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3.7.3 Elaboracid i aprovacio del Pla d’igualtat a la Universitat de Barcelona

La Comissid d’lgualtat de la Universitat de Barcelona, comissid delegada del Consell de Govern,
per acord d’aquest de 20 d’octubre de 2017, té atribuides entre les seves competeéencies les
funcions de «coordinar la preparacid, implementacio, seguiment i avaluacio dels plans
d’igualtat de la Universitat», «aixi com aprovar el Pla d’igualtat, amb caracter previ a la seva
aprovacio pel Consell de Govern» (lletra j de la resolucié de constitucio citat, publicat a
https://www.ub.edu/web/ub/galeries/documents/sites/transparencia/organs govern/cons
ell govern/Acords/consell 20171020/2017 06 Annex_20.pdf). Per tant, és competéncia de
la Comissio d’lgualtat tant I’elaboracié com I'aprovacié del pla, sense més tramit posterior que
la pertinent aprovacio pel Consell de Govern.

Per altra banda, la Comissié d’lgualtat, presidida per la vicerectora o vicerector d’lgualtat i
Accié Social, tal com es regula en la resolucié de creacid, esta composta per les persones
citades a l'apartat 3.5, que representen la varietat i diversitat de la comunitat UB, ja que
incorpora dos membres del PAS en representacié del col-lectiu, dos membres del PDI en
representacié del col-lectiu, dos estudiants, en representacié de I'Observatori de I'Estudiant i
del Consell de I’Alumnat, respectivament. | també assisteixen a les reunions, encara que sense
dret de vot, o una persona representant dels Serveis Juridics, o una de I'OSSMA (especialista
en riscos psicosocials) o el técnic o tecnica de la Unitat d’lgualtat, que aporten, per tant, la
seva expertesa en els seus respectius ambits, que tant poden quedar afectats per les politiques
d’igualtat debatudes en el si de la Comissié d’lgualtat com confluir-hi.

Cadascun dels col-lectius representats designa peridodicament els seus representants a la
Comissio; en el cas del personal al servei de la UB, aquests representants formen part dels
respectius organs de representacid (Junta de PAS, Junta de PDI, Comité d’empresa de PAS,
Comité d’empresa de PDI). Pel que fa a I'alumnat, com ja s’ha dit, la seva representacié també
es deriva de la designacio feta per les respectives associacions electes

Per la propia composicido de la Comissid, doncs, la pluralitat en I'elaboracié del pla queda
garantida, aixi com la representacié de les diferents veus que conformen la comunitat
universitaria. Pero, aixi mateix, la fase d’elaboracid previa en grups de treball ha estat oberta
a la participacié de les comissions d’igualtat de centre, i de la comunitat universitaria en
general (que es va incorporar en alguns casos als citats grups de treball), i dels diferents organs
de gestié de la universitat en particular, tal com es descriu a I'apartat dedicat al procés
d’elaboracié del pla.

Per altra banda, la concrecié de les condicions de treball des de la perspectiva de genere I’han
assumida els agents legitimats per dur a terme aquesta negociacid en els ambits
corresponents, en els termes ja descrits en apartats anteriors.

4. DIAGNOSI. L’ESTAT DE SITUACIO A LA UB

Grup de recerca consolidat COPOLIS Benestar, comunitat i control social - Unitat
d’lgualtat

Redaccié de I'informe: Marius Dominguez i Amords
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Equip de treball COPOLIS: Marius Dominguez (direccid), Rosa Ortiz, Leon Freude, Iris de
Melo, Laura Casado

Universitat de Barcelona, 2020

index

TAUIES ettt ettt ettt et e s et e b bt e st e s b et e s a bt e s bt e e bt e e e bae e sab e e e b e e e bee e s be e e naeeenreeeaneeesareenn 56
PrESENTACIO. ... eieeieeiiee ettt ettt ettt st be e e st e e bt e e te e e be e e s a bt e s be e e bee e s be e e bteeaareesaneeesareenn 57
(RO 1T o1 4 U PPN 57
[1. Ambits tematics-estructura de 1a dIagNOSi.......ceviveveeieiieeeeeiieeeeeeeee ettt es e s 58
LTI\ =Y oo [o] fo = = U PUPOE 59

EIX 1. Visualitzacid i sensibilitzacié sobre la igualtat de génere. Cultura de la Universitat i integracié de
RV = ol I T 141 - [ PP 59

1.1 Establiment de la perspectiva de génere en els objectius, valors, missid i filosofia de la

LU YT ]| = N 60
1.2. Existencia d’una planificacié en relaci6 a les politiques d’igualtatde genere ......cccoeevveevvciieennnns 63
1.3. Identificacid i reconeixement d’organs responsables d’impulsar i garantiraquest igualtat ......... 64
1.4 Valoracid de la dotacié economica per portar a terme les politiques d’igualtat de genere.......... 66
1.5 Accions i politica en materia de responsabilitat social.........cccoecveiiiiiiii i, 66
1.6 Incorporacié de la igualtat de génere en els sistemes de gestid de qualitat..........ccceeeevieeennnen. 66

1.7 Introduccio de la perspectiva de génere en els documents formals de la Universitat (memories,
(=4 YT ) £ =1 ol [P RT 67

1.8 Adaptacié dels sistemes d’informacio pel tractament de dades desagregades per sexe i I'elaboracié
de tots els estudis i estadistiques (gestid, activitat docent ide recerca).......cccceeveeeceeevreeniieecsveesnenn, 68

1.9 Oferta de recursos i activitats formatives per facilitar laincorporacié de la perspectiva de la igualtat
en el seu ambit de treball .........oo e e nee e naree s 69

1.10 Seguiment del compliment i desenvolupament de la normativa vigent en matéria d'igualtat, no
discriminacid i accessibilitat €N @AUCACIO........eiiciiieie et 71

EIX 2: Composicid i representativitat per geénere de lacomunitat universitaria........ccccccoceeeeecieeeennen. 73

2.1 Indicadors previstos Eix 2. Composicio i representativitat per genere de la comunitat universitaria
Y=Y doT 0 e 1Y oo T 011 11 = RSN 73

2.2 Resultats dels Indicadors Eix 2. Composicio i representativitat per genere de la comunitat

universitaria segons disSPONIbIlITAt ........c..ueiiiiiiiiice e e e e 76
2.3 Comentaris dels iNdicadors PreSENTats .......ccvieicciiee ettt e e ere e e e esrtee e e searaeeeeanes 81
2.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.................... 82
EIX 3: Composicid i representativitat per geénere de la comunitat universitaria ........cccccoceeeeecieeeennen. 89
3.1 Indicadors previstos Eix 3. Organitzacio, Gestid i Representacié segons disponibilitat.................. 90

54



B2 [UNIVERSITATos

Il Pla Igualtat UB l-l‘]-]!'ql-l BARCELONA
3.2 Resultats dels Indicadors Eix 3. Organitzacid, Gestio i Representacid segons disponibilitat.......... 91
3.3 Comentaris dels iNndicadors PresSeNtats ... ieciieeeiciiee e s e e 92
3.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.................... 93

EIX 4. Organitzacid dels temps, coresponsabilitat i conciliacio de la vida laboral, familiar i personal.. 93

4.1 Indicadors previstos Eix 4. Organitzacio dels temps, coresponsabilitat i conciliacié segons

Lo [Ty oToT 011 11 1 - SRR SR 93
4.2 Resultats dels Indicadors Eix 4. Organitzacid dels temps, coresponsabilitat i conciliacié segons

(o [Ty oo T a1 11 1 - SRR 94
4.3 Comentaris dels indicadors Presentats ... iieeiciiee e e 95
4.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.................... 95

EIX 5. Perspectiva de génere en la docéncia: creacid i transmissié del coneixement en I’ activitat docent

......................................................................................................................................................... 99
5.1 Indicadors previstos Eix 5. Perspectiva de genere enla doCencia ........cccuveeeeiveeeeiiieececcieee e, 99
5.2 Resultats dels Indicadors Eix 5. Perspectiva de genere enla docéncia.......ccccceeeeecvereeccveeeeennen. 101
5.3 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.................. 103
EIX 6: Perspectiva de genere en la recerca ila transfer@ncia......cccccceeeeecieeeiccieee e 106
6.1 Indicadors previstos Eix 6. Perspectiva de genere en la recerca ila transferencia........................ 106
6.2 Resultats dels Indicadors Eix 5. Perspectiva de géenere en la recerca ila transferéncia ............... 107
6.3 Comentaris dels iNndicadors PreSENTatS ........ccciiiecciiiee et e et e e e e e eeabee e e e areeas 109
6.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.................. 109
EIX 7. Incorporacio de la perspectiva de genere en el reconeixementde I'excel-lencia..................... 111
EIX 8. Comunicacio no sexista Ni androCENTIICA ... .cccuivecieeeiee ettt esree e 111
EIX 9. Promocil de 1eS relacions EXLEINES. ......ciiviiiiieeeiieeeieeeee st eetee e sre s e e sree e saeeesnaeesneeesreeesnes 111
7.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat. EIX 7:
Incorporacié de la perspectiva de genere en el reconeixementde I'excel-lencia........cccceeevveernneen. 112

8.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat. EIX 8:
Comunicacio NO SeXista Ni ANAIOCENTIICA. . .cccueieeieecieeeie et e e e ste e e srae e sneeeereeesnns 114

9.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat. EIX 9: Promocio
(o L P ¢ T (o] g E =) 4 T [ PPN 116

EIX 10. Establiment d'una politica de prevencié i eradicacid de la violenciade génere...................... 117

10.1 Indicadors previstos Eix 10. Establiment d'una politica de prevencid i eradicacié de la violencia de
=0T 01T RSP 118

10.2 Activitats i campanyes de formacio, difusid i sensibilitzacié adregades a la comunitat universitaria
en prevencio i eradicacio de 1a VIoleNCia de SENEIE .......cuuveeieciiiieiccieee et 118

10.3 Existencia de mecanismes o protocols per a la prevencid, deteccié i actuacié per a situacions de
violéncia de génere i d'assetjament sexual i la seva difusié entre lacomunitat universitaria ........... 119
55



=] NIVE "AT ox
Ill Pla Igualtat UB il EARCELONA

10.4 Identificacié de casos d'assetjament sexual i per rad de sexe (nombre de queixes i denuncies),
procediments i protocols d’actuaci® i reSOIUCIONS.......cccocicuiiiiiiee e e 119

10.5 Identificacié de les necessitats de la comunitat universitaria en els temes d’assetjament i actituds
sexistes i coneixement de les opinions, percepcions i grau de sensibilitzaci6 de la comunitat
universitaria en actituds sexistes, tracte discriminatorii assetjament.........ccccceecvveeieecieeeecciee e, 121

10.6 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat. Eix 10.

Establiment d'una politica de prevencié i eradicacid de la violéenciade genere........ccccovveeeeeeeeccnnns 123

Taules
Taula 1. Dades de participacio a les activitats formatives perl’alumnat, 2017-2018................... 69
Taula 2. Indicadors previstos Eix 2. Composicid i representativitat per génere de la comunitat
universitaria segons disponibilitat........cccceiiiiiiiiiiiiie e 74
Taula 3. Resultats dels Indicadors Eix 2. Composicid i representativitat per génere de la comunitat
universitaria segons disponibilitat........ccceiieiiiiiiiiiie 76
Taula 4. Resultats dels Indicadors Eix 2. Bretxa salarial no ajustadaper PDl........ccccccoveeeecivennns 79
Taula 5. Resultats dels Indicadors Eix 2. Bretxa salarial no ajustadaper PAS .............................. 80
Taula 6. Resultats dels Indicadors Eix 2. Matriculacié en graus i dobles itineraris segons sexe i
branques de coneixement, 2019-2020. PErceNtatZeS .....cccccvuereeriivireeeiiieeeecteeeeereeeeerreeeesaeeees 80
Taula 7. Resultats dels Indicadors Eix 2. Matriculacid en masters i complements de formacié
segons sexe i branques de coneixement, 2019-2020. Percentatges.......cccccevvvveeeevcieeeeecveeeeeenne 81
Taula 8. Indicadors previstos Eix 3. Organitzacid, Gestid i Representacid segons disponibilitat 90
Taula 9. Resultats dels Indicadors Eix 3. Organitzacid, Gestidi Representacio..........cccceevveuveeennnns 91
Taula 10. Indicadors previstos Eix 4. Organitzacid dels temps, coresponsabilitat i conciliacié segons
Lo [ o Yo Y oY1 oY1 11 = | ST SUURRR 93

Taula 11. Resultats dels Indicadors Eix 4. Organitzacid dels temps, coresponsabilitat i conciliacié94
Taula 12. Indicadors previstos Eix 5. Perspectiva de génere en la docencia segons disponibilitat.99
Taula 13. Resultats dels Indicadors Eix 5 Perspectiva de genere enla docencia ..........cccceuueeee.. 101
Taula 14. Resultats dels indicadors Eix 5. ECTS d’assignatures amb perspectiva de genere segons
ENSENYAMIEINTS L. s 102
Taula 15. Resultats dels indicadors Eix 5. Coneixement i Percepcid de I'alumnat de la incorporacié
de la perspectiva de genere en la docéncia: coneixement, percepcidi possibilitats.................. 102
Taula 16. Resultats dels indicadors Eix 5. Coneixement i Percepcié del professorat de la
incorporacié de la perspectiva de genere en la docéncia: coneixement, percepcid i possibilitats103
Taula 17. Indicadors previstos Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca ila transferéncia...... 106
Taula 18. Resultats dels indicadors Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca i la transferencia.

20T oY =T =T o] =Yl OO 108
Taula 19. Resultats dels indicadors Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca i la transferencia.
=T 8] o1=Tot {7 P PP PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPPPRt 108
Taula 20. Indicadors previstos Eix 10. Establiment d'una politica de prevencid i eradicacio de la
ViTo) t=T o Yol o e [l = =T o 1T YRR SRRSOt 118
Taula 21. Resultats dels indicadors Eix 10. Indicadors sobre assetjament sexual i per rad de sexe; i
altres conductes masclistes. 2014/15-2017/18 ..oooouveieiveeeeeeeeee ettt et e s sesaee s s eaes 119
Taula 22. Resultats dels indicadors Eix 10. Participants a I'Enquesta Unitat Igualtat 2016 i a
I’Enquesta sobre “Actituds, emocions i comportamentsintrusius”, 2019........cccccceceveeecrveeeennnen. 121

56



=] NIVE "AT ox
Ill Pla Igualtat UB Tl B RCELONA

Presentacio

Han transcorregut ja una mica més de deu anys des que la Universitat de Barcelona (UB) va
aprovar el seu | Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (el 2007 el | Pla i el 2011 el
Il Pla). Tot i el cami recorregut i els avencos en la igualtat d’oportunitats efectiva entre dones
i homes, encara queden passos a fer (potser fins i tot de gegant) i encarar amb determinacié
molts dels reptes pendents.

Actualment la Universitat de Barcelona té el compromis i la voluntat de treballar en el Il Pla
d’lgualtat. Per aix0, es creu oportu fer una analisi de la situacié actual, que permeti obtenir
informacid i avaluar el que s’ha aconseguit i els reptes que encara estan pendents.

Un pla d’igualtat d’oportunitats s’ha de dissenyar a mida segons les caracteristiques i la
situacié de partida de cada organitzacié. Per tant, és imprescindible basar el disseny dels
objectius i de les accions en una tasca de diagnosi per detectar quins sén els problemes i definir
les prioritats d’actuacié. Aquest projecte presenta el marc general i el pla de treball de la
diagnosi de la situacié actual de la igualtat d’oportunitats entre homes i dones a la Universitat
de Barcelona.

Tal com estableix la Guia per al disseny i la implantacié d’un pla d’igualtat d’oportunitats a les
universitats, publicat per I'Institut Catala de les Dones (ICD, 2006), aquesta diagnosi ha de ser
transversal de tota la institucid, de tots els seus processos interns, de les seves politiques de
personal, de comunicacid interna i externa, de les condicions laborals, de la proporcié de
dones i homes en les diferents titulacions i unitats (centres, instituts de recerca,
departaments, seccions i serveis), en els llocs i les categories professionals, els organs de
decisioé i de govern.

No obstant aix0, a I'ambit laboral li correspon fer una diagnosi especifica, d’acord amb l'article
46.2 de la Llei organica d’igualtat, en el si dels organs de representacio del personal respectius,
per la qual cosa el que conté aquesta diagnosi només fa una referéncia general a aquest ambit,
atés que les condicions de treball a les quals es refereix el citat precepte sén analitzades en
detall dins una diagnosi propia pels mencionats organs de representacid, tal com preveu la
Llei organica d’igualtat. Per tant, aquesta diagnosi, juntament amb el desenvolupament de
I'eix 3 del pla, al qual fa referéncia, es fara en un espai propi; i el que es pot trobar a
continuacio és la diagnosi general de la institucio, la qual inclou també alguns aspectes, no
exhaustius, pel que fa a I'eix 3 (sobre condicions de treball del personal al servei de la
Universitat de Barcelona). Sense perjudici d’aix0, en els annexos d’aquesta memoria (que es
troben al final del present document) es poden trobar les principals dades que han de
configurar la diagnosi especifica dels aspectes laborals del pla d’igualtat.

I. Objectius

Objectiu general

Fer un diagnostic, global i transversal, de |a situacié de partida a la Universitat de Barcelona
en materia d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a la UB, analitzant els punts forts i
els punts febles que han de permetre definir prioritats, objectius i estratégies de millora, amb
I'objectiu d’obtenir un coneixement rigords per al disseny d’un pla d’igualtat d’oportunitats
en l'accés, la promocio i les condicions laborals d’una universitat publica.
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Objectius especifics

La diagnosi de la situacié actual de la igualtat d’oportunitats a la Universitat de Barcelona, ha
de permetre acomplir els objectius especifics seglients:

e Dissenyar un model de diagnosi sostenible que proposi técniques, instruments i criteris,
que siguin clars, homologables i replicables, per permetre dur a terme, periodicament,
una diagnosi, fer-ne un seguiment i comprovar quina ha estat I'evolucié en materia
d’igualtat d’oportunitats des de la implantacié del pla d’igualtat i obtenir-ne una valoracié
global.

e Establir un model d’indicadors, com a eina per la diagnosi de la situacié de partida de la
universitat, que ha de servir per detectar situacions de desavantatge i de discriminacid, i
posteriorment ha de servir de base per establir prioritats i definir objectius i accions
concretes.

e Identificar politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva
entre dones i homes.

e Detectar situacions discriminatories, qliestions pendents i obstacles existents que
dificultin la igualtat efectiva entre dones i homes.

e Dur a terme una série de recomanacions i propostes que puguin orientar I'estratégia
institucional de la Universitat de Barcelona, per tal assolir de forma progressiva una
igualtat efectiva entre dones i homes.

Il. Ambits tematics i estructura de la diagnosi

La diagnosi és una analisi sobre la realitat de la universitat en relacié amb la gestié dels seus
recursos humans, dels diferents col-lectius que conformen la comunitat universitaria (PAS, PDI
i alumnat) i sobre la incorporacio de la igualtat en totes les actuacions docents, de recerca i de
gestid, i la incidéncia que aquesta té en I'existéncia de possibles desequilibris o desigualtats
de participacié, tant quantitativa com qualitativa, de dones i homes.

Tot i que I'estructura i els ambits tematics de la diagnosi es pot plasmar de forma diversa, s’ha
considerat oportu concretar-la en aquest projecte segons els eixos estratégics del Pla
d’igualtat actual de la UB (2011):

(1) Visualitzacié i sensibilitzacié sobre la igualtat de génere
(2) Composicid i representativitat per genere de la comunitat universitaria
(3) Composicid i representativitat per génere en I'organitzacié, la gestio, i la representacio

(carrecs de presa de decisions, accés i desenvolupament professional, condicions laborals)

(4) Organitzacid dels temps, corresponsabilitat i conciliacio

(5) Perspectiva de génere en la docéncia

(6) Perspectiva de génere en la recerca i la transferéncia

(7) Incorporacio de la perspectiva de génere en el reconeixement de I'excel-léncia
(8) Comunicacid no sexista ni androcéntrica

(9) Promocid de les relacions externes
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(10)  Establiment d’una politica de prevencid i erradicacié de la violencia de génere

Ill. Metodologia

L’enfocament metodologic global del projecte, partint d’'una metodologia de recerca feminista
i amb perspectiva de genere, s’ha fonamentat en el métode de diagnostic per implementacio
de perspectiva de génere de les 3R: «Representacio» (analisi quantitativa de la distribucio,
accés i presencia de dones i homes), «Recursos» (recursos de diferents tipus a disposicié per
fer efectiva la igualtat d’oportunitats) i «Realitat» (normes i valors de la cultura
organitzacional). A més, la participacié dels diversos col-lectius de la universitat és fonamental,
com a font d’informacié i com a destinataris d’aquesta informacié.

Tal com s’ha expressat en els objectius especifics, es pretén dissenyar un model de diagnosi
sostenible que proposi técniques, instruments i criteris, que siguin clars, homologables i
replicables; mitjancant un model d’indicadors que s’han d’utilitzar per fer una diagnosi de la
situacié de partida de la universitat, que ha de servir per detectar situacions de desavantatge
i de discriminacio, i posteriorment ha de servir de base per establir prioritats i definir objectius
i accions concretes.

En aquest sentit, sén tres les fonts d’informacid basiques (FIB) que s’han emprat en el conjunt
d’indicadors que es detallen.

FIB1. Indicadors provinents de normatives, politiques i processos propis de la universitat,
gue s’han recollit a partir de 'analisi documental i d’entrevistes a persones responsables
d’unitats i serveis de la universitat.

FIB2. Indicadors provinents de fonts d’informaciéd quantitativa ja existents, a partir de les
dades estadistiques actuals de la universitat i de les diferents unitats (centres, departaments,
serveis, etc.) que la integren. En aquest cas, s’han sistematitzat les dades existents i s’ha
superat I'analisi limitada de la desagregacio per sexe, a partir de I'adopcié d’una perspectiva
de genere en la definicid i construccioé dels indicadors (es proposaran indicadors d’integracio,
de diferencia i de desigualtat).

FIB3. Indicadors no existents en les fonts d’informacid disponibles, que s’han recollit de
forma primaria i ad hoc per a aquesta diagnosi: ja sigui de forma exhaustiva o bé a partir
d’enquestes a una mostra representativa.

EIX 1. Visualitzacid i sensibilitzacié sobre la igualtat de génere. Cultura de la Universitat i
integracio de la igualtat

En aquesta dimensio, es volia obtenir evidéncies empiriques dels seglients aspectes que donen
compte de la visualitzacid i sensibilitzacié sobre la igualtat de génere a la Universitat de
Barcelona:

1.1. Establiment de la perspectiva de génere en els objectius, valors, missié i filosofia de la
universitat

1.2. Existencia d’una planificacid en relacié amb les politiques d’igualtat de génere

1.3. Identificacid i reconeixement d’organs responsables d’impulsar i garantir aquesta
igualtat
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14. Valoracio de la dotacié economica per portar a terme les politiques d’igualtat de
génere

1.5. Accions i politica en materia de responsabilitat social (analisi de subcontractes amb
empreses (neteja, hostaleria, jardineria i manteniment), especificant si han
incorporat mesures o plans d’igualtat)

1.6. Incorporacio de la igualtat de genere en els sistemes de gestid de qualitat

1.7. Introduccié de la perspectiva de genere en els documents formals de la universitat
(memories, reglaments, etc.)

1.8. Adaptacio dels sistemes d’informacié per al tractament de dades desagregades per
sexe i I'elaboracid de tots els estudis i estadistiques (gestio, activitat docent i de
recerca)

1.9. Oferta de recursos i activitats formatives per facilitar la incorporacio de la perspectiva
de laigualtat en I'ambit de treball

1.10. Seguiment del compliment i desenvolupament de la normativa vigent en materia
d’igualtat, no-discriminacié i accessibilitat en educacié

Pel tipus d’informacié que conté aquesta dimensid, tot i disposar d’alguns indicadors
guantitatius, la majoria de les evidéncies empiriques s’obtenen de fonts d’informacio
secundaria documental (Estatut de la UB, Pla director, entre d’altres), de la informacio
disponible en les pagines web de la Universitat de Barcelona; aixi com de fonts d’informacié
primaria a partir d’entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions
d’igualtat de la Universitat de Barcelona i dels seus centres.

A continuacié es presenta la informacié extreta de cada un dels subapartats de la dimensié.

1.1 Establiment de la perspectiva de génere en els objectius, valors, missio i filosofia de la
universitat

En relacié amb I'analisi documental es pot assenyalar:

Estatuts:

No es visualitza un compromis especific en relacié amb la igualtat de genere. Només a
I'article 4.1 s’estableix el seglient: «Per al desenvolupament correcte de les seves
activitats, la Universitat de Barcelona fa seus els principis de llibertat, democracia,
justicia, igualtat i solidaritat. Tots els membres de la comunitat universitaria estan
obligats a atenir-s’hi en la seva actuacio». En el punt b) d’aquest article s’estableix que
és proclamada i garantida la igualtat de tots els universitaris, que no poden ser objecte
de cap discriminacio.

Pla director 2013-2016:

Se’n fa una Unica mencié en el punt 5.3 Promocié d’accions de suport per a la
conciliacio de la vida laboral i familiar. Percentatge d’hores emprades-
justificades / hores de conciliacié incloses en el calendari laboral. D’altra banda, no
s’utilitza un llenguatge inclusiu.

Plans estrateégics de les facultats:
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Dels plans estrategics publicats en els webs de les diverses facultats, només es fa
mencié en materia d’igualtat al de la Facultat de Fisica. A la missié i valors fa seus
diversos principis, entre els quals hi ha el d’igualtat. «Per dur a terme aquesta tasca, la
Facultat de Fisica fa seus tots els principis de llibertat, democracia, justicia, igualtat,
tolerancia i solidaritat recollits en I'art. 4 de I'Estatut de la UB i, en particular, la
proclamacid i garantia de les llibertats d’investigacio, d’expressio i associacio, de la
igualtat de tots els universitaris, aixi com de |'orientacié de la docéncia i la recerca cap
ala cultura de la pau, el progrés social fonamentat en els drets humans, el respecte del
medi ambient i el desenvolupament sostenible». A més, un dels objectius generals és
«Afavorir una distribucié més igualitaria de professorat i alumnat per sexe». A la resta
de plans estrategics no se’n fa cap mencio.

Il Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de la Universitat de Barcelona (2011):

En relacié amb la visualitzacio i sensibilitzacié sobre la igualtat de genere, el Il Pla
d’igualtat inclou: fer una declaracid institucional a favor de les politiques d’igualtati en
contra de la violéncia i de I'assetjament; presentar totes les estadistiques desglossades
per sexe i tota la documentacid que elabori i publiqui la Universitat de Barcelona,
principalment el document «La Universitat de Barcelona en xifres», que s’actualitza i
es fa public cada inici de curs; i mantenir i promocionar un espai per a la Unitat
d’lgualtat en el web de la Universitat de Barcelona que sigui de facil accés i que informi
sobre qlestions de genere, de recursos i d’informacions, entre d’altres.

En referencia a la declaracié institucional a favor de les politiques d’igualtat i en contra
de la violéncia i de I'assetjament, no s’ha dut a terme.

