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1. Introducció 
 

Tant la Llei orgànica d’igualtat 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, com 

l’Estatut d’autonomia de Catalunya de 2006, així com la Llei catalana 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat 

efectiva de dones i homes, obliguen els poders públics a garantir la transversalitat en la incorporació de 

la perspectiva de gènere a les polítiques públiques i a preservar el reconeixement del paper de les dones 

en els àmbits cultural, històric, social i econòmic (articles 15 i 41 de la Llei 3/2007, article 41 de l’Estatut 

d’autonomia, i article 1 de la Llei 17/2015). 

Pel que fa a l’àmbit de l’educació superior, la Universitat ha de fomentar «l’ensenyament i la investigació 

sobre el significat i l’abast de la igualtat entre dones i homes» (article 25.1 de la LOI) amb la finalitat de 

transmetre valors. A més, les universitats han d’incloure, en els plans d’estudis i mitjançant activitats 

formatives, els valors d’igualtat i la lluita contra els comportaments sexistes i els estereotips socials que 

produeixen desigualtats entre dones i homes, tal com preveuen l’article 24.1 de la LOI i l’article 17 de la 

Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violència masclista. 

En aplicació d’aquesta legislació, l’Estatut de la Universitat de Barcelona declara el compromís de garantir 

a totes les persones membres de la comunitat universitària «la igualtat d’oportunitats entre dones i 

homes de la Universitat de Barcelona, que no poden ser objecte de cap tipus de discriminació». 

D’acord amb l’art. 46 de la Llei orgànica 3/2007, els plans d’igualtat «són un conjunt ordenat de mesures, 

adoptades després de realitzar un diagnòstic de situació, tendents a assolir en l’empresa la igualtat de 

tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminació per raó de sexe». S’hi ha de 

desplegar una negociació consensuada de l’organització amb la representació legal de la plantilla sobre el 

diagnòstic i les mesures adequades a les realitats organitzacionals. Al llarg del període d’implementació 

de les accions, es requereix un sistema de monitoratge per identificar les fites i àrees d’oportunitat i dur 

a terme les mesures correctives corresponents, així com un sistema d’avaluació inicial, intermedi i final 

per assegurar la concreció del pla d’igualtat i la seva permeabilitat en l’organització. 

La Universitat de Barcelona ha donat resposta a les obligacions legislatives del 2008 al 2009, a través del 

I Pla d’igualtat de la Universitat de Barcelona, i del 2011 al 2020, amb el II Pla d’Igualtat d’oportunitats 

entre dones i homes. Actualment, el III Pla d’Igualtat es troba en la fase d’avaluació final, prèvia al 

posterior diagnòstic i a l’elaboració del IV Pla d’Igualtat. 

El present document té el propòsit d’avaluar l’eficiència del III Pla d’Igualtat de la Universitat de Barcelona 

a través de tres dimensions: Disseny, Abast i Acompliment. Al seu torn, les conclusions extretes seran 

d’utilitat per a l’elaboració del nou pla. 
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2. Antecedents 

Normativa relativa als plans d’igualtat 

Els plans d’igualtat de les empreses estan previstos en diferents normes jurídiques, que es troben en el 

capítol III del títol IV sobre el dret al treball en igualtat d’oportunitats, de la Llei orgànica 3/2007, de 22 de 

març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, específicament en els articles 45, 46 i 47. Justament, el 

Reial decret llei 6/2019, d’1 de març, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i 

d’oportunitats entre dones i homes en l’ocupació, modifica els articles 45 i 46, i determina que les 

empreses i organitzacions amb més de 50 persones treballadores han de comptar obligatòriament amb 

un pla intern d’igualtat. Així mateix, estableix l’elaboració d’un diagnòstic de l’organització i fixa les 

matèries mínimes que ha de contenir; i estipula que aquest diagnòstic s’ha de negociar amb la 

representació legal de la plantilla.  

La disposició addicional setena de la Llei de l’estatut bàsic de l’empleat públic (Reial decret legislatiu 

5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de l’estatut bàsic de l’empleat públic) és 

l’aplicable a les administracions públiques, com és el cas de la Universitat de Barcelona. Segons aquesta 

disposició, «les administracions públiques han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat que s’ha de 

desenvolupar en el conveni col·lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui 

aplicable, en el termes que s’hi prevegin». 

D’altra banda, el Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu 

registre, fa precisions reglamentàries sobre el desenvolupament dels plans d’igualtat. Concreta legalment 

la negociació dels plans d’igualtat en incloure’n el registre i dipòsit en els convenis i acords col·lectius de 

treball (Reial decret 713/2010, de 28 de maig). Gràcies al present reglament, s’atorga un règim jurídic 

quant a l’elaboració i aplicació dels plans d’igualtat, posant l’èmfasi en el procediment de negociació. 

Els continguts són: a) procés de selecció i contractació, b) classificació professional, c) formació, 

d) promoció professional, e) condicions de treball, inclosa l’auditoria salarial entre dones i homes, 

f) exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral, g) infrarepresentació femenina, 

h) retribucions, i i) prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe. 

UNIVERSITAT DE BARCELONA 

La Universitat de Barcelona és una institució de dret públic que s’encarrega, dins del seu àmbit de 

competències, de la prestació del servei públic de l’ensenyament superior, mitjançant la docència, l’estudi 

i la recerca.  

Els seus objectius fonamentals són: 

a) la creació, transmissió i difusió de la cultura i dels coneixements científics, tècnics i professionals, així 

com la preparació per a l’exercici professional,  

b) el foment del pensament crític i de la cultura de la llibertat i el pluralisme, i la transmissió dels valors 

cívics i socials propis d’una societat democràtica,  

c) l’enriquiment del patrimoni intel·lectual, cultural i científic de Catalunya, el seu desenvolupament 

econòmic i el benestar social,  
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d) la difusió del coneixement i la cultura a través de l’extensió universitària, la prestació de serveis a la 

comunitat universitària i a la societat, i la formació continuada al llarg de tota la vida. 

Per al desenvolupament correcte de les seves activitats fa seu el principi d’igualtat (article 4.1 dels seus 

Estatuts): «b) la igualtat de tots els universitaris, que no poden ser objecte de cap discriminació». 

Cal destacar que fins al moment s’han implementat tres plans d’igualtat, el primer en el període 

d’aplicació 2008-2009, el segon entre el 2011 i el 2020. I el tercer, des del 2021 i fins a 2024. Actualment, 

en data d’octubre de 2024, es troba en la fase de finalització i per això s’ha iniciat l’avaluació final. El 

propòsit d’aquest últim pla és donar aplicació al deure legal de complir amb un pla d’acció vinculat a 

l’aplicació efectiva del principi d’igualtat efectiva entre dones i homes (article 45 de la Llei orgànica 

3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOI), i disposició addicional vuitena, 1, 

del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, de l’Estatut bàsic de l’empleat públic).  

Es tracta d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació laboral entre dones i homes, 

i a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en l’àmbit laboral i, amb aquesta finalitat, s’han d’adoptar 

mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació laboral entre dones i homes. 

I d’altra banda, «busca la implicació de totes les persones que constitueixen i fan que aquesta universitat 

sigui el que és i es trobi en els principals rànquings d’excel·lència universitària, perquè vol que aquesta 

qualitat sigui també de valors, i perquè no ho pot ser sense comptar amb l’eix de la perspectiva de gènere 

inspirant totes les seves polítiques. I perquè la Universitat de Barcelona aspira a ser una universitat 

vinculada als objectius del desenvolupament sostenible (ODS), una universitat que formi en tècnica i 

humanística de manera invertebrada». 

Finalment, l’objectiu del pla d’acció és el disseny de mesures operatives i eficaces, que facin alhora 

d’aquest un pla ambiciós, però realista, en la cerca d’efectivitat, en definitiva, de la plena igualtat entre 

dones i homes en les oportunitats i desenvolupament professional i acadèmic que ofereix la Universitat 

de Barcelona. Per tant, en el desenvolupament professional i humà de totes les persones que la 

conformen. 

El Pla s’estructura en set eixos i un apartat: 

1. Promoció de la igualtat 

2. Participació i representació equilibrada en la comunitat universitària i en l’organització i la gestió 

3. Igualtat en el treball i en la vida acadèmica 

4. Perspectiva de gènere en la docència 

5. Perspectiva de gènere en la recerca i la transferència i en la innovació i l’emprenedoria 

6. Política de prevenció i erradicació de les violències masclistes i d’actituds masclistes 

7. Diversitats i interseccionalitats amb el gènere 

8. Seguiment del Pla i de la seva execució 

En el document aprovat el 7 d’octubre de 2020, en què es va aprovar el III Pla d’Igualtat de la Universitat 

de Barcelona, es detallaven les mesures o accions dels set eixos, excepte de la part d’igualtat en el treball 

de l’eix 3, corresponent a les relacions laborals de la plantilla, que es van aprovar en el document de 

l’octubre de 2023.  
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Per a l’elaboració de les mesures de l’eix 3, prèviament s’havia constituït una comissió negociadora 

paritària formada per la part social i la part gerencial de la UB, que va acordar aquestes mesures. 

 

 

3. Metodologia 

La metodologia utilitzada en aquesta avaluació ha estat desenvolupada per l’Associació ForGender Seal, i 

creada a partir de recomanacions fetes per l’Institut Català d’Avaluació de Polítiques Públiques (Ivàlua) i 

la Diputació de Barcelona. 

S’han tingut en compte les preguntes d’avaluació següents, per a cada dimensió: 

1. Disseny 

a) De quina manera està dissenyat el Pla d’igualtat de la UB?  

2. Abast 

a) Quins col·lectius es tenen en compte al llarg del Pla d’igualtat?  

3. Acompliment 

a) Fins a quin punt s’assoleixen les accions del Pla d’igualtat?  

b) Com es distribueix l’acompliment dels eixos d’actuació en el Pla? 

c) Com es distribueix l’acompliment dels àmbits de l’RD 901/2020 en el Pla?  

d) Quins col·lectius reben un major impacte a través de les accions globalment dutes a 

terme?  

L’anàlisi i proposta d’indicadors per a l’avaluació s’ha orientat tenint en compte els indicadors proposats 

en els quadres d’accions per eixos del III Pla d’Igualtat, pàgines 161-220. 

