Calendari

Puntual / Permanent

3.1.3. Oferir recursos i formacié de suport al professorat per incorporar la perspectiva de génere i LGBTIQ en la docencia

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Programacioé Académica i de Qualitat

Organ responsable

Vicegerencia d’Ordenacié Academica

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacid i Innovacié / Centres docents

Instruments

Convocatoria d’ajuts / Xarxa / Web / Formacid / Jornada / Cataleg biblioteca

1. Mantenir com a linia prioritaria la introduccié de la perspectiva de génere en la docencia en
la convocatoria d’ajuts per a projectes d’innovacid i millora de la qualitat docent de la UAB

2. Crear una xarxa interdisciplinaria per facilitar I'intercanvi de metodologies, practiques i
estratégies per incorporar la perspectiva de génere en la docencia

Objectius operatius

3. Elaborar un banc de recursos (web) de bibliografia i material docent produit per dones
segons disciplines i ambit de coneixement

4. Oferir formacio al PDI sobre la incorporacié de la perspectiva de genere i LGBTIQ en el
contingut de la docéncia i les metodologies docents

Calendari

Puntual / Permanent

Objectiu estrategic 3.2. Introduir la perspectiva de génere en la recerca

Mesures

3.2.1. Oferir recursos i formacié al PDI per incorporar la perspectiva de genere en la recerca i incentivar els estudis de

genere

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Recerca i Transferéncia

Organ responsable

Vicegerencia de Recerca

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacié i Innovacid / Centres de recerca / Escola de
Doctorat

Instruments

Xarxa / Web / Formacio

1. Creacid d’una xarxa interdisciplinaria per facilitar I'intercanvi de metodologies, practiques i
estratégies per incorporar la perspectiva de géenere en la recerca

Objectius operatius

2. Impulsar que les dones s’incorporin en la Guia d’experts i d’expertes de la UAB per promoure
la paritat en els equips i projectes de recerca

3. Oferir formaci6 al PDI i a I'alumnat de doctorat sobre la incorporacié de la perspectiva de
génere i LGBTIQ en la recerca segons ambit de coneixement

66



4. Crear una convocatoria interna d’ajut a projectes de recerca que proposin mesures per
eliminar les desigualtats de genere a la UAB

Calendari

Puntual / Permanent

3.2.2. Fomentar la incorporacio de la perspectiva de genere en la recerca

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Programacié Docent/ Vicerectorat de
Recerca

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Centres docents / Escola de Postgrau / Escola de Doctorat

Instruments

Premis

Objectius operatius

1. Convocar anualment els premis als millors TFG amb perspectiva de génere de la UAB

2. Crear un premi als millors TFM amb perspectiva de génere de la UAB

3. Crear un premi a la millor tesi doctoral amb perspectiva de géenere

Calendari

Permanent

Objectiu estrategic 3.3. Reconeixer la incorporacio de la perspectiva de génere en la docéncia i la recerca

Mesures

3.3.1. Difondre la docencia i la recerca amb perspectiva de génere i LGBTIQ

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Programacié Académica

Organ responsable

Vicegerencia d’Ordenacié Académica

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacié i Innovacio

Instruments

Web / Jornades

Objectius operatius

1. Crear un banc de bones practiques de docéncia i recerca amb perspectiva de génere i LGBTIQ

2. Fer difusid del grau d’Estudis de Genere, del minor d’Estudis de Geénere, del master
Interuniversitari d’Estudis de Dones, Genere i Ciutadania, i del doctorat interuniversitari en
Estudis de Genere: Cultura, Societats i Politiques

3. Organitzar una primera jornada per presentar iniciatives i bones practiques en la
incorporacié de la perspectiva de genere i LGBTIQ en la docéncia i la recerca

Organ impulsor

Permanent / Puntual

3.3.2. Dissenyar materials divulgatius sobre la incorporacié de la perspectiva de genere en la docéncia i la recerca

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Observatori per a la Igualtat

Instruments

Material divulgatiu

Objectius operatius

1. Dissenyar una estrategia comunicativa i de difusié de la incorporacid de la perspectiva de
genere en la docéencia i la recerca

2. Elaborar materials divulgatius sobre la incorporacio de la perspectiva de génere i LGBTIQ en
la docéncia i la recerca

Calendari

Puntual

3.3.3. Potenciar el reconeixement academic de la incorporacié de la perspectiva de genere en la docéncia i la recerca

Organ impulsor

Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de Programacié Académica / Vicerectorat
d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Area de Personal Académic i de Nomines / Oficina de Qualitat Docent / ICE

Organ executor

Area de Personal Académic i de Nomines / Oficina de Qualitat Docent / ICE

Instruments

Normativa / Premi

Objectius operatius

1. Instar els organismes competents que incorporin la perspectiva de genere en els criteris
d’avaluacié

2. Recomanar al professorat que inclogui les iniciatives dutes a terme per incorporar la
perspectiva de genere en la docéencia i recerca en els informes per sol-licitar trams de docéncia i
recerca

3. Incloure un premi de bones practiques en la incorporacié de la perspectiva de génere en la
docencia en la convocatoria del premi a I'excel-léncia docent