En relaciéd amb les xifres, si que hi ha algunes xifres desagregades per sexe, tot i que
cal que aixo sigui extensible a la totalitat de les xifres que s’ofereixen des de La UB en
xifres (vegeu l'indicador sobre adaptacié de sistemes d’informacio i tractament de
dades); pel que fa al web, si bé si que es pot accedir facilment a la pagina Igualtat de
génere des de la pagina principal de la UB, no s’han complert tots els objectius que
incorpora el pla d’igualtat en relacié6 amb aquesta qliestié. Més concretament, els
objectius i la seva valoracio sén els seglients:

a) Publicar les xifres que permetin analitzar la situacio de la Universitat de Barcelona
i de cadascuna de les facultats i de I'escola en termes de genere. Aquest objectiu
no s’ha assolit. L'4nic que hi ha en el web d’lgualtat de genere en relaciéo amb les
xifres és un enllag a la memoria del curs 2016-2017 on no totes les dades apareixen
desagregades per sexe.

b) Publicitar les activitats de docencia, recerca i difusid en general que es duguin a
terme en materia de génere a la Universitat de Barcelona i que, com passa
habitualment, no sén conegudes per un sector ampli de la comunitat universitaria.
En el web hi ha un enllag a les activitats organitzades en el marc del 8 de marg als
diferents centres, aixi com també accés als grups de recerca que fan estudis de
génere. A 'apartat Actualitat, apareixen algunes de les activitats realitzades en
materia d’igualtat, incloent-hi actes, cursos, premis, publicacions i altres noticies.
No obstant aix0, falta difusié de les activitats dutes a terme pels centres més enlla
de les del 8 de marg. Aixi, per exemple, les accions realitzades per alguns centres
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(Farmacia o Psicologia) en relacié amb el 25 N no apareixen en el web d’lgualtat
de génere de la UB.

Facilitar materials, enllagos i normativa sobre genere, universitat i societat.
Aquesta informacié si que esta disponible en el web. Es proporciona, a més de la
normativa, material per incorporar la perspectiva de genere a la docéncia,
recursos linglistics i publicacions relatives a recerca, entre d’altres.

Apropar al coneixement del llenguatge no sexista, abordat especificament en la
pestanya «Recursos». També esta disponible en el web.

Denunciar la vulnerabilitat de les dones en la societat i en la comunitat
universitaria davant les situacions d’assetjament, de precarietat laboral, de
desigualtat en la promocid, de problemes de salut, etc. A I'apartat Actualitat
apareix I'altim acte organitzat en relacié amb el 25 N per la Unitat d’lgualtat.

Donar rellevancia a la commemoracid del Dia internacional de les dones, que es
mereix un tractament generalitzat a tota la comunitat universitaria, aixi com del
25 de novembre, Dia internacional de I’eliminacio de la violéncia contra les dones.
Com ja s’ha mencionat, en el web d’lgualtat de génere si que es dona visibilitat a
les activitats a I'entorn del 8 de mar¢ per facultat. D’altra banda, a l'apartat
Actualitat apareix I'acte organitzat per la Unitat d’lgualtat de la UB amb motiudel
Dia internacional de I'eliminacié de la violéncia contra les dones, tot i que no
apareixen alguns dels actes organitzats directament pels centres.

Facilitar que a la pagina web principal de cada centre hi hagi un enllag a la pagina
web de la Unitat d’lgualtat de la Universitat de Barcelona i a la comissié d’igualtat
del centre. Només a les pagines principals dels webs de les facultats de Quimica i
de Ciencies de la Terra hi ha un enllag a la pagina de la Unitat d’lgualtat. A més, a
les facultats de Belles Arts, Economia i Empresa, i Matematiques i Informatica hi
ha un enllag des de la pagina principal a les seves respectives comissions d’igualtat.
A la resta de facultats, no apareix un accés ni a la Unitat d’lgualtat ni a la Comissid
d’lgualtat des de la pagina principal.

Visibilitzar els recursos destinats a politiques de génere en els pressupostos de la
Universitat i dels centres. En el web d’lgualtat de génere no se’n fa cap mencié.

Establir campanyes i accions de difusid sobre la representativitat de les dones en
professions técniques i en activitats de recerca que fomentin l'interés per la
carrera docent i investigadora entre les alumnes de Ila Universitat i
d’ensenyaments previs. En el web d’lgualtat de genere no hi ha informacio relativa
a campanyes ni a accions de difusid. No obstant aix0, a I'apartat de noticies de la
pagina principal de la UB si que hi ha algunes entrades relatives a visibilitzar les
dones investigadores.

En relacié amb la sensibilitzacié de la comunitat universitaria a diferents nivells, de les diverses
entrevistes realitzades® es desprén el seglient:

e Dins I'ambit de I'equip rectoral hi ha hagut un canvi substancial amb I’actual equip. El
rector esta molt sensibilitzat amb el que li arriba del Vicerectorat d’lgualtat i Accio

2 S’ha entrevistat la directora de la Unitat d’lgualtat i les persones responsables de les comissions
d’igualtat dels centres de la Universitat de Barcelona. Un total de 16 entrevistes en profunditat.
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Social. Fins ara les actuacions dutes a terme han tingut el seu suport. Es valora molt
positivament que el nou equip hagi incorporat el Vicerectorat d’lgualtat i Accié Social.
Anteriorment, era des d’un delegat o delegada del rector —que era, alhora, qui dirigia
la Unitat d’lgualtat— que es portaven les qliestions relatives a igualtat. En relacié amb
I’equip rectoral hi ha diverses sensibilitats amb una percepcié condicionada per una
formacié inexistent o molt parcial en relacié amb el genere.

Deganats: hi ha hagut molt bona resposta a la demanda de col-laboracié per donar major
visibilitat a les actuacions en matéria de génere. Més concretament, hi ha hagut molt
bona acollida en relacié amb la denominacié d’aules i espais amb noms d’investigadores
reconegudes, i en relacié amb la visibilitzacié de les dones a la ciéncia i a la docéncia. Els
equips deganals també han aportat el seu posicionament i percepcions pel que fa a
glestions relacionades amb I'assetjament. No obstant aix0, la prioritat que atorguen a
glestions de genere des dels equips deganals és irregular, tot i que es perceben millores
en aquest sentit.

En relacié amb les resisténcies per desenvolupar activitats en materia d’igualtat, es
mostra que no s’han donat de manera formal. Especificament, el nou Protocol contra
I’'assetjament ha comptat amb |'aprovacié formal, tot i que el fet que s’incloguin altres
actituds sexistes, com ara |'assetjament per rad d’identitat de génere i d’orientacio
sexual, ha comportat algunes resistencies de caire informal, i no expressades en el
procés formal d’elaboracié i aprovacié del protocol. D’altra banda, és en la visualitzacié
i en el compromis contra I'assetjament on s’ha avancat més. No tant en els ambits de
recerca i docéncia, on la prioritzacié continua sent baixa i hi ha un desconeixement de
les actuacions del Pla d’igualtat en aquestes materies. En referéncia a la docéncia,
ultimament hi ha hagut una major prioritzacid, ateses les directrius de ’'AQU en aquest
sentit i la publicacido de les guies de la Xarxa Vives d’Universitats per introduir la
perspectiva de genere a la docéncia, tot i que la resposta ha estat molt desigual. Malgrat
qgue des de la Unitat d’lgualtat es va demanar de difondre les guies als diversos centres,
aquesta difusio no ha estat homogeénia.

Des de les comissions d’igualtat dels centres es manifesta la important tasca
desenvolupada per visibilitzar els estudis de dones a les facultats, introduint la
perspectiva de genere, difonent les propostes de la Unitat d’lgualtat i donant suport a
les iniciatives de les estudiants. Les linies de treball desenvolupades els darrers anys han
suposat un pas endavant en la sensibilitzacid, i ja son un tema present en tots els
col-lectius de la comunitat universitaria.

1.2 Existencia d’una planificacié en relacié amb les politiques d’igualtat de génere

L'interes en aquest apartat és poder copsar I'opinid de les persones responsables de les
comissions d’igualtat, aixi com de les analisis documentals, de I'existencia d’una planificacié
en relacié amb les politiques d’igualtat de génere tant en I'ambit de la UB i dels centres, com
dels serveis de la Universitat.

Quant a lI'existéncia d’una planificacié en relacié amb les politiques d’igualtat de génere, es
disposa del Il Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de la Universitat de Barcelona,
aprovat el 12 d’abril de 2011 pel Consell de Govern. En un principi, les actuacions previstes
corresponien al periode 2011-2013, no obstant aix0, aquest és el pla d’igualtat vigent fins al
moment. Actualment s’esta elaborant el lll Pla d’igualtat. Pel que fa al seguiment del pla, es

63



=] NIVE "AT ox
lll Pla Igualtat UB Tl B RCELONA

disposa de l'informe «Avaluacié Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes de la
Universitat de Barcelona».

Com a part de les recomanacions que elabora aquest informe en relaci6 amb el Il Pla
d’igualtat, es mostra la necessitat de facilitar la implementacid i avaluacié de les mesures, tot
concretant les accions i quines serien les unitats o organs responsables per a la seva
implementacio i/o avaluacid.

Actualment, hi ha una manca de seguiment periodic de la implementacid del pla que permeti
avaluar-ne el grau d’implementacid, aixi com un desconeixement sobre el contingut del pla,
segons es mostra des de la Unitat d’lgualtat. Aixi, per exemple, actuacions relatives en mateéria
de recerca i de consideracié de la maternitat en aquest ambit, acaben per no desenvolupar-
se.

De les entrevistes amb les persones responsables de les comissions d’igualtat dels centres es
despren una amplia diversitat d’opinions que té molt a veure amb les experiéncies a l'interior
de cada centre. Des d’aquelles persones que incideixen en la manca de planificacié préevia de
les politiques d’igualtat, més enlla dels actes per al 8 N i el 25 N; i d’altres que manifesten un
canvi en aquest aspecte en els darrers anys i en I'impuls, de forma progressiva, d’'una
planificacid en I'ambit del centre; fins a situacions en qué no es planteja cap tipus de
planificacio, ja que es «manifesta una consciéncia diaria». El que també s’expressa de forma
majoritaria és I'impuls de la Unitat d’lgualtat de la UB i de I'alumnat dels centres en la
planificacié de les activitats.

En tot cas, el que si que és una opinid majoritaria és la dificultat de concretar una planificacié
de les accions en politiques de génere, i reclamen més suport per part del Vicerectorat i de la
Unitat d’lgualtat de la UB en directrius, instruments, metodologies, exemples, casos practics i
protocols per dur-les a terme en I'ambit dels centres.

1.3 Identificacid i reconeixement d’organs responsables d’impulsar i garantir aquesta
igualtat

A la pagina principal de la UB es pot identificar clarament I'accés a la pagina sobre Igualtat de
genere, amb la presentacid de la Unitat d’lgualtat, els seus objectius, algunes xifres, el Pla
d’igualtat, els grups de recerca, les comissions d’igualtat, el cataleg d’activitats, la normativa,
un formulari de queixes, i enllacos i accessos a documents i recursos. D’altra banda, en el web
s’especifica quins sén els organs responsables d’impulsar i garantir la igualtat: Unitat
d’lgualtat, Comissio d’lgualtat i comissions d’igualtat de cada facultat.

La Unitat d’lgualtat té com a finalitat donar suport i seguiment a les politiques de democracia,
justicia, igualtat i solidaritat a tota la comunitat universitaria, i donar compliment del que
disposa l'article 4 dels Estatuts de la Universitat de Barcelona. L'objectiu d’aquesta unitat és
fer que sigui una realitat la igualtat entre totes les persones que formem la comunitat
universitaria. El desplegament del Il Pla d’igualtat, aprovat pel Consell de Govern en data 12
d’abril de 2011, havia de ser un compromis i una eina de tothom, per tal d'impulsar totes les
accions que s’hi inclouen.

La Comissié d’lgualtat va ser impulsada des del Vicerectorat d’lgualtat i Accidé Social, que va
constituir una nova Comissié d’lgualtat, delegada del Consell de Govern, presidida pel Dr. Joan
Elies, rector de la Universitat de Barcelona, que va ser aprovada pel Consell de Govern el 20
d’octubre de 2017. La Comissio d’lgualtat té, entre altres competéncies, la de vetllar pel
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compliment de la legislacio vigent en matéria d’igualtat efectiva i no-discriminacio, a fi i efecte
d’aconseguir la igualtat i la no-discriminacié per rad de sexe i genere, orientacié sexual i
identitat sexual; coordinar la preparacid, aplicacié, seguiment i avaluacié dels plans d’igualtat
de la universitat; i promoure mecanismes que permetin el treball conjunt amb les comissions
d’igualtat de centre i les unitats i serveis de la universitat, que han de treballar plegades per
poder millorar la materialitzacié del principi d’igualtat a la Universitat. Esta formada pel rector
o rectora (o persona que delegui), el vicerector o vicerectora d’lgualtat i Accié Social, el
director o directora de la Unitat d’lgualtat, els presidents i presidentes de les comissions
d’igualtat de cada centre, dos membres del PAS, dos membres del PDI i dos estudiants.

Les persones responsables de les comissions d’igualtat valoren molt positivament el fet que
ara aquesta comissio estigui institucionalitzada i es reconegui la participacid dels seus
membres en hores de dedicacid, tot i que aquest reconeixement es dona en el cas del PDI,
perd no del PAS. A més, tampoc es reconeixen aquestes hores a tots els membres del PDI, la
gual cosa depen de cada equip deganal.

Les comissions d’igualtat de cada centre son comissions delegades de la junta de facultat que
tenen com a finalitat vetllar per la igualtat i la no-discriminacié per rad de génere des d’una
perspectiva interseccional.

Cal fer esment que el perfil de les presidentes i presidents de les comissions d’igualtat de cada
centre és molt desigual. S’expressa en diverses ocasions la mancanca de formacié en materia
de génere en molts casos. Per tant, s’incideix en la necessitat de fer cursos de formacié.

De les entrevistes en profunditat es despren la percepcid de les persones responsables de les
comissions d’igualtat que, tot i les accions dutes a terme per difondre el pla d’igualtat, hi ha
un cert desconeixement, per part de la comunitat universitaria, del Pla d’igualtat de la UB. Els
seglients extractes de les entrevistes en profunditat en sén un exemple:

e Hiha molt desconeixement. Posant nota: suspendria. es podria comptar amb els dits d’una
ma la gent que I’ha mirat. No aprovaria ningu.

e la gent et dira que és important, pero ningu se’l mira, és politicament correcte dir que és
important pero no hi ha un interés real, ni PAS ni PDI.

e No esta present, no hi ha sensibilitat. Fins i tot hi ha resisténcies, no es valora la Comissio
d’lgualtat, encara ens cal fer-nos respectar, consolidar-nos! De nota posa un 4.

e No gaire, per no dir gens. Pero fa tres anys que esta acabat, suposem que tacitament
I’estem prorrogant cada any... si anem i prequntem als despatxos, la gent no el coneix (...)
la gent el desconeixia i el sequeix desconeixent. Un 3 com a nota. Crec que qui menys ho
coneix és l'alumnat, pero perqué reben tal nivell d’estimuls que no donen I'abast, pero,
Bueno, el professorat no gaire millor.

e (Crec que coneixement se’n té, perque se n’ha fet difusid, perqué surt a la pagina web i la
gent el coneix. Si se I’han llegit en profunditat ja no t’ho puc dir". No estic gens d’acord en
el terme sensibilitzacié com a la poblacié en general sind formacié al parlar de professorat.
Coneixement un 9, a nivell de conéixer bé un7.

e [’alumnat és el que en té menys, els cursos anteriors 3 sobre 10 i I'ultim curs més. La
Comissio d’Igualtat si que en té.

e No hi ha coneixement del pla, pero els estudiants estan molt sensibilitzats amb els temes
de genere i d’igualtat, PDI o PAS no en tenen coneixement, un 2.
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1.4 Valoracio de la dotacié economica per portar a terme les politiques d’igualtat de génere

El pressupost de funcionament per al Vicerectorat d’lgualtat i Accié Social de 2019 és de
22.000 euros (2.000 euros més que el 2018), que supera I'import més baix que s’atorga per
vicerectorat, com ara el pressupost dels vicerectorats de Transformacio Digital, Comunicacio i
Arts, Cultura i Patrimoni.

En relacid amb el pressupost desglossat en funcié de les diferents unitats i incloent altres
despeses, a més de les de funcionament, es disposa de les dades de 2018, on es mostra que
per a suport a la igualtat es van destinar 23.000 euros. Aquest pressupost es pot valorar com
a insuficient considerant I'aprovacié del nou protocol contra I'assetjament, la qual cosa fa que
la situaci sigui insostenible.

Aqguest any 2019 s’ha comptat amb recursos del Pacte d’Estat contra la violéncia de génere,
amb els quals s’han pogut desenvolupar algunes de les actuacions incloses en el protocol.

Les majors mancances es troben en relacié amb el personal disponible. A la Unitat d’lgualtat
només hi treballa una persona del PAS i una becaria. Desplegar tot el protocol, aixi com les
actuacions que s’incloguin en el nou pla, no és possible amb tan poc personal. Es demana tenir
un servei d’atencié per desplegar el protocol. D’altra banda, la directora i la directora adjunta
sén PDI amb el reconeixement d’una dedicacié horaria a la Unitat, perd sense cap
reconeixement en termes de complements relatius a la remuneracid, com si que tenen altres
carrecs.

Per la seva banda, les comissions d’igualtat dels centres, tot i que expressen que no tenen cap
partida pressupostaria, quan és necessari i se sol-licita per fer algun tipus d’activitat sempre
s’ha aconseguit, sigui per part del vicerectorat competent, de la Unitat d’lgualtat i, amb molt
de suport, per part dels equips deganals.

1.5 Accions i politica en matéria de responsabilitat social

Analisi de subcontractes amb empreses (neteja, hostaleria, jardineria i manteniment),
especificant si han incorporat mesures o plans d’igualtat.

Sense informacié disponible.

1.6 Incorporacio de la igualtat de génere en els sistemes de gestié de qualitat

El Marc per a la verificacio, el seguiment, la modificacié i I'acreditacié dels titols oficials
(MVSMA) relaciona els diferents processos d’avaluacié de la qualitat (verificacid, seguiment,
modificacio i acreditacid) que se succeeixen al llarg de la vida de les titulacions, amb I'objectiu
d’establir vincles coherents entre ells i promoure una major eficiéncia en la seva gestid.

Per tant, I'analisi de la incorporacié de la perspectiva de génere esta relacionada amb el
moment en que es trobi cada titulacié. Segons I’AQU (2018) la perspectiva de génere s’ha
d’incorporar en el moment de la verificacid.

Els indicadors recomanats per I’AQU relacionats amb la perspectiva de génere a la docéncia (i
que cal presentar en els autoinformes de cada una de les titulacions), es presenten a
continuacio i sén objecte de detall en la dimensié «Docencia», en la diagnosi.
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e EIPDIlamb docencia en aquesta titulacio participa en la formacié sobre perspectiva de
génere impartida a la universitat.

e El PDI amb docéncia en aquesta titulacié participa en projectes d’innovacié docent
sobre perspectiva de génere.

e La titulacié posa a disposicio de I'alumnat materials docents amb perspectiva de
génere.

e Enels materials de presentacié de la titulacio (web, triptics informatius, etc.) apareixen
tant dones com homes i s’eviten els estereotips de génere.

e S’harealitzat un diagnostic sobre el grau d’incorporacio de la perspectiva de génere en
el conjunt de la titulacioé.

e Nombre itipus de competéncies de genere que té la titulacid.
e Nombre i tipus de resultats d’aprenentatge relacionats amb la perspectiva de génere.

e Nombre de matéries/assignatures que incorporen la perspectiva de génere o se
centren en el génere.

e Indicar quantes d’aquestes materies/assignatures son basiques, obligatories o
optatives i el curs en qué s'imparteixen

e El pla d’estudis de la titulacié permet cursar assignatures especialitzades en génere
d’altres plans d’estudis (optatives, minor, lliure eleccid).

e Es proporciona formacié sobre com realitzar una investigacido amb perspectiva de
genere per a I'elaboracié del TFG/TFM.

e Latitulacié té evidéncies de la percepcié de I'alumnat sobre el grau d’introduccié de la
perspectiva de genere en els seus estudis.

En relaciéd amb aquest aspecte i, quant als centres, es destaca el treball que ja s’esta fent, o bé
es preveu dur aterme, en relaciéd amb la introduccié de la perspectiva de génere en la docéncia
i en el marc del VSMA de les diverses titulacions. En aquest sentit, ha estat clau en I'impuls
d’aquesta politica els diferents documents i normatives que han presentat ’'AQU i la Xarxa
Vives.

1.7 Introduccid de la perspectiva de génere en els documents formals de la Universitat
(memories, reglaments, etc.)

Ala memoria del curs 2017-2018 (ultima memoria publicada) es dona visibilitat a les glestions
relatives a la perspectiva de génere. A |'apartat de Transparéncia, ética, sostenibilitat i bon
govern es mostra que la Universitat esta elaborant un Pla de desenvolupament sostenible que
inclou alguns dels objectius en qué la UB treballa especialment, entre els quals menciona el
d’igualtat. Especifica que en aquest ambit s’ha constituit una nova Comissié d’lgualtat que ha
comencat a treballar per a I'elaboracio del Il Pla d’igualtat i per reformar el Protocol per a la
prevencio, la deteccid i I'actuacid contra les situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe.

També es menciona el reforcament del compromis de la Universitat amb la tolerancia zero a
I'assetjament sexual i per rad de génere, i contra les violencies masclistes desenvolupant una
campanya informativa i de conscienciacio.
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S’afegeix que des de la Unitat d’lgualtat s’"han desenvolupant projectes formatius, com ara
cursos i cicles de conferéncies. Aixi mateix, s’han organitzat actes a totes les facultats per
celebrar i reivindicar els dies 8 de mar¢ i 25 de novembre, i s’"ha convocat el premi al millor
TFG amb perspectiva de génere de la Facultat de Medicina i Ciencies de la Salut, i a la Facultat
de Dret (en el primer cas amb tres edicions i en el segon amb dues).

Per finalitzar amb aquest apartat, la memoria també mostra que, per tal d’afavorir I'intercanvi
d’informacié i el desenvolupament d’activitats conjuntes, s’ha intensificat la participacié en
xarxes tant nacionals com internacionals, com ara la Unié Iberoamericana d’Universitats, la
Comissio d’lgualtat de la Lliga Europea d’Universitats de Recerca o la Comissio Dones i Ciencia
del Consell Interuniversitari de Catalunya. A I'apartat d’activitat internacional es menciona que
s’han constituit dues comissions d’experts a fi de debatre i generar un text declaratiu sobre
etica i universitat, i sobre génere i igualtat.

D’altra banda, cal assenyalar que el llenguatge que s’utilitza a la memoria no és inclusiu i les
dades que s’inclouen no estan desagregades per sexes.

En relacié amb els reglaments, en el web no s’ha trobat cap reglament al respecte. Del que si
que es disposa és dels Criteris lingliistics en el CUB per al catala, el castella i I'angles, i d’'una
guia rapida sobre Us no sexista de la llengua que forma part del llibre d’estil de la UB (CUB)
(https://www.ub.edu/cub/guiarapida.php?id=2510). També el manual Interuniversitary Style
Guide for Writing Institutional Texts in English conté un capitol de genere, que recull els criteris
per a un llenguatge no sexista.

1.8 Adaptacio dels sistemes d’informacio per al tractament de dades desagregades per sexe
i 'elaboracio de tots els estudis i estadistiques (gestid, activitat docent i de recerca)

A linforme de setembre de 2019 que apareix en el web «La UB en xifres»
(http://www.ub.edu/gtr/publicacions/mem1718/ca/mem1718/docencia.html), es poden
trobar dades desagregades per sexe. No obstant aix0, no totes ho estan. Aixi, per exemple, no
s’ofereixen dades desagregades en relacié amb: mobilitat, estudiants de grau i master per
facultat, PDI per facultat, o personal de recerca i transferencia per tipus.

A la pagina de la memoria del curs 2017-2018 (http://www.ub.edu/gtr/publicacions/mem1718
/ca/mem1718/docencia.html), es poden trobar també dades desagregades, pero no totes ho
estan. Per exemple: piramides d’edat del professorat, estudiants en practiques, estudiants IL3,
beques, altra activitat docent, avaluacid docent del professorat, enquestes d’opinié de
I'alumnat, persones implicades en activitats R+D+|, estudiants i professorat de nacionalitat
estrangera, PAS per centre o usuaris en esports i biblioteques.

D’altra banda, a la pagina del Gabinet Técnic del Rectorat apareixen publicades dades, les
guals no estan totes desagregades per sexe. Només estan desagregades les que apareixen a
I'apartat de geénere (http://www.ub.edu/gtr/indicadors/genere.html), que sén les dades
totals relatives a estudiants (total per graus, masters i doctorats), titulats (total per graus i
masters), tesis llegides del 2011-2012 al 2017-2018, PDI i catedratics del 2012 al 2018, i PAS
funcionari i temporal en el mateix periode. Dades més detallades de docencia, recerca i
transferencia, activitat internacional, personal, serveis i activitats, enquestes de satisfaccio
dels estudiants o avaluacio del professorat no estan desagregades per sexe.

En relacié amb la satisfaccié dels estudiants, només esta desagregat per sexe el nombre de
persones que responen les enquestes.
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Per tant, cal impulsar I'adaptacié dels sistemes d’informacié per al tractament de dades
desagregades per sexe i I'elaboracid de tots els estudis i estadistiques.

1.9 Oferta de recursos i activitats formatives per facilitar la incorporacié de la perspectiva
de la igualtat en I’'ambit de treball

Per a I'alumnat: es disposa de dades sobre I'assisténcia a dues activitats formatives:

- Cicle de conferéncies sobre génere, salut i igualtat, que organitza la Comissio d’lgualtat de la
Facultat de Medicina i Ciencies de la Salut i que estan adrecades principalment a alumnat dels
graus d’Infermeria, Medicina, Odontologia i Podologia i a I'alumnat d’altres ensenyaments de
grau, master o doctorat. Reconegut amb 1,5 crédits.

- Com construir relacions sexo afectives sanes? Cuida't, cuida, organitzat per la Comissid
d’lgualtat de la UB i que té com a finalitat dotar I'alumnat de la UB d’eines perqué desenvolupin
les seves relacions sexo afectives de manera sana i saludable. Reconegut amb 1 credit.

Les dades de participacid son les seglients:

Taula 1. Dades de participacio a les activitats formatives per a I'alumnat, 2017-2018

2017 2018

Dones | Homes Dones | Homes

Cicle de conferéncies sobre génere, salut i igualtat 53 4 60 8

Cuida’t, cuida 52 12 75 15

FONT. Unitat d’lgualtat.

Es puntualitza que en el curs Cuida’t, cuida les places eren limitades i es van rebre més
inscripcions de les que es van poder admetre. Més concretament, 'any 2018 hi va haver 164
persones inscrites i un total de 90 places. L'any 2017 hi va haver 200 persones inscrites i un
total de 64 places.

D’altra banda, a I'octubre de 2019 la Unitat d’lgualtat de la Universitat de Barcelona posa en
marxa el curs Dimonis disfressats d’amor. Eines per desemmascarar-los: el Protocol de la UB
contra l'assetjament. El curs, financat pel Pacte d’Estat contra la violencia de génere,
s’emmarca en la campanya «Tolerancia zero contra I'assetjament, coneix el Protocol UB». Esta
adrecat a I'alumnat, amb un reconeixement d’1 crédit. Se n’han fet tres edicions amb 60 places
cadascuna. En termes de participacid, en el curs numero 1, que es va desenvolupar en el
Campus d’Humanitats, s’hi van matricular 41 persones, de les quals 11 van complir les
condicions d’assisténcia i treball per obtenir 1 credit de lliure eleccio; en el curs nUmero 2, que
es va desenvolupar en el Campus Diagonal - Portal del coneixement, s’hi van matricular 61
persones, de les quals 18 van complir les condicions d’assisténcia i treball per obtenir 1 credit
de lliure eleccid; i en el curs nimero 3, que es va desenvolupar en el Campus Mundet es van
matricular 14 persones, de les quals 14 van complir les condicions d’assisténcia i treball per
obtenir 1 crédit de lliure eleccib.