Atès el gran volum de dades d’evidències recollides per cada eix, la Unitat d’Igualtat ha elaborat set fulls 

de càlcul diferenciats, i cada full amb pestanyes corresponents a cada any de vigència del pla, un full de 

càlcul per cada eix. Els fulls de càlcul estan publicats en obert en el repositori de dades. 

Limitacions del disseny i execució del Pla 

• El Pla es va aprovar el 7 d’octubre de 2020, per tant, en aquest curt període de vigència del pla 

fins a la finalització de l’any 2020 hi va haver poques accions a desenvolupar. 

• L’any 2021 encara no s’havia tornat a la plena presencialitat després de la pandèmia per la COVID-

19, i això va suposar que algunes accions no es duguessin a terme o que se n’endarrerís l’execució. 

• Metodològicament, el disseny del Pla aportava algunes dificultats: 

o Algunes accions, per la seva naturalesa, només es podien dur a terme una vegada, per 

exemple, l’elaboració d’una declaració institucional, l’aprovació d’un reglament o el 

trasllat d’un servei. En aquest cas la compleció de l’acció s’ha hagut de repetir cada any 

sense implicar que l’acció s’hagi fet cada any. 

o Si s’assignava més d’un organisme responsable a les accions, això dificultava conèixer la 

responsabilitat de les accions i el seu seguiment. 
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Pel que fa al seguiment, les mesures previstes, com ara les memòries anuals de seguiment, no s’han dut 

a terme a excepció d’aquesta memòria de tancament mixta, que ha comptat amb el suport de l’Associació 

ForGender Seal.  

Els fulls de càlcul de cada eix contenen els apartats següents, si bé no tots són homogenis en la seva 

composició: 

• Àmbit 

• Línia d’acció, orientació general 

• Acció 

• Descripció 

• Data 

• Activitat 

• Realitzat per 

• Enllaç (URL extern o carpeta amb evidències recollides) 

• Indicador 

• Responsables 

Cal tenir en compte els aspectes següents: 

• Els indicadors poden ser binaris (sí/no) i referir-se a una acció que es fa una sola vegada i que es 

completa al 0 % (NO) o al 100 % (SÍ). 

• Els indicadors poden ser binaris i repetir-se en el temps. En aquest cas, s’opta o bé per utilitzar la 

llegenda de colors d’acord amb el que s’ha fet cada any, o bé es té en compte tot el període 

d’execució de l’acció (2020-2024) com un sol bloc. 

• La Unitat d’Igualtat (UI) ha detectat errors i desajustos en les taules originals del Pla d’igualtat. 

Algunes taules s’han hagut de modificar, i això s’indica en cada cas quan l’informe previ de la UI 

s’elevi a la Comissió de Seguiment. 

• Alguns indicadors remeten a documents interns o externs de la Universitat de Barcelona publicats 

per la Unitat d’Igualtat, el Vicerectorat d’Igualtat i Gènere, o altres unitats.  

• La Comissió de Seguiment, d’acord amb les seves funcions, ha requerit a altres unitats implicades 

en l’acompliment del III Pla d’igualtat que li proporcionin indicadors quantitatius o qualitatius de 

les accions en què se’ls va designar com a responsables. Dins de cada àmbit, s’assenyala amb el 

símbol (»»). 

• En alguns indicadors i accions es va designar com a responsables serveis i unitats que han deixat 

d’existir o que han canviat de nom. En aquest cas, la memòria elaborada recull la nova unitat o 

servei competent, o la impossibilitat de dur a terme una acció perquè s’ha quedat sense entitat 

responsable. 

Alguns indicadors tenen més de tres responsables i la Unitat d’Igualtat, d’acord amb la Comissió 

de Seguiment, ha decidit deixar-ne només un, per tal de poder fer el seguiment de les accions 

proposades. 
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• Alguns indicadors i accions es van formular en un context institucional i normatiu diferent i, com 

a tals, no s’han pogut dur a terme. La UI recull aquest fet en el seu informe previ i desenvolupa 

una breu explicació de la conveniència o no de recuperar l’acció en qüestió. 

 

• En el full de càlcul, cal tenir en compte que les accions que són puntuals s’han acolorit en verd a 

la columna de «data» i s’entén que ha estat realitzada per a la resta del període del Pla. 

A banda d’aquestes consideracions, cal fer esment al procés de negociació de l’eix 3 per al qual la 

Universitat de Barcelona va contractar els serveis de la consultora Coop4Equality. El procés de negociació 

no es va iniciar fins al 2023 i es va consensuar l’octubre d’aquell mateix any. El resultat de les mesures 

acordades per la Comissió Negociadora, i els documents generats i les reunions de la Comissió estan 

disponibles en el Campus Virtual (Comissió Negociadora condicions laborals, cal autenticació UB i 

permisos especials). 

En el reglament de la Comissió Negociadora consta que és la mateixa Comissió Negociadora l’encarregada 

de fer el seguiment dels acords. 

 

Els àmbits de diagnosi pactats amb la part social i que han estat objecte de recollida de dades i anàlisi són 

els següents: 

1. Cultura i gestió organitzativa 

2. Condicions laborals, classificació professional, infrarepresentació femenina 

3. Procés de selecció i contractació 

4. Formació 

5. Promoció professional 

6. Retribucions 

7. Exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral 

8. Comunicació no sexista 

9. Salut laboral 

10. Prevenció de l’assetjament sexual i/o per raó de sexe 

Alguns d’aquest àmbits de diagnosi se solapen parcialment o totalment amb la resta d’eixos d’acció del 

III Pla d’igualtat. Per exemple, els àmbits de diagnosi 2, 3, 4, 5, 6, 7 i 9 pràcticament coincideixen amb la 

totalitat de l’eix 3 del III Pla; l’àmbit 10 s’integraria en l’actual eix 6. Si la Comissió de Seguiment ho estima 

necessari, pot incloure o requerir els documents derivats dels treballs de la consultora per ampliar el 

registre d’evidències d’assoliment o no dels eixos del III Pla d’igualtat. 
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Síntesi executiva de la memòria de tancament 

Tipologia d’avaluació: Implementació 

Organització que fa l’encàrrec: Unitat d’Igualtat de la Universitat de Barcelona 

Entitat que fa l’avaluació: Associació FORGENDER SEAL 
L’associació FORGENDER SEAL té com a finalitat social impulsar l’exercici i defensa dels drets 
humans de les dones, drets reconeguts i garantits en la Convenció sobre l’Eliminació de Totes les 
Formes de Discriminació contra la Dona (CEDAW), i es compromet a treballar per l’acompliment 
dels objectius marcats en la Plataforma d’Acció de Beijing i de l’Agenda 2030 per al 
Desenvolupament Sostenible de les Nacions Unides. 
https://www.forgenderseal.org 

Objectiu d’avaluació: Analitzar l’eficiència de les accions del III Pla d’igualtat de la Universitat de 
Barcelona durant el període 2021-2024, i avaluar-ne el grau d’acompliment dins l’organització, 
tenint en compte el disseny, la implementació i els resultats obtinguts. 

Tècniques de l’avaluació: Anàlisi comparativa i anàlisi de fonts de verificació a partir de les dades 
lliurades per la Universitat de Barcelona. 

Resultats:  

• El Pla reflecteix una clara consciència dins l’organització sobre la integració de la 

perspectiva de gènere en l’entorn laboral. 

• S’han executat el 45,3 % de les 263 accions previstes, i se n’han establert les bases per al 

seguiment i la sostenibilitat en futurs plans. 

• Els eixos d’actuació 1 i 6 han assolit els nivells més alts d’execució amb un 73,8 % i un 

51,4 %, respectivament. Aquests dos eixos representen el 37 % del total de les accions 

previstes en el Pla, tot i que també presenten marge de millora. 

• No es va establir inicialment un calendari ni un sistema de seguiment i avaluació del Pla, 

i no s’han implementat els informes de seguiment anuals fins arribar a aquest informe 

global.  
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Recomanacions: 

• Visibilitzar la responsabilitat compartida entre les diferents àrees i unitats 

administratives de l’organització mitjançant les accions implementades.  

• Continuar reforçant la integració de la perspectiva interseccional al llarg de tot el Pla. 

• Enfortir les accions de seguiment i avaluació per garantir-ne una continuïtat adequada, i 

definir de manera més clara els nivells de responsabilitat de les persones implicades en 

la implementació del Pla. 

• Elaborar un pla d’igualtat amb un nombre d’accions més reduït, però amb una clara 

definició dels resultats i indicadors, assignant responsabilitats específiques i úniques. 

• Separar l’elaboració del Pla intern d’igualtat referent al personal (eix 3) de la resta 

d’eixos, que afecten la comunitat universitària. 

• Proporcionar formació tècnica a les persones responsables del registre i la recopilació 

d’informació de l’avaluació intermèdia i les fitxes de seguiment. 

• Dissenyar fitxes de seguiment amb espai per a observacions, per facilitar la 

monitorització més qualitativa i detallada. 

• Preveure una avaluació intermèdia per mesurar el progrés del Pla i fer els ajustaments 

necessaris. 

 

4. Dimensió de Disseny 

a. Àmbits i temàtiques incloses en el Pla 

El Pla està estructurat en 7 eixos principals d’actuació, a més d’un apartat de seguiment. A continuació, 

es presenta un quadre que en detalla els objectius, les línies d’actuació i les accions incloses. 

Taula 1. Eixos d’actuació del III Pla d’igualtat de la 
Universitat de Barcelona 

Objectius Línies Accions 

1. Promoció de la igualtat 16 5 91 

2. Participació i representació equilibrada en la comunitat 

universitària i en l’organització i la gestió 

11 6 50 

3. Igualtat en el treball i en la vida acadèmica 11 8        34 

4. Perspectiva de gènere en la docència   8        5 51 

5. Perspectiva de gènere en la recerca i la transferència i 
en la innovació i l’emprenedoria 

         6 ─        37 

6. Política de prevenció i erradicació de les violències 
masclistes i d’actituds masclistes 

20        8        57 

7. Diversitats i interseccionalitats amb el gènere 22 8 62 

       Total        94      40      382 
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Gràfic 1. Distribució dels objectius, línies i accions dels eixos d’actuació del III Pla d’igualtat de la 

Universitat de Barcelona 

 

Aquest gràfic representa la distribució dels objectius, línies i accions dels eixos d’actuació del III Pla 

d’igualtat de la Universitat de Barcelona. Cada color representa una categoria diferent: objectius, línies i 

accions. 