Calendari

Permanent / Puntual
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EIX 4. Participacid i representacio paritaria en la comunitat universitaria

Objectiu estrategic 4.1. Promoure la participacio i la representacié equilibrada i el lideratge de les dones en els organs

de govern

Mesures

4.1.1. Fomentar la presencia equilibrada de dones i homes en els organs de govern i de representacio

Organ impulsor

Secretaria General

Organ responsable

Gabinet del Rectorat / Geréncia

Organ executor

Oficina de Coordinacid Institucional / Observatori per a la Igualtat / Unitat de Dinamitzacid
Comunitaria / Agents socials / Organs de representacié estudiantil

Instruments

Normativa

Objectius operatius

1. Vetllar per I'aplicacié de la normativa de la UAB sobre la representacié equilibrada de dones i
homes en I'Equip de Govern, els equips de deganat de facultats i la direccié d’escoles

2. Ampliar la normativa de la UAB sobre la representacio equilibrada de dones i homes als
equips de direccid dels departaments i els instituts de recerca

3. Promoure que els organs de representacioé del personal estableixin mesures i actuacions per
garantir la paritat al Comite d’Empresa i a les Juntes de Personal de PAS i PDI

4. Promoure la paritat en els rols de representacié estudiantil

Calendari

Permanent / Puntual

4.1.2. Crear instruments per enfortir la participacio de les dones en els organs de govern (Consell de Govern, Equip de
Govern, deganats, direccions de departament)

Organ impulsor

Secretaria General

Organ responsable

Gabinet del Rectorat / Geréncia / Centres docents i de recerca / Departaments / Observatori
per a la lgualtat

Organ executor

Area de Comunicacié i Promocié / Centres docents / Vicegeréncia de Persones, Organitzacid i
Serveis / Unitat de Dinamitzacié Comunitaria

Instruments

Actes / Plans de comunicacions / Cursos / Guia autodiagnosi

Objectius operatius

1. Garantir la transparencia en els criteris d’eleccid, les competéncies, les tasques, el
funcionament i els acords dels organs de govern i de representacio (PAS, PDI i alumnat).

2. Promoure la comunicaci6 formal en la gestid i la direccid en tots els ambits de la Universitat
(canvis, decisions, novetats, etc.)

3. Oferir assessorament per al desenvolupament dels carrecs de gestio

Calendari

Permanent / Puntual

4.1.3. Fomentar el lideratge amb perspectiva de genere

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Oficina de Qualitat Docent

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacié / Unitat de Formacid i Innovacio

Instruments

Informe / Web / Formacié

Objectius operatius

1. Oferir formacié per promoure el lideratge amb perspectiva de génere en I'ambit de la
recerca, la docencia i la gestid

2. Impulsar un programa de mentoria per incrementar el nombre de dones en les posicions de
lideratge

Calendari

Permanent / Puntual

Objectiu estrategic 4.2. Promoure la participacio de les dones en la dinamitzacié de la comunitat

Mesures

4.2.1. Incorporar la perspectiva de génere en les activitats de dinamitzacio de I'alumnat i els col-lectius de la Universitat

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat

Organ executor

Unitat de Dinamitzacié Comunitaria / Observatori per a la Igualtat / Deganats i direccio d’escola

Instruments

Formacié

Objectius operatius

1. Consolidar la politica d’igualtat com a criteri per atorgar els ajuts economics a les activitats
organitzades per I'alumnat i els col-lectius

2. Promoure I'organitzacid, per part de I'alumnat, d’activitats vinculades a la igualtat de génere

3. Consolidar accions formatives per incorporar la perspectiva de genere i LGBT en la practica
habitual dels rols de representacioé estudiantil i dels col-lectius inscrits a elDirectori

4. Crear un espai dins I’Assemblea d’elDirectori per abordar aspectes vinculats amb la
incorporacié de la perspectiva de genere en I'organitzacio, les practiques i el funcionament dels
col-lectius

5. Reforgar la perspectiva de génere en |'organitzacié i les activitats de la festa major de la UAB
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6. Promoure la perspectiva de genere en |'organitzacié de les activitats lidiques
desenvolupades al campus

Calendari

Permanent / Puntual

4.2.2. Impulsar la perspectiva de génere i la participacié de les dones en les activitats culturals i de participacié

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Relacions Institucionals i de Cultura

Organ responsable

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Relacions Institucionals i de Cultura

Organ executor

Cultura en Viu / Unitat de Dinamitzacié Comunitaria / Observatori per a la Igualtat

Instruments

Activitats

Objectius operatius

1. Incloure produccions artistiques sobre la igualtat de genere i LGBTI en I'agenda cultural

2. Programar activitats i produccions artistiques creades per dones fins a arribar a I'equilibri

3. Incloure en la convocatoria del Premi Autonoma Actua un criteri de prioritzacié i/o una
mencid especifica per als grups paritaris o formats per dones

4. Explicitar en la normativa de la Lliga de Debat Universitaria de la UAB la perspectiva de
genere i LGBTI

Calendari

Permanent
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EIX 5. Promocié d’una organitzacio lliure de sexisme i violéncies de génere