Per al PDI: de novembre de 2018 a novembre de 2019, a través de I'ICE s’han ofert els seglients
cursos en materia d’igualtat adregats al professorat: Feminismes, politica i violencies:
Repensar els ODS, les politiques universitaries i els protocols; Feministes: obrint portes i
finestres de la UB; i Jornada sobre docéncia i geénere. Pel que fa a violencies masclistes, dins el
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marc del Pacte d’Estat contra la violencia de génere, s’ha ofert formacié tant per a personal
d’administracio i serveis (PAS) com per a personal docent i investigador (PDI). Aquest curs
constava d’un curs basic (Curs sobre I'aplicacié del Protocol de la Universitat de Barcelona
contra I'assetjament sexual i altres conductes masclistes, de vuit hores), i de dos moduls
complementaris (Marc teoric de la igualtat entre homes i dones, de quatre hores, i Conceptes
juridics complementaris, de quatre hores). En el curs basic sobre I'aplicacié del Protocol s’hi
van matricular 55 persones, mentre que en el modul complementari 1 s’hi van matricular 27
persones i en el modul complementari 2 van ser 17. Per altra banda, es va oferir una formacio
especifica per a carrecs académics i una altra per a carrecs del PAS. En el primer curs van
assistir-hi 34 membres d’equips deganals de totes les facultats de la UB. També es va
desenvolupar una accié formativa per a carrecs del PAS, a la qual van assistir 45 carrecs o
responsables d’equips del personal d’administracid i serveis de diferents arees.

Quant als centres, s’han dut a terme diverses accions. La situacié és molt diversa a nivell de
centres. La informacid de les activitats, cursos, seminaris, etc. no esta centralitzada (en molts
casos ni en I'ambit del centre). Caldria impulsar un sistema de recollida d’informacié dels
diversos recursos i activitats que es desenvolupen en els centres i en les unitats de la UB.

Sense pretendre fer una llista exhaustiva, a partir de les entrevistes en profunditat es poden
destacar els diferents tipus d’actes:

[1] Actes conjunts amb la Unitat d’lgualtat: promocié i divulgacié dels cursos de la Unitat d’Igualtat
[2] Conferéncies i exposicions de visibilitzacié de les dones cientifiques

[3] Inauguracid i presentacio de les aules amb nom d’académiques i cientifiques

[4] Cineforums

[5] Formacio i difusid sobre el nou protocol d’assetjament

[6] 8 de marg, 25 N, Dia de la dona, Dia de la dona i la nena a la ciéncia, Dia contra I’'hnomofobia,
etc.

[7]1 Premi TFG amb perspectiva de genere
[8] Cursos i seminaris amb estudiants i amb el professorat (Els Juliols, etc.)
[9] Suport a les propostes d’activitats de I'alumnat

[10]Acompanyament a persones transgenere i normativa sobre el canvi de nom per a les persones
trans

Per finalitzar, en paraules de la presidenta d’una comissié d’igualtat, una de les accions clau
en els centres ha estat i esta sent:

Visibilitzar la comissio. Donar suport a les persones que el necessitin i que tot sigui molt més
igualitari". | estar a distancies curtes, que es sentin a prop.

Fa uns mesos, tothom és nou, no hi havia ningu al carrec... Al ser tots nous ho hem revisitat
tot... Poc coneixement, ens perdem en la paperassa i a coses practiques no s’hi ha arribat...

1.10 Seguiment del compliment i desenvolupament de la normativa vigent en matéria
d’igualtat, no-discriminacid i accessibilitat en educacié

En relacié amb el compliment de les lleis contra la violéncia de génere i contra la violéncia
masclista, aquest s’operativitza a través del Protocol de la Universitat de Barcelona per a la
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prevencid, la deteccid i I'actuacio contra les situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe,
identitat de genere i orientacid sexual, i altres conductes masclistes, aprovat el 2019. En
relacié amb I'avaluacid i seguiment del protocol s’estableix que anualment la Unitat d’Igualtat
de la Universitat de Barcelona remetra un informe al Vicerectorat d’lgualtat i Accié Social o
organ equivalent sobre I'activitat duta a terme. D’altra banda, les comissions d’igualtat de
cada facultat tenen com a part de les seves funcions aplicar el Protocol seguint els criteris i
procediments establerts en el mateix document (Reglament marc de les comissions d’igualtat
de facultat: https://www.ub.edu/web/ub/galeries/documents/sites/genere/reglament-
marc-comissions-igualtat-facultats.pdf).

En relacié amb la llei contra la LGTBIfobia, a banda que el protocol inclou I'assetjament per
identitat de génere i orientacid sexual, es disposa d’un Procediment per al canvi de nom de
persones transsexuals i transgénere de la comunitat UB, aprovat pel Consell de Govern el
2016.

Per finalitzar aquest apartat es voldria esmentar que es va preveure obtenir evidencies
empiriques sobre aspectes relacionats amb la promocid i desenvolupament de la carrera
professional: mecanismes i accions concretes de foment de la igualtat (reclutament, seleccié
i promocid). Tot i aixi, no ha estat possible obtenir informacié d’aquest apartat.

En darrer lloc, en relaciéd amb aquest primer eix dedicat a la visualitzacio i sensibilitzacié sobre
la igualtat de genere, es dedica un apartat final de resultats de les entrevistes en profunditat
a partir de les propies paraules de les persones responsables de les comissions d’igualtat, pel
qgue fa als principals reptes, objectius i prioritats, i els obstacles per fer-hifront.

Quant a la visualitzacié i sensibilitzacié sobre la igualtat de génere, quins serien els principals
reptes-objectius-prioritats?

e Prendre consciéncia de moltes coses que portem incorporades culturalment i que discriminen,
no per voluntat o conscientment, pero si que ho reproduim.

e Pla d’igualtat nou, i anar fent cami i actualitzant allo obsolet i avancar més enlla com el
protocol d’assetjament.

o Visibilitzar la Comissid i legitimar la Comissio i que entenguin que és important, cohesionant el
grup.

e Fer coneixer coses que es fan des d’Igualtat, és a dir, difondre les politiques generals de la UB.
I si ens queda energia fer activitats o estudis a nivell de facultat, per conéixer més qué hi passa.

o Impulsar la perspectiva de génere en la docéncia i, de forma concreta, en els plans d’estudis.

e Incidir en el tema de la conciliacid que és un tema transversal de la UB "esta molt mal pensat
tot, és impossible conciliar. Hem abandonat la idea de la maternitat o tenir una vida plena fora,
salut... La carrega d’obligacions és massa gran com perqué puguis... puguis ser funcional a
totes les arees de la teva vida.

e Treballar perqué els curriculums siguin igualitaris, la igualtat d’oportunitats.

e Difusid i formacio de qué significa la perspectiva de génere a tots nivells a les universitats i a
tota la comunitat universitaria.

e Sequir fent les accions de divulgacid, assentar i anar sumant.

e Continuar fins que dones i homes siguem igualitaris i tothom siguirespectat.
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Estabilitzar una mica les accions que es pugin fer, de manera que no quedi visibilitzat només
durant uns moments puntuals.

Sensibilitzar els docents a I’hora de la utilitzacid del llenguatge, certs comentaris... aquest tipus
de reptes del dia a dia. El repte esta en el dia a dia.

Quins son els obstacles, per afrontar-los?

Els obstacles son els de sempre, la disponibilitat de la gent, que ho vulguin fer i després esta el
tema economic, els recursos.

La falta de temps de I'alumnat, estudien molt i no venen, costa mobilitzar-los.
Comunicar-nos amb I'alumnat, sovint és complicat.
Recursos economics i de temps en un context de manca de recursos.

Obstacles no, pero desconeixement i sorpresa. Desconeixement de la Comissié, mansplainings
i que esperin que resolguem tots els conflictes.

Formacid, volem exigir a I'alumnat que respongui a unes coses (...) perd hi ha mancanga del
professorat, esta sensibilitzat pero no format.

Certes opinions i moviments d’homes, de tota la comunitat universitaria, que considera que les
accions i activitats son discriminatories perqueée tan sols van dirigides a homes.

Donar més visibilitat a la Unitat d’Igualtat: des del personal, a la ubicacio fisica, etc.
Voluntarietat de les persones que integren la Comissio d’Igualtat.
La confidencialitat, la manca d’informacid.

La inércia social i cultural. L’actitud amb qué s’ha de trencar, resisténcies. A nivell formal,
recursos i temps per organitzar una sessio d’informacid, a nivell material també falten moltes
coses.

En aquest ambit de «Visualitzacié i sensibilitzacié sobre la igualtat de genere», quines serien
les politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva entre dones i
homes?

Difusio de I'existéncia, objectius i accions, de la Unitat d’Igualtat, de les comissions d’igualtat i
dels protocols. Difusid de la denuncia publica de la desigualtat. Difusid dels recursos i accions
de lluita dutes a terme contra les situacions de discriminacio.

Cal treballar sobre els bigixos existents sobre la igualtat entre dones i homes, de forma
especifica els ocults i invisibles.

Promocio i desenvolupament de la carrera professional: mecanismes i accions concretes de
foment de la igualtat (reclutament, seleccid i promocid).

L’obligacid que hi hagués la quota obligatoria en tots els ambits.

A nivell basic, respectar quan es fan comissions de treball que es discuteix el tema de la paritat
i a poc a poc es va normalitzant.

Formacio en igualtat de genere a tota la comunitat universitaria.

L’equilibri en posicions, s’ha de continuar en aquesta linia i fer que hi hagi visibilitat.
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EIX 2. Composicio i representativitat per génere de la comunitat universitaria

En aquesta dimensid, juntament amb I'eix 3, es volia obtenir evidencies empiriques dels
seglients aspectes que donen compte de la composicid i representativitat per génere de la
comunitat universitaria de la Universitat de Barcelona:

PDI, PAS i altre personal vinculat

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)
8)

9)

Accés en igualtat i preséncia equilibrada segons ambits, categories i nivells
organitzatius; estaments i unitats estructurals

Formacio continuada

Promocié i desenvolupament de la carrera professional: mecanismes i accions
concretes de foment de la igualtat (reclutament, seleccié i promocid)

Ambit de la docéncia: avaluacions docents, projectes de millora i innovacid, grups de
docencia (vegeu I'eix 5)

Ambit de la recerca: tesis doctorals, responsables de grups de recerca, projectes i
contractes de recerca, sexennis, nomenaments, doctorats honoris causa, etc. (vegeu
I'eix 6)

Politica retributiva

Condicions laborals: contractes, jornades laborals, horaris i ajuts diversos

Corresponsabilitat i conciliacié de la vida laboral, familiar i personal: accions concretes,
condicions i drets laborals relacionats amb maternitat/paternitat i llicéncies per la cura
de menors o familiars dependents, horaris laborals, etc.

Accés en igualtat i preséncia equilibrada en organs de gestid col-legiats i unipersonals
(vegeu I'eix 3)

10) Accés en igualtat i presencia equilibrada en organs de representacié (vegeu I'eix 3)

Alumnat

11) Accés en igualtat

12) Presencia equilibrada per estudis, arees de coneixement

13) Trajectories académiques: grau-master-estudis de postgrau-doctorat; rendiment, etc.

14) Ajuts i beques: accés i presencia

15) Orientacid laboral amb perspectiva de genere

16) Organs de representacié (vegeu I'eix 3)

2.1 Indicadors previstos a I’Eix 2. Composicid i representativitat per genere de la comunitat
universitaria segons disponibilitat

En la taula segilient es presenten els indicadors previstos que permetrien evidéncies
empiriques de fenomens com ara la bretxa de genere; indicadors de desigualtat entre homes
(H) i dones (D); sostre de vidre; terra enganxds; segregacions verticals i horitzontals; bretxa
ocupacional-salarial; entre d’altres, assenyalant en aquells dels quals no s’ha obtingut
informacid.
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Cal tenir en compte que alguns indicadors referents a I'ambit de la docéncia, la recercaila
transferéncia es presenten en I'eix 5 i 6, respectivament.

Taula 2. Indicadors previstos a I’Eix 2. Composicid i representativitat per génere de la

comunitat universitaria segons disponibilitat

Disponibles

No disponibles

PDI

Categoria laboral permanents / no-permanents
Funcionariat / personal laboral

Sexennis de recerca: trams assolits

Quinguennis docents
Bretxa salarial per categories

Coordinacid de grup de millora i innovacié docent
consolidat

Coordinacio de grup de millora i innovacié docent

IP de projectes de millora i innovacio docent

Membre de grup de millora i innovacié docent
Coordinacions de grups de recerca

IP de projectes de recerca europeus

Membres de projectes de recerca estatals
Participacid en projectes de transferencia
Persones inventores de patents

Propostes presentades de projectes internacionals
de recerca: col-laboratius, IP Unics i lideratges

Projectes internacionals de recerca: col-laboratius,
IP Unics i lideratges

Composicid de les comissions de contractacid
Acreditacions per categoria laboral

Anys d’acreditacio sense placga (postdoc,
lectora, agregada, titular, catedratica)

Credits impartits per curs
Absentisme

Baixes laborals

Cursos de I'ICE rebuts
Perfil de docéncia (PDA)

Membres de projecte de millora i innovacio
docent

Membres de grups de recerca

Perfil de recerca (PDA)

Estades internacionals

Assisténcia a congressos nacionals
Assisténcia a congressos internacionals
Direccio de tesis en curs

Tutoritzacié de TFG i TFM

Tutoritzacid de Practiques curriculars

PAS

Categories laborals

Funcionariat / personal laboral

Bretxa salarial

Triennis

Correspondencia de nivell educatiu al lloc de
treball

Lliure assignacio
Complements de salari
Formacions rebudes

Absentisme
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Baixes laborals

Alumnat

Matriculacid i nou ingrés segons els nivells i Durada de les tesis llegides
branques de coneixement

Finalitzacio i titulacié segons els nivells i branques Beques predoctorals
de coneixement

Premis extraordinaris de grau i master Beques logistiques de la UB

Premis de TFG i TFM Beques de projectes de la recerca UB
Doctorands matriculats

Tesis llegides

Investigadors i investigadores en formacié
Premis extraordinaris de doctorat

Beques equitat

Beques generals del Ministeri

Beques de col-laboracié amb departaments:
Ministeri i UB

Practiques curriculars

Nota d’accés

Tipus d’accés

Participacid en programes de mobilitat
Nombre de matricules d’honor (MH)

Abandonament

Mitjana d’expedient en acabar

Pel tipus d’informacié que conté aquesta dimensio, es presenten els indicadors quantitatius
gue s’han recollit; aixi com de fonts d’informacioé primaria a partir d’entrevistes en profunditat
a les persones responsables de les comissions d’igualtat de la Universitat de Barcelona i dels
seus centres.

A continuacié es presenta la informacié extreta dels indicadors disponibles de cada un dels
subapartats de la dimensio.

Juntament amb la informacié de cada indicador per dones i homes, es presenta un indicador
de desigualtat i un indicador de cami cap la paritat.
Indicador de desigualtat

Aquest indicador és el quocient de les dades d’ambdds col-lectius. | pot tenir un valor entre 0
(maxima desigualtat) i 1 (maxima igualtat)®.

24Es podria calcular també el percentatge en I'interior de cada sexe. Per exemple, percentatge de catedratiques
i catedratics dins el total de dones i d’homes: el 3,7 % i 1'11,49% de les dones i dels homes, respectivament.
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Cal tenir en compte que aquest indicador informa on es poden observar les situacions més
desigualitaries entre ambdds sexes (per poder evidenciar quin és el col-lectiu que pateix més
desigualtat, cal observar les dades dels percentatges).

Indicador de «cami cap a la paritat»

Aquest indicador ens informa de la distancia, expressada en punts percentuals, que ens queda
per recorrer per aconseguir la paritat entre ambdds sexes (s’ha considerat que la paritat és
quan el percentatge de dones i homes és del 50 % o bé de punts en els indicadors
guantitatius).

La dada en vermell indica una situacié no paritaria que desfavoreix les dones. La dada en negre
indica una situacié no paritaria que desfavoreix els homes.

2.2 Resultats dels indicadors de I’Eix 2. Composicio i representativitat per génere de la
comunitat universitaria segons disponibilitat

Taula 3. Resultats dels indicadors de I’Eix 2. Composicid i representativitat per génere de la
comunitat universitaria segons disponibilitat

Dones Homes Inditfador de | Indicador de- cami
desigualtat cap la paritat

PDI per categoria laboral Percentatges

Professorat catedratic 23,33 76,67 0,30 26,67
Professorat titular 45,96 54,04 0,85 4,04
Professorat agregat 50,74 49,26 0,97 0,74
Professorat lector 50,43 49,57 0,98 0,43
Professorat postdoc 45,45 54,55 0,83 4,55
Professorat associat 50,99 49,01 0,96 0,99
Professorat emérit 34,00 66,00 0,52 16,00
Altres 44,44 55,56 0,80 5,56
PDI funcionari / laboral Percentatges

Funcionari 38,26 61,74 0,62 11,74
Laboral permanent 51,24 48,76 0,95 1,24
Laboral temporal 50,18 49,82 0,99 0,18
Total UB 47,10 52,90 0,89 2,90
PDI sexennis Percentatges

Un tram assolit 49,00 51,00 0,96 1,00
Dos trams assolits 45,00 55,00 0,82 5,00
Tres trams assolits 41,00 59,00 0,69 9,00
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Quatre trams assolits 37,00 63,00 0,59 13,00
Cinc trams assolits 34,00 66,00 0,52 16,00
Sis trams assolits 15,00 85,00 0,18 35,00
PDI quinquennis docents Mitjana
Meérits docents autonomics 4,02 4,38 0,92 —
PAS per categoria laboral Percentatges
Grup A/l 54,06 45,94 0,85 0,04
Grup B/Il: 61,89 38,11 0,62 0,12
Grup C/IlI: 61,71 38,29 0,62 0,12
Grup D/IV: 75,28 24,72 0,33 0,25
PAS funcionari / laboral Percentatges
Funcionari 79,73 20,27 0,25 29,73
Laboral 51,84 48,16 0,93 1,84
Eventual 31,58 68,42 0,46 18,42
Total UB 63,97 36,03 0,56 13,97
Estudiants Percentatges
Matriculats Universitat de 63,98 36,02 0,56 13,98
I’Experiéncia
Matriculats graus 63,64 36,36 0,57 13,64
Nou ingrés graus 64,57 35,43 0,55 14,57
Finalitzacio graus 66,38 33,62 0,51 16,38
(superen el 100 % de créedits per
titular-se)
Titols graus 55,73 44,27 0,79 5,73
Matriculats master oficial i 62,70 37,30 0,59 12,70
complement de formacio
Nou ingrés masters 63,22 36,78 0,58 13,22
Finalitzaciéo master 61,22 38,78 0,63 11,22
Titol master 62,05 37,95 0,61 12,05
Matriculats doctorat 56,30 43,70 0,78 6,30
Nou ingrés doctorat 59,16 40,84 0,69 9,16
Finalitzacié doctorat 2018-19 51,74 48,26 0,93 1,74
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Beques generals de Ministeri 69 34 3066 0.44 19 34
CoII-Ia?boréuo departaments 5431 45,69 0,84 4,31
(Ministeri)
Col-laboracié UB 60,21 | 39,79 0,66 10,21
Beca Equitat 69,61 | 30,39 0,44 19,61
Practiques curriculars (SAE) 70.62 29 38 0.42 20.62
Practiques extracurriculars (SAE) 59 24 40.76 0.69 924
Premis Percentatges
Premi extraordinari de grau 53,91 46,09 0,86 3,91
Premi extraordinari de master 59,41 40,59 0,68 9,41
Premi extraordinari de doctorat 56,52 43,48 0,77 6,52
Premis publicats en el web UB 44,00 56,00 0,79 6,00
Tipus d’accés, via PAU 19,7 20,7 — —
Nota mitjana d’expedient 7,35 7,13 — —
acadéemic grau
Taxa d’abandonament 15,57 15,54 — —
Matricules d’honor, total 6.338 3.978 — —
Alumnes de mobilitat, total 1.104 442 — —
Nota mitjana d’accés universitat 7,48 7,15 — —
Docencia Percentatges
Coordinacio grups d’innovacio 60,76 39,24 0,65 10,76
docent consolidats
Coordinacio grups d’innovacio 75,00 25,00 0,33 25,00
docent
IP projectes d’innovacié docent 66,00 34,00 0,52 16,00
Recerca Percentatges
Coordinacio de grups de recerca 40,74 59,26 0,69 9,26
IP de projectes europeus 25,77 74,23 0,35 24,23
IP de projectes estatals 36,40 63,60 0,57 13,60
Participacid en projectes de 39,14 60,86 0,64 10,86
transferéncia, 2018
Persones inventores de patents, 40,19 59,81 0,67 9,81
2018
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Propostes presentades de 40,00 60,00 0,67 10,00
projectes internacionals de recerca
Propostes col-laboratives 70,26 66,37 0,94 —
presentades de projectes
internacionals de recerca
IP Unics per a propostes 41,96 39,94 0,95 —
presentades de projectes
internacionals de recerca
(Ratio segons propostes)
Lideratges de projectes 20,86 30,69 0,68 —
internacionals de recerca
Projectes internacionals de recerca | 30,00 70,00 0,43 20,00
concedits
Ratio d’exit de projectes 10,31 13,66 0,75 —
internacionals de recerca
IP Unics de projectes 76,74 74,19 0,97 —
internacionals de recerca
(Ratio segons projectes)
Lideratges de projectes 18,60 20,43 0,91 —
internacionals de recerca

FONT. Elaboracio propia a partir de ub.edu; Gabinet Tecnic del Rectorat; Oficina de Transferéencia i Tecnologia,
FBG. Oficina de Projectes Internacionals de Recerca, FBG; Planificacié Academicodocent. Any 2019 o darrer
disponible.

Taula 4. Resultats dels indicadors de I’Eix 2. Bretxa salarial no ajustada per a PDI

Bretxa salarial no ajustada’ Mitjana retallada al 5 % Diferencial
PDI Dones Homes Homes-Dones
Catedratic/a d’universitat 77.619,26 € 78.322,51 € 703,25 €
Professor/a titular d’universitat 59.241,22 € 55.348,68 € -3.892,54 €
Professor/a titular d’escola

universitaria 45.739,20 € 46.218,33 € 479,13 €
Professor/a agregat/ada 52.170,41 € 50.390,56 € -1.779,84 €
Professor/a lector/a 37.659,05 € 37.115,51 € -543,53 €
Professor/a col-laborador/a

doctor/a permanent 39.562,46 € 38.291,23 € -1.271,24 €

*Bretxa salarial no ajustada. Calcula la mitjana de sous (mitjana retallada al 5 %) de manera global. Les dades
estan basades en totes les retribucions integres fixes i periodiques (sou, triennis, complements, meérits, trams).
S’han extret els pagaments especials (per exemple vinculats a masters i/o projectes de recerca).

FONT. Elaboracié propia. Oficina Técnica de Pressupost. Area d’Organitzacié i Recursos Humans Universitat de
Barcelona, any 2018.
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Taula 5. Resultats dels indicadors de I’Eix 2. Bretxa salarial no ajustada per a PAS

PAS Mitjana retallada al 5 % Diferencial Br:texa
Categories (més de 10 casos) Dones Homes Homes-Dones | génere*
f}zdmrin”i:’itsr;gggva de 28.341,77€ | 29.153,08€ | 81131€ 2,78
Ajudant d’arxius i biblioteques 32.685,13 € 28.885,73 € -3.799,40 €
f}:’éﬁ;;ﬁﬂ:jtraﬂ“/ lva de 21.281,95€ | 20.785,89€ | -496,05 €

Laboral de grup | 35.202,54 € 37.222,42 € 2.019,88 € 5,43
Laboral de grup Il 22.770,54 € 29.153,37 € 6.382,83 € 21,89
Laboral de grup IlI 20.661,77 € 22.333,23 € 1.671,46 € 7,48
Laboral de grup IV 22.961,52 € 23.127,27 € 165,75 € 0,72
Personal eventual funcionari 58.957,02 € 71.637,25 € 12.680,22 € 17,70
lTZCd”n':I/n E;S?reaiﬁsstié de 40.808,77€ | 42.031,56€ | 1.222,79¢ 2,91
Técnic/a de ’Administracid 55.445,19 € 61.662,50 € 6.217,31€ 10,08
Total 26.673,41€ 28.664,42 € 1.991,00 € 6,95

*Bretxa salarial no ajustada. Calcula la mitjana de sous (mitjana retallada al 5 %) de manera global. Les dades
estan basades en totes les retribucions integres fixes i periodiques (sou, triennis, complements, merits, trams).
S’han extret els pagaments especials (per exemple vinculats a masters i/o projectes de recerca).

FONT. Elaboracié propia. Oficina Técnica de Pressupost. Area d’Organitzacié i Recursos Humans Universitat de

Barcelona, any 2018.

Taula 6. Resultats dels indicadors de I’Eix 2. Matriculacio en graus i dobles itineraris segons
sexe i branques de coneixement, 2019-2020. Percentatges*

Dones Homes Desigualtat
, . ., | Matricul | Finalitzaci | Matricul | _. . .,
Matricula | Finalitzacio , Finalitzacio
a 6 a
Arts i Humanitats 64,36% 67,16% 35,64% 32,84% 0,55 0,49
Ciéncies Experimentals 50,54% 51,33% 49,46% 48,67% 0,98 0,95
Ciencies de la Salut 78,32% 77,03% 21,68% 22,97% 0,28 0,30
Ciencies Socials i
encies Socials | 61,82% | 66,23% | 38,18% | 33,77% | 0,62 0,51
Juridiques
Enginyeria i Arquitectura 33,06% 37,34% 66,94% 62,66% 0,49 0,60
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FONT. Elaboracio propia, www.ub.edu.

*Finalitzacio: superen el 100 % dels crédits necessaris per obtenir la titulacid, curs 2018-2019.

Taula 7. Resultats dels indicadors de I'Eix 2. Matriculacio en masters i complements de
formacio segons sexe i branques de coneixement, 2019-2020. Percentatges*

Dones Homes Desigualtat
, L ., | Matricul | Finalitzaci | Matricul | _. . .,
Matricula | Finalitzacio , Finalitzacio
a 6 a
Art i Humanitats 66,43% 66,33% 33,57% 33,67% 0,51 0,51
Educacié 65,97% 67,34% 34,03% 32,66% 0,52 0,49
Experimentals i 50,79% 48,31% 49,21% 51,69%
Enginyeries 0,97 0,93
Ciencies de la Salut 72,65% 67,93% 27,35% 32,07% 0,38 0,47
Ciencies Socials i 64,83% 64,96% 35,17% 35,04%
Juridiques 0,54 0,54

FONT. Elaboracio propia, www.ub.edu.

*Finalitzacio: superen el 100 % dels credits necessaris per obtenir la titulacid, Curs 2018-2019.

2.3 Comentaris dels indicadors presentats

La major desigualtat entre dones i homes s’evidencia en la categoria del PDI de catedratics i
catedratiques, professorat emeérit, i tenir sis trams de recerca assolits. Aquest perfil també
s’observa si s’analitzen els resultats en relacié amb la docencia i la recerca.

En aquest dos ambits, els resultats mostren que es mantenen importants desigualtats entre
dones i homes. En el cas de la docencia, les dones sén les que tenen més presencia en els
grups d’innovacio docent i en ser IP dels projectes d’innovacié docent.