Tot i que el Pla inclou un quadre inicial que en detalla els objectius, línies i accions, la seva posterior 

explicació no és clara ni coherent. Per aquest motiu, s’ha optat per renumerar les accions basant-se en les 

que es descriuen realment en el Pla. 

L’eix 1, dedicat a la promoció de la igualtat, tracta aspectes com ara la visibilització i sensibilització sobre 

la igualtat de gènere, la comunicació no sexista i les relacions externes, i la implicació dels membres de la 

comunitat universitària. Aquest eix és fonamental, ja que defineix els principis d’acció i de transformació 

social i institucional, amb l’objectiu de visibilitzar el paper de les dones i de la seva aportació a la societat 

i al coneixement Tanmateix, la seva definició àmplia ha portat a incloure accions que es podrien 

correspondre a altres eixos.  

L’eix 2, que aborda la participació i representació equilibrada, se centra a garantir una presència 

equilibrada de dones i homes en tots els nivells de gestió, organització, o inclús de gestió de la docència i 

de la recerca, en càrrecs de caire col·legiat, així com l’alternança entre dones i homes en càrrecs 

unipersonals, en la línia de fomentar que tots els àmbits i nivells gaudeixin de presència de dones i 

visibilitzin la gestió de les dones. També busca corregir possibles sexismes en la denominació de càrrecs i 

categories professionals.  

Quant a l’eix 3, sobre igualtat en el treball i en la vida acadèmica, es tracten les condicions laborals en 

tot el personal de la UB, inclòs el col·lectiu estudiantil, a qui també se li aplica el dret de conciliació. La 
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inclusió de les relacions laborals del personal dins d’aquest eix ha requerit un procés de negociació que 

va finalitzar posteriorment a l’aprovació del Pla, de manera que ha calgut ajustar el calendari d’aplicació. 

Es suggereix valorar si és apropiat tractar en un mateix pla dos col·lectius amb condicionants normatius 

tan diferents, com són el personal de la UB i l’estudiantat.  

En compliment de l’acord del Consell de Govern de la Universitat de Barcelona de l’11 d’octubre de 2023 

el I Pla d’igualtat de treballadores i treballadors de la Universitat de Barcelona s’acordarà amb la 

representació de la plantilla i es negociarà paral·lelament al IV Pla d’igualtat de la Universitat de Barcelona 

 

L’eix 4, referent a la perspectiva de gènere en la docència, juntament amb l’eix 5, sobre la perspectiva 

de gènere en la recerca, transferència i innovació, es justifiquen per la seva rellevància en l’objecte social 

de la Universitat i el marc regulador de l’Agència de Qualitat (AQU). Es valora positivament que s’ha tingut 

en compte l’acció de la Xarxa Vives, a la qual s’integra la Universitat de Barcelona, i els instruments de 

guia com els que es referencien a les mesures del III Pla.  

En l’eix 5, sobre la perspectiva de gènere en la recerca, transferència i innovació, es valora la referència 

que es dedica a la recerca de les dones i sobre les dones, i a la recerca amb mirada de gènere, incorporant 

la perspectiva de gènere com un element imprescindible en la tasca investigadora, i en l’orientació de la 

recerca i la innovació. 

L’eix 6, sobre la política de prevenció i erradicació de les violències masclistes i les actituds masclistes, 

es basa en l’aprovació d’un nou Protocol contra l’assetjament sexual i per raó de sexe i orientació sexual, 

identitat de gènere i altres conductes masclistes, que també s’ha ampliat a la identitat de gènere i lluita 

contra altres actituds masclistes diferents de l’assetjament i que construeixen un ambient hostil a les 

dones i a altres persones amb diferents identitats de gènere.  

El recorregut d’un any del Protocol, des de la seva entrada en vigor, també ha permès copsar altres 

necessitats i aspectes de millora, que s’han tingut en compte en el moment d’elaborar l’eix per completar 

la línia d’acció en el camp de les violències masclistes i cap a la cultura de la seva erradicació total, com 

ara la necessitat de cobrir altres situacions en què les dones no siguin les destinatàries directes de les 

violències, però que aquestes estiguin motivades per la cultura sexista o masclista; o d’atendre amb més 

recursos i mesures la situació patida des d’un punt de vista de la persona afectada; o la necessitat de 

prioritzar la confidencialitat de tota la instrucció del procediment amb totes les garanties per a tothom. 

Finalment, l’eix 7, que aborda les diversitats i interseccionalitats amb el gènere, es justifica per atendre 

casos específics en què les dones pateixen desigualtats més intenses per reunir altres característiques que 

les fan més vulnerables.  

Pel que fa al seguiment del Pla, es va preveure una memòria anual i la constitució d’una Comissió de 

Seguiment. No obstant això, el gran nombre d’accions, tot i haver-ne prioritzat algunes, i la dificultat per 

diferenciar accions de línies d’actuació n’han dificultat el seguiment. A més, s’hauria d’haver establert un 

calendari inicial per facilitar l’execució des del primer moment, especialment durant el primer any. 

Finalment, cal tenir en compte que tant la redacció del Pla com l’inici de la seva implementació es va 

produir durant el període de la COVID-19, fet que en podria haver dificultat el desplegament en els primers 

mesos. 
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5. Dimensió d’Abast 

a. Balanç dels col·lectius destinataris de les mesures 

En una primera aproximació als col·lectius destinataris, el Pla incorpora mesures dirigides de manera 

àmplia a la comunitat universitària, incloent-hi l’alumnat, i un eix específic, l’eix 3, que aborda mesures 

dirigides exclusivament al personal de la Universitat de Barcelona. 

Donada la complexitat d’una universitat com la de Barcelona, amb una comunitat diversa, i amb col·lectius 

molt diferenciats, una part important de les mesures se centra en el col·lectiu d’estudiantil. Dins d’aquest 

grup, es preveuen mesures amb un enfocament interseccional, adreçades a col·lectius específics, com ara 

les persones amb discapacitat, o persones pertanyents al col·lectiu LGTBIQ+, abordades específicament a 

l’eix 7, dedicat a la diversitat i interseccionalitat. 

Pel que fa a la comunitat universitària en general, incloent-hi l’estudiantat, podem diferenciar diverses 

aproximacions: 

a) la comunitat universitària en general 

b) l’estudiantat 

c) l’alumnat de batxillerat 

d) l’alumnat amb situacions específiques 

El Pla inclou mesures àmplies destinades a tota la comunitat universitària, com les de l’eix 1, que promou 

la igualtat de gènere amb l’ús d’indicadors per avaluar el progrés en aquest àmbit. L’eix 2 tracta la 

participació equilibrada en els òrgans de govern, i l’eix 6 aborda la prevenció i erradicació de les violències 

masclistes amb activitats de sensibilització i formació. 

D’altra banda, el Pla inclou accions específiques per a l’alumnat, en què es destaquen accions a favor de 

la visibilitat de dones referents dins de la UB (eix 1) o la promoció de la participació de l’alumnat en 

comissions d’igualtat i jornades temàtiques (eix 2). En l’eix 4, es preveu incorporar la perspectiva de 

gènere en els treballs finals de grau i en les enquestes d’avaluació de l’alumnat. 

Pel que fa a l’alumnat de batxillerat, tot i que no és part de la UB, es preveuen mesures a l’eix 4 per 

reforçar la visibilitat de la xarxa d’activitats amb aquest col·lectiu, amb perspectiva de gènere. 

Respecte a les alumnes, hi ha accions més reduïdes, com ara la promoció de l’emprenedoria entre dones 

(eix 5) o la formació i empoderament en relació amb la violència masclista (eix 6). Es preveu també 

l’elaboració d’un pla d’atenció personal (PAP) per a dones afectades per violències masclistes. 

Per a l’alumnat que requereix intervencions específiques, l’eix 4 preveu la inclusió de mesures en la 

formació de tutors per abordar les necessitats d’estudiants amb responsabilitats familiars o afectats per 

violències masclistes. L’eix 7 inclou accions per garantir la igualtat d’oportunitats per a estudiants amb 

discapacitats i altres necessitats especials, incloent-hi la revisió de l’accessibilitat dels edificis. 
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L’altra gran col·lectiu destinatari és el del personal. Les mesures es classifiquen en tres categories:  

1. Segons l’estructura organitzacional:  

a) persones de l’equip / plantilla en general  

b) personal docent i investigador (PDI) / personal tècnic, de gestió i d’administració i serveis 

(PTGAS) 

c) comissions d’avaluació per a promoció interna 

d) unitats administratives com ara Recursos Humans, Assessoria Jurídica, Gabinet del Rectorat, i 

Oficina de Seguretat, Salut i Medi Ambient (OSSMA) 

2. Segons les jornades laborals i llocs de treball:  

a) professorat catedràtic 

b) àmbits del professorat investigador de laboratori i serveis (PILS)  

c) professorat lector nouvingut 

3. Segons les condicions personals:  

a) identitat de gènere  

b) personal docent i investigador (PDI) amb menors de sis anys a càrrec  

c) dones del PDI després de la maternitat  

El Pla preveu mesures específiques per a cadascun d’aquests col·lectius, però moltes es dirigeixen a 

col·lectius molt específics, tenint en compte que el període d’aplicació de la part interna del Pla, dins 

l’eix 3, era d’un any i que es van planificar només deu mesures. 

En la primera categoria es replica l’estructura organitzacional amb què compta l’organització, i es prenen 

en consideració les persones de la plantilla en general, el PDI i el PTGAS, i algunes unitats administratives 

que tenen un impacte en la seva actuació amb la resta de personal.  

D’altra banda es refereix a tota la plantilla en relació amb l’aplicació i seguiment del protocol 

antiassetjament. 

Pel que fa a la segona categoria, es dona compte de les especificitats laborals que podrien comptar amb 

una major situació de vulnerabilitat. Com és el cas de les dones per poder accedir efectivament a les places 

de professorat catedràtic o a la valoració dels llocs de treball dels àmbits del PILS i laboratori ocupats en 

major mesura per dones. 

D’altra banda es refereix al professorat lector de nova incorporació perquè rebi formació en igualtat i 

perspectiva de gènere i interseccional de manera obligatòria.  

En referència a la tercera categoria, s’inclou una acció per a persones que tenen cura de persones 

dependents, en concret, per facilitar la conciliació en els horaris lectius del PDI amb menors de sis anys a 
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càrrec. Igualment, es preveu una acció que tingui en compte la maternitat en l’avaluació del personal 

investigador i docent, en el marc del PDA de recerca. 