Objectiu estrategic 5.1. Desenvolupar les linies d’accié previstes en el Protocol per prevenir i actuar contra
I'assetjament sexual, I'assetjament per raé de sexe, orientacio sexual, identitat de génere o expressio de génere, i la

violencia masclista

Mesures

5.1.1. Prevenir i abordar situacions sexistes i de violencies de génere en totes les activitats que es desenvolupen a la

Universitat

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Personal Académic / Vicerectorat de
Personal d’Administracio i Serveis

Organ responsable

Gereéncia

Organ executor

Vicegeréncia de Persones, Organitzacid i Serveis / Observatori per a la Igualtat / Unitat de
Dinamitzacié Comunitaria

Instruments

Guies / Formacio / Campanyes / Normativa

Objectius operatius

1. Desenvolupar mecanismes de control i actuacio davant practiques sexistes en la docencia,
recerca, gestio i administracid

2. Dissenyar estrategies de sensibilitzacié per promoure practiques lliures de sexisme i
violéncies de génere en els ambits de la docéncia, recerca, gestié i administracio

3. Fer accions per prevenir i abordar les situacions de violencia de genere a la festa major de la
UAB (campanya, protocol de la FMUAB, Punt Lila...)

4. Donar suport a I'adaptacio de la Guia d’actuacio davant del sexisme i les violencies de génere
als col-lectius inscrits a elDirectori de la Universitat

5. Elaborar una guia d’actuacié davant del sexisme i les violéncies de génere per als consells
d’estudiants de la UAB

6. Elaborar una guia per a I'autodiagnosi sobre sexisme i violencies de génere per als centres
docents i de recerca

7. Elaborar una guia per abordar els casos de violéncia de génere en congressos académics que
es duguin a terme en espais de la Universitat

Calendari

Permanent / Puntual

5.1.2. Difondre els protocols i recursos existents en matéria de violéncies de genere a la Universitat

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Vicerectorat de Comunicacié i de Promocio

Organ responsable

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacié / Unitat de Formacié i Innovacié / Centres
docents

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Unitat de Formacio / Unitat de Formacid i Innovacio / Centres
docents / Unitat de Dinamitzacié Comunitaria

Instruments

Fulletons / Formacié

Objectius operatius

1. Desenvolupar una estratégia de comunicacid

2. Fer formacio adregada a alumnat, professorat i personal d’administracio i serveis

3. Informar els representants de politiques d’igualtat

4. Incloure a la Guia del delegat o delegada de grup académic informacid sobre els protocols i
recursos existents

Calendari

Puntual / Permanent

5.1.3. Garantir 'acompanyament i el suport a les persones afectades

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Secretaria General

Organ responsable

Gabinet Juridic / Observatori per a la Igualtat

Organ executor

Gabinet Juridic / Observatori per a la Igualtat

Instruments

Protocol / Registre

Objectius operatius

1. Registrar les peticions d’informacid i les sol-licituds d’activacié de la Comissid Tecnica
Assessora prevista en el protocol

2. Fer 'acompanyament a les persones afectades

3. Coordinar els serveis i les unitats que intervenen en I'abordatge dels casos

Calendari

Permanent

5.1.4. Visibilitzar les situacions d’assetjament sexual, assetjament per raé de sexe, orientacid sexual, identitat de génere o
expressio de genere, i la violencia masclista

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Secretaria General

Organ responsable

Gabinet Juridic / Observatori per a la Igualtat

Organ executor

Gabinet Juridic / Observatori per a la Igualtat / Unitat de Dinamitzacié Comunitaria

Instruments

Informe / Web

Objectius operatius

1. Elaborar i publicar anualment una memoria sobre les actuacions dutes a terme en el marc
del Protocol per prevenir i actuar contra I'assetiament sexual, I'assetjament per rad de sexe,

70



orientacio sexual, identitat de génere o expressio de génere, i la violencia masclista: peticions
d’informacio, denuncies, actuacions i resolucions.

2. Elaborar i publicar anualment un informe de les actuacions dutes a terme pel Punt Lila de la
festa major de la UAB

Calendari

Permanent

Objectiu estrategic 5.2. Donar suport a les victimes de violéncia masclista que treballen o estudien a la Universitat

Mesures

5.2.1. Facilitar instruments i recursos per a les victimes de violéncia masclista

Organ impulsor

Vicerectorat d’Alumnat i d’Ocupabilitat / Secretaria General

Organ responsable

Vicegeréncia d’Ordenacié Academica / Vicegeréncia Persones, Organitzacions i Serveis /
Gabinet Juridic

Organ executor

Observatori per a la Igualtat / Area d’Afers Académics

Instruments

Guia / Protocol

Objectius operatius

1. Dissenyar un protocol d’actuacié per abordar les necessitats especifiques de les victimes de
violéncia masclista

2. Elaborar una guia que reculli els drets de les victimes de violéncies masclistes

3. Difondre el Conveni de col-laboracio per facilitar el canvi d’estudis oficials de grau a les
estudiants victimes de violéncia masclista

Calendari

Permanent
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