En I'ambit de la recerca, en canvi, la situacid és tota la contraria. Els homes sén majoria en
apareixer com a investigadors principals dels projectes de recerca. De forma especial, en els
projectes europeus, on el 74,23 % son homes. Tot i mantenir-se la majoria masculina, on la
desigualtat és menor és en la coordinacid dels grups de recerca, més propera a una situacio
de paritat.

Si s’analitzen els resultats en el cas del PAS, s’observa com les dones son majoritaries en totes
les categories. Es interessant destacar com la categoria A/I és la més igualitaria de totes; i, de
forma especial, ressalta la categoria D, la més desigualitaria i més allunyada de la paritat, on
les dones representen una mica més del 75 %.

En relaciéd amb les dades sobre la bretxa salarial cal tenir en compte que es tracta de dades
globals, que necessiten una interpretacio qualitativa exhaustiva per determinar les causes i
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I'origen de les diferéncies assenyalades, no basades en diferencies directes (ates que es tracta
de sous publics), siné en altres circumstancies, diverses segons la categoria analitzada.

L'analisi dels resultats en relacié amb I'alumnat permet evidenciar la major preséncia de les
estudiants en tots els indicadors considerats. Tot i aquesta major preséncia femenina en totes
els nivells, si es comparen les dades d’ingrés als graus, I'obtencio dels titols de grau, els titols
de master i, especialment, els indicadors referents al doctorat —finalitzacié per exemple—,
sén aquelles situacions en queé s’observa una major igualtat entre dones i homes: 0,79, 0,61 i
0,93, respectivament.

La lectura dels percentatges de la concessié de les beques permet veure com les estudiants
estan infrarepresentades (si es té en compte la seva presencia a la universitat) en les beques
de col-laboracié a la UB i, de forma especial, en els departaments.

Per finalitzar, cal fer esment dels resultats tant diferents en el cas de les practiques segons si
soén curriculars o extracurriculars. En aquestes darreres, s’observa una presencia més gran dels
homes (tenint en compte el grau de la seva preséncia a la universitat). Aquesta
sobrerepresentacié dels homes és un element clau de desigualtat en un dels mecanismes més
clars de transicié entre la universitat i el mercat de treball, i el que suposa de reproduccié de
processos de desigualtat en I'ambit laboral.

2.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat

A continuacid es presenta un extracte resum dels resultats d’aquest eix de les entrevistes en
profunditat (i de I'Eix 3. Organitzacid, gestid i representacid; i de I'Eix 4. Conciliacié; ja que
estan estretament relacionats).

[2.1.] En relacié amb la promocié i desenvolupament de la carrera professional del PDI: es
realitzen en el seu centre mecanismes i accions concretes de foment de la igualtat
(reclutament, seleccidé i promocid)? Sén els que es fan a nivell de la UB o sén especifics del
centre? (com per exemple composicio de les comissions de seleccié per ocupar places vacants
o altres). Encara que no es facin, quines creu que es podrien fer?

o El pitjor és el tema de la paritat. Arran de demanar tant que participin les poques dones que hi
ha, aquestes deixen de destinar temps a la recerca i la investigacid. "Les dones han d’estar en
tot" i aixo dificulta I'equilibri.

e Que hi hagi paritat i si no, com a minim, representativitat. Pero es sequeixen per normativa i
obligacio, malgrat que vegades es faci a disgust.

e Jo diria un 60 % de dones alumnes, en algun grau potser no... Pero crec que predominen les
noies. Quant a professorat bastant igual. Pero les noves places les guanyen les noies, pero
encara hi ha I’historic de més catedratics que catedratiques. "Jo vull pensar que el fet de ser
home o dona no ha d’influir en les teves possibilitats de promocid, que aixo no és un factor;
pero és veritat que la maternitat o la implicacio amb la familia fa que a vegades tinguin més
llibertat els homes."

e Ningu no dira "tots estem molt sensibilitzats pero hi ha uns..." "les dones a vegades reproduim
tots aquests estereotips de génere i no en som conscients, aixo és un primer biaix, de no
aprofundir i analitzar la propia identitat professional". Un altre biaix és allo considerat més
cientificc més quantitatiu, que més facilment es publica a quartils més alts. "Qui son els
avaluadors? Per tant, en aquest cas, sempre hi ha el biaix", aixo és una dificultat amb la
trajectoria"”. El tema de la conciliacio.
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No, no hi ha cap politica en aquest sentit, no es fan distincions pero no hi ha coneixement d’una
accio o politica. Es podria fer una definicié formal que faci referéncia a com s’inclou el tema
d’igualtat i descriure un seguit més d’accions que assegurin la igualtat.

S'esta considerant la igualtat en les oposicions i cursos.

Directament que es tingui coneixement no. S’hauria de vigilar amb els d’afers generals quan es
fa una composicié que aquesta mantingui la normativa de la UB d’igualtat.

[2.2.] I en el cas del PAS?

Generalment dones, molt pocs homes. "és una feina molt de dones". Biblioteca i administracio
tot dones menys un noi i, en canvi, els informatics i els d’audiovisuals son més homes. Passa a
la facultat pero és general de la UB.

"En el PAS aquesta problematica potser no és tant pel que fa al nombre de distribucio sind pel
que fa a les dinamiques entre ells", pero exceptuant dos senyors, la majoria de caps son dones.

"A secretaria tot sOn noies, genéricament parlant si que és veritat que hi ha més dones en
general que nois, no sé si aixo vol dir que hi ha hagut una promocio que ha afavorit la preséencia
de les dones, o és una casuistica casual”.

Si, el PAS té molt aquesta percepcio. Als alts carrecs hi ha homes.
Es molt transparent, la seleccid per CV.

Diria que segueix la norma, és a dir, que si la norma diu que ha d’estar al 50 %, doncs que sigui
aixi, que és el que es prioritza.

[2.3.] En el cas de I'accés en igualtat i preséncia equilibrada segons ambits, categoriesi nivells
organitzatius; estaments i unitats estructurals. Creu que existeix aquesta desigualtat o no en
el seu centre? Que es podria fer d’accions concretes per canviar-ho? En fan alguna?

Crec que més que un problema estructural és social, perqué les dones s’han d’ocupar de moltes
altres coses.

Es veritat que els carrecs més importants sén homes, pero pot ser que en els propers anys aixo
canvii. Catedratiques dues, pero I’any passat zero. Proporcid de professores titulars, sobre el
25-30 %. Doctorats... Bueno, el tipic embut. "Les dones que no tenien fort suport a casa i han
tingut fills estan molt per sota". El maxim conflicte és entre els 30 i els40.

Si, hi ha ambits on hi ha molts més homes que dones. Es demana qui vol assolir algunes places,
pero perque algunes dones no volen. Perque si sumes feina al final no existeixes com a persona.
No, no es té en compte perqué no és problematic.

No, ningu vol fer gestio, per tant, la persona que es presenta per fer gestio, sigui home o dona,
és la persona que guanya. | en tot tenen més dones que homes.

No. No intencionada o deliberada, pero les promocions tot sén més homes que dones, sobretot
en I'ambit de les catedres. Hi ha hagut un canvi, perd segueix havent-hi una desigualtat. Per
canviar-ho, I'unica manera és la formacid, haver detectat necessitats amb perspectiva de
genere. No, aixo va per carrega, no és en termes de génere. S’hauria de visibilitzar les dones.

Estan aconseguint una igualtat en el nombre de catedratiques. Cada cop més, hi ha més dones
que homes.

Hi ha més professors amb plaga fixa.
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Si, sobretot per arees... De PDI crec que les dones surten una mica més perjudicades, hi ha forca
masculinitzacid, sobretot a les places del professorat més altes. Pero es va equilibrant. Es
podria convocar una reserva de places per a dones.

[2.4.] Quan als organs de gestid i/o de representacié: quines accions concretes s’han fet en
I’'ambit dels centres? Sén els que es fan a la UB o especifics del centre? Encara que no es facin,
guines creu que es podrien fer?

Hi ha un esforg, perdo no s’arriba ni de lluny. Hi ha un predomini masculi, tampoc hi ha la
mateixa facilitat per convencer dones que acceptin aquests carrecs. També passa que la
universitat esta en una situacié complicada, falta de renovacio de professorat, cal contractar
gent i promocionar els associats. "Es una urgéncia renovar la plantilla, quan siguem més, més
variats i més joves podrem fer més". No es pot demanar a la gent que esta en precari que
treballi més.

En quin moment les dones comencen a incorporar-se en els carrecs de gestié? SOn moments en
qué aquests tenen poc reconeixement? Tenen reconeixement en el curriculum. Moltes vegades
I'alt index de dones en carrecs de gestido ha anat lligat a la precaritzacio d’aquests carrecs.
"Perqué no depengui de la bona voluntat de cada facultat o de cada departament, cal com
apareixia al programa electoral que hi hagi una accié decidida per part de la UB". Basicament
és el principal obstacle, per progressar, pero fins i tot per accedir-hi també. "A nivell de la UB
jo crec que no hi ha res fet, no hi ha cap mesura" pero no tira endavant. Un exemple és a quina
hora estas convocant les reunions. Per les dones és complicada la promocid. A nivell de centre...
I'unic que hem fet és, per exemple, el tema de reunions, pero aqui ens coneixem tots, hi ha
poquissima gent que té criatures. Ara ens trobem que no només hi ha cures cap a infants siné
també gent gran, "i torna a ser un altre fre per la carrera”. Trobo desigualtat entre PDI i PAS,
és l'opcio de poder fer teletreball i el tema d’haver de fitxar.

"En la docéncia, amb els criteris d’avaluacié de I'alumnat". Que de manera longitudinal i
transversal aquesta perspectiva de génere s’apliqués. Un conflicte son actituds de professorat
cap a 'alumnat... Els organs de representacio estan més masculinitzats. "Si 'AQU ens diu no
t’acreditaré si no dius que estem per aixo, tots direm, tots som feministes, no?".

"Nosaltres el que patim més és la segregacio horitzontal, no només la vertical". Pero les dues
referents de plans d’accio tutorial sén dones, i la vicedegana d’estudiant dona. Crec que es deu
reproduir a tota la UB aixo, rector home, dona alumnat.

[2.5.] Si parlem ara de la conciliacid de la vida laboral, familiar i personal: creu que sén aspectes
gue impacten en la trajectoria docent i de recerca? Accions concretes als centres per superar
aquests obstacles? Sén els que es fan a la UB o especifics del centre? Encara que no es facin,
guines creu que es podrien fer?

El professorat no fitxa, el PAS si....

Es dificil conciliar, crec que les accions han de ser des de la UB i a nivell social, sortir de les
dinamiques competitives.

Hi ha barreres que et dificulten pujar, i en facultats amb estructures molt jerarquiques, ja mai
acabes liderant un projecte de recerca. Com et vols acreditar? | també, una altra cosa, els
sistemes d’acreditacio Les universitats també poden ser potenciadores, no? Aquests sistemes
d’acreditacio quin tipus de recerca estan primant? | com la comptabilitzen? Productivitat o
qualitat en la recerca, metodologies innovadores o com afecta la poblacié? Hi ha molt cami per
ferila UB podria ser lider en aquests nous models d’avaluacio de la recerca. | les dones tindriem
més oportunitats que un sistema unicament productiu.

84



=] NIVE "AT ox
Ill Pla Igualtat UB il EARCELONA

Canviar els horaris i posar reunio a una certa franja horaria i un dia a la setmana, mai més tard
de les 15 h. Col-locar tots els tramits de gestio en un dia, pero és insostenible perqué s’han
manifestat. Hi ha coses de gestid que jo no hauria de fer. Entrant a bases de dades per exemple,
ho pot fer un PAS.

S’han fet accions concretes: suggerir que no hi hagi reunions a primera hora, sales de lactancia,
tot aixo facilita la conciliacid | el curriculum. S'utilitza el sentit comu i ser sensible, si algu no
pot arribar fins a les 10, doncs no li dones classe a aquella hora. Hi ha un sentit comu i
normalment no hi ha hagut conflicte, la gestio de proximitat és la que millor funciona. Les dones
tenen una tradicid d’aguantar-se, no? (...) culturalment, la cria de nens s’ha considerat negatiu
professionalment parlant. No sabem si els acords que es fan als departaments son justos,
només podem recomanar. Hi ha qui no se n’adona i esta generant certa injusticia.

Teoricament hi és, no hi ha problema... La institucio facilita, és més jo crec les propies dones".
Com a politica no hi ha problema, el conflicte és que mentrestant la meva carrera decreixera.
"és més facil a la Universitat. Hi ha dones que tenen dobles o triples jornades. També passa
amb cures a la gent gran, que igual recau en les dones. S’ha d’abordar des de la comissid i no
només a nivell de nens siné també de gent gran. Una accio important seria visibilitzar-ho i veure
la realitat, veure les carregues que tenen.

No és compatible, requereix un nivell d’esfor¢ i de dedicacio bastant gran". La recerca al ser un
entorn molt competitiu i hi anem tots, totes molt sobrecarregades. Anem molt per sobre del
que hauriem de carregar. Podriem fer I’stop the clock. Es tot tan competitiu i hi ha tants pocs
recursos que sembla dificil compatibilitzar la recerca amb la vida. Té un impacte diferencial.
Crec que les accions escapen a la Comissid d’Igualtat. Va més en que les politiques publiques
han de garantir un suport a les tasques de reproduccio i no pas a allargar els permisos dels
homes, que al final es veu que els acaben fent servir per altres coses... Les politiques publiques
han d’anar més a sostenir aquestes cures.

Yo creo que se intenta mucho, compactar investigacion por semestres, o compactar las clases
en un semestre o unos dias a la semana para que el resto puedas trabajar desde casa. Yo creo
que la universidad es uno de los espacios mds faciles para conciliar.

Per suposat, negativament. Hi ha una acumulacio de feina. Per superar-los, és una qliestio
personal, es donen facilitats pero I'horari segons com tens triada la docéncia no t’ho pots
compaginar. No s’aconsegueix la conciliacié, hi ha col-laboracié entre els membres del
departament.

Totalment, tenen professores agregades que tenen 50 anys perqué han sigut mares i d’altres
dones que no volen ser mares perqué volen fer carrera, perqué veuen que és impossible
conciliar. Moltes de les professores titulars no son catedratiques pel mateix tema, perqué no
han pogut conciliar. No es fa cap accio al centre, si hi hagués competéncia per fer no hi hauria
d’haver la pressio de publicar per poder tenir una plaga, no poden reduir credits de docéncia a
un professor o professora per tenir temps de recerca per poder-se acreditar. S’hauria de
desaccelerar la pressio per les acreditacions.

Molt, no hi ha cap accid al centre. Les mesures de conciliacio son internes, personals; si un
professor o professora no pot assolir una docencia per la conciliacid, un altre I’assoleix, pero hi
ha gent que no ho veu i no posen de la seva part. No hi ha recursos fisics com una sala de
lactancia. Es podria tenir en compte aixo docent que tenim, que és amb favors, que sigui un
dret.

Si, com la maternitat que sense ella no existiriem com a espécie i és una de les coses que més
es castiga. Hi ha penalitzacio al curriculum, la recerca es veu ressentida. Ara s’intenta
compensar al curriculum vitae si ha sigut mare per igualar-ho.
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Si, el fet de tenir fills crea un problema, la universitat o té un sistema de reemplacament, es
reparteix la docéncia entre la resta del departament.

Va per col-lectius, conciliacié més facil al PAS perqué esta més reglat, en el professorat va més
voluntarista, depeén de la situacio en qué estas i si pots triar el teu horari, no hi ha politica clara.

Es impossible conciliar, en el moment que algu tingui fills la seva recerca s’ha de parar i en la
docéncia s’ha de millorar. Les baixes de maternitat no es cobreixen, s’espera que un altre
docent absorbeixi aquests estudiants. La comissio es nega totalment, ha d’arribar algu de
substitucid. Hi ha accions sense recolzament institucional, son accions personals.

| en el PAS?

Es dificil conciliar, pero el fet de treballar amb altres dones facilita conciliar perqué ens ajudem
entre nosaltres. Cobreixes i et cobreixen arran de la sensibilitat que tenen pels fills i filles o
persones grans. Tenim hores per conciliacid i dies, es té en compte. No fitxar facilitaria la
conciliacio?

No fitxar facilitaria la conciliacié?

Esta molt feminitzat. Jo crec que el PAS és qui millor ho té, tenen horaris compactes, tenen dies
d’assumptes de tramit, i no tenen necessitat de treballar per objectius... Nosaltres som
empreses autogestionades per un mateix. Perd caldria que se’ls contracti pagant per la
formacio que tenen.

El PAS lo tiene mds complicado, porque tienen que fichar 8 horas... El tema también es el
permiso de paternidad, porque no alargarlo un poquito mds, alargar que los padres estén mds
con los hijos.

Tenen un horari molt més facil.

No ho sap, més o menys igual, més facil perqué tenen un horari fix.
No hi ha una politica a banda del que marca la llei.

El PAS si que té aquesta possibilitat de conciliacio.

Si, jo no conec accions concretes. Des de la comissio no tenim relacid directa amb la politica de
recursos humans. Seria una via on podriem entrar, pero no ho hem fet.

Potser és més facil. Les baixes i la conciliacid, al ser personal administratiu deu estar recolzat
per la institucio, tot i que sigui dificil igualment.

[2.6.] Si ens centrem en l'alumnat dels ensenyaments del seu centre, creu que hi ha
desigualtats per rad de génere en les seves trajectories académiques (grau-master-doctorat),
en els seus rendiments? Es fan accions concretes per centres per superar aquests obstacles?
Encara que no es facin, quines creu que es podrien fer?

Hi ha molt per fer amb I'alumnat, accions especifiques, pero comenc¢ant per difondre que ens
coneguin.

Vaig aconseguir que es procuri la «participacio equilibrada» dels organs de govern de I’Escola
de Doctorat, cosa que no es feia abans. Beques per alumnat brillant amb dificultats
economiques, seria interessant veure si qui se n’acaba beneficiant son homes, caldria veure per
que. O si només s’hi presenten homes. "O veure per qué deixen d’estudiar, és sabut que els
homes diuen que no els interessa i les dones que no poden, les politiques son completament
diferents". Falta treball d’empoderament, perqué creuen que no compleixen els requisits i bé
s’hi presenten altres nois que tampoc els tenen i s’hi presenten.
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Falten referents, es troben fora de lloc, veuen que no hi ha dones i es pregunten que faig aqui?
Efecte embut, tu mires a quart i no hi son, les dones. Tenen necessitat de treballar o tasques de
cures. Pero el problema també és que no tenen referents i la falta de perspectiva de génere. I...
com que hi ha molts seminaris i consisteix molt en intervenir, i és un model on les dones
participen menys. Malgrat que intento fer moltes tutories i refor¢car o intentar canviar les
dinamiques de classe, aconsequir que els nois parlin menys i ocupin tant de temps. A la
Universitat de I’Experiéncia tenen clarissim i valoren molt I'opcié de participar.

Tenen el tutor, i la gran preséncia de dones que hi ha... Saben que tenen la Comissié d’Igualtat.

Hi ha moltes dones, les alumnes sén molt guerreres i jo crec que no hi ha un biaix en la
trajectoria. Pot haver-hi biaixos amb I’avaluacio.

El gran biaix és a I'hora de valorar I’'alumnat. Si una noia ho fa molt bé es pensa que ha treballat
molt i si és un noi que és molt brillant. | aixo és complicat quan es valora molt el fet de ser
brillant. Hi ha estudis sobre fisica on es comenta que com menys femenina ets, com a dona,
més brillant se’t percep.

Si hay sesgo claro, pero veo también el sesgo inconsciente de las alumnas también. Intento
frenarlo en clase, en las exposiciones cuando se disculpan o... Animando a pensar en la mirada
que utilizan, pero no creo que se haga de forma muy consciente en la facultad, si las profes o
profas feministas. O biaixos amb TFG i TFM. Conflictes per deslegitimar per exemple un treball
perqué era sobre lesbianes, eso solo interesa a tu tribu deien certs professors.

Jo diria que on pot ser més complicat és a la part de doctorat, pero en principi no hi ha
problema.

No, els rendiments son més alts a les dones que als homes.

Es segueix repetint el grafic de les tisores, al grau hi ha majoria de dones i tenen un rendiment,
pero després al master en passen menys i no es diu ja de doctorats. Hi ha una desigualtat de
dades, una diferencia, trajectories diferencials que es creuen. No es fa cap accid, es podrien
demanar uns tribunals paritaris.

Els estudiants tenen molt clar que tenen els mateixos drets i van per aquesta linia.

No, la majoria son dones i no queda afectada, tot i que a classe parlen més els homes quan hi
ha més nombre de dones. Potser afecta al tema de la conciliacié de les estudiants que siguin
mares.

[2.7.] Si tenim en compte la insercié laboral, creu que hi ha diferéncies per sexe en les
col-locacions (practiques, contractes laborals, etc.) sigui per sector o altres variables? Es
realitzen accions d’orientacid laboral amb perspectiva de génere que puguin superar les
desigualtats d’accés al mercat laboral?

En practiques les noies son ben reconegudes perqué responen molt, pero el punt és a qui
contracten després. No s’han fet accions concretes.

Si que es reprodueix el mateix que a la societat. Hem comencat a parlar amb les institucions
amb les que ens relacionem. Vam fer un seminari transversal per a tot I'alumnat de practicum
sobre deteccio de violéncia de génere, perqueé ens vam adonar que no sabien detectar.

No hi ha tasca d’orientacio laboral pero a nivell de facultat.

Ara per ara no hem detectat aquesta situacio ni a becaris o practiques. Pero després si que pot
ser, més endavant pot ser possible. Si, es fan xerrades des d’altres comissions.

[2.8.] Al seu parer, quins serien els principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit?
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Prendre consciencia, ampliar la visié de génere, ampliar la mira. Anar fent coses perqué va
calant que es fan coses.

Coneéixer la situacio pel que fa a I'alumnat, fer estudis. | difondre la comissio.

No ens ho hem plantejat perqué vas pels passadissos i veus moltes dones. Pero, per exemple,
mires els presidents de taules de TFM o doctorat, és un biaix inconscient; penses que no en sap
tant o porta tant temps o que no és catedrdtica. Es estar alerta, com a Ginebra, que tenen
observadors d’igualtat que vetllen pel tipus de familia que tens, o vetllar que no hi hagi
discriminacid en com s’avalua. Vam proposar incloure a la carpeta que es dona als concursos
de professorat un fulleté on explicar qué pots i qué no pots preguntar. | també per al PAS. |
Incloure el pla en la informacid que es dona a tothom qui entra a la universitat cadaany.

Fer seminaris més petits, per fer participar més les alumnes (té un cost molt alt fer tantes
tutories per empoderar-les i incentivar-les). Ampliar accions de reafirmacio de "alumnat,
treball en grup d’algunes alumnes que van a instituts a donar classes, és una altra metodologia
meés centrada en un servei i potser aixi les noies se senten més cridades.

Aspirem que es tingui en compte si hi ha hagut baixes de maternitat o paternitat, la degana ho
ha demanat, pero ha de ser la universitat que ho faci.

Tenir en compte aportacions que fan a la recerca i a la docéncia. Valorar altres conceptes,
diferents del lideratge femeni o masculi. | formacio.

Que les accions ens facin conscients d’aquests biaixos que reproduim. Que hi hagi més dones.
Empoderar les dones perqué no creguin que sén menys brillants, formar consciencia sobre els
biaixos que viuen i generar referents, que ja n’hi ha a nivell de facultat.

Els horaris ben establerts.

Per la conciliacio és treure la pressio a les persones que s’han d’acreditar, si s’aconsegueix
potser es tindra més representativitat.

Necessaria formacio i la necessitat de parlar i tenir consciéncia d’aquest tema.

Quan arriba una proposta per donar difusio del tema de dona, ja sigui treball, conciliacio
familiar... es treballi i es doni visibilitat.

Conciliacid efectiva i real, paritat real.

[2.9.] | creu que hi ha algun obstacle per afrontar-los?

Les mesures que no s’han fet son les que costen diners, vocabularis i coses d’aquestes queden
molt maques, pero aquells canvis organitzatius, canvis estructurals son els que no funcionen
del segon pla d’igualtat.

Es una comissié molt infravalorada, no és una comissié com una altra. Hi ha molt treball
invisible.

Que no és facil tenir uns millors horaris.

Tenir molt clar que es treballen unes hores al centre i després a casa s’esta amb la familia i no
pensar en la feina fins I'endema.

La reactivitat de la gent i que al ser la moda en I’ambit public es diu que es té perspectiva i en
realitat no es té.

El temps i els diners, tenen moltes coses i fan coses puntuals.
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o A nivell de PDI el tema de les posicions en I'0rgan de govern i la igualtat en les categories
professionals i conciliacié. Al PAS, la promocid i el sostre de vidre, i a I'alumnat doncs la
conciliacid i insercid laboral.

e Recursos economics i aprendre que la societat ha de canviar la visio.

[2.10.] Al seu parer, en aquest ambit de «Composicid i representativitat per génere de la
comunitat universitaria, en I'organitzacio, la gestid, i la representacid i I'organitzacidé dels
temps», quines serien les politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat
efectiva entre dones i homes?

e Eson hi ha més sensibilitat perqué han de complir la llei.
e Elseminari sobre violéncia de génere i algunes assignatures optatives.

e Abans es feien reunions a les 5-6 de la tarda i ara es fan abans per qui té fills, s’ha anat
normalitzant.

e FEl poder donar més drets perque puguin fer el paper de cuidar.
e | context financer i economic, prioritzar-ho és dificil quant a I’escassetat de recursos.

e Politiques per part d’institucions, més politiques socials i de génere, lleis que protegeixin
diferents aspectes, com baixes per maternitat més llargues.

EIX 3. Composicio i representativitat per génere de la comunitat universitaria (organitzacio,
gestio i representacio)

En aquesta dimensid, juntament amb I'eix 2, es volia obtenir evidéncies empiriques d’aquells
aspectes que donen compte de la composicid i representativitat per genere de la comunitat
universitaria de la Universitat de Barcelona en I'ambit de I'organitzacid, gestid i representacio.
Concretament, |'objectiu és visualitzar I'accés en igualtat i preséncia equilibrada en organs de
gestid col-legiats i unipersonals, aixi com en els organs de representacid.

En la taula seglient (3.1) es presenten els indicadors previstos que podien mostrar evidencies
empiriques de fenomens com ara la bretxa de genere; indicadors de desigualtat entre homes
i dones; sostre de vidre; terra enganxds; entre d’altres.

Pel tipus d’informacié que conté aquesta dimensid, es presenten els indicadors quantitatius
gue s’han recollit; aixi com de fonts d’informacid primaria a partir d’entrevistes en profunditat
a les persones responsables de les comissions d’igualtat de les facultats de la Universitat de
Barcelona.

En aquesta dimensio, es presenten els indicadors de desigualtat i els indicadors de cami capa
la paritat.
Indicador de desigualtat

Aquest indicador és el quocient de les dades d’ambdds sexes. | pot tenir un valor entre 0
(maxima desigualtat) i 1 (maxima igualtat).

Cal tenir en compte que aquest indicador informa on es poden observar les situacions més
desigualitaries entre ambdds sexes (per poder evidenciar quin és el col-lectiu que pateix més
desigualtat, cal observar les dades dels percentatges).

89



== NIVE "AT ox
Ill Pla Igualtat UB il EARCELONA

Indicador de «cami cap a la paritat»

Aquest indicador ens informa de la distancia, expressada en punts percentuals, que ens queda
per recérrer per aconseguir la paritat entre ambdds sexes (s’ha considerat que la paritat és
guan el percentatge de dones i homes és del 50 %).

La dada en vermell indica una situacié no paritaria que desfavoreix les dones. La dada en negre
indica una situacié no paritaria que desfavoreix els homes.