En aquest àmbit no es fa referència a cap acció específica per a persones amb discapacitat. Tampoc hi ha 

una referència directa a les edats ni al lloc d’origen de les persones.  

 

6. Dimensió d’Acompliment 

Hi ha tres instruments clau que s’han utilitzat durant el període de vigència del Pla d’igualtat de la 

Universitat de Barcelona 2020-2024: 

1. III Pla d’Igualtat de la UB 

2. Informe de seguiment1 

3. Base de recollida de dades2 

 

a. Grau d’acompliment de les mesures o accions del Pla  

En aquest apartat es determina el grau d’acompliment de cada acció, basant-se en el contrast entre les 

evidències per acció i les dades de seguiment disponibles. Les fonts de verificació utilitzades per avaluar 

l’acompliment han estat els documents proporcionats per la Unitat d’Igualtat de la Universitat de 

Barcelona, d’acord amb l’abast establert per a cada acció. Per valorar el grau d’acompliment del Pla, 

s’utilitza el format semafòric d’acord amb criteris d’accessibilitat cromàtica.  

Nivell d’acompliment3 Definició 

 Accions no realitzades. 

 Accions realitzades però amb marge de millora. 

 Accions globalment realitzades. 

S’han executat un total de 117 accions de les 263 previstes en el Pla d’igualtat de la Universitat de 

Barcelona, la qual cosa representa un 44,5 % del total. 

D’aquestes accions, se n’ha distingit dos tipus: les accions executades completament, denominades 

accions globalment realitzades, i altres accions que, tot i no estar completament executades, tampoc 

poden considerar-se no realitzades, ja que s’han implementat parcialment.  

Concretament, s’han dut a terme 37 accions globalment realitzades, que representen un 31,6 % de les 

accions executades. D’altra banda, 80 accions s’han considerat amb marge de millora, cosa que representa 

el 68,3 % de les accions realitzades  

 
1 L’informe de seguiment es va fer al març de 2023, tot i que la recollida de dades es va iniciar al 2021. 
2 En aquesta avaluació es prenen com a referència les dades de seguiment amb data març de 2023, perquè és a partir del moment 

en què es visibilitza el seguiment de la implementació del Pla.  
3 S’han utilitzat colors alternatius al verd, vermell i taronja per facilitar-ne la identificació de persones amb daltonisme. Blau en 

substitució del verd i gris en substitució del vermell. 
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Finalment, queden pendents de desenvolupament 146 accions, que suposen un 55,5 % del total de les 

accions previstes inicialment en el Pla d’igualtat. 

 

Gràfic 2. Nivell d’acompliment de les accions del III Pla d’igualtat de la Universitat de Barcelona 

 

 
S’identifica clarament una major proporció d’accions globalment realitzades en l’eix 1, amb 15 accions, i 

a continuació l’eix 6 amb 11 accions. A la resta d’eixos, el nombre d’accions globalment realitzades oscil·la 

entre 1 i 4 accions.  

Quant a les accions amb marge de millora, novament l’eix 1 torna a destacar amb 30 accions en aquesta 

categoria. El segueixen els eixos 3 i 4 amb 12 i 14 accions amb marge de millora, respectivament. Els 

eixos 2, 5, 6 i 7 tenen un nombre inferior d’accions realitzades en aquesta categoria, amb 7, 3 i 8 accions, 

respectivament. 

0 5 10 15 20 25 30 35

1.      Promoció de la igualtat

2. Participació i representació equilibrada en la comunitat 
universitària i en l’organització i la gestió

3.      Igualtat en el treball i en la vida acadèmica

4.      Perspectiva de gènere en la docència

5.      Perspectiva de gènere en la recerca i la transferència i en la
innovació i la emprenedoria

6. Política de prevenció i erradicació de les violències masclistes 
i d’actituds masclistes

7.      Diversitats i interseccionalitats amb el gènere

Nivell d'acompliment de les accions

Nivell de compliment de les accions Accions no realitzades

Nivell de compliment de les accions Accions realitzades amb marge de millora

Nivell de compliment de les accions Accions globalment realitzades
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D’altra banda, els eixos 5 i 7 presenten el nombre més elevat d’accions no realitzades, amb 30 i 25 accions 

pendents, respectivament. En general, tots els eixos mostren un nombre significatiu d’accions que encara 

no s’han executat.  

Tot i això, cal tenir en compte que cada eix d’actuació inclou un nombre diferent d’accions previstes, fet 

que afecta el seu pes relatiu en el Pla. Per tant, els percentatges d’execució de cadascun (tant d’accions 

globalment realitzades com d’accions amb marge de millora) es desglossen de la manera següent: 

 

Taula 2. Execució dels eixos d’actuació 

Eix d’actuació Percentatge del total 
del Pla d’igualtat 

Percentatge d’execució total 
(accions globalment 

realitzades + accions amb 
marge de millora) 

Eix 1. Promoció de la igualtat 23 % 73,8 % 

Eix 2. Participació i representació 
equilibrada en la comunitat universitària i 
en l’organització i la gestió 

10 % 33,3 % 

Eix 3. Igualtat en el treball i en la vida 
acadèmica 

10 % 48,1 % 

Eix 4. Perspectiva de gènere en la 
docència 

15 % 41,0 % 

Eix 5. Perspectiva de gènere en la recerca 
i la transferència i en la innovació i 
l’emprenedoria 

14 % 18,9 % 

Eix 6. Política de prevenció i erradicació 
de les violències masclistes i d’actituds 
masclistes 

14 % 51,3 % 

Eix 7. Diversitats i interseccionalitats amb 
el gènere 

13 % 28,6 % 

Total 100 % 45,3 % 

 

Hi ha dos eixos que han assolit almenys el 50 % d’execució de les accions previstes. L’eix amb el major 

percentatge d’accions realitzades és l’eix 1. Promoció de la igualtat, amb un 73,8 % d’execució. Aquest eix 

és el que té un abast més ampli en el III Pla d’igualtat, ja que representa el 23 % del total de les accions 

previstes. El lideratge d’aquest eix ha anat a càrrec de la Unitat d’Igualtat, igual que en el cas de l’eix 6. 

El segon eix amb un major nombre d’accions realitzades és l’eix 6. Política de prevenció i erradicació de 

les violències i actituds masclistes, que ha assolit un 51,4 % d’execució. Aquest eix representa el 14 % del 

total de les accions previstes en el Pla. Els eixos 1 i 6 acumulen un 37 % de les accions del Pla. 

L’eix 3. Igualtat en el treball i la vida acadèmica, ha aconseguit executar el 40,74 % de les accions previstes 

i representa un 10 % del total del Pla. Aquest eix està dividit en dues parts: la corresponent al Pla d’igualtat 
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del personal, que ha arribat al 45,45 % d’execució, i la part referida a la vida acadèmica, més enllà del 

personal, amb un 37,5 % d’execució.  

L’eix 4. Perspectiva de gènere en la docència, representa el 15 % del Pla i ha assolit un 41 % d’execució.  

El 38 % restant de les accions del Pla es distribueix entre tres eixos amb un nivell d’execució inferior al 

40 %. L’eix 2. Participació i representació equilibrada en la comunitat universitària i en l’organització i la 

gestió, que representa el 10 % del Pla, ha assolit un 33,3 %. L’eix 5. Perspectiva de gènere en la recerca i 

la transferència i en la innovació i l’emprenedoria, que representa el 14 % de les accions, ha assolit un 

18,9 % d’execució i és l’eix amb més accions pendents. Finalment, l’eix 7. Diversitats i interseccionalitats 

amb el gènere, que representa el 13 % de les accions del Pla, ha obtingut un nivell d’execució del 28,6 %.  

De cara al futur, a través de la continuïtat del treball de la Comissió de Seguiment i la constitució de la 

Comissió Negociadora, serà necessari orientar els nous plans (el I Pla d’igualtat laboral de la Universitat 

de Barcelona, i el IV Pla d’igualtat de tota la comunitat universitària) per donar continuïtat a les accions 

implementades en aquest període i aprofundir en els objectius.  
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A continuació, a la taula 3 es presenta una anàlisi detallada de l’acompliment de les accions del III Pla 

d’igualtat de la Universitat de Barcelona: 

Taula 3. Nivell d’acompliment de les mesures i accions 

Eix d’actuació Accions 
globalment 
realitzades 

Accions 
realitzades 
amb marge 
de millora 

Accions no 
realitzades 

Total4 

1. Promoció de la igualtat 
 

15 30 16 61 

2. Participació i representació equilibrada 
en la comunitat universitària i en 
l’organització i la gestió 

2 7 18 27 

3. Igualtat en el treball i en la vida 
acadèmica 

1 10 16 27 

4. Perspectiva de gènere en la docència 
 

2 14 23 39 

5. Perspectiva de gènere en la recerca i la 
transferència i en la innovació i 
l’emprenedoria 

4 3 30 37 

6. Política de prevenció i erradicació de 
les violències masclistes i d’actituds 
masclistes 

11 8 18 37 

7. Diversitats i interseccionalitats amb el 
gènere 

2 8 25 35 

Total 37 80 146 263 

 

6.b.1. Eix 1. Promoció de la igualtat 

És l’eix d’actuació amb el major nombre d’accions, 61 en total, cosa que representa un 23 % del Pla. A 

més, és l’eix amb el nivell més alt d’implementació, amb 45 mesures executades, un 73,8 % del total. 

La major part de les accions realitzades, 30 en concret, han estat implementades amb marge de millora, 

mentre que 15 accions s’han completat globalment. No obstant això, 16 accions, un 36,5 %, han quedat 

pendents d’execució. En conjunt, el desenvolupament d’aquest eix ha estat satisfactori durant el període 

d’aplicació del Pla d’igualtat. 