3.1 Indicadors previstos a I’Eix 3. Organitzacio, gestio i representacid segons disponibilitat

Taula 8. Indicadors previstos a I’Eix 3. Organitzacid, gestio i representacio segons disponibilitat

Disponibles No disponibles
Govern i gestié PDI
Rectorat Coordinacid d’assignatures
Consell de Govern Membre dels consells d’estudis
Consell Social Membre dels consells d’estudis
Deganats Membre de comissions delegades

Equips deganals

Direccié de departaments

Secretaria de departaments

Caps d’estudis

Coordinacié de masters

Coordinacié de doctorats

Presidencia de comissions d’igualtat

Govern i gestio del PAS

Preséncia en carrecs de direccid

Preséncia en carrecs de gestid: gerencia

Preséncia en carrecs de gestio: cap d’area

Preséncia en carrecs de gestid: administrador/a de centre

Preséncia en carrecs de gestid: cap de servei o d’oficina

Preséncia en carrecs de gestid: cos técnic de gestio

Preséncia en carrecs de gestio: director/a de servei o
d’oficina

Representacio

Claustre UB

Juntes de facultat

Consell de I’Alumnat

90



UNIVERSITAToe

Il Pla lgualtat UB ik BARCELONA

Comité d’Empresa PDI per candidatura
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Junta del PDI

Comité d’Empresa PAS-L

Junta del PAS

Presidencia dels organs de representacio sindical

3.2 Resultats dels indicadors de I’Eix 3. Organitzacio, gestiod i representacio segons
disponibilitat

Taula 9. Resultats dels indicadors de I’Eix 3. Organitzacid, gestio i representacio

Percentatges index de Indicador
Dones Homes desigualtat de cami
capala
igualtat
Govern i gestié de PDI
Rectorat 37,50 62,50 0,60 12,50
Consell de Govern 28,33 71,67 0,40 21,67
Consell Social 52,08 48,32 0,93 1,68
Deganats 18,75 81,25 0,23 31,25
Equips deganals 50,54 49,46 0,98 0,54
Direccié de departaments 26,67 73,33 0,36 23,33
Secretaria de departaments 52,50 47,50 0,90 2,50
Caps d’estudis 59,32 44,07 0,74 5,93
Coordinacié de masters 50,00 50,00 1,00 0,00
Coordinacié de doctorats 43,75 56,25 0,78 6,25
Presidencia de comissions d’igualtat 81,25 25,00 0,31 25,00
Composicid de comissions d’igualtat 72,44 27,56 0,38 22,44
Govern i gestié de PAS*
Preséncia en carrecs de direccid 20,00 80,00 0,25 30,00
Prefen(':la en carrecs de gestio: 0,00 100,00 0 100
geréncia
I;rs::;ua en carrecs de gestio: cap 33,00 67.00 0,49 17
Presc?nIC|a en carrecs de gestio: 100,00 0,00 0 100
administrador/a de centre
Preséncia en carrecs de gestio: cap de
servei o d’oficina ; P 62,00 38,00 0,61 12
P\resgnua en c.alrrecs de gestid: cos 76,00 24,00 0,31 29
tecnic de gestid
Preséncia en carrecs de gestid:
director/a de servei o d'{cg)ficina 38,00 62,00 0,62 12
Representacid
Claustre UB 50,45 49,55 0,98 0,45
Juntes de facultat 51,97 48,03 0,92 1,97
Consell de I’Alumnat 45,68 54,32 0,84 4,32
Comité d’Empresa PDI per candidatura 51,72 48,28 0,93 1,72
Junta del PDI 34,62 65,38 0,53 15,38
Comité d’Empresa PAS-L 35,00 65,00 0,54 15,00
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Junta del PAS 62,96 37,04 0,59 12,96
Presidencia dels organs de 25,00 75,00 0,33 25,00
representacié sindical
Secretaria dels organs de representacio 50,00 50,00 1,00 0,00
sindical

*2017. Font: El biaix de génere en el reclutament, la promocid i la retencio del personal a les universitats (informe
2019). Annex Universitat de Barcelona, 2019. Xarxa Vives d’Universitats.

FONT. Elaboracio propia a partir de ub.edu.

3.3 Comentaris dels indicadors presentats

L’analisi de les dades sobre «Govern i gestidé» ens permet evidenciar la desigualtat existent en
totes les categories (sense tenir en compte els carrecs relacionats amb I'ambit docent), a
excepcido de la composiciéo del Consell Social, els equips deganals i les secretaries dels
departaments. En relacié amb les dues darreres, tot i que la composicié és gairebé paritaria,
no és aixi en el cas de degans i deganes, i en la direccid dels departamentson el 81 % i el 73 %,
respectivament, son homes i és en aquestes categories on hi ha més desigualtat.

Juntament amb els degans i deganes, la preséncia de dones en les direccions de departament
també es mostra com una de les situacions on la bretxa de genere és més important.

Per la seva banda, els carrecs unipersonals relacionats amb I'ambit docent (caps d’estudis,
coordinacions de master i de doctorat) és on s’observa més paritat. En el cas dels caps
d’estudis, és I"inic carrec on el percentatge de dones és major (59,32 %).

Cal esmentar que aquesta situacié de més presencia de les dones en els carrecs de I'ambit
docent (i que es visibilitzava en la dimensié o eix Il) també es fa palesa quan s’analitza la
presencia de les dones en I'equip rectoral. En aquest cas, queda molt cami encara per
aconseguir la plena igualtat: el 37,5 % sén dones i I'index de desigualtat és del 0,6. | les
vicerectores ocupen els VR relacionats amb I'ambit docent, d’estudiants, i d’igualtat i accié
social.

Mencid especial mereix la presidéncia i la composicid de les comissions d’igualtat dels centres,
on la preséncia de les dones és majoritaria.

En el cas del PAS, I'Ginica dada disponible és la que es proporciona en I'annex corresponent a
la Universitat de Barcelona de I'informe E/ biaix de génere en el reclutament, la promocid i la
retencio del personal a les universitats de la Xarxa Vives d’Universitats, 2019. La dada,
corresponent al 2017, ens informa que la preséncia de dones en carrecs de direccié del PAS
és del 20 %.

La mirada sobre la representacié de dones i homes en els organs de representacié de la
Universitat de Barcelona, ens permet fer una doble lectura. En primer lloc, el Claustre de la
UB, les juntes de facultat i el Consell de I’Alumnat, tenen una composicié gairebé paritaria. En
canvi, en aquells organs de representacio i defensa dels drets dels treballadors i treballadores
de la UB, la situacio és diferent. A excepcié de la Junta del PAS, on gairebé el 63 % sdn dones
(recordem que una mica més del 79 % del PAS funcionari son dones), la resta (la Junta del PDI
i el Comité d’Empresa del PAS laboral) estan forca masculinitzades. En el cas del PDI, els
percentatges de professorat i el de |la seva representacio per sexe s’inverteixen: el 61,74 % del
PDI funcionari sén dones i la seva representacioé a la Junta del PDI és del 34,62 %.
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3.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat

En relacié amb la informacié qualitativa d’aquest ambit obtinguda a partir de les entrevistes
en profunditat a les responsables de les comissions d’igualtat dels centres de la UB, recordem
gue s’ha presentat en la dimensid o eix Il.

EIX 4. Organitzacié dels temps, corresponsabilitat i conciliacié de la vida laboral, familiar i
personal

L’objectiu dels indicadors d’aquest eix consisteix a mostrar indicadors sobre accions concretes,
condicions i drets laborals relacionats amb maternitat/paternitat i llicéncies per a la cura de
menors o familiars dependents, horaris laborals, etc.

4.1 Indicadors previstos a I’Eix 4. Organitzacié dels temps, corresponsabilitat i conciliacié
segons disponibilitat

Taula 10. Indicadors previstos a I’Eix 4. Organitzacio dels temps, corresponsabilitat i conciliacio
segons disponibilitat

Disponibles No disponibles

Alumnat
Presencia de menors o familiars
dependents

PDI PDI

Per categories laborals i sexe Per carrecs de gestio i edat

Preséncia i nombre de menors o familiars dependents Reducciod de jornada després de la
llicencia

Llicencies per cura de menors o familiars dependents Periodes sabatics

Durada de llicencies per cura de menors o familiars

dependents Excedencies

Temps parcial

Motius per treballar a temps parcial*

Continuitat laboral després de la
llicencia*

Ascens després de la llicencia*

Anys entre la Ilicéncia i una
promocié*

Reduccio de jornada*™

Motius de la reduccié*

Adaptacié a horaris familiars

PAS PAS

Per sexe
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Per edat, per categories laborals i
carrecs de gestio

Preséncia i nombre de menors o familiars dependents

Continuitat laboral després de la
llicencia*

Llicéncies per cura de menors o familiars dependents

Ascens després de la llicencia*

Durada de llicéncies per cura de menors o familiars
dependents

Anys entre la Iliceéncia i una
promocié*

Reduccid de jornada

Reduccio de jornada després de la
llicéncia

Motius de la reduccié

Excedeéncies

Adaptacié a horaris familiars

Treball a temps parcial

Jornada intensiva

Motius de la parcialitat*

Serveis

Guarderia permanent

Nombre de places a la guarderia

Guarderia per a actes concrets

*Desestimat a partir de la reunié amb la unitat de Recursos Humans.

4.2 Resultats dels indicadors de I’Eix 4. Organitzacio dels temps, corresponsabilitat i

conciliacié segons disponibilitat

Taula 11. Resultats dels indicadors de I’Eix 4. Organitzacid dels temps, corresponsabilitat i

conciliacio
Dones Homes
PDI Permis de maternitat i paternitat
Nombre de permisos 79 48
Nombre total de dies de permis 7.476 1.374
Permisos de maternitat sobre el total 84,5%
Mitjana de dies de permis 95,47 28,0
Adaptacié a horaris familiars — —
PAS Permis de maternitat i paternitat
Nombre de permisos 28 16
Nombre total de dies de permis 2.789 498
Permisos de maternitat sobre el total 84,9 %
Mitjana de dies de permis 99,61 31,13
Reduccions de jornada per atencié a menors i persones 94,2 %
dependents

Adaptacié a horaris familiars
(flexibilitzacid horaria)

flexibilitzacié horaria per a tot el
personal

Serveis

Guarderia permanent

No

Nombre de places a la guarderia
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‘ ‘ Guarderia per actes concrets —

FONT. Elaboracio propia. Unitat de Recursos Humans, UB. 2018.

4.3 Comentaris dels indicadors presentats

L’ambit de I'organitzacid dels temps, corresponsabilitat i conciliacié de la vida laboral, familiar
i personal és una de les dimensions en que es disposa de menys indicadors recollits per part
de la UB.

No hi ha evidencies empiriques que permetin coneixer les practiques de I'is del temps en les
diverses instancies de I'estructura academica i administrativa de la UB. Aixi per exemple, en el
cas del PDI no es disposa d’informacio sobre els criteris d’assignacié dels horaris de classe
segons si es tenen o no carregues familiars; si els horaris de les reunions afavoreixen la
conciliacié de la vida laboral i familiar; o bé poder disposar de dades que permetin incidir en
I'efecte de les carregues familiars en la produccié cientifica i, conseqiientment, en situacions
desigualitaries en els processos d’acreditacié de la docencia i de larecerca.

En el cas del PAS caldria incidir a recollir informaci6 més completa; aixi com a establir
mecanismes que donin compte de les adaptacions i flexibilitzacions d’horari, teletreball,
treball compartit, i de tots aquells aspectes relacionats amb la gestid i organitzacié dels horaris
i els seus motius. Aquests aspectes no sén recollits o si ho sén, de forma molt incorrecta, ja
gue la flexibilitat i la discrecionalitat és I’element més present avui en dia.

Igualment, en el cas de I'alumnat no es disposa d’informacié sobre les carregues familiars i del
seu possible impacte en horaris de classe, tipus d’avaluacid, credits a que es matriculen, etc.

Els indicadors quantitatius de que es disposa constaten les desigualtats per génere en els
permisos de maternitat i paternitat, aixi com les reduccions de les jornades per part de les
dones (especialment en el col-lectiu del PAS, ja que del col-lectiu PDI no se’n té informacid).

Pel que fa a la conciliacié familiar i laboral, no només sén una aclaparadora majoria de dones
les que s’acullen al permis per naixement dels fills i filles, sind que també soén elles les que
majoritariament sol-liciten llicencia per a la cura de familiars, evidenciant el pes de I'assignacid
tradicional del treball familiar i doméstic generalitzat en el nostre entorn social. Per tant, es
mostra com la maternitat i la cura de persones dependents és un element clau que impacta
en la trajectoria académica, de recerca i laboral de les dones, ja que son elles les protagonistes
d’aquests permisos i de les reduccions de jornada.

Cal tenir en compte que els permisos i les reduccions de jornada s’han d’aplicar a tots els
aspectes de la dedicacié del professorat i del personal investigador.

4.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat

De les entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat dels
centres, se’n poden assenyalar tres idees principals:

[1] Eltema de la conciliacié és molt important en les carreres i trajectories academiques i de
recerca, tenint en compte els processos d’acreditacié actuals.

[2] No s’han implantat mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral més enlla de
les establertes per la legislacid.
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[3] En canvi, per la seva banda, és destacable com s’ha anat introduint una «cultura» d’usos del

temps més favorable a la conciliacié («Abans es feien reunions a les 5-6 de la tarda i ara es fan
abans per qui té fills, s’ha anat normalitzant»).

Si parlem ara de la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal: Creu que sdn aspectes que
impacten en la trajectoria docent i de recerca? Accions concretes a nivell de centre per superar
aquests obstacles? Sén els que es fan a nivell de la UB o especifics del centre? Encara que no
es facin, quines creus que es podrien fer?

El professorat no fitxa, el PAS si...

Es dificil conciliar, crec que les accions han de ser des de la UB i a nivell social, sortir de les
dinamiques competitives.

«Hi ha barreres que et dificulten pujar, i en facultats amb estructures molt jerarquiques, ja mai
acabes liderant un projecte de recerca. Com et vols acreditar? | també, una altra cosa, els
sistemes d’acreditacid... Les universitats també poden ser potenciadores no? Aquests sistemes
d’acreditacio quin tipus de recerca estan primant? | com la comptabilitzen? Productivitat o
qualitat en la recerca, metodologies innovadores o com afecta la poblacié? Hi ha molt cami per
ferila UB podria ser lider en aquests nous models d’avaluacio de la recerca. I les dones tindriem
meés oportunitats que un sistema tunicament productiu».

Canviar els horaris i posar reunio a una certa franja horaria i un dia a la setmana, mai més tard
de les 15 h. Col-locar tots els tramits de gestio en un dia, pero és insostenible perqué s’han
manifestat. Hi ha coses de gestio que jo no hauria de fer. «Entrant a bases de dades per
exemple, ho pot fer un PAS».

«S’han fet accions concretes: suggerir que no hi hagi reunions a primera hora, sales de
lactancia, tot aixo facilita la conciliacio» I el curriculum. «S'utilitza el sentit comd i ser sensible,
si algu no pot arribar fins a les 10, doncs no li dones classe a aquella hora», «hi ha un sentit
comu i normalment no hi ha hagut conflicte, la gestid de proximitat és la que millor funciona».

«Les dones tenen una tradiciéo d’aguantar-se no? (...) culturalment, la cria de nens s’ha
considerat negatiu professionalment parlant», «no sabem si els acords que es fan als
departaments son justos, només podem recomanar». «Hi ha qui no se n'adona i esta generant
certa injusticia».

«Teoricament hi és, no hi ha problema... La institucid facilita, és més jo crec les propies dones».
Com a politica no hi ha problema, el conflicte és que mentrestant la meva carrera decreixera.
«Es més facil a la Universitat». Hi ha dones que tenen dobles o triples jornades. També passa
amb cures a la gent gran, que igual recau a les dones. S’ha d’abordar des de la comissid i no
només a nivell de nens sind també de gent gran. Una accid important seria visibilitzar-ho i veure
la realitat, veure les carregues que tenen.

«No és compatible, requereix un nivell d’esfor¢ i de dedicacio bastant gran». La recerca al ser
un entorn molt competitiu i anem tots i totes molt sobrecarregades. «<Anem molt per sobre del
que hauriem de carregar». Podriem fer I'stop the clock. «Es tot tan competitiu i hi ha tants pocs
recursos que sembla dificil compatibilitzar la recerca amb la vida». Té un impacte diferencial.
Crec que les accions escapen a la Comissié d’Igualtat. «Va més en que les politiques publiques
han de garantir un suport a les tasques de reproduccio i no pas a allargar els permisos dels
homes, que al final es veu que els acaben fent servir per altres coses... Les politiques publiques
han d’anar més a sostenir aquestes cures».

Yo creo que se intenta mucho, compactar investigacion por semestres, o compactar las clases
en un semestre o unos dias a la semana para que el resto puedas trabajar desde casa. Yo creo
que la universidad es uno de los espacios mds fdciles para conciliar.
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Per suposat, negativament. Hi ha una acumulacio de feina. Per superar-los, és una qliestio
personal, es donen facilitats pero I'horari segons com tens triada la docéncia no t’ho pots
compaginar. No s’aconsegueix la conciliacid, hi ha col-laboracié entre els membres del
departament.

Totalment, tenen professores agregades que tenen 50 anys perqué han sigut mares i d’altres
dones que no volen ser mares perqué volen fer carrera, perqué veuen que és impossible
conciliar. Moltes de les professores titulars no son catedratiques pel mateix tema, perqué no
han pogut conciliar. No es fa cap accid al centre, si hi hagués competéncia per fer no hi hauria
d’haver la pressio de publicar per poder tenir una placa, no poden reduir crédits de docéncia a
un professor o professora per tenir temps de recerca per poder-se acreditar. S’hauria de
desaccelerar la pressio per les acreditacions.

Molt, no hi ha cap accio al centre. Les mesures de conciliacié son internes, personals, si un
professor o professora no pot assolir una docéncia per la conciliacid, un altre I’assoleix, pero hi
ha gent que no ho veu i no posen de la seva part. No hi ha recursos fisics, com una sala de
lactancia. Es podria tenir en compte aixo docent que tenim, que és amb favors, que sigui un
dret.

Si, com la maternitat que sense ella no existiriem com a espécie i és una de les coses que més
es castiga. Hi ha penalitzacio al curriculum, la recerca es veu ressentida. Ara s’intenta
compensar al curriculum vitae si ha sigut mare per igualar-ho.

Si, el fet de tenir fills crea un problema, la universitat o té un sistema de reemplagcament, es
reparteix la docéncia entre la resta del departament.

Va per col-lectius, conciliacio més facil al PAS perqué esta més reglat, en el professorat va més
voluntarista, depeén de la situacio en qué estas i si pots triar el teu horari, no hi ha politica clara.

Es impossible conciliar, en el moment que algu tingui fills la seva recerca s’ha de parar i en la
docéncia s’ha de millorar. Les baixes de maternitat no es cobreixen, s’espera que un altre
docent absorbeixi aquests estudiants. La comissié es nega totalment, ha d’arribar algu de
substitucid. Hi han accions sense recolzament institucional, sén accions personals.

| en el PAS?

Es dificil conciliar, pero el fet de treballar amb altres dones facilita conciliar perqué ens ajudem
entre nosaltres. Cobreixes i et cobreixen arran de la sensibilitat que tenen pels fills i filles o
persones grans. Tenim hores per conciliacid i dies, es té en compte. No fitxar facilitaria la
conciliacid?

No fitxar facilitaria la conciliacié?

Esta molt feminitzat. «Jo crec que el PAS és qui millor ho té, tenen horaris compactes, tenen
dies d’assumptes de tramit, i no tenen necessitat de treballar per objectius... Nosaltres som
empreses autogestionades per un mateix». Pero caldria que se’ls contracti pagant per la
formacid que tenen.

El PAS lo tiene mds complicado, porque tienen que fichar 8 horas... El tema también es el
permiso de paternidad, porque no alargarlo un poquito mds, alargar que los padres estén mds
con los hijos.

Tenen un horari molt més facil.
No ho sap, més o menys igual, més facil perque tenen un horari fix.
No hi ha una politica a banda del que marca la llei.

El PAS si que té aquesta possibilitat de conciliacio.
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Si, jo no conec accions concretes. Des de la Comissio no tenim relacid directa amb la politica de
recursos humans. Seria una via on podriem entrar, pero no ho hem fet.

Potser es més facil. Les baixes i la conciliacid, al ser personal administratiu deu estar recolzat
per la institucio, tot i que sigui dificil igualment.

Si ens centrem en I'alumnat dels ensenyaments del seu centre, creu que hi ha desigualtats per
rad de génere en les seves trajectories académiques (grau-master-doctorat), en el seu
rendiment? Es fan accions concretes a nivell de centre per superar aquests obstacles? Encara
gue no es facin, quines creu que es podrien fer?

Hi ha molt per fer amb I’'alumnat, accions especifiques, pero comengant per difondre que ens
coneguin.

Vaig aconseguir que es procuri la «participacio equilibrada» dels organs de govern de I’Escola
de Doctorat, cosa que no es feia abans. Beques per alumnat brillant amb dificultats
economiques, seria interessant veure si qui se n’‘acaba beneficiant sén homes, caldria veure per
que. O si només s’hi presenten homes. «O veure per que deixen d’estudiar, és sabut que els
homes diuen que no els interessa i les dones que no poden, les politiques sén completament
diferents». Falta treball d’empoderament, perqué creuen que no compleixen els requisits i bé
s’hi presenten altres nois que tampoc els tenen i s’hi presenten.

Falten referents, es troben fora de lloc, veuen que no hi ha dones i es pregunten que faig aqui?
Efecte embut, tu mires a quart i no hi son les dones. Tenen necessitat de treballar o tasques de
cures. Pero el problema també és que no tenen referents i la falta de perspectiva de génere. I...
com que hi ha molts seminaris i consisteix molt en intervenir, i és un model on les dones
participen menys. Malgrat que intento fer moltes tutories i reforgcar o intentar canviar les
dinamiques de classe, aconseguir que els nois parlin menys i ocupin tant de temps. A la
Universitat de I'Experiéncia tenen clarissim i valoren molt I'opcid de participar.

Tenen el tutor, i la gran preséncia de dones que hi ha... Saben que tenen la Comissio d’Igualtat.

«Hi ha moltes dones, les alumnes son molt guerreres i jo crec que no hi ha un biaix en la
trajectoria. Pot haver-hi biaixos amb I’avaluacid».

El gran biaix és a I’hora de valorar I'alumnat. «Si una noia ho fa molt bé, es pensa que ha
treballat molt i, si és un noi, que és molt brillant». | aixo és complicat quan es valora molt el fet
de ser brillant. Hi ha estudis sobre fisica on es comenta que com menys femenina ets, com a
dona, més brillant se’t percep.

Si hay sesgo, claro, pero veo también el sesgo inconsciente de las alumnas también. Intento
frenarlo en clase, en las exposiciones cuando se disculpan o... Animando a pensar en la mirada
que utilizan, pero no creo que se haga de forma muy consciente en la facultad, si las profes o
profas feministas. O biaixos amb TFG i TFM. Conflictes per deslegitimar per exemple un treball
perque era sobre lesbianes, «eso solo interesa a tu tribu» deien certs professors.

Jo diria que on pot ser més complicat és a la part de doctorat, pero en principi no hi ha
problema.

No, els rendiments sén més alts en les dones que en els homes.

Es segueix repetint el grafic de les tisores, al grau hi ha majoria de dones i tenen un rendiment,
pero després al master en passen menys i no es diu ja de doctorats. Hi ha una desigualtat de
dades, una diferencia, trajectories diferencials que es creuen. No es fa cap accio, es podrien
demanar uns tribunals paritaris.

Els estudiants tenen molt clar que tenen els mateixos drets i van per aquesta linia.
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No, la majoria son dones i no queda afectada, tot i que a classe parlen més els homes quan hi
ha més nombre de dones. Potser afecta al tema de la conciliacié de les estudiants que siguin
mares.

EIX 5. Perspectiva de génere en la docéncia: creacid i transmissié del coneixement en
I’activitat docent

En aquesta dimensio, I'objectiu era obtenir evidéncies empiriques sobre aquells aspectes
relacionats amb la introduccid de la perspectiva de génere en la creacid i transmissio del
coneixement en I'activitat docent a la Universitat de Barcelona. Concretament:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Activitats especifiques de docencia desenvolupades per la Universitat, en materia
d’igualtat entre dones i homes

Existéncia d’ensenyaments en matéria d’igualtat de genere en els plans d’estudis
universitaris: oferta formativa (titulacions propies, masters, doctorats, graus,
Universitat de I'Experiéncia)

Treballs finals de grau (TFG), treballs finals de master (TFM) i tesis doctorals sobre
estudis de génere i accions de promocio realitzades

Accions concretes i procediments per a la incorporacio de la perspectiva de genere en
la definicié de plans d’estudis, en els continguts i en les metodologies emprades

Incorporacid, en els plans docents de les assignatures de diverses titulacions i nivells,
de la perspectiva de genere i la visibilitzacié de les dones

Reconeixement de meérits dels estudis de génere en I'avaluacié de I'activitat docent i
de gestid

Existéncia de grups docents sobre estudis de génere i projectes concedits en les
convocatories de projectes de millora i innovacié docent (PMID)

Revisid/correccio, elaboracié de materials, llibres, documentacié des de I'0Optica de la
igualtat

Valoracid del fons bibliografic amb contingut de génere

5.1 Indicadors previstos a I’Eix 5. Perspectiva de génere en la docéncia

Taula 12. Indicadors previstos a I’Eix 5. Perspectiva de génere en la docéncia segons
disponibilitat

Disponibles No disponibles

Activitats especifiques de docéncia desenvolupades per la Universitat, en matéria d’igualtat entre
dones i homes

Cursos en matéria d’igualtat (fora de

Formacid en materia d’igualtat per al professorat I’ensenyament formal)

Existencia d’ensenyaments en materia d’igualtat de génere en els plans d’estudis universitaris:
oferta formativa (titulacions propies, masters, doctorats, graus, Universitat de |’Experiéncia)

Assignatures en matéria de génere als graus*
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Assignatures en matéria de génere als masters oficials

Titulacions en materia de génere (graus, masters
oficials, doctorats i postgraus)

Treballs finals de grau (TFG), treballs finals de master (TFM) i tesis doctorals sobre estudis de
génere i accions de promocid realitzades

TFG (nombre i premis)

TFM (nombre i premis)

Tesis doctorals

Incorporacid, en els plans docents de les assignatures de diverses titulacions i nivells, de la
perspectiva de génere i la visibilitzacié de les dones

Coneixement de la incorporacié de la perspectiva de
génere per part de la comunitat universitaria

Percepcidé de la incorporacié de la perspectiva de genere
per part de la comunitat universitaria

Referéncia a dones/homes, diferéncia
sexual i/o de génere en el pla docent*

Referéncia a dones/homes, diferéncia
sexual i/o de génere a la bibliografia*

Referéencia a dones cientifiques en els
plans docents i programes docents, com
també en els materials*

Referencia a dones en general i al
diferencial de génere en els plans
docents i programes docents, com
també en els materials*

Reconeixement de merits dels estudis de genere en I'avaluacio de I'activitat docent i de gestié. No
disponible

Existencia de grups docents sobre estudis de genere i projectes concedits en les convocatories de
PMID

Grups docents

Convocatories de PMID

Revisié/correccio, elaboracié de materials, llibres, documentacié des de I'optica de la igualtat

Revisid/correccio, elaboracié de
materials, llibres, documentacié des de
I’Optica de la igualtat

Valoracid del fons bibliografic amb contingut de génere

Fons propi

Accés a revistes

*Dels indicadors previstos en relacié amb la introduccio de la perspectiva de genere en els ensenyaments de grau
i la visibilitzacio de les dones en els plans docents, assignatures, bibliografies, per graus i centres, es disposa dels

101



== NIVE "AT ox
Ill Pla Igualtat UB + BARCELONA

resultats en curs del buidatge d’informacio dels plans docents que esta duent a terme la Unitat d’lgualtat durant
I’any 2019 (encara no s’ha pogut assolir I'alt nombre de graus i ensenyaments amb quée compta la UB).