D’altra banda, s’han agrupat les accions dels cinc primers àmbits per línies d’acció, mentre que els tres 

restants s’han mantingut per a accions individuals. Seguint aquest enfocament, s’identifiquen un total de 

36 línies d’acció, de les quals 7 s’han completat globalment, 24 s’han realitzat amb marge de millora, i 5 

 
4 S’han inclòs les accions que estaven inicialment en un eix però que, en realitat, corresponien a un eix diferent al que estava 

previst en el Pla. Respecte a les accions reordenades, vegeu-ne el desglossament a la taula 4. 
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no s’han realitzat. A continuació, es mostra un quadre amb l’agrupació de les línies d’acció de l’eix 1, 

emprant el format semafòric alternatiu, d’acord amb criteris d’accessibilitat cromàtica.5  

 

EIX 1. PROMOCIÓ DE LA IGUALTAT 

Taula 4. Nivell d’acompliment de l’eix 1 

ÀMBITS  Línies d’acció Valoració 

a. Transformació 
social i institucional 

1 Compromís de transformació cultural de la institució  

2 Declaració institucional a favor de les polítiques d’igualtat i en 
contra de la violència i l’assetjament 

 

3 Compromís de rapidesa per adaptar i complir els canvis en matèria 
d’igualtat a què es compromet la institució 

 

4 Introducció de la perspectiva de gènere en la política financera i 
pressupostària 

 

5 Reforçar el posicionament de la UB en l’àmbit universitari  
b. Dotació 
permanent del 
registre estadístic  

6 Desagregació per sexes/gèneres de totes les dades que es registrin 
a la UB de manera estable i institucional amb caràcter anual 

 

7 Introducció d’indicadors per al seguiment de l’objectiu de la 
igualtat de gènere, com una manera normalitzada de treballar a 
les unitats 

 

c. Millora de la 
visibilització i 
sensibilització sobre 
la igualtat de gènere 

8 Premis i reconeixement a l’aplicació de la perspectiva de gènere 
en la docència 

 

9 Premis a la perspectiva de gènere i la diversitat en altres àmbits 
diferents de la docència 

 

10 Millora de la visibilitat de les dones a la UB  

11 Foment de jornades, activitats i publicacions de gènere  
d. Millora de la 
coordinació d’unitats 
i serveis dedicats a la 
igualtat 

12 Millora de la coordinació dels serveis i les unitats implicats en 
matèria d’igualtat 

 

13 Millora de l’estructura de gestió: la Unitat d’Igualtat i les 
comissions d’igualtat 

 

14 Augment de la visibilitat del treball dut a terme a la Unitat 
d’Igualtat 

 

15 Reforç del Vicerectorat d’Igualtat  

16 Reforç del vincle de la política de gènere amb les diferents 
comissions de govern 

 

17 Presentació anual en el Claustre de la memòria d’actuacions  

18 Pressupost assignat a la Unitat d’Igualtat  

e. Transversalització 
de la formació en 
gènere a tota la UB 

19 Formació dels equips de govern en perspectiva de gènere  

20 Formació de tot el personal de la UB en perspectiva de gènere  

21 Vetllar per la continuïtat del treball dels Serveis Lingüístics (SL), pel 
que fa a un ús no sexista del llenguatge 

 

 
5 En aquesta avaluació es prenen com a referència les dades de seguiment amb data març de 2023, perquè és a partir del 

moment en què es visibilitza el seguiment de la implementació del Pla. 
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f. Comunicació no 
sexista i 
androcèntrica 

22 Revisió de la denominació dels òrgans, serveis i ens vinculats a la 
Universitat de Barcelona que encara mostren un llenguatge 
androcèntric 

 

23 Revisió de les categories professionals de PDI i PTGAS per eliminar 
el llenguatge sexista 

 

24 Vetllar perquè les aplicacions informàtiques de la UB facin servir 
estratègies per afavorir un llenguatge no sexista 

 

25 Revisió de les normatives de la Universitat de Barcelona per 
adaptar-les a un llenguatge no sexista i inclusiu 

 

26 Revisió sistemàtica de la documentació institucional  

27 Garantir el canvi de nom segon el gènere sentit i que la 
documentació i relacions acadèmiques hi siguin coherents  

 

28 Revisió dels codis ètics i de bones pràctiques per garantir la igualtat 
efectiva de dones i homes en l’estructura institucional 

 

29 Retolació i imatges no sexistes a la institució  
g. Millora de les 
relacions externes i 
participació en xarxes 
en perspectiva de 
gènere 

30 Estudiar el plantejament d’una xarxa d’universitats per la igualtat  

31 Mantenir contactes amb les diferents institucions amb 
competències de gènere 

 

32 Col·laborar de manera periòdica en l’organització de trobades amb 
professionals de prestigi nacional i internacional reconeguts  

 

33 Fomentar les relacions amb altres universitats  

34 Fomentar les relacions amb grup feministes externs a la UB  
h. Foment de la 
implicació de tots els 
membres de la 
comunitat 
universitària 

35 Compromís d’aplicació del Pla d’igualtat de manera transversal  

36 Compromís de respecte al Codi ètic d’integritat i bones pràctiques 
de la UB, en relació amb la igualtat i les diversitats 

 

 

a. Transformació social i institucional  

S’identifica un avenç significatiu en les accions vinculades a aquest àmbit de transformació social i 

institucional amb progressos en 4 de les 5 línies d’actuació.  

En aquest context, s’ha impulsat el compromís de transformació cultural de la institució, incloent la 

Declaració institucional a favor de les polítiques d’igualtat i contra la violència i l’assetjament, a través del 

Manifest de la Red de Unidades de Igualdad de Género de las Universidades Españolas para la Excelencia 

Universitaria (RUIGEU). A més, s’ha avançat en la introducció de la perspectiva de gènere en la política 

financera i pressupostària.  

Tanmateix, resta pendent materialitzar el compromís d’agilitat d’adaptació als canvis en matèria 

d’igualtat, garantint la participació equilibrada de dones i homes en qualsevol acte institucional. També 

resta pendent la implementació de la creació d’una unitat o oficina d’atenció a les diversitats.  

Finalment, és necessari reforçar el posicionament de la Universitat de Barcelona pel que fa al compromís 

amb el gènere, especialment en l’oferta formativa i en el lideratge de projectes interuniversitaris, com ara 

la possible creació de l’Institut de Recerca sobre el Gènere. 
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b. Dotació permanent del registre estadístic 

Aquest àmbit ha quedat en part pendent de realització respecte a la introducció d’indicadors per al 

seguiment de l’objectiu de la igualtat de gènere, com una manera normalitzada de treballar a les unitats. 

Respecte a la desagregació per sexe/gènere de totes les dades registrades de manera estable i 

institucional a la Universitat amb caràcter anual, cal seguir avançant per a la seva ampliació i consolidació. 

La disponibilitat de les dades desagregades permetrà d’incorporar-les a la memòria anual de la Universitat 

de Barcelona. 

És important destacar que, en l’elaboració del Pla intern d’igualtat de la Universitat de Barcelona, dins de 

l’eix 3 d’aquest Pla d’igualtat, es van establir indicadors de gènere per al seguiment i avaluació de les 11 

mesures previstes. 

 

c. Millora de la visibilització i sensibilització sobre la igualtat de gènere 

S’observa un alt nivell d’acompliment d’aquest àmbit, amb 3 de les 4 línies d’actuació completades amb 

marge de millora i una línia realitzada de manera global, centrada en la millora de la visibilitat de les dones 

a la Universitat de Barcelona.  

Entre les evidències aportades en aquestes línies, destaca la consulta desagregada de la llista de 

professores de la Universitat de Barcelona per accedir a la seva producció científica dins del catàleg 

d’autoritats de la universitat, la inauguració del Centre d’Estudiants Berta Cáceres a la Facultat de Biologia 

o l’Aula Seminari de Filosofia Núria Folch a la Facultat de Filosofia. També s’han organitzat diverses 

activitats per visibilitzar l’obra de les dones, com ara: el Dia de la Dona i la Ciència (11F); Les 

nanoinspiradores (un recull de científiques que han inspirat les nanoexpertes de la Universitat de 

Barcelona per treballar la nanotecnologia a les aules de primària), trobades entre científiques i noies 

d’institut, l’exposició «Dones i Ciència», la campanya «Visibilitzem les escriptores!», entre moltes altres 

activitats. Queda pendent la dotació d’espais de visibilitat a l’Assemblea Feminista i associacions 

feministes, com ara el lloc web. 

Pel que fa a les línies de premis i reconeixements, es distingeix entre els premis la incorporació de la 

perspectiva de gènere en la docència, que s’ha dut a terme amb marge de millora, i els reconeixements 

en altres àmbits, que han quedat pendents de realització. 

En el primer cas, destaquen els Premis Clara Campoamor per als millors TFG amb perspectiva de gènere i 

els Premis Rosalind Franklin per als millors TFM amb perspectiva de gènere, tots dos en la 6a edició. També 

hi ha una proposta de creació del Premi Maria Lois López (primera professora de Biblioteconomia). 

 

d. Millora de la coordinació d’unitats i serveis dedicats a la igualtat 

El nivell d’assoliment en aquest àmbit és rellevant. Destaca la línia consistent en l’augment de la visibilitat 

del treball dut a terme per la Unitat d’Igualtat, tant en l’àmbit intern com extern de les seves tasques, 

activitats i procediments. Es pot comprovar aquest treball de manera principal a través de les memòries 
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de la Unitat d’Igualtat (des del 2020) i en l’espai de la Unitat d’Igualtat en el web de la Universitat.6 

Tanmateix, cal continuar treballant en la coordinació de serveis i unitats implicades en matèria d’igualtat, 

així com establir un sistema de coordinació efectiu entre la Unitat d’Igualtat, l’OSSMA, el Gabinet 

d’Atenció i Mediació, el SAE, entre d’altres, per a la implementació del nou pla. 

També es valora positivament l’elaboració i publicació del pressupost de la Unitat d’Igualtat. No obstant 

això, com a millora, seria útil proporcionar més detalls sobre les accions previstes per tal d’avaluar si el 

pressupost assignat s’adequa a les necessitats de cada exercici.  

Quant a l’estructura de gestió, encara queda pendent garantir l’equiparació de les funcions de la Unitat 

d’Igualtat amb altres responsabilitats de gestió acadèmica, així com dotar-la d’acord amb la importància i 

transversalitat que impliquen les funcions del Vicerectorat d’Igualtat i Gènere. A més és fonamental 

enfortir el vincle de la política de gènere amb les diferents comissions de govern. 

 

e. Transversalització de la formació en gènere a tota la UB 

La formació en perspectiva de gènere per als equips de govern i per al personal en general s’ha ofert però 

no ha estat de caràcter obligatori, i no es disposa d’informació completa sobre l’abast d’aquesta formació. 

Segons el seguiment fet per la Unitat d’Igualtat, es recomana continuar programant cursos. En el cas del 

PTGAS, es proposa incloure la formació en perspectiva de gènere dins del mòdul de teletreball, de manera 

que sigui obligatòria. També s’esmenta la possibilitat de dissenyar un curs virtual similar al de prevenció 

de riscos laborals, perquè aquesta formació sigui de caràcter obligatori. 

Pel que fa a la línia de formació per a la incorporació de la perspectiva de gènere en la docència, s’hauria 

d’haver integrat dins de l’eix 4. 

 

f. Comunicació no sexista i androcèntrica 

A partir d’aquest àmbit de treball, conjuntament amb els dos següents de l’eix 1, no es detallen línies 

d’acció específiques, sinó que es fa referència a les accions concretes. En total, s’han dut a terme 9 accions, 

de les quals 8 s’han executat amb marge de millora i 1 ha estat completament realitzada. Es considera 

satisfactòriament assolida la línia de treball centrada a garantir el canvi de nom segons el gènere sentit i 

a assegurar que la documentació i les relacions acadèmiques siguin coherents amb aquest canvi. Pel que 

fa a les accions amb marge de millora, destaca la revisió dels codis ètics i de bones pràctiques per garantir 

la igualtat efectiva de dones i homes en l’estructura institucional, així com la implementació d’una 

retolació i d’imatges no sexistes a la institució. En aquest context, es menciona la disponibilitat de lavabos 

inclusius i l’adaptació de 30 lavabos per a l’ús de la copa menstrual a les facultats d’Economia i Empresa, 

Informació i Mitjans Audiovisuals (FIMA), Biologia, Farmàcia i Ciències de l’Alimentació, Ciències de la 

Terra, als Centres Científics i Tecnològics (CCiT) i a la Unitat d’Igualtat.  

Pel que fa a la comunicació del protocol de prevenció i abordatge de l’assetjament, la seva valoració es 

remet a l’eix 6. 

 
6 https://www.ub.edu/portal/web/igualtat/la-unitat  
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g. Millora de les relacions externes i participació en xarxes en perspectiva de gènere 

Quatre de les cinc línies d’acció previstes en aquest àmbit s’han realitzat, tot i que tres presenten un 

marge de millora. Aquestes línies fan referència al foment de les relacions amb altres universitats, a 

l’enfortiment dels vincles amb grups feministes externs a la Universitat de Barcelona, i a la col·laboració 

periòdica en l’organització de trobades amb professionals de reconegut prestigi a nivell nacional i 

internacional. 

Pel que fa al manteniment de contactes amb institucions amb competències en gènere, s’ha completat 

globalment. Algunes de les activitats destacades inclouen la participació en la guia de revisió d’impacte 

de gènere a la normativa universitària de la Xarxa Vives i de la RUIGEU; la representació de la UB a la CRUE 

Universitats Espanyoles, dins el Grup de Treball de Polítiques de Gènere; la col·laboració amb 

l’Ajuntament de Barcelona en la nomenclatura de parades de metro; la participació a la Red de 

Universidades por la Diversidad; l’acte del Grup Equality and Diversity del Grup COIMBRA a la Universitat 

de Colònia; i la participació en l’acte del Grup Equality, Diversity and Inclusion de la Xarxa LERU a la 

Universitat de Leiden i de Hèlsinki. 

Tot i que aquestes activitats s’han classificat dins la línia de contacte amb institucions amb competències 

de gènere, moltes podrien encaixar també en el foment de les relacions amb altres universitats. 

Finalment, no s’ha dut a terme la línia d’acció que preveia l’estudi per crear una xarxa d’universitats per 

a la igualtat. 

 

h. Foment de la implicació de tots els membres de la comunitat universitària 

En aquest darrer àmbit de l’eix 1 es valoren dues línies d’acció. La primera, considerada completament 

realitzada, és el compromís d’aplicar el Pla d’igualtat de manera transversal. La segona, realitzada amb 

marge de millora, fa referència al compromís de respectar el codi ètic d’integritat i bones pràctiques de la 

Universitat de Barcelona, especialment en relació amb la igualtat i la diversitat. En aquest cas, el Codi de 

conducta dels càrrecs i alts càrrecs de la Universitat de Barcelona inclou referències al protocol de 

prevenció de l’assetjament i altres conductes masclistes, així com a l’acompliment de les directrius per 

incorporar la perspectiva de gènere i garantir la igualtat de tracte per a tothom. No obstant això, es 

constata la manca d’una referència més explícita al Pla d’igualtat i a la igualtat de gènere. 

La tercera línia d’acció, relacionada amb el compromís d’aplicar el Protocol per a la prevenció, detecció i 

actuació contra l’assetjament sexual i per raó de sexe, identitat de gènere, orientació sexual i altres 

conductes masclistes, es valora dins l’eix 6. 

 

6.b.2. Eix 2. Participació i representació equilibrada en la comunitat universitària i en l’organització i la 

gestió 

En aquest eix s’han implementat 9 accions de les 27 accions previstes, de les quals 7 han estat amb marge 

de millora i 2 s’han completat globalment, de manera que s’han assolit el 33,3 % de les accions 

planificades. Si s’agrupen les accions per línies d’actuació, s’han implementat satisfactòriament 8 de les 
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11 línies corresponents a aquest segon eix, és a dir, un 73 % dels tipus d’accions previstes. Encara és 

necessari desenvolupar les accions pendents en les línies no implementades, que estan relacionades amb 

la millora de la gestió amb perspectiva de gènere, la visibilització dels treballs de gestió, i els diferents 

òrgans representatius del personal. 

 

EIX 2. PARTICIPACIÓ I REPRESENTACIÓ EQUILIBRADA 

Taula 5. Nivell d’acompliment de l’eix 2 

Àmbits  Línies d’acció Valoració 

a. Compromís institucional per avançar 
en la cultura de la igualtat i la paritat en 
l’organització, representació, gestió i 
participació 

1 Mesures comunes i transversals  

b. Gestió i govern 2 Millora de la gestió amb perspectiva de gènere7  

3 Millora del govern amb perspectiva de gènere  
c. Participació i representació 4 Processos electorals  

5 Representació  

6 Òrgans representatius del personal  

7 Organitzacions d’alumnes  
d. Gestió 8 Perspectiva de gènere en els serveis  

9 Millora de la visibilització  
e. Gestió de les polítiques d’igualtat als 
centres 

10 Reforç de les comissions d’igualtat  

f. Gestió de la recerca, la transferència i 
la innovació 

11 Promoció de la representació equilibrada de 
dones i homes en els diferents òrgans col·legiats 
i a tots els nivells de presa de decisions 

 

 

a. Compromís institucional per avançar en la cultura de la igualtat i la paritat en l’organització, 

representació, gestió i participació 

En aquest àmbit, dins la línia de mesures comunes i transversals, s’ha realitzat una acció en formació i 

capacitació a les persones amb funcions de participació, representació, govern, organització i gestió. 

Aquesta acció ha consistit en un curs modular dut a terme l’any 2023 sobre la perspectiva de gènere en 

la docència, la recerca, la transferència i els processos de qualitat, amb la proposta de consolidar-lo i 

repetir-lo anualment. Malgrat que el pressupost total va ser de 1.650 € provinent de l’IDP-ICE, la Unitat 

d’Igualtat, el Vicerectorat de Doctorat i Personal Investigador en Formació, el Vicerectorat 

d’Emprenedoria, Innovació i Transferència, el Vicerectorat d’Igualtat i Gènere, el Vicerectorat de Política 

Docent, el Vicerectorat de Política Acadèmica i Qualitat i el Vicerectorat de Recerca, no se n’ha pogut 

garantir la continuïtat. 

Les altres accions previstes en aquesta línia, que fan referència a la incorporació de la perspectiva de 

gènere en totes les polítiques institucionals i mesures de foment, estan relacionades amb l’eix 1. En aquest 

 
7 L’indicador d’aquesta línia d’acció inclou una referència creuada amb una altra línia del Pla, que en dificulta el seguiment. 
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eix, s’han esmentat el codi ètic i el codi de conducta dels càrrecs i alts càrrecs, i el reglament pel qual 

s’aproven les normes de convivència de la Universitat de Barcelona, incloent-hi mecanismes per a la 

resolució de conflictes. 

 

b. Gestió i govern 

Tot i que en aquest àmbit encara queda pendent el desenvolupament d’algunes accions, cal destacar la 

consolidació del Vicerectorat d’Igualtat i Gènere dins de la línia d’acció de millora del govern amb 

perspectiva de gènere, així com l’ampliació de les seves competències. 

No obstant això, continuen pendents accions importants en aquesta línia, com garantir la participació 

equilibrada de dones i homes en tots els òrgans, àmbits, categories i nivells de la Universitat de Barcelona; 

promoure la presència de dones en òrgans altament masculinitzats i revertir la infrarepresentació 

femenina; així com fomentar l’alternança home-dona en els càrrecs de govern unipersonals. 

 

c. Participació i representació 

Dins les quatre línies que conformen aquest àmbit, destaca positivament la línia d’organitzacions de 

l’estudiantat. En aquest sentit, s’ha avançat en l’empoderament i la visibilització de les estudiants a través 

d’un curs de capacitació per intervenir en els punts liles durant les festes universitàries. A més, s’ha 

incentivat la participació de l’alumnat en esdeveniments com ara l’Innovation Day i la Hackató 2023, 

centrats en temàtiques de sostenibilitat, gènere i igualtat. No obstant això, encara queda pendent 

constatar la paritat de gènere en les organitzacions de l’alumnat. 

Pel que fa a la línia de representació, s’ha dut a terme una acció per fomentar la participació de l’alumnat 

en les comissions d’igualtat, ja que els estudiants s’integren a les comissions d’igualtat de centre (CIC) a 

proposta de les juntes de facultat. 

En la línia de processos electorals, continua pendent l’establiment de mesures que incentivin la 

presentació de candidatures unipersonals femenines en àmbits altament masculinitzats, així com la 

promoció i facilitació de l’alternança home-dona en les funcions de representació dins de tots els grups 

de la comunitat universitària. 

Finalment, pel que fa a la línia relacionada amb els òrgans representatius del personal, tot i que no es 

disposa de la composició completa de les juntes de personal i els comitès d’empresa, s’ha observat que 

en el darrer procés d’elaboració del Pla d’igualtat, dins l’eix 3, hi ha presència majoritària de dones en 

representació del personal en la Comissió Negociadora. 