En el moment d’escriure aquest informe, es disposa de la informacid corresponent a 20 graus
d’un total dels 73 graus de la Universitat de Barcelona. Aquest baix percentatge de graus
analitzats, tot i que impedeix donar dades completes i exhaustives perque el biaix seria
considerable i, per tant, la validesa i fiabilitat de la dada escassa, si que pot servir d’indicador
dins I'ambit estudiat. Tot i aixi, cal considerar que es tracta d’una analisi basada en les dades
publicades, sense una valoracié individualitzada que requeriria entrevistar el professorat per
coneixer el grau real d’'implementacid, amb independeéencia de la inclusié directa del tema o la
perspectiva des d’una visié formal (per tant, es considera que la inclusié formal pot no tenir
correspondéncia real amb I'efectiva posada en practica i que, en sentit invers, la falta
d’inclusié formal pot no correspondre’s amb I'efectiva posada en practica a la docencia, encara
gue no s’expliciti en continguts concrets).

5.2 Resultats dels indicadors de I’Eix 5. Perspectiva de génere en la docéncia

Pel tipus d’informacié que conté aquesta dimensid, es presenten els indicadors quantitatius
gue s’han recollit; aixi com de fonts d’informacié primaria a partir d’entrevistes en profunditat
a les persones responsables de les comissions d’igualtat dels centres de la Universitat de
Barcelona.

A continuacié es presenta la informacioé extreta dels indicadors disponibles.

Taula 13. Resultats dels indicadors de I’Eix 5. Perspectiva de génere en la docéncia*

Formacid professorat Cursos de I'lICE (nombre de cursos) 2

Ensenyaments en Master oficials (nombre de masters oficials) 2

materia d’igualtat de ' ]

génere Masters propis (nombre de masters propis) 3
Postgraus (nombre de postgraus) 3
Masters oficials que compten amb assignatures de 12,82%
génere (percentatge)

Treballs realitzats en TFG (percentatge sobre els disponibles al diposit UB) 4,90%

materia de génere
TFM (percentatge sobre els disponibles al diposit UB) 7,28%

Tesis doctorals (percentatge) 1,84%
Premis publicats en el web (nombre) 2
Innovacioé docent Nombre de grups docents amb perspectiva de genere | 10,20%

(percentatge)

Projectes docents amb perspectiva de génere 4,10%

(percentatge sobre els projectes actius 2019)
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*Cerca per genere, feminisme, dona i dones.

FONT. Elaboracio propia a partir de ub.edu, 2018-2019.

Taula 14. Resultats dels indicadors de I’Eix 5. ECTS d’assignatures amb perspectiva de génere
segons ensenyament

Ensenyament (grau) ECTS assignatures
perspectiva de génere
Belles Arts 30
Conservacio-Restauracio de Béns Culturals 18
Disseny 6
Ciéncies del Mar 0
Geologia 0
Administracié i Direccié d’Empreses 6
Economia 0
Empresa Internacional 6
Filosofia 932
Fisica
Enginyeria Electronica de Telecomunicacié 0
Enginyeria Biomedica 0
Antropologia Social 132
Arqueologia 126
Psicologia 90
Quimica 0
Enginyeria de Materials 0
Enginyeria Quimica 0
Dret 120!
Educacié Primaria 132

En alguns ensenyaments, per acord dels organs académics de la facultat, s’introdueix una frase o
paragraf de forma general i homogeénia a totes les assignatures dels graus.

2Cal tenir en compte la ratio d’optativitat en assignatures d’altres ensenyaments.
FONT. Unitat d’lgualtat, UB.

Taula 15. Resultats dels indicadors de I’Eix 5. Coneixement i percepcio de I"alumnat de la
incorporacio de la perspectiva de génere en la docéncia: coneixement, percepcio i possibilitats

Percentatge de
resposta

Consideres que el professorat incorpora la perspectiva de génere a
les assignatures que segueixes?

En cas negatiu: consideres necessari fer-ho? 15,19 %
Has detectat que el professorat faci servir exemples masclistes o amb
estereotips de génere?

El teu professorat fa servir llenguatge sexista a classe? 28,49 %
Consideres que el professorat hauria d’adaptar les seves classes o
material al llenguatge no sexista?

Es proposen tematiques de genere per a realitzar el TFG o TFM? 31,84 %

31,00 %

0,34 %

68,58 %
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Saps quin professorat tutoritza treballs sobre génere o a qui adrecar-

. 14,59 %
te per a realitzar el teu TFG o TFM en aquest camp? ?
Saps si existeixen assignatures de genere a la teva facultat o o

28,00 %
ensenyament?
Tens possibilitat d’escollir assignatures sobre genere o amb 2231 %
perspectiva de genere? =
Si s’oferis una assignatura o assignatures de génere la triaries? 64,72 %
Consideres que I'ambient de classe és masclista? O perceps que és

14,16 %
«neutre»?
Es produeixen a classe comentaris masclistes per part dels companys

31,33%
de classe?

NOTA. Respostes totals: 1.165; el 69,54 % de dones.

FONT. Enquesta docéncia amb perspectiva de génere - alumnat. Gener 2020. Unitat d’lgualtat UB.

Taula 16. Resultats dels indicadors de I’Eix 5. Coneixement i percepcio del professorat de la
incorporacio de la perspectiva de génere en la docencia: coneixement, percepcio i possibilitats

Percentatge de

resposta
No es coneix que és la perspectiva de génere 16,61 %
Es‘ considera que si que s’ha rebut alguna formacié sobre perspectiva de 64 25 %
genere )
El seu programa o temari docent incorpora la perspectiva de genere més 61.00 %
enlla del que s’indica en el pla docent !
Si que creu que es podria incorporar la perspectiva de genere a la seva 2960 %
assignatura !
Si que creu que seria positiu incorporar la perspectiva de génere a 64 00 %
|"assignatura !
Si que la bibliografia que recomana inclou autores dones 75,83 %
Si que recomanaria tematica de genere als TFG i TFM que es tutoritzen o 6287 %
es coordinen !
Quan s’organitzen activitats de classe o participatives, s’intenta que els 60.70 %

grups es conformin de manera equilibrada

En les activitats de grup a classe, el lideratge I’exerceixen normalment:
nois/noies

18,12 % / 45,92 %

Quan es refereix a classe a qliestions de genere, es reben comentaris:

positius / negatius 32,62% /0,18 %
Hi ha alumnes que qiestionin les referéncies de génere (o feministes):
si/no 10,27 %/ 82,17 %

NOTA. Respostes totals: 331; el 56,79% de dones.
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5.3 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat

A continuacio es presenta un extracte resum dels resultats d’aquest eix de les entrevistes en
profunditat.

[3.1.] Es realitzen o s’han realitzat en el seu centre accions d’incorporacié de la perspectiva de
génere en els plans d’estudis, continguts d’assignatures, metodologies docents, seminaris
debats? Creu que hauran d’impulsar-ho? Quines creu que es podrien fer?
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Bibliografies posant el nom i no només la inicial. Donar visibilitat a les dones. Depén de la
voluntat i de l'interés. El professorat no anira a formacions, jo enviaria correus explicatius des
de I'’equip deganal per a tot el professorat.

Costa molt incorporar-ho de manera transversal, depenent molt de si a la facultat o a
I’ensenyament hi ha grups de recerca amb perspectiva de génere. | el professorat no esta obert
a incorporar la perspectiva. Estem treballant per fer accions per als docents per incorporar-ho
als plans d’estudis que ja tenim, sense canviar-los completament.

«No hem fet res de res, malgrat que estava al pla no vam fer res de res». Vam fer un petit
estudi, pero tot depen de I'efecte cascada, si des de dalt no se li dona importancia costa fer-ho
des de baix. S’ha de fer un manual de les instruccions de I’AQU, una de les linies d’accid és
pressionar perqué la UB ens formi, a més hi ha professorat que pot dir-nos com fer-ho. Cal
conscienciar a tota la comunitat universitaria, «si no, hi ha una part del coneixement que queda
ocult».

Si estructuralment no hi ha recursos... Incloure en continguts i fonts secundaries, incorporar
meés autores i metodologies docents, altres formes de seminari i encoratjar les noies a parlar a
les classes magistrals. Pero calen formacions per a docents «pero falta sensibilitat, i han estat
sempre en una posicio de privilegi i fent sempre el mateix (...) pero s’aniran jubilant, si hi ha
sort».

Caldria incorporar-ho de veritat, no només bona voluntat.
Es el que estan treballant. S’ha d’impulsar.

Van enviar les recomanacions d’incloure tant als plans com a la docencia la perspectiva. No hi
ha hagut cap problema. S’ha d’impulsar.

No s’han fet accions. Si algu incorpora la perspectiva de génere en la docéncia és per propia
voluntat. S’hauria d’impulsar, es podria fer amb els coordinadors i coordinadores
d’assignatures unes reunions i sessions de formacio de qué és la perspectiva de genere i com
incorporar-la.

L’ideal seria fer un apartat de génere als TFG.

Si, quan es van publicar les guies de la Xarxa Vives, van fer difusio a tot el professorat, ara hi
ha una eina per poder utilitzar exemples correctes o corregir conductes que son realment
discriminatories.

Des de la comissio ho han comencgat a tractar, pero es té la sensacio que es fa molta cosa, pero
des de les percepcions individuals depéen de cada professor i grup de recerca. S’han fet uns
seminaris per potenciar-ho. S’intentara que sigui un curs d’extensio universitaria. S’han
d’impulsar des d’una visio integral.

Si, a la redaccio de plans d’estudis més continguts. S’haurien de fer formacions als docents i
sensibilitzar, a vegades la gent vol aplicar la perspectiva pero no sap com.

[3.2.] Sise’n fan algunes, és generalitzat o d’un grup concret? S’ha impulsat per part de I'equip
deganal? Consells d’estudis, coordinacions de master?

La comissio és petita i son poques persones... no arriben a tot.
Si, es fan moltes coses, pero perqué els grups de recerca estan molt actius i fan coses.

Basicament els grups si, i perqué no tenim ni tants recursos ni temps arran de la voluntarietat.
Cal posicionament i aposta institucional.

Jo crec que ve d’iniciatives personals d’elles, sempre sén dones, molt rarament homes. El mérit
és de les dinamiques de la gent.
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Es generalitza a tota la facultat i son impulsades per I'equip deganal, per tal d’aconseguir
I'acreditacio de I’AQU.

[3.3.] Al seu parer, quins serien els principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit?

«Explicar perquée és important la perspectiva de génere a la recerca i a tot arreu». Ha estat un
facilitador que a nivell europeu s’exigeixi.

Fer un curs de perspectiva de génere per a docents, fent-ho amb professorat que ja ho estem
fent i aprofitar els recursos cognitius que ja tenim. Objectiu clau és la formacid en PDI. Fer
formacions al professorat perqué sapiguen com fer-ho.

Canviar noms d’aules.

Intentar que elles estiguin més sequres. Entenc que les noies no poden anar amb aquest to de
veu a una entrevista, si van a una entrevista de feina, més sequretat en elles mateixes. Es una
cosa implicita. «Cadascu és persona, més enlla del génere (...) si fins ara la teva actitud és de
molt timida i tal, doncs t’ajudem amb presentacions (...) treballs en equip i se’ls intenta
inculcar: no t‘amaguis més, que després tens un mon laboral a fora i alla hauras defer-ho».

«Introduir a totes les assignatures de manera transversal i longitudinal la perspectiva de
genere». No només optatives.

Introduir-ho a totes les assignatures de forma transversal.
Incorporar aquesta perspectiva i introduir la realitat de génere en qualsevol assignatura.

Incorporar la perspectiva de génere a les assignatures per part de la Comissio Académica. Que
la universitat ho mani a fer.

Que realment tots els professors agafin la guia i que acabin donant una perspectiva de génere.
Intentar buscar una visio més global, més integrada i poder traslladar-ho en accions concretes.

Tothom que fa docencia ha d’incorporar la perspectiva de génere a la seva docéncia, tenir-ho
ben integrat i veure’n la necessitat.

[3.4.] | creu que hi ha algun obstacles per afrontar-los?

El maxim obstacle és el poc posicionament de la UB. L’tinica manera és parlar amb la gent de
dalt, «els de dalt s’ho han de creure», si no, no va més enlla. Cal explicar els beneficis socials
d’aixo i la qualitat de vida, has de convéncer. A nivell de I'Institut Catala de la Dona ho fan aixi,
és el primer que fan.

Falta de formacio del professorat, és molt dificil introduir-ho si no la té el professorat.
Que realment després els professors ho tinguin en compte en els seus plans docents.

Resisténcia del professorat per no veure’n la necessitat. Que no hi hagi interés, que passin de
fer-ho.

El temps i que en una facultat gran és dificil que arribi a tots els professors.

A part dels recursos pot haver-hi professorat que no estigui implicat o interessat en fer-ho, pero
també els obstacles de la normativa. Una assignatura amb perspectiva de genere de vegades
no es pot oferir a diferents graus i quan és optativa només la poden cursar els alumnes d’aquell
grau.

El desconeixement en certs ambits i la falta de recursos en formar aquesta gent.
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[3.5.] Al seu parer, en aquest ambit, «perspectiva de genere en la docéncia», quines serien les
politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva entre dones i
homes?

e Incorporar de manera transversal la perspectiva de géenere, sequrament fer cursos i accions
concretes, té més eficacia.

[3.6.] I quines quedarien per fer per assolir la igualtat entre dones i homes?

e Els docents podrien introduir gliestions que rebin positivament tant els alumnes com les
alumnes. Generalitzar en tot I’ambit docent, que sigui natural i no sigui una cosaindividual.

e S’han de destinar més recursos a formacions, cursos i fer divulgacio de per qué ésimportant.

EIX 6. Perspectiva de génere en la recerca i la transferéncia

Les evidencies empiriques sobre la perspectiva de génere en la recerca i la transferéncia
preveien la cerca dels aspectes seglients:

1) Grups de recerca sobre estudis de genere

2) Activitats especifiques de recerca i transferéncia desenvolupades per la Universitat, en
materia d’igualtat entre dones i homes

3) Estrategies que afavoreixin la igualtat d’oportunitats per raé de génere en activitats
de recerca i transferencia

4) Existéncia de projectes de recerca, convenis i contractes en materia d’igualtat de
genere

5) Difusidiimpacte dels projectes de recerca, convenis i contractes en materia d’igualtat
de génere

6) Reconeixement de merits dels estudis de génere en [l'avaluacié de [I'activitat
investigadora

7) Accions concretes i procediments per a la incorporacio de la perspectiva de genere en
els projectes de recerca i en la transferéencia: en la definicié de la tematica, en el
disseny de nous productes, la diagnosi de problemes, la proposta de solucions, la
utilitzacio i I'aplicacié de noves tecnologies i el seu impacte de génere

8) Participacié en instituts de recerca de geénere: impuls, reconeixement i recursos
destinats

6.1 Indicadors previstos a I’Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca i la transferéncia

Taula 17. Indicadors previstos a I’Eix 6. Perspectiva de géenere en la recerca i la transferéncia

Disponibles No disponibles

Grups de recerca sobre estudis de genere

Nre. de grups de recerca sobre estudis de genere Finangament dels grups de recerca
de génere

Existencia de projectes de recerca, convenis i contractes en matéria d’igualtat de génere
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Projectes de recerca en materia d’igualtat de genere Convenis i contractes de recerca: IP,
integrants, financament

Projectes de recerca segons sexe

Investigadors i investigadores principals dels projectes de Puntuacié i llindar PDA de recerca
recerca dels investigadors i investigadores

Instituts i centres de recerca

Nre. d’instituts i centres de recerca sobre estudis de genere

Direccié d’instituts i centres de recerca: propis i participats

Activitats especifiques de recerca i transferéncia desenvolupades per la Universitat, en materia
d’igualtat entre dones i homes

Cursos, seminaris, activitats (vegeu I'eix 1) Accions especials / Ajuts a la

recerca / Ajuts a grups consolidats

Premi Antoni Caparrds al millor projecte de transferéncia
de coneixement

Estratégies que afavoreixin la igualtat d’oportunitats per radé de génere en activitats de recerca i
transferencia. No disponible

Difusid i impacte dels projectes de recerca, convenis i contractes en materia d’igualtat de génere

Autoria de publicacions: articles i llibres segons sexe:
Edicions UB Autoria d’articles segons impacte

Projectes de recerca Politiques publiques

Fons total de recerca captat en
convocatories competitives i no
competitives

Contribucions a congressos

Reconeixement de merits dels estudis de genere en I'avaluacioé de I'activitat investigadora. No
disponible

Reconeixement de merits dels estudis de genere en I'avaluacio de I'activitat investigadora. No
disponible

Accions concretes i procediments per a la incorporacié de la perspectiva de genere en els projectes
de recerca i en la transferéncia: en la definicié de la tematica, en el disseny de nous productes, la
diagnosi de problemes, la proposta de solucions, la utilitzacié i I'aplicacié de noves tecnologies i el
seu impacte de génere. No disponible

6.2 Resultats dels indicadors de I’Eix 5. Perspectiva de génere en la recerca i la transferéncia

Pel tipus d’informacié que conté aquesta dimensid, es presenten els indicadors quantitatius
gue s’han recollit; aixi com de fonts d’informacid primaria a partir d’entrevistes en profunditat
a les persones responsables de les comissions d’igualtat de la Universitat de Barcelona i dels
seus centres.

A continuacid es presenta la informacié extreta dels indicadors disponibles de cada un dels
subapartats de la dimensio.
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Juntament amb la informacié de cada indicador per dones i homes, es presenta un indicador
de desigualtat i un indicador de cami cap la paritat.

Indicador de desigualtat

Aquest indicador és el quocient de les dades d’ambdds col-lectius. | pot tenir un valor entre 0
(maxima desigualtat) i 1 (maxima igualtat).?

Cal tenir en compte que aquest indicador informa sobre on es poden observar les situacions
més desigualitaries entre ambdds sexes (per poder evidenciar quin és el col-lectiu que pateix
més desigualtat, cal observar les dades dels percentatges).

Indicador de «cami cap a la paritat»

Aquest indicador ens informa de la distancia, expressada en punts percentuals, que ens queda
per recérrer per aconseguir la paritat entre ambdds sexes (s’ha considerat que la paritat és
quan el percentatge de dones i homes és del 50 %).

La dada en vermell indica una situacié no paritaria que desfavoreix les dones. La dada en negre
indica una situacié no paritaria que desfavoreix els homes.

Taula 18. Resultats dels indicadors de I'Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca i la
transferéncia. Representacio

Percentatges Indicador de | Indicador de
Dones  Homes desigualtat cami c.ap ala
paritat

Investigadors/ores principals 40,74 59,26 0,69 9,26
Direccidé d’instituts i centres propis 18,18 81,82 0,22 31,82
Instituts i centres de recerca 14,29 85,71 0,17 35,71
participats per la UB
Autoria de publicacions d’Edicions 45 55 0,82 5,00
UB 2019
Premi Antoni Caparrés al millor 52,94 47,06 0,89 2,94
projecte de transferéncia de
coneixement

FONT. Elaboracido propia a partir de ub.edu; Gabinet Tecnic del Rectorat; Vicerectorat d’Emprenedoria,
Transferéncia i Innovacid.

Taula 19. Resultats dels indicadors de I'Eix 6. Perspectiva de génere en la recerca i la
transferéncia. Perspectiva

Perspectiva de génere’

(percentatges)

Grups de recerca 0,53

25 Es podria calcular també el percentatge en I'interior de cada sexe. Per exemple, el percentatge de catedratics
i catedratiques dins el total de dones i d’homes: el 3,7 % i1'11,49 % de les dones i dels homes, respectivament.
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Instituts i centres de recerca propis de la UB 4,55
Instituts i centres de recerca participats per la UB 6,25
Projectes de recerca estatals 2,21
Projectes de recerca europeus 3,09

*Cerca per génere, feminisme, dona i dones en castella, catala i anglés.

Font. Elaboracié propia a partir de ub.edu i Gabinet Tecnic del Rectorat.

6.3 Comentaris dels indicadors presentats

La major desigualtat entre dones i homes s’evidencia en la direccié d’instituts i centres de
recerca propis i participats per la UB, en que entre el 81 % i el 86 % son homes.

En canvi, si ens fixem en els investigadors i investigadores principals de projectes de recerca,
tot i mantenir-se un major percentatge masculi, tendeix més a la paritat.

En relacié amb I'Gnic indicador disponible sobre les autories de les publicacions d’Edicions UB
per a I'any 2019, la paritat és gairebé plena.

Els resultats obtinguts, si se centra la mirada en la perspectiva de génere en la recerca i la
transferéncia, ens permeten de donar compte del baix nombre de grups de recerca, comparat
amb els instituts i centres de recerca, que tenen incorporat en el seu titol, objectius o paraules
clau termes com ara génere, feminisme, dona i dones: no arriba ni a I’1 % de tots els grups de
recerca de la UB.

Tanmateix, el percentatge de projectes de recerca estatals i europeus vigents que tenen una
clara perspectiva de geénere (el 2,21 % i el 3,09 % del total d’estatals i europeus,
respectivament) tenen una preséncia bastant minoritaria en el mapa de projectes de recerca
actuals.

6.4 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat

A continuacio es presenta un extracte resum dels resultats d’aquest eix de les entrevistes en
profunditat.

[4.1.] Es realitzen o s’han realitzat en el seu centre accions o activitats especifiques en mateéria
d’igualtat entre dones i homes en la recerca i la transferéncia? Creu que hauran d’impulsar-
ho? Quines creu que es podrien fer? Es realitzen accions de difusié dels projectes de recerca,
convenis, en materia d’igualtat?

e Hiva haver una jornada només per a dones informatiques i una dona va escriure dient que aixo
era discriminacio per les dones.

e Tenim moltes coses més basiques que promocionar la recerca, seria una desmesura fer-ho ara
havent-hi altres urgéncies.

e Hi ha cartutxos que no s’han de cremar, s’han de reeditar. Es va fer un curs de I'ICE per
incorporar la perspectiva de génere a la recerca, per a professorat i técnics de projectes
internacionals de la UB i tothom qui participa en projectes europeus es van apuntar. Aqui tenim
un centre de recerca que va fer un taller sobre com introduir la perspectiva de genere a la
recerca. També vam fer-lo dels TFM i TFG, mai ho esgotes, sempre hi ha coses. A nivell de
doctorat, vam fer una capsula de com introduir la perspectiva a la tesidoctoral.
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Cal fer més formacio, n’hi ha hagut alguns perd no hi ha molt interés. Els projectes europeus
com que obliguen a fer-ho...

Seminaris, iniciatives de grups de recerca. Pero si no es considera que el génere no és una area
de recerca no anem bé... hi ha d’haver reconeixement explicit, tenim revistes de genere del
primer quartil, sabem que els recursos hi son, pero no fa un pas i, fins i tot, fer recerca en génere
penalitza, no cal que continuem parlant. Si que fem moltes coses a secundaria i instituts, perque
sabem que el futur que vinguin estudiants depén d’aixo.

Els homes reben més financament. Les dones son més pragmatiques, i un home és més
imaginatiu i son menys realistes; hi ha treballs publicat». Hi ha handicaps, depenen de si ets
home o dona, i també I’us de la retorica. Potser caldria fer alguna cosa...

Jo crec que, en la recerca, la desagregacio per sexe és la que més es veu. El posicionament hi
és, pero moltes vegades és un treball lent.

Si, pero potser se n’haurien de planificar més i dir encara que siguin dues accions a I'any
planificar-les i fer-les bé.

No, fa uns anys s’havien fet algunes campanyes, pero res institucional els darrers cinc anys.
S’hauria d’impulsar, promocionar i informar els IP dels grups de recerca perqué n’entenguin la
necessitat.

Hi ha forga grups de recerca en mateéria de génere i que organitzen jornades, perd son accions
concretes dels grups. Es podria fer alguna cosa més coordinada. L’ultim 25 N, una de les
xerrades va ser sobre la diagnosi i la recerca de génere en aquesta facultat.

Crec que si, que es fan avengos en aquest ambit, sempre s’ha d’impulsar la perspectiva de
genere... es realitzen accions de difusié com ara seminaris.

[4.2.] Al seu parer, quins serien els principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit?

Que el rector es posicioni.

«Caldria que hi hagués més sinergia amb les persones d’igualtat o dins dels mateixos equips
d’investigacio recomanacions amb molta obligatorietat». Cal canviar qui és el subjecte de la
recerca també. «S’hauria d'incorporar en tot el procés la perspectiva, quins marcs teorics fem
servir? Quins biaixos poden haver-hi en les hipotesis que fem? Qui hi ha als equips
avaluadors?». Hi hauria d’haver voluntats fermes per part de I’equip deganal, vetllar-ho.

«Els venerables no els canviarem». Cal fer-ho des de la docéncia i anar-ho incorporant.
Ensenyant a la gent que els equips diversos funcionen més i els convencem que aixo puja el
factor H, ja veuras com s’hi posen.

Que nos faciliten la matricula del congreso, formacion, apoyo que podamos hacer, una revista
donde escribir articulos... Hay revistas feministas... y no siempre estd contemplado de forma
transversal, aparecen como monogrdficos. Trabajamos en cada doctorado con temas
parecidos, relacionarlos, juntar cuando son temas similares y compartirlo desde la Escuela de
Doctorado y también vincularlo con entidades y movimientos feministas fuera de la
universidad. Crear una red, alianzas para archivos, fanzines...

La conciliacio perqué les dones que estan fent la tesi doctoral o, un cop graduades, si tenen fills,
tenen problemes amb els contractes, son els que son, si tenen la sort de gaudir de beca ho
tenen solucionat i la conciliacié depén del seu grup de recerca, no hi hauria problema, pero les
que no tenen beca tenen contractes més pobres.

La visibilitzacié de les dones en la recerca. Que cada cop hi hagi més dones cientifiques que
puguin donar visibilitat al treball.
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e Que es fes investigacio tenint en compte el génere i després fer la transferéncia d’aquests
resultats.

e Fer que sigui una recerca més visible i que tingui una visié més de conjunt a nivell de facultat,
lligat a la idea d’igualtat en la posicié dels homes i les dones en I’'equip de recerca. Incorporar
aquesta visio transversal en tots els projectes de recerca.

e Fer més difusid, sortir de la logica introspectiva del mon de la Universitat i larecerca.

[4.3.] | creu que hi ha algun obstacles per afrontar-los?

e | problema és que cremem cartutxos, i quanta gent pot anar-hi, cal recuperar-ho més tard.
«Molts cops hi ha tanta cosa que la gent no arriba a tot, ni té la percepcio que sigui prioritari».

e Que es consideri que fer génere és voluntariat.
e Administratius i de contractacio, economics.
e La disposicid personal i els recursos per assolir els objectius.

e Que, cada vegada més, el sostre de vidre s’acabi trencant del tot, que les dones s’ho creguin,
que son capaces.

e La manca de formacid, de coneixement, de com incorporar aquesta perspectiva a la recerca.
e La propia inércia del mén acadéemic.
[4.4.] Al seu parer, en aquest ambit de «perspectiva de genere en la recerca i la transferencia»,

quines serien les politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva
entre dones i homes?

e Les petites accions que es puguin anar fent de visibilitzacio dels projectes, formacio, etc.

e No posar traves als grups de recerca, donar més finangament i que no sigui consolidacio
d’aquest grups.

EIX 7. Incorporacio de la perspectiva de génere en el reconeixement de I’excel-léncia
EIX 8. Comunicacio no sexista ni androcéntrica

EIX 9. Promocio de les relacions externes

Aguestes tres dimensions tenen com a objectius:

(7) Incorporacié de la perspectiva de génere en el reconeixement de I'excel-léncia
v' Establiment de criteris de qualitat i d’excel-léncia de la docéncia i la recerca per
incloure les aportacions dels estudis de les dones, de genere i de la diferéncia sexual
v" Accions de reconeixement de persones o grups (docents i de recerca) que hagin
mostrat un comportament significatiu pel que fa a I'objectiu d’igualtat
v’ Estratégies que impulsin el conferiment de doctores honoris causa, la medalla UB o
altres mencions de reconeixement a les académiques

(8) Comunicacio no sexista ni androcentrica
v Establiment d’un sistema de comunicacié intern i extern des de la perspectiva del
genere, mitjangant I'ds del llenguatge i imatges no sexistes
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v" Mecanisme de transmissié de la informacid dels diferents grups que formen part de la
universitat, garantint que arribi a totes les persones de la mateixa manera

v" Eliminacié de la transmissié d’estereotips sexistes en els sistemes de comunicacié de
la universitat a partir de documents interns, manuals d’Us, etc.

(9) Promocio de les relacions externes

v' Activitats de col-laboracié especifiques de docéncia, recerca i transferéncia amb
organismes i entitats publiques o privades que tinguin com a camp d’accio la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones

v Accions d’impuls de col-laboracions i activitats conjuntes amb altres universitats i/o
xarxes universitaries en materia d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones

v Existéncia d’accions concretes en la difusié de qliestions en matéria d’igualtat per
génere

v Accions concretes de visibilitzacié de les dones i la seva contribucié als resultats i a
I’eéxit organitzatiu de la universitat

v Impuls i lideratge en accions de docéncia i recerca interuniversitaries en mateéria de
génere

Aqguests objectius s’han anat incorporant en les dimensions anteriors segons el contingut
substantiu de les accions realitzades. En aquest sentit, no s’han dissenyat altres indicadors
guantitatius especifics i la seva aproximacio es fara a partir dels discursos i opinions extrets de
les entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat dels
centres de la UB.

A continuacid, es presenta un extracte resum dels resultats d’aquest eix de les entrevistes en
profunditat segons els tres eixos.

7.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.
EIX 7. Incorporacid de la perspectiva de génere en el reconeixement de I'excel-léncia

[1.] Es realitzen o s’han realitzat en el seu centre accions o activitats especifiques per incloure
les aportacions dels estudis de les dones, de génere i de la diferencia sexual (accions de
reconeixement de persones o grups ja sigui en llicons inaugurals, propostes honoris causa,
medalla UB, etc.)? Creu que hauran d’impulsar-ho? Quines creu que es podrienfer?

e No es té en compte.

e Al segon pla no s’ha fet gairebé res, crec que es poden recuperar les accions que es van
proposar, perqué no s’han fet. Per exemple, medalles UB o honoris causa, minim que hi hagi
candidatures de dones, ja no si les guanyen, que ja sabem que son poques... Perqué puguin
guanyar, cal assegurar-se que es presenten, i ser proactives», pero és molt esforg, insistir per
visibilitzar dones.

o No s’han fet, pero no s’exclou que es puguin fer. Com que és un centre petit és com estrany,
sembla que ens votem nosaltres a nosaltre». Es fara perd hi ha altres coses prévies més
importants.

e Ho tenim en compte, per exemple per a les llicons inaugurals, una altra cosa és que ho
aconseguissim, pero ho tenim en compte». Ho estem mirant, intentem mirar-ho continuament.

e Estamos en ello. Crec que el tema dels cicles és positiu. Algunes assignatures i els premis TFG i
TFM.

e Aqui a nivell de facultat no hi ha reconeixements, és a nivell d’Universitat.
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No, no se han hecho todavia. Pero es muy interesante, pero a nivel de centro no se han
trabajado.

No, vaig sol-licitar posar nom de dona a una aula i no ens vam posar d’acord. S’hauria
d’impulsar amb algu amb més lideratge.

No fins ara. S’hauria d’impulsar, per tant, de promoure, fent propostes de la millor accié docent
des de la perspectiva de géenere, de recerca, xerrades de diferents investigadores de la facultat
perqué els alumnes tinguin referents.

No hi ha coneixement de que s’hagin de fer especifiques, no es veu una diferéncia, si la persona
s’ho mereix, I’hi donen. De fet hi ha més dones.

Es va proposar I’any passat el nom d’una dona per una aula i volen donar visibilitat a la primera
dona en donar perspectiva de génere, perque surti al llibre de les primeres dones de la facultat.

L’any passat van incorporar la iniciativa que es va fer de forma coordinada entre la facultat i la
Unitat d’lgualtat, van fer el bateig de la sala de juntes de I'edifici amb el nom de la primera
llicenciada a la facultat. Van col-laborar en el llibre de les primeres professores.

No. Aqui tradicionalment han estat sempre dones. S’hauria d’impulsar sensibilitzant la
comunitat universitaria i canviar el xip que sembla que I’honoris causa sempre hagi de ser un
senyor.

[2.] Al seu parer, quins serien els principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit?

Tenir en compte les condicions d’aquestes dones, és a dir, pensar en els handicaps que tenen.

Pensar en fer de corco i proposar més dones, recordar que estaria bé que es pensés en, pero no
és responsabilitat nostre.

Canviar els criteris d’avaluacio, fer petites aportacions de reconeixement. Per exemple, quan
es donen diners per a produccio d’articles, i del primer quartil, doncs incloem altres factors,
fixem-nos en el factor d’impacte. Poden ser bones practiques a implementar. Fixar-nos en les
medalles que es donen al professorat que I'alumnat tria el millor professor o professora per
any, mirar-ho ja que sén sempre homes. Ja és sabut que es valora pitjor les dones que els
homes. Les avaluacions de I’'alumnat sén molt més intransigents quan és a les dones, a més
sabent que les dones es dediquen més a la docéncia. O mirar els comentaris, son molt més
punyents quan son una dona. O a nivell de Generalitat, impulsar que hi presentem dones
també. Pero entenc que no fem més perqué no ens dona la vida per més. | també la recerca
que no sigui només des d’una visié quantitativa i el factor d’impacte; mira si aquesta recerca
no esta al quartil 1, pero millora la vida d’un barri, esta tenint un impacte a la societat. Mai et
consideres experta i no et presentes.

Una bona iniciativa és el bateig d’aules amb noms de dona.

Esta claro. En los rankings para llamarse excelencia tiene que incorporar igualdad, excelencia
sin igualdad no puede ser; todo lo que es racanear eso me parece que en realidad perjudica a
la casa . Hace falta un nivel mds alto de exigencia, si tenemos corte internacional y tal. Falta
un poco de orgullo, como Universidad, en igualdad y en lo laboral. Ojald que no vaya para atrds
el cangrejo.

Que no fos necessaria la comissio.
La visibilitat, no hi ha models de representativitat igualitaris.

Intentar aconseguir una mica més d’equilibri entre els homes i les dones.
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e Visibilitzar molt més les dones pioneres i d’excel-léncia que puguin ser referents a través d’actes
simbolics i també el dia a dia a les classes.

e Promoure I’excel-léncia també en figures en clau de génere, pero sobretot buscar referents a la
historia.

[3.] | creu que hi ha algun obstacles per afrontar-los?
e les persones responsables han de tenir-ho clar, no només bones voluntats i formacio.
e lacultura de fons que encara és de desigualtat, de no tenir coneixementsuficient.
e Eltempsiels diners.

e A part dels recursos, la manca de formacio del professorat i referents visibles. La voluntat i
resisténcies per part del professorat.

e [a mentalitat i la tradicio.

[4.] Al seu parer, en aquest ambit, «incorporacié de la perspectiva de genere en el
reconeixement de I'excel-léncia», quines serien les politiques, accions i dinamiques assolides
qgue afavoreixin la igualtat efectiva entre dones i homes?

e La paritat, que s’exigeixi en els llocs de decisio.

e Totes les que han vingut per part de la Unitat d’Igualtat.

8.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.
EIX 8. Comunicacio no sexista ni androcéntrica

[1.] Quant a comunicacid interna del centre (correus, xarxes socials, web institucional, etc.) es
disposa d’alguna normativa, documentacid, suport , en matéria de comunicacié no sexista
ni androcentrica? Sén els que es fan a nivell de la UB o especifics del centre? Encara que no es
facin, quines creu que es podrien fer?

e S’intenta. Hi ha certa sensibilitat que abans no hi era. Té a veure amb la voluntat personal i el
posicionament del dega.

e A nivell de Comunicacid UB sén molt sensibles amb el tema. Aquest any farem una formacio
amb una persona dels Serveis Lingliistics, com perque sapiguen com va, pero aixo ha estat arrel
d’una demanda d’un alumne. Pero Comunicacions UB té interés en noticies o reconeixements
que es fan amb perspectiva de génere, insisteixen també que aquesta guia d’experts que tenim,
d’experts no d’expertes, i puntualment es fan accions, i sind et truquen encara que no hi siguis
perqué et coneixien Pero aixo no esta institucionalitzat. El dia que aquesta persona no hi
sigui, et trucaran?.

e Intentem incorporar-ho, com que la majoria de missatges passa per mi, jo intento fer-ho. Pero
hi ha gent politicament incorrecte que ha parlat malament d’homosexuals o les dones, pero
ara ja no. Jo passo la guia de I’Ajuntament perqué és molt facil d’entendre i rapida i la Guia de
la UB no esta lliure de controveérsia, i prefereixo no difondre-ho. Cal buscar més exemples i
buscar fer-ho més visual. A nivell intern esta molt cuidada | per exemple no tenim tantes
comunicacions a nivell extern, ni xarxes ni res.

e Ens basem en la intuicid i en els inputs subtils o el que anem veient, no tenim un document que
ens marqui unes directrius, no I’hem elaborat, pero hi ha consciéncia. | tenim guies del
vicerectorat. La consciéncia general no hi és encara, si es tingués algun model d’exemple, per
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exemple, que es pogués enviar als professors, mira vigileu que estiguin en aquests termes. De
tota manera, canviar el llenguatge de tothom és dificil eh, jo crec que aquestes coses és qliestio
d’anar-ho veient.

Teoricament si (...) s’intenta fer, pero persisteixen dificultats, la gent ho veu com una cosa molt
tonta i molt pesada.

«No, ho intentem, pero aqui si que hi ha forta resisténcia». Se sap que existeix la Guia pero no
es fa servir.

No, esta recent creat el vicedeganat de comunicacio i sera un objectiu. Hi ha coneixement de
la guia i es fa servir.

Com a normativa no. Hi ha conscienciacid del dega i I'equip deganal i s’intenta fer us d’un
llenguatge no sexista, tot i que reben les peticions sobre si és possible fer-ho en masculi perqué
és més rapid. S’hauria d’explicar fins que es generalitzés aquest us del llenguatge.

Si, va venir una comunicacio amb un llibret que hi havia i el va distribuir per tota lafacultat.
No hi ha una normativa, pero es revisa tot el que es publica.

No, I"unica normativa que tenen és la de la Unitat d’Igualtat que va fer. Dins de la comunicacid
interna no hi ha cap document oficial.

[2.] Al seu parer, quins serien els principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit?

Un article neutre, és una necessitat social. Ens facilitaria per no haver de preguntar.

Hi ha indicacions explicites per part de la UB per sequir la Guia de comunicacié no sexista. El
que cal és dir a la gent «ja esta no de posar benvolguts companys?. Aquesta persona que els hi
diu soc jo, és un tema cultural, no cal penalitzar. Per exemple, quan fem qliestionaris no quedar-
nos tan tranquil-les si posem homes i dones, pensar en altres. No és una fita concreta, és anar
fent cami.

Hi ha el tema de la comunicacid i el tema del llenguatge. | també el tema que mai ens sentim
prou expertes, com es genera aquesta confian¢a? La formacio és la clau i també lavisibilitat.

Complir amb la guia.

Tenir en compte aixo, fer un uUs del llenguatge no sexista, que I'expressio en si mateixa ja causa
rebuig.

Ensenyar aquest nou us del llenguatge.

Recordar que existeix la guia dels Serveis Lingdiistics i les guies de docéncia perqué
s’implementin.

Integrar un llenguatge inclusiu sense la voluntat que sigui una cosa imposada. Cal tenir la
consciencia social.

Que la gent es faci més responsable de com utilitza el llenguatge i que es faci de manera més
conscient.

[3.] | creu que hi ha algun obstacles per afrontar-los?

Es un obstacle el llenguatge en si, cal ser més funcional. Pot arribar a fer mal de panxa el
llenguatge.

Crec que és l'objectiu més facil, pero diuen ai que pesades.
La falta de dones en els carrecs de comunicacio.

La resisténcia per valors, per cultura i per no entendre de qué es parla.
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Resistencia per part de professors, posen molta distancia amb I'alumnat.

La inércia del llenguatge burocratic i administratiu, la dificultat de trobar un llenguatge inclusiu
que sigui acceptat.

[6.4.] Al seu parer, en aquest ambit de «comunicacié no sexista ni androcéntrica» quines
serien les politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva entre
dones i homes?

Res formal, pero refer normatives que s’estan treballant ja, és positiu. Es una manera
d’acostumar-se.

Crec que és personal de cadascu, com un mateix decideix utilitzar el llenguatge, no hi ha un
politica institucional.

9.1 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.
EIX 9: Promocid de les relacions externes

[1.] Realitzen activitats de col-laboracid especifiques en matéria de genere de docéncia,
recerca i transferencia?

Una part la poden fer els equips de recerca i per I'altra estructures institucionals que ho
promoguin, el vicerectorat hauria d’estar fent aixo, pero no sé si ho fa. Aixo implicaria que el
Vicerectorat de Recerca s’haurien d’estar parlant, cal comunicacio interna. Pero si sén molt
importants les relacions externes d’una universitat, siguin altres universitats oempreses.

Falta lligam amb la societat més propera, estd molt bé mirar a nivell internacional pero, per
exemple, qué passa amb I’Institut Catala de les Dones, TAGAUR o 'ANECA, el mdn associatiu o
projectes de I’Ajuntament, pensar més en la transferencia amb la societat. Fer difusid, a part
d’estar a xarxes internacionals i lluitar perque la CRUE tingui una comissio d’igualtat. O que hi
hagi més coordinacio entre coses que ja s’estan fent a la UB per també ser més visibles a fora,
a vegades son personalismes. Hem de tenir en compte que I’alumnat que tenim acaba formant
part de la societat «i aquesta perspectiva és el que després faran servir.

Moltes accions a instituts i seminaris.

Si, si, tenim la xarxa de col-laboracioé europea. Xarxa important per com pensar... des de la
perspectiva de génere, és un material creat pel consorci. Intentem estar en contacte amb altres
grups i facultats on la recerca és especificament de genere. També a nivell de mobilitats
internacionals.

Jo crec que no.

Si no és a nivell de les comissions o la Unitat d’Igualtat, no. En el moment actual prioritzen
donant una resposta a qué es demana per part de la Unitat d’Igualtat, pero abans si que s’havia
integrat les col-laboracions amb diferents projectes amb perspectiva de génere.

Si, van fer una xerrada de dones en el mon cooperatiu i fan activitats amb entitats amb
perspectiva de génere.

[2.] Es tenen en compte criteris de génere a I'hora de dur a terme contractacions de
serveis/empreses o per a la contractacio de personal extern?

No. Crec que es demana des de la unitat que es tingui en compte, pero no crec que ara s’estigui
fent. | a nivell de centre no tenim aquest poder o capacitats per poder-ho decidir.

Entra dins del nostre ambit competencial perqué passa dins del centre, pero no ho conec. Sé
que els de seguretat son homes i les de la neteja son dones. Aixi com ens compet si hi ha algun
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problema, no sé si és competéncia nostre dir-li a 'empresa les politiques d’igualtat que han de
tenir.

e Cal aplicar la Llei, que estiguin a les clausules, per exemple serveis de neteja, de catering, per
llei estan pero no es supervisa. «A nivell de politica publica si no controlo, superviso o sanciono,
per exemple, no renovo aquest contracte, doncs malament», prendre decisions per sequir el
marc legal en aquest cas en temes de contractacio.

e Jo crec que son exactament les mateixes persones del personal extern que simplement es van
renovant les mateixes llicéncies amb les mateixes empreses. No crec que es tingui en compte
aquest criteri. Hi ha seguretat senyors, neteja dones, copisteria noies.

e «No que jo sapiga, son les aptituds les que marquen el perfil idoni no pel fet de ser home o
dona». Pero nosaltres no contractem, diriem que no. «La gent que contractem al laboratori
intentem fer-ho per aptituds globals i mérits, analitzant la persona no pas elgénere».

e Nocrec.

e En paritat, tot i que es mira pels expedients o els CV, pero les dones son les que netegen i els
homes els que fan el manteniment.

e Tracten sempre que hi hagi paritat.

e No conec gaires accions, sequrament tot el que té a veure amb les clausules socials en els
contractes i convenis i fer un sequiment per veure si escompleixen.

e Essuposa que hi ha una normativa de contractacio que esta impulsada per la Universitat, tot i
que la desconec.

[3.] I quines quedarien per fer per assolir la igualtat entre dones i homes?

e Assegurar-se que amb qui es treballa tingui un protocol d’assetjament i desigualtat, i que en la
propia negociacio no hi hagués cap discriminacio i, per tant, que algu de la Unitat d’Igualtat,
de la comissio fes un cop d’ull als contractes i la seva redaccid.

e Que hi haguessin més relacions externes en clau de génere.

EIX 10. Establiment d’una politica de prevencio i erradicacié de la violéncia de génere

En aquest ambit de la diagnosi, els objectius de coneixement que es volien obtenir eren:

v’ Activitats i campanyes de formacio, difusié i sensibilitzacié adrecades a la comunitat
universitaria en prevencio i erradicacio de la violencia de géenere

v’ Existéncia de mecanismes o protocols per a la prevencid, deteccid i actuacié per a
situacions de violencia de génere i d’assetjament sexual, i la seva difusid entre la comunitat
universitaria

v' Identificacid de casos d’assetjament sexual i per rad de sexe (nombre de queixes i
denuncies), procediments i protocols d’actuacid i resolucions

v' Identificacid de les necessitats de la comunitat universitaria en els temes d’assetjament i
actituds sexistes

v’ Conéixer i valorar les opinions, percepcions i el grau de sensibilitzacié de la comunitat
universitaria en actituds sexistes, de tracte discriminatori i d’assetjament de cap tipus

v' Identificacid, mecanismes i protocols dels riscos de la salut
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10.1 Indicadors previstos a I’Eix 10. Establiment d’una politica de prevencié i erradicacié de
la violéncia de génere

Taula 20. Indicadors previstos a I’Eix 10. Establiment d’una politica de prevencid i erradicacio
de la violéncia de genere

Disponibles No disponibles

Activitats i campanyes de formacio, difusié i sensibilitzacié adrecades a la comunitat universitaria
en prevencio i erradicacié de la violéncia de génere

Nombre de seminaris i cursos impartits

Nombre de persones assistents als seminaris i cursos

Nombre d’actes realitzats

Nombre de persones assistents als actes

Identificacié de casos d’assetjament sexual i per rad de sexe (hombre de queixes i dentincies),
procediments i protocols d’actuacio i resolucions

Nombre de queixes

Nombre de denuncies

Nombre d’actuacions

Tipus de resolucions

10.2 Activitats i campanyes de formacio, difusio i sensibilitzacio adre¢ades a la comunitat
universitaria en prevencio i erradicacio de la violéncia de génere

Tant el Cicle de conferéncies sobre Geénere, Salut i Igualtat com el curs Com construir relacions
sexo afectives sanes? Cuida’t, cuida, formen part del projecte «La UB contra la violéncia
masclista». Pel que fa al Cicle de conferéncies sobre Génere, Salut i Igualtat, una de les seves
competéncies és crear un espai de reflexid i intercanvi que permeti adquirir habilitats per a
I'analisi de la violéncia masclista. En relacié amb el curs Cuida’t, cuida, es busca obrir espais de
reflexid que permetin caminar cap a maneres sanes i igualitaries de relacionar-nos. D’altra
banda, I'octubre de 2019 la Unitat d’lgualtat de la Universitat de Barcelona posa en marxa el
curs Dimonis disfressats d’amor. Eines per desemmascarar-los: el Protocol de la UB contra
I'assetjament. El curs, financat pel Pacte d’estat contra la violéncia de génere, s’emmarca en
la campanya «Tolerancia zero contra I'assetjament, coneix el Protocol UB». Esta adregat a
I"'alumnat, amb un reconeixement d’1 credit. Se n’han fet tres edicions de 60 places cadascuna.

En relacié amb actes realitzats, amb motiu del 25 N de 2019 es van celebrar:

e Acte central organitzat per la Unitat d’lgualtat: Presentacié de la recerca «Actituds,
emocions i comportaments intrusius durant els conflictes interpersonals», a carrec de
Miguel Angel Soria i Ariadna Trespaderne i ponéncia «Experiéncies d’aplicacié del
protocol contra I'assetjament de la UB», a carrec de David Lucaya.

e Majoritariament a tots els centres s’ha llegit el Manifest 25 N de la Comissié Dones i
Ciencia.

e Actes de les facultats de Farmacia (difusio del protocol, xerrada a carrec d’Alicia Benito
sobre «La transsexualitat a la universitat», i lectura del manifest de la UB contra la
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violéncia masclista) i de Psicologia (xerrada col-loqui amb la participacié de Mariona
Auradell i Alba Fernandez, i lectura del manifest).

Si s’analitza ara la informacid que s’ha copsat de les entrevistes en profunditat amb les
persones responsables de les comissions d’igualtat, es pot afirmar que la majoria de
responsables incideixen en el paper central de la Unitat d’lgualtat en relacié amb I'organitzacié
i impuls d’activitats i campanyes de formacid, difusid i sensibilitzacid. | per tant, els diversos
centres s’hi adhereixen i en fan difusio.

D’igual manera es destaca com, en aquest any 2019, les activitats, xerrades i campanyes
realitzades han tingut un gran protagonista: el nou Protocol per a la prevencio, la deteccid i
I’actuacié contra les situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe, identitat de genere i
orientacié sexual, i altres conductes masclistes. En aquest sentit, s’"ha difés i informat a
diversos nivells i a tota la comunitat universitaria dels centres.

10.3 Existéncia de mecanismes o protocols per a la prevencid, deteccid i actuacié per a
situacions de violéncia de génere i d’assetjament sexual i la seva difusié entre la comunitat
universitaria

El Protocol de la Universitat de Barcelona per a la prevencio, la deteccid i I'actuacié contra les
situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe, identitat de génere i orientacié sexual, i
altres conductes masclistes, va ser aprovat pel Consell de Govern el 16 de maig de 2019.
Aquest protocol, Unic per a tota la Universitat de Barcelona, ha de servir per prevenir,
identificar i donar resposta protectora i sancionadora a les conductes d’assetjament sexual i
d’assetjament per rad de sexe, identitat de genere i orientacié sexual, i per aclarir els models
d’actuacié i les competéncies de les persones i/o els organs implicats quan es detectin
aquestes situacions a la Universitat de Barcelona. El procediment, amb una finestreta i
formulari de denuncia Uniques, distingeix segons el tipus de conducta denunciada, a fi de
derivar les situacions identificables com a conductes masclistes diferents de I'assetjament a la
solucié interna dins els centres i comissions de centre, i les conductes d’assetjament a la seva
solucid dins la Unitat d’lgualtat i la comissié ad hoc designada en el marc del rectorat de la
Universitat de Barcelona.

En relacid amb la seva difusid, des del web d’lgualtat de genere a la UB es pot accedir al
protocol. A més s’ha elaborat una guia per a I'aplicacié del protocol, que s’"ha comencat a
difondre entre I'alumnat. D’altra banda, també s’ha presentat el protocol en els actes amb
motiu del 25 N. En aquest sentit, durant aquest darrer any s’ha millorat en relacié amb els
esforcos per fer coneixer el protocol i els mecanismes i mesures que conté, a la comunitat
universitaria i, especialment, a I'alumnat.

10.4 Identificacié de casos d’assetjament sexual i per radé de sexe (nombre de queixes i
dentncies), procediments i protocols d’actuacio i resolucions

Els diversos centres de la UB presenten cada curs a la Unitat d’lgualtat, juntament amb les
dades necessaries per a l'elaboracié de la memoria, dades relatives a la identificacio i
actuacions en casos d’assetjament sexual i per rad de sexe. Des de la Unitat d’lgualtat s’han
proporcionat les dades segilients:

Taula 21. Resultats dels indicadors de I’Eix 10. Indicadors sobre assetjament sexual i per rad de
sexe; i altres conductes masclistes. Del 2014-2015 al 2017-2018.
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2017- 2016- 2015- 2014-
2018 2017 2016 2015

Nombre de casos d’assetjament
sexual, assetjament per raé de 4 2 2 2
sexe o d’orientacié sexual

. Nombre de casos avaluats 4 2 2 2
Assetjament
sexual i perrad | Nombre de casos on s’ha 1 0 0 0
de sexe estipulat una sancio
Nombre de casos on s’han pres 3 5 1 0
mesures de reparacié
Nombre de casos solucionats 3 2 1 0
Nombre de casos d’altres 4
conductes masclistes
Nombre de casos avaluats 4
Altres

Nombre de casos on s’ha
conductes . _, 0

. estipulat una sancié
masclistes

Nombre de casos on s’han pres
mesures de reparacié

Nombre de casos solucionats 3

FONT. Unitat d’lgualtat.

Com es pot observar, un 60 % dels casos d’assetjament del periode 2014-2018 han estat
resolts, o bé mitjancant una sancié (10 %) o bé mitjancant mesures de reparacid. Els motius
al-legats pels centres en relacié amb la no solucié dels casos sén:

e En dos dels casos no solucionats no és d’aplicacié del protocol, perque es tracta de
persones externes a la UB. Es recomana denunciar als Mossos d’Esquadra.

e Un dels casos no permetia identificar ni assetjador ni assetjat. El nom del suposat
assetjador UB no fou trobat a la comunitat universitaria. La dendncia va arribar de
forma anonima.

e Un dels casos va ser una queixa informativa sobre un possible cas d’assetjament. Aixo
va fer pensar en un procés de reflexid de com iniciar les denulncies o queixes, i qui i
com s’havien de fer.

També s’observa un increment en els casos d’assetjament sexual, per rad de sexe o
d’orientacio sexual en aquest periode.

En relaciéd amb altres conductes masclistes, les dades es van demanar tenint en compte I'Ultim
protocol aprovat; és a dir, es va demanar que dividissin els casos entre casos d’assetjament i
altres conductes masclistes. En relacié amb aquestes dades el protocol que s’aplicava era
I’anterior, per tant, no es recollien tenint en compte aquesta diferencia. Aixo fa que sigui
possible que moltes dades sobre altres conductes masclistes no estiguin recollides.

Les persones responsables de les comissions d’igualtat expressen de forma majoritaria que no
n’han tingut cap cas o molts pocs casos. Només en un centre es manifesta que s’handetectat
diversos casos. | sembla majoritaria I'opinié que entén aquesta responsabilitat dins el que es
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podria considerar «l'acompanyament» dins els centres. Tot i aixi, apareix el neguit de com
actuar davant situacions que es donen fora dels centres universitaris.