 

d. Gestió 

Aquest àmbit inclou dues línies d’acció: la primera, centrada en la incorporació de la perspectiva de gènere 

en els serveis, que s’ha realitzat amb marge de millora; i la segona, enfocada a la millora de la visibilització, 

que no consta com a realitzada. 
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Pel que fa a la introducció de la perspectiva de gènere en les actuacions dels serveis a la comunitat 

universitària, s’ha dut a terme una formació de 10 hores per al personal tècnic, de gestió i d’administració 

i serveis (PTGAS) durant el novembre de 2023, així com un curs pràctic de 6 hores per promoure un ús 

inclusiu i no sexista del llenguatge. 

L’acció prevista de revisió de l’organització del temps de treball del personal docent i investigador (PDI) 

s’hauria de tractar dins l’eix 3 del Pla. Queda pendent de desenvolupar la segona línia d’acció d’aquest 

àmbit per visibilitzar, dignificar i revalorar els treballs de gestió. 

 

e. Gestió de les polítiques d’igualtat als centres 

La línia d’acció d’aquest àmbit, centrada en el reforç de les comissions d’igualtat, s’ha implementat amb 

marge de millora. A finals de 2022 es va aprovar el Reglament de la Comissió d’Igualtat de la Universitat 

de Barcelona i s’ha elaborat la memòria de la Unitat d’Igualtat, que inclou les memòries de les comissions 

d’igualtat de facultat i centre. 

Encara queda pendent conscienciar i implicar més la comunitat universitària, especialment els homes, per 

fomentar una composició i participació paritària i diversa. A més, s’ha de desenvolupar una proposta per 

valorar i retribuir les tasques fetes a les comissions d’igualtat de les facultats, amb l’objectiu de reduir el 

biaix de desigualtat associat a aquestes responsabilitats. 

 

f. Gestió de la recerca, la transferència i la innovació 

En aquest àmbit, han quedat pendents diverses mesures, com ara garantir que la Comissió de Recerca de 

la UB i els òrgans de decisió dels instituts i centres de recerca tinguin una composició equilibrada, així com 

implementar programes d’esponsorització o mentoria de gènere. 

No obstant això, s’ha avançat en la línia d’acció destinada a assegurar que les comissions regulades per la 

normativa de doctorat tinguin una composició equilibrada de dones i homes, tal com estableix la 

modificació recent de la disposició addicional quarta. 

 

6.b.3. Eix 3. Igualtat en el treball i en la vida acadèmica 

El contingut d’aquest eix, en la seva primera part dedicada a la igualtat en el treball, s’ha negociat en una 

comissió negociadora, s’ha aprovat recentment, l’any 2023, i s’ha incorporat automàticament al Pla. 

Aquesta part inclou l’execució d’11 accions, de les quals se n’han realitzat 7, un 63,4 % del total. Sis 

d’aquestes accions s’han dut a terme amb marge de millora, mentre que 4 han quedat pendents de 

realització. 

Pel que fa a la segona part, centrada en la igualtat en la vida acadèmica i aplicable a l’alumnat, s’han 

realitzat 6 de les 16 accions previstes, cosa que representa un 37,5 %, totes amb marge de millora. Les 10 

accions restants han quedat pendents. Pel que fa a les línies d’acció, s’han implementat satisfactòriament 

3 de les 9 línies previstes, i s’ha deixat la resta per desenvolupar-les en el proper pla.  
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EIX 3. IGUALTAT EN EL TREBALL I EN LA VIDA ACADÈMICA 

A) IGUALTAT EN EL TREBALL 

L’eix 3 conté mesures adreçades a la igualtat en el treball i en la vida acadèmica. La primera part de l’eix, 

sobre igualtat en el treball, és la que va negociar la Comissió Negociadora, es va aprovar l’octubre del 

2023, i es va incorporar automàticament en el conjunt del Pla. Inclou l’execució d’11 accions, de les quals 

se n’ha assolit de forma global 1 i parcialment 4, que representen un 45,5 % del total. I 6 accions han 

quedat pendents de realització (54,5 %). A continuació es donen els detalls del nivell d’acompliment i les 

seves evidències. 

Cal posar de manifest que les accions pactades l’octubre de 2023 només tenien un any de vigència, cosa 

que fa que moltes no s’hagin pogut assolir íntegrament i que s’hagin de continuar desenvolupant en el 

primer pla d’igualtat de treballadors i treballadores de la Universitat de Barcelona. També s’ha de tenir en 

compte que algunes d’aquestes accions impactaven en processos de negociació oberts amb els òrgans de 

representació del personal, i aquests processos encara no han finalitzat en la data de tancar l’informe de 

seguiment. 

Tot i el poc temps que s’ha tingut per a l’execució de les mesures acordades en l’eix 3, l’experiència 

adquirida amb la negociació i execució d’aquestes mesures ha de permetre revisar la metodologia 

utilitzada, i determinar els processos negociadors i els objectius i accions que ha de contenir el primer pla 

de condicions de treballadors i treballadores de la Universitat de Barcelona, i en especial: 

• Enfortir accions de seguiment i avaluació. 

• Elaborar un pla amb objectius pluriennals i determinar les accions per períodes anuals (objectius 

més globals, accions més reduïdes, però amb una clara definició dels resultats i indicadors), 

assignats a responsabilitats específiques i úniques. 

• Proporcionar formació específica a les persones responsables de proporcionar les dades de 

seguiment. 

Llegenda 

Nivell d’acompliment Definició 

 Accions no realitzades. 

 Accions realitzades però amb marge de millora. 

 Accions globalment realitzades. 

 

Detall de les accions del Pla d’igualtat entre dones i homes 

Àmbit sobre la promoció professional 

Objectiu específic 1. Garantir una promoció interna i un desenvolupament 
professional lliure de biaixos de gènere. 

 

ACCIÓ 1.A 
Assegurar la paritat en la priorització de perfils en la promoció per a 
places de professorat catedràtic. 
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RESULTAT INDICADORS DE SEGUIMENT 
 

AGENTS 
 

CALENDARI 
NIVELL 

D’ACOMP
LIMENT 

R.1.A.1 Equitat de 
gènere en les 
promocions a 
professorat 
catedràtic, la qual 
cosa significa que, a 
cada convocatòria, 
hi ha d’haver un 
percentatge similar 
d’homes i dones 
que han estat 
promoguts a 
aquest nivell 
acadèmic. 

1. Revisió dels criteris per 
prioritzar els perfils per a 
places de professorat 
catedràtic tenint en 
compte els biaixos. 
interseccionals i de 
gènere. 

2. Nombre de persones 
candidates desagregades 
per sexe, per departament 
i per facultat, anualment. 

3. Percentatge de 
promocions exitoses per 
sexe, per departament i 
per facultat, anualment.  

4. Increment anual i per 
facultats del percentatge 
de dones i homes 
catedràtics.  

Responsable: 
Vicerectorat de 
PDI 
 

Col·lectiu 
destinatari: 
PDI 

Febrer de 2024. 
Indicador 1.  

 

Juny de 2024. 
Indicadors 2-4.  

 

 

 

L’acció 1.A se centra a assegurar la paritat en la priorització de perfils per a places de professorat 

catedràtic, la qual s’ha acomplert ja que en la convocatòria de càtedres 2024 hi ha hagut una priorització 

d’almenys el 50 % dels perfils de dones. Analitzant la proporció de dones catedràtiques l’any 2024 en 

comparació amb l’any anterior, s’observa una millora global del 0,7 %, ja que es passa del 32,9 % el 2023 

al 33,6 % el 2024 (dades de juny). Si ampliem l’anàlisi al període complet del Pla, la millora és del 3,3 %, ja 

que el percentatge de dones catedràtiques el 2021 era del 30,3 %. 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors 

1. Revisió dels criteris per prioritzar els perfils per a places de professorat catedràtic tenint en compte 

els biaixos interseccionals i de gènere 

Els criteris per càtedres 2024 estan publicats en data d’11 d’abril de 2024 a: 

https://seu.ub.edu/documentPublic/download/537556. 

 

El text diu: «Es vetllarà perquè hi hagi com a mínim un 50 % de dones, tant en les places assignades per 

dèficit de departament com en les assignades per mèrits personals». S’ha acomplert el que proposa 

l’acció. 

 

2. Nombre de persones candidates desagregats per sexe, per departament i per facultat, anualment. 

https://seu.ub.edu/documentPublic/download/537556
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3. Percentatge de promocions exitoses per sexe, per departament i per facultat, anualment i 

4. Increment anual i per facultats del percentatge de dones i homes catedràtics: Per facultats, els 

increments més significatius s’han registrat a Biologia (2,6 %, que assoleix el 37,5 %), Física (3,5 %, que 

arriba al 18,8 %) i Geografia i Història (4,3 %, que assoleix el 34,3 %). Tanmateix, a Filosofia el percentatge 

ha disminuït del 33,3 % al 16,6 %, a causa principalment del baix nombre de places de professorat 

catedràtic, que ha passat de dues dones catedràtiques a una de les sis places disponibles. Altres facultats, 

com ara Infermeria, té el 100 % de dones catedràtiques, ja que són 2 catedràtiques de 404 membres del 

PDI; en canvi, la Facultat d’Informació i Mitjans Audiovisuals té el 100 % de catedràtics homes, ja que són 

5 d’un total de 82 membres del PDI.  

 

Gràfic 3. Comparació de catedràtics i catedràtiques per facultat. Juny de 2024  
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Gràfic 4. Increment anual per facultat de les catedràtiques 

 

Malgrat aquestes millores, s’observa que el progrés hauria de ser més ràpid per assolir l’equilibri de 

gènere en els pròxims anys i a totes les facultats. Aquesta tendència cap a la paritat en la posició de 

catedràtiques, s’observa en en el gràfic 4.. 

 

ACCIÓ 1.B 
Formar en igualtat d’oportunitats entre dones i homes les persones 
membres de les comissions d’avaluació que valoren places de PDI. 

 

RESULTAT 
INDICADORS 

DE SEGUIMENT 
AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACOM
PLIMENT 

R.1.B.1 Totes les persones que 
formen part de les comissions 
d’avaluació que assignen places 
de promoció interna han estat 
formades en igualtat 
d’oportunitats per a dones i 
homes. 

1. Nombre de 
comissions 
d’avaluació 
amb qui 
s’ha 
compartit la 
fitxa de la 
LERU sobre 
biaix de 
gènere 
inconscient. 

 

Responsable: 
VR de PDI 
 

Col·lectiu 
destinatari: 
PDI 

Gener de 2024 
Compartir la 
fitxa de la xarxa 
LERU amb les 
presidències i 
secretaries de 
les comissions 
d’avaluació. 