10.5 Identificacio de les necessitats de la comunitat universitaria en els temes d’assetjament
i actituds sexistes i coneixement de les opinions, percepcions i grau de sensibilitzacié de la
comunitat universitaria en actituds sexistes, tracte discriminatori i assetjament

A partir de les entrevistes en profunditat de les persones responsables de les comissions
d’igualtat, es desprén que no es perceben necessitats especifiques a nivell de centre, més enlla
de "'acompanyament, de la difusié del protocol i en una actitud de coordinacié constant amb
la Unitat d’lgualtat.

Es disposa dels seglients documents on s’identifiquen les necessitats de la comunitat
universitaria:

- Enquesta de la Unitat d’lgualtat al PAS, PDI i alumnat sobre la igualtat de génere a la
Universitat de Barcelona (2016), realitzada a tots els col-lectius universitaris.

- Informe de la recerca Actituds, emocions i comportaments intrusius durant els
conflictes interpersonals, realitzada conjuntament per la UB i la Universitat Nebraska-
Lincoln entre els anys 2016 i 2019 i dirigida pel Dr. Miguel Angel Soria Verde
(Universitat de Barcelona) i per la Dra. M. Rosa Vifias Racionero (Universitat de
Nebraska-Lincoln). Inclou una enquesta adrecada a I'alumnat de la UB. (El seu
contingut esta inclos a I'epigraf 11 d’aquest document).

A continuacid es resumeix la participacié a cadascuna d’aquestes enquestes.
Taula 22. Resultats dels indicadors de I’Eix 10. Participants a I’Enquesta de la Unitat Igualtat

2016 i a I'enquesta sobre «Actituds, emocions i comportaments intrusius», 2019 (reproduit a
I'epigraf segiient, 11)

Enquesta Unitat Actituds, emocions i
d’lgualtat 2016 comportaments intrusius,
2019
Dones | Homes | Altres Dones Homes
Nombre de participants total 1141 553 19
Nombre de participants PAS 392 160 3
Nombre de participants PDI 324 247 5
Nombre de participants alumnat 424 147 11 565 172

Els principals resultats de les enquestes en relacié amb aquest punt de la diagnosi sén els
seglients:

Enquesta de la Unitat Igualtat 2016

- Prioritat. Les respostes de PAS, PDI i alumnat coincideixen que I'eix de treball més
important és establir «<mesures per I'igual accés, promocio, retribucions i condicions
laborals seguint criteris de no-discriminacio per rad de génere», seguida de «prevenir,
detectar i actuar contra la violéncia masclista». Per col:-lectius, en una escala del 0 al 5
de grau d’importancia, el PAS atorga més prioritat a «prevenir, detectar i actuar contra
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la violéncia masclista» amb un 80,9 % de respostes de valor 5; el PDI situa aquest eix
en segona posicid (82 % de respostes amb valor 5), per darrere de «aplicar mesures
per assegurar que l'accés, la promocid, les retribucions i les condicions laborals
s’apliquin seguint criteris de no-discriminacié per radé de genere», que obté un 83 % de
les respostes 5. Pel que fa a les respostes de I'lalumnat en comptabilitzar el percentatge
de respostes 5, la proposta més acceptada és «Prevenir, detectar i actuar contra la
violéncia masclista», amb un 80,4 % de respostes 5. En relacié amb diferéncies entre
dones i homes, les dones sempre atorguen una major prioritat a tots els eixos.
L'alumnat masculi és el que atorga unes puntuacions més baixes. Les dones del
col-lectiu alumnat sén les que donen més importancia a totes les mesures.

Coneixement on dirigir-se en cas assetjament. Els resultats son especialment
alarmants, ja que només el 48,9 % del PAS, el 40,4 % del PDI i el 18,4 % de I'alumnat
sabria a qui dirigir-se en cas de patir assetjament. Aquests percentatges sén encara
més baixos quan es pregunta si es coneix el Protocol de la UB per a la prevencio,
deteccid i actuacié contra les situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe o
d’orientacié sexual, i per cap dels tres col-lectius que formen el personal de la UB se
supera el 20 % de respostes afirmatives.

Coneixement del protocol. A la pregunta «Coneixes el Protocol de la UB per a la
prevencid, deteccid i actuacié contra les situacions d’assetjament sexual i per raé de
sexe o d’orientacio sexual?» només el 22,2 % del PDI, el 19,5 % del PAS i el 8,5 % de
I'alumnat hi responen afirmativament. Aquest fet confirma que la informacio sobre els
recursos per fer front a les violencies masclistes a la UB no s’estan difonent
adequadament i de manera general, sind que sén les persones interessades les que
han de buscar-los o a qui arriba la informacié.

Coneixement del formulari de queixes de la Unitat d’Igualtat. El col-lectiu que afirma
coneixer més aquesta mesura és el PAS, on només un 13,3 % de les persones que han
respost I'enquesta afirmen coneixer aquest formulari. D’aquest 13,3 %, el 64,4 % sén
dones, el 34,2 % sén homes i I'1,4 % restant sdn persones que s’inclouen en la
categoria altres. Per al PDI i 'alumnat, tot i que les dones tenen més coneixement
d’aquesta mesura, en tots dos col-lectius, només una quantitat inferior al 10 % de les
persones enquestades coneix aquest formulari.

Percepcio del PAS, PDI i alumnat sobre I'existéncia de discriminacions per raons de
génere i violéncies masclistes. En primer lloc, en tots els col-lectius les dones detecten
més freqliencia d’aquestes situacions que els homes. Tot i aixi, cal fer palés que totes
les puntuacions es mouen entre les puntuacions inferiors a 3 o en el 3, que és el valor
mitja i de seleccié comuna quan es té desconeixement del tema que es pregunta. La
situacid que succeeix amb més probabilitat a la Universitat segons PAS, PDI i alumnat
son els missatges i bromes sexistes, amb una puntuacié mitjana de 3. Segueixen de
prop les «Dificultats de promocié academica i professional de les persones amb
dependents», amb un 2,96. Per contra, rebre «Peticions sexuals explicites a canvi de
millores laborals o académiques» és la que puntua menys amb un 1,43 i «Patir
tocaments o fregaments» amb un 1,48.

Preguntes obertes. Als comentaris analitzats apareixen 24 denuncies explicites per
casos de violéncies sexistes que engloben tant comentaris sexistes i LGTBIfobics,
oferiments sexuals no desitjats i casos concrets d’assetjament viscuts en primera
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persona. També s’inclouen denuncies per I’'encobriment o la no actuacié per part de la
UB.

Actituds, emocions i comportaments intrusius, 2019

Sensibilitzacioé en relacié amb la identificacid de conductes d’assetjiament i de violéncia
masclista. Els estudiants mostren dificultats per identificar les dinamiques
d’assetjament, que confonen amb conductes de festeig (89,6 %). El 49,9 % consideren
gue algunes vegades una persona pot sentir-se afalagada quan un tercer contacti amb
ella en multiples ocasions per manifestar-li el seu amor o amb la finalitat d’arreglar una
relacié, encara que ella no vulgui o s’hi negui. De fet, el 79 % dels participants
normalitzen que algu digui «no» a una relacié intima la primera vegada, per evitar
semblar «massa facil». El 35 % dels participants consideren acceptable, en alguna
mesura, permetre perseguir una persona si és part del festeig o amb la finalitat
d’arreglar una relacid.

Percepcio de les taxes de victimitzacio. El 48,1 % dels estudiants universitaris creuen
qgue, entre un 50 % i el 100 % de les relacions, hi ha actes de violéncia fisica entre
membres de la parella, i es redueix al 47,31 % entre estranysi al 44,9 % entre coneguts.

Percepcio de les taxes de victimitzacio a la universitat. El 83,7 % considera que només
entre el 0 % i el 30 % dels estudiants universitaris han estat agredits sexualment, i entre
ells, el 44 % se situa a la franja del 0-10 %.

Experiéncies relacionades amb [l'assetjiament. El 36,2 % ha patit alguna dinamica
d’assetjament alguna vegada a la vida i un 12,1 %, en els ultims dotze mesos.

Experiencies relacionades amb [I'‘assetiament a la universitat. Un 20,4 % (134
estudiants) va admetre haver patit algunes d’aquestes conductes durant les seves
activitats universitaries. Les conductes més notificades pels participants son I'ds de
frases d’amenaga (49,3 %), contactar amb la persona mitjangant escrits (37,3 %), fer
Us de gestos d’amenaca (35,1 %) i contactar verbalment per teléefon amb ella (26,9 %).
En relacid amb els llocs on s’han produit aquests comportaments intrusius, podem
destacar com els més importants: llocs vinculats a activitats universitaries realitzades
fora del campus (30,8 %), en el campus universitari (27,5 %) i en festes universitaries
(20,8 %). Respecte a la reaccié posterior als fets intrusius, només el 28,9 % dels
participants van fer alguna accié.

10.6 Entrevistes en profunditat a les persones responsables de les comissions d’igualtat.
Eix 10. Establiment d’una politica de prevencid i erradicacié de la violéncia de génere

Finalment, és d’interés tancar aquest eix amb el que serien els principals reptes, objectius i
prioritats; aixi com les politiques que caldria impulsar per afrontar-los i aconseguir la igualtat
efectiva entre dones i homes, expressades en les entrevistes en profunditat.

Principals reptes-objectius-prioritats en aquest ambit

Augmentar la informacio sobre els protocols i els mecanismes a partir d’actes oberts
gue permetin donar informacié detallada.

Impulsar iniciatives d’igual a igual. Fer arribar la informacié a I'alumnat, també fer la
difusio amb més temps i, sobretot, de cara a I'alumnat. Contactar amb les associacions
d’alumnes. Ser més propers a les assemblees d’alumnes.
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Dur a terme activitats i accions per evitar aquest tipus de conductes. Conscienciacio
del que és violéncia, masclisme, sexisme, sobretot per I'alumnat, i formar-los. Que
tothom sigui conscient d’aquest problema latent i real.

Si arriba algun cas, escoltar, valorar i posar en marxa els protocols.

Obstacles per afrontar-los

Recursos economics i de personal.

Manca de coneixement i de formacio.

Suport de la UB: institucionalitzacid.

La vergonya i la victimitzacié secundaria.

Crear un entorn segur, perque no se sentin jutjades o perjudicades.

Servei d’atencio psicologica per part de la UB.

Politiques, accions i dinamiques assolides que afavoreixin la igualtat efectiva entre dones i

homes

Accions contra I'assetjament o la violéncia.
Tolerancia zero.
Informacié i difusio.

Ser escrupolosos amb les mesures que hi ha i les normatives.

I quines quedarien pendents per assolir la igualtat entre dones i homes

L’eina la tenim és el protocol, calen formacions. Estan ben dissenyades les formacions, pero cal
poder-les repetir. Allo que esta ben dissenyat cal aprofitar-ho més. Hi ha molta feina a fer
encara amb el protocol». A més fa por, hi ha situacions juridiques que fan por. Hi ha exemples
a la UB on la pilota esta sobre I'altra teulada, i necessites la UB donant-se suport. La conclusio
és que «falta molt per fer, perqué no hem tingut recolzament, ni de recursos humans, ni de
recursos economics, ni la voluntat politica real». | que a totes les facultats hi hagi comissié
d’igualtat.

Educar. Fer conscient als professionals i a I'estudianta d’aquesta realitat, perqué si no en som
conscients no podrem erradicar». La majoria de nois no son conscients que les seves conductes
eren assetjament. Incorporar homes, allo de les noves masculinitats, i no només parlar-ho entre
nosaltres.

Directrius clares sobre els protocols i les necessitats d’informacio.

Recursos humans: persona técnica experta en perspectiva de génere en el marc de les
comissions.

Més divulgacio, més formacid i més accions.
Atencio a la victima psicologica i social per part de la UB.

Impulsar normatives en aquest ambit i implementar-les.

NOTA FINAL: Vegeu als ANNEXOS d’aquest document (annex 2) les fonts de tots els indicadors amb

detall.
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ANNEX 2. FONTS DELS INDICADORS DE LA DIAGNOSI (COPOLIS)

Indicador

EIX1

Establiment de la perspectiva
de genere en els objectius,
valors, missié i filosofia de la

universitat

Existencia d’una planificacid
en relacié amb les politiques

d’igualtat de génere

Identificacio i reconeixement
responsables
d’impulsar i garantir aquesta

d’organs

igualtat

Valoracio de la

economica per portar

Font

Estatut

Pla director 2013-16

Plans estrategics de
les facultats

Il Pla d’lgualtat
d’oportunitats entre
dones i homes de la
uB

Entrevistes a
responsables de les
comissions d’igualtat

Il Pla d’igualtat
d’oportunitats entre
dones i homes de la

Universitat de
Barcelona
Avaluacié Il Pla
d’igualtat

d’oportunitats entre
dones i homes dela

Universitat de
Barcelona
Entrevistes a

responsables de les
comissions d’igualtat

Pagina web UB

Entrevistes

Pressupostos

270

Any/Curs

2003

2013-16

2011

2019

2011

2016

2019

2019
2019

2018

Enllag

https://www.ub.edu/web/ub/ca/u
niversitat/organitzacio/normatives/
estatut/estatut.html

http://www.ub.edu/pladirector/ca/

https://www.ub.edu/web/ub/ca/sit

es/genere/pla igualtat/pla_igualtat
.html

https://www.ub.edu/web/ub/ca/sit

es/genere/pla igualtat/pla_igualtat
.html

https://www.ub.edu/web/ub/galeri

es/documents/sites/transparencia/
organs_govern/consell govern/Acc
rds/consell 20160215/consell 150
22016/2016 02 Annex 19.pdf

http://www.ub.edu/finances/press

upost/pressupost2019/pressupost
2019.htm




terme les politiques
d’igualtat de génere

Incorporacio de la igualtat de
génere en els sistemes de
gestid de qualitat

Introduccid de la perspectiva
de génere en els documents
formals de Ila Universitat
(memories, reglaments, etc.)

Adaptacié dels sistemes
d’informacié per al
tractament de dades
desagregades per sexe i
I'elaboracié de tots els
estudis i estadistiques

(gestid, activitat docent i de
recerca)

Oferta de recursos i activitats
formatives per facilitar la
incorporacié de la
perspectiva de la igualtat en
I’'ambit de treball

Seguiment del compliment i
desenvolupament de |la
normativa vigent en materia
d’igualtat, no-discriminacio i
accessibilitat en educacio

Pressupostos
Marc per a |la
verificacio, el
seguiment, la
modificacio i
I'acreditacid dels
titols oficials
(MVSMA)

AQU 2018
Memoria

Guia rapida sobre I'is
sexista de la llengua

Interuniversitary
Style  Guide  for
Writing Institutional
Texts in English

Entrevistes a
responsables de les
comissions d’igualtat

Memoria
Gabinet Tecnic del

Rectorat

Entrevistes

Unitat d’lgualtat

ICE

Protocol de la
Universitat de
Barcelona per a la
prevencio, la

deteccio i l'actuacié
contra les situacions
d’assetjament sexual
i per rad de sexe,
identitat de génere i
orientacié sexual, i
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2019

2018

2017-18

2014

2017

2019

2017-18

2019

2019

2019
2019

2019

http://www.ub.edu/finances/press

upost/pressupost2018/pressupost
2018.htm

http://www.aqu.cat/universitats/m

vsma/index.html

http://www.aqu.cat/doc/doc 1938

1922 1.pdf
http://www.ub.edu/gtr/documents

/memories/mem1718 ca.pdf

https://www.ub.edu/cub/guiarapid

a.php?id=2510
http://diposit.ub.edu/dspace/bitstr

eam/2445/117903/1/guide-
writing-english-3.pdf

http://www.ub.edu/gtr/documents

/memories/mem1718 ca.pdf

http://www.ub.edu/idp/web/ca/fo

rmacions/professorat-universitat

https://www.ub.edu/dyn/cms/cont

inguts ca/menu_eines/noticies/do
cs/protocol assetjament.pdf




altres conductes

masclistes

Procediment per al

2016 https://www.ub.edu/web/ub/galeri

canvi de nom de

es/documents/sites/genere/proced

persones

iment canvi nhom persones transs

transsexuals i

exuals transgenere.pdf

transgenere de Ia

comunitat UB

Eix 2

Eix 2

Categoria laboral (PDI)
Funcionari-Laboral (PDI)

Trams de recerca assolits en %
Merits docents autonomics en %
Categories laborals PAS agregats
Carrecs de gestié PAS

Matriculats Universitat de I'Experiéncia

Matriculats grau
Nou ingrés grau
Finalitzacio grau

Titols grau

Matriculats master oficial i complement

de formacié

Nou ingrés masters
Finalitzacié master

Titol master

Matriculats doctorat

Nou ingrés doctorat
Finalitzacié doctorat

Beques generals del Ministeri
Col-laboracié departaments (Ministeri)
Col-laboracio UB

Beca Equitat

Practiques curriculars (SAE)

Practiques extracurriculars (SAE)

Gabinet Tecnic del Rectorat

Gabinet Tecnic del Rectorat

Xarxa Vives

Area de Suport Academicodocent

Gabinet Tecnic del Rectorat

Xarxa Vives

Estadistiques UB

Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB

Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB
Estadistiques UB

Beques i Ajuts a I'estudiant
Beques i Ajuts a I'estudiant
Beques i Ajuts a I'estudiant

Beques i Ajuts a I'estudiant

Feina UB. SAE
Feina UB. SAE
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2019
2019
2017
2018
2019
2017
2019-20

2019-20
2019-20
2018-19

2018
2019-20

2019-20
2018-19

2018
2019-20
2019-20
2018-19
2018-19
2018-19
2018-19
2018-19
2018-19
2018-19

http://www.ub.edu

/dades academiqu
es/estadistiques/in
dex.php




Investigadors en formacié

Premi extraordinari de grau

Premi extraordinari de master

Premi extraordinari de doctorat

Premis publicats web UB

Tipus d’accés, via PAU

Nota mitjana expedient acadéemic grau
Taxa d’abandonament

Matricules d’honor, total

Alumnes mobilitat, total

Nota mitjana accés universitat

Coordinacions de grups d’innovacio
docent consolidats

Coordinacions grups d’innovacié docent
IP projectes d’innovacié docent
Coordinacions grups de recerca

IP projectes europeus

IP projectes estatals

Gabinet Tecnic del Rectorat

Area de Suport Academicodocent.
Gestid Acadéemica, Afers Generals i
Accés

Area de Suport Academicodocent.
Gestidé Académica. Afers Generals i
Accés

Area de Suport Academicodocent.
Gestid Acadéemica. Afers Generals i
Accés

Web UB

Planificacié Academicodocent
Planificacié Academicodocent
Planificacié Academicodocent
Planificacié Academicodocent
Planificacié Academicodocent
Planificacié Academicodocent

RIMDA

RIMDA

RIMDA

Gabinet Téecnic del Rectorat
GREC UB

GREC UB
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2018-19
2017-18

2017-18

2017-18

2018-19

2018
2018
2018
2018
2018
2018
2019

2019
2019
2018
2019
2019

https://www.ub.e

du/web/ub/galeri
es/documents/sit
es/transparencia/
organs_govern/co
nsell govern/Aco
rds/consell 2019
0722/PUNT 6.3.

Premis extraord

Grau_Master.pdf

https://www.ub

.edu/web/ub/ga
leries/document
s/sites/transpar
encia/organs go
vern/consell go
vern/Acords/co
nsell 20190722

/PUNT 6.3. Pre

mis_extraord G
rau_Master.pdf

https://www.ub

.edu/web/ub/ca
/universitat/Ia

ub avui/premis

[premis.html

http://www.ub.
edu/rimda/grup
s




Participacid en projectes de Oficina de  Transferéncia i 2019
transferéncia, 2018 Tecnologia, FBG

Persones inventores de patents, 2018 Oficina de Transferéncia i 2019
Tecnologia, FBG

Propostes presentades a projectes Oficina de Projectes Internacionals 2019
internacionals de recerca de Recerca, FBG
Propostes col-laboratives presentades a  Oficina de Projectes Internacionals 2019
projectes internacionals de recerca de Recerca, FBG
IP Uniques per a propostes presentades  Oficina de Projectes Internacionals 2019
a projectes internacionals de recerca de Recerca, FBG
Lideratges a projectes internacionals de  Oficina de Projectes Internacionals 2019
recerca de Recerca, FBG
Projectes internacionals de recerca Oficina de Projectes Internacionals 2019
concedits de Recerca, FBG
Ratio d’exit a projectes internacionals de Oficina de Projectes Internacionals 2019
recerca de Recerca, FBG
IP Uniques a projectes internacionals de  Oficina de Projectes Internacionals 2019
recerca de Recerca, FBG
Lideratges a projectes internacionals de  Oficina de Projectes Internacionals 2019
recerca de Recerca, FBG
Bretxa salarial PDI-PAD Oficina Técnica de Pressupost. Area 2018

d’Organitzacié i Recursos Humans

Eix 3

Rectorat Web UB 2020 https://www.ub.edu/web/ub/
ca/universitat/organitzacio/rec
tor i consell de direccio.html

Consell Social Web UB 2020 http://www.ub.edu/cs/membr
es.htm

Deganats Web UB, Facultats 2020

Equips deganals Web UB, Facultats 2020

Direccié de departaments Web UB, Departaments 2020

Caps d’estudis Web UB, Ensenyaments 2020

Coordinacions de master Web UB, Ensenyaments 2020

Coordinacions de doctorat Web UB, Escola de Doctorat 2020 http://www.ub.edu/escola do
ctorat/ca/ofertaformativa/ofer
ta-programes-doctorat-
rd992011

Presidéncia comissions d’igualtat Web UB, Facultats 2020

Comissions d’igualtat
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Composicié comissions d’igualtat

Web UB, Facultats

Comissions d’igualtat

Claustre UB

Juntes de facultat

Web UB

Web UB, Facultats

Consell de I’Alumnat Web UB
Comité d’Empresa PDI per Web UB
candidatura

Junta del PDI Web UB
Comiteé d’Empresa PAS-L Web UB
Junta del PAS Web UB
Presidencia dels organs de Web UB
representacio sindical

Secretaria dels organs de Web UB
representacio sindical

Preséncia en carrecs de direccié Xarxa Vives
Preséncia en carrecs de gestio: Xarxa Vives
Geréncia

Preséncia en carrecs de gestio: Xarxa Vives
caps d’area

Preséncia en carrecs de gestio: Xarxa Vives

administrador/a de centre

Preséncia en carrecs de gestio: cap Xarxa Vives

de servei o d’oficina

Preséncia en carrecs de gestid: cos Xarxa Vives

tecnic de gestid
Preséncia en carrecs de gestio:
director/a de servei o d’oficina

Eix4

Permis de maternitat/paternitat,
personal docent i investigador

Nombre de permisos

Nombre total de dies de permis

(% de permisos de maternitat sobre el
total)

Mitjana de dies de permis

Permis de maternitat/paternitat,
personal d’administracio i serveis
Nombre de permisos

Xarxa Vives

Recursos Humans

Recursos Humans
Recursos Humans
Recursos Humans

Recursos Humans
Recursos Humans

Recursos Humans

275

2020

2018

2020
2020
2020

2015

2015
2015

2020

2020

2017
2017

2017

2017

2017

2017

2017

https://intranet.ub.edu/dyn/c

ms/galeries/pdfs/eleccions/20
18/acord proclamacio amb r
ectificacio 2018-05-14.pdf

http://www.ub.edu/comitepdi

-I/membres

http://www.ub.edu/juntapdi/

membres/

http://www.ub.edu/ce-pas/

http://www.ub.edu/juntapas/

membres.htm

2018

2018
2018
2018

2018
2018

2018



Nombre total de dies de permis Recursos Humans 2018

(% de permisos de maternitat sobre el Recursos Humans 2018
total)

Mitjana de dies de permis Recursos Humans 2018
Reduccid de la jornada per atencié a Recursos Humans 2018
menors i persones dependents

% de reduccions de jornada del PAS per  Recursos Humans 2018
part de dones

Formacié professorat ICE 201958
Perspectiva de genere en els plans Plans docents 2019-20
docents dels graus

Nombre d’assignatures de génere en els  Plans d’estudis 2019-20
masters

Treballs de l'alumnat en matéria de Diposit digital UB 2018-19
génere (per facultat, ensenyament i

total)

Premis de TFG amb perspectiva de Web UB 2018-19
génere

Premis de TFM amb perspectiva de Web UB 2018-19
génere

Premi de tesis amb perspectiva de genere Web UB 2018-19
Grups docents RIMDA 2019
Coordinacions RIMDA 2019
Projectes docents RIMDA 2019
Enquesta docencia amb perspectiva de Unitat d’lgualtat UB 2020

génere - alumnat

Enquesta docencia amb perspectiva de Unitat d’lgualtat UB 2020
génere - professorat

Eix 6

Nombre total de grups de recerca Gabinet Tecnic del Rectorat 2018

IP Gabinet Tecnic del Rectorat 2018

Direccid d’instituts i centres propis UB Webs dels instituts a partir 2020
de Web UB

Direccio d’instituts i centres de recerca participats per Webs dels instituts a partir 2020

la UB de Web UB

Autoria Edicions UB CRAI 2019

Grups de recerca amb perspectiva de genere GREC UB 2020

Direccié d’instituts propis UB amb perspectiva de Web UB 2020

genere

58

http://www.ub.edu/idp/web/ca/formacions?combine=&field_activity_addressed_to_target_id=13&field_activi
ty_campus_target_id_verf=All&field_activity_idioma_target_id=All&field_activity_modalities_target_id=All&fie
Id_activity_data_value=01%2F01%2F2019&field_activity_data_value_1=31%2F12%2F2019

59 https://www.ub.edu/web/ub/ca/recerca_innovacio/recerca_a la_UB/instituts/instituts.html
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Instituts i centres de recerca participats per la UBamb Web UB
perspectiva de génere

Projectes de recerca estatals amb perspectiva de GREC UB
genere

Projectes de recerca europeus amb perspectiva de GREC UB
genere

Premi Antoni Caparréos al millor projecte de Vicerectorat

transferencia de coneixement

Eix 10

Activitats i campanyes de formacid, difusidi
sensibilitzacié adrecades a la comunitat
universitaria en prevencié i erradicacié de la
violéncia de genere

Existeéncia de mecanismes o protocols per a
la prevencié, deteccid i actuacié per a
situacions de violéncia de genere i
d’assetjament sexual i la seva difusié entre
la comunitat universitaria

Identificacid de casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe (nombre de queixes i
dendncies), procediments i protocols
d’actuacié i resolucions

Identificacid de les necessitats de la
comunitat universitaria en els temes
d’assetjament i actituds sexistes

Coneixer i valorar les opinions, percepcions
i el grau de sensibilitzacié de la comunitat
universitaria en actituds sexistes, de tracte
discriminatori i d’assetjament de cap tipus

d’Emprenedoria

Unitat d’lgualtat

Entrevistes

Protocol de la Universitat de Barcelona
per a la prevencié, la deteccid i
l'actuacié contra les situacions
d’assetjament sexual i per rad de sexe,
identitat de génere i orientacio sexual,
i altres conductes masclistes

Web de la Unitat d’lgualtat de la UB
Unitat d’lgualtat

Unitat d’lgualtat

Unitat d’lgualtat

Unitat d’lgualtat

Entrevistes

Entrevistes

Enquesta de la Unitat d’Igualtat

Informe de recerca Actituds, emocions,
comportaments intrusius durant els
conflictes interpersonals

Entrevistes
Enquesta de la Unitat d’igualtat

Informe de recerca Actituds, emocions,
comportaments intrusius durant els
conflictes interpersonals

2020

2019

2019

2019

2020

2019%°

2017-18
2016-17
2015-16
2014-15
2020
2020
2016
2019

2020
2016
2019

0 https://www.ub.edu/dyn/cms/continguts ca/menu_eines/noticies/docs/protocol assetjament.pdf
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