 

Juliol de 2024 
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Nombre de 
persones 

membres de les 
comissions 

d’avaluació que 
participen en 
programes de 
formació en 
igualtat de 

gènere. 

Tenir el 
nombre de 
persones que 
han participat 
en els 
programes de 
formació. 

 

Pel que fa a l’acció 1.B, que consisteix a formar les comissions d’avaluació de places de PDI en igualtat 

d’oportunitats entre dones i homes, no es disposa d’informació sobre la participació dels membres de les 

comissions en programes de formació en igualtat de gènere. Les bases de les convocatòries estableixen 

que els tribunals han d’estar compostos de manera paritària. 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors 

1. Nombre de comissions d’avaluació amb qui s’ha compartit la fitxa de la LERU sobre biaix de gènere 
inconscient: Entre el VR del PDI i la UI es va valorar que l’indicador 1 no era pertinent perquè la fitxa 
no entrava en detalls i feia recomanacions més aviat polítiques. S’està treballant en un document 
decàleg que reuneixi recomanacions per poder compartir amb les persones que participen en els 
tribunals. 
 

2. Nombre de persones membres de les comissions d’avaluació que participen en programes de 
formació en igualtat de gènere: No es disposa d’aquestes dades. Actualment la UI, Formació de 
PTGAS i la part social mantenen reunions sobre el disseny i organització d’aquestes formacions. 
 

No és un indicador, però les bases de selecció del PDI indiquen que: «S’ha de garantir una composició 

equilibrada entre dones i homes en les comissions de selecció. És per això que la proposta de presidència 

i secretaria de la comissió ha de ser paritària (en els titulars i en els cinc suplents) i que el sorteig de les 

vocalies (tres titulars i tres suplents) també garantirà l’equilibri entre dones i homes».  
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ACCIÓ 1.C 
Executar mesures d’acció positiva en els processos de promoció 
dels àmbits PILS acordades amb el Comitè d’Empresa per equilibrar 
la infrarepresentació femenina en l’àmbit dels PILS. 

 

RESULTAT 
INDICADORS DE 

SEGUIMENT 
AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACOMP
LIMENT 

R.1.C.1 Ha augmentat 
el nombre de dones 
promocionades dels 
àmbits PILS i s’ha 
arribat a una 
presència de dones i 
homes paritària. 

1. Nombre de dones 
que promocionen en 
aquest col·lectiu. 

2. Percentatge de 
l’augment en la 
proporció de 
candidats i candidates 
beneficiaris de 
mesures de l’acció 
positiva en els 
processos de 
promoció. 

 

Responsable: 
Vicerectorat de 
Relacions 
Laborals 
Gerència 
 

Col·lectiu 
destinatari: 
PTGAS 

Març de 2024 i 
setembre de 
2024 

 

Determinar els 
percentatges 
del nombre de 
dones que han 
promocionat, 
en dos 
moments de 
l’any. 

 

 

Pel que fa a l’acció 1.C, tot i que està en procés de negociació una proposta de discriminació positiva en 

els concursos de la 1a i 2a fase de perfils de personal tècnic logístic, es considera com a no realitzada.  

Atesa la indefinició de l’objectiu pactat i les dificultats d’avançar, es proposa per al pla següent de revisar 

aquests objectius i preveure accions que permetin definir els àmbits i col·lectius sobre els quals es vulgui 

actuar, abans d’avançar en la negociació de mesures concretes. 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors 

1. Nombre de dones que promocionen en aquest col·lectiu: No se’n tenen dades. 
2. Percentatge de l’augment en la proporció de candidats i candidates beneficiaris de mesures de 

l’acció positiva en els processos de promoció: No se’n tenen dades. 
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ACCIÓ 1.D 
Executar mesures d’acció positiva en determinats processos de 
promoció a escales superiors i concursos de càrrecs de 
comandament del PTGAS. 

 

RESULTAT 
INDICADORS DE 

SEGUIMENT 
AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACOMP
LIMENT 

R.1.D.1 Augment de la 
representació de grups 
on les dones estan 
subrepresentades en els 
càrrecs de 
comandament i en les 
escales superiors. 

1. Nombre de dones 
que promocionen 
en aquest 
col·lectiu. 

2. Percentatge de 
l’augment en la 
proporció de 
candidats i 
candidates 
beneficiaris de 
mesures de l’acció 
positiva en els 
processos de 
promoció. 

Responsable: 
Vicerectorat de 
Relacions 
Laborals 
Gerència 
 

Col·lectiu 
destinatari: 
PTGAS  

Gener-març de 
2024 
Negociació.  

Identificar 
categories i 
mesures 
concretes. 

 

Març de 2024 i 
setembre de 
2024 
Determinar els 
percentatges 
del nombre de 
dones que han 
promocionat, 
en dos 
moments de 
l’any. 

 

Finalment, l’acció 1.D, que preveu l’execució de mesures d’acció positiva en processos de promoció a 

escales superiors i concursos de càrrecs de comandament del PTGAS, es considera com a no assolida i 

pendent d’acollir-se en el nou pla. 

Es proposa per al pla següent revisar aquest objectiu i preveure accions que permetin definir els àmbits i 

col·lectius sobre els quals es vulgui actuar, abans d’avançar en la negociació de mesures concretes. 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Nombre de dones que promocionen en aquest col·lectiu: No se’n tenen dades. 
2. Percentatge de l’augment en la proporció de candidats i candidates beneficiaris de mesures de 

l’acció positiva en els processos de promoció: No se’n tenen dades. 
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Àmbit sobre la formació 

Objectiu específic 2. Integrar la consciència de gènere, de manera transversal, a tota 
l’activitat de la UB. 

 

ACCIÓ 2.A 

Formació en igualtat i perspectiva de gènere i 
interseccional de forma sostinguda en el temps 
per al PDI i obligatòria per a tot el professorat 
lector de nova incorporació [IDP-ICE + UI]. 

 

RESULTATS INDICADORS DE SEGUIMENT AGENTS CALENDARI 
NIVELL 

D’ACOM
PLIMENT 

R.2.A.1 Més 
interès i 
compromís del 
professorat 
lector a 
adquirir 
coneixements 
sobre igualtat 
de gènere i 
perspectiva de 
gènere. 

1. Nombre de cursos realitzats. 
2. Nombre de membres del PDI 

format i percentatge respecte 
del total. 

3. Nombre de professorat lector 
nou format. 

4. Percentatge de professorat 
lector que ha participat en 
programes de formació en 
igualtat i perspectiva de 
gènere durant un període 
específic. 

Responsable: 
VR de Política 
Docent  
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PDI 

Abril-maig de 
2024  

Oferta de 
formació. 

 

Octubre de 
2024  

Registre del 
percentatge de 
cursos 
realitzats 
separats per 
col·lectius del 
PDI. 

 

 

L’acció 2.A, referida a la formació en igualtat i perspectiva de gènere i interseccional de manera sostinguda 

en el temps per al PDI, i obligatòria per a tot el professorat lector nouvingut es considera realitzada. 

Tots els cursos s’han ofert en modalitat en línia amb sessions síncrones, i alguns han estat específics per 

sectors, com ara Arts i Humanitats, Ciències Jurídiques, Ciències de la Salut, Ciències Socials, STEM, entre 

d’altres. En total, s’han impartit 145 hores de formació durant el 2023. 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors (dades 2023):  

1. Nombre de cursos realitzats: Organització d’11 cursos sobre igualtat i perspectiva de gènere i de 6 
cursos sobre l’aplicació del protocol contra violències masclistes i LGTBIQ+ fòbiques. 

2. Nombre de membres del PDI format i percentatge respecte del total: En total, hi han participat 280 
membres del PDI, dels quals 178 són dones i 102 homes. Curs de l’IDP-ICE, gener-febrer de 2024. 

3. Nombre de professorat lector nou format: 11 persones del col·lectiu de professorat lector. 
4. Percentatge de professorat lector que ha participat en programes de formació en igualtat i 

perspectiva de gènere durant un període específic: No es tenen dades del percentatge. 
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ACCIÓ 2.B 
Formació específica per als col·lectius i unitats específiques del 
PTGAS en perspectiva de gènere i interseccional.  

 

RESULTATS INDICADORS DE SEGUIMENT AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACO
MPLIM

ENT 

R.2.B.1 
Augment 
en la taxa 
de 
participació 
en la 
formació i 
això indica 
més interès 
i 
compromís 
dels 
col·lectius 
escollits a 
adquirir 
coneixeme
nts sobre 
igualtat de 
gènere i 
perspectiva 
de gènere. 

1. Nombre de cursos.  
2. Nombre de persones formades.  
3. Percentatge total de persones 

formades en relació amb la 
plantilla. 

Responsable: 
Gerència 
 

Col·lectiu destinatari: 
PTGAS (Gabinet 
Tècnic de rectorat, 
Recursos Humans, 
OSSMA i Assessoria 
jurídica [RRHH-OF-UI] 

Gener de 
2024 
Proposta a 
agents 
socials. 

 

Abril-maig 
de 2024  

Oferta de 
formació. 

 

Octubre de 
2024 
Registre del 
percentatge 
de cursos 
realitzats 
separats per 
col·lectius 
del PTGAS. 

 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Nombre de cursos: Al març de 2024 el Gabinet Tècnic de Rectorat va rebre un curs sobre bretxa 
salarial de gènere i registre retributiu, a través de la Fundació Factor Humà. En el pla de formació del 
PTGAS està programada la formació per al personal de l’OSSMA, Serveis Jurídics i Recursos Humans, 
però encara no s’ha desenvolupat. 

 
L’objectiu es considera parcialment assumit en procés d’assoliment definitiu. Tot i això, l’objectiu s’ha de 
mantenir per als futurs plans d’igualtat laboral, atès que la formació de les unitats especialment 
implicades en aquests processos és fonamental. 
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ACCIÓ 2.C Elaborar una formació transversal d’igualtat en línia.  

RESULTATS INDICADORS DE SEGUIMENT AGENTS CALENDARI 
NIVELL 

D’ACOMP
LIMENT 

 
R.2.C.A. 
Que tot el 
PTGAS tingui 
informació 
bàsica en 
igualtat. 

1. Acord de negociació amb la Junta i 
el Comitè per a la realització del 
curs en línia. 

2. Realització del curs. 
 
 
Realització de cursos:  

• Normativa laboral bàsica sobre 

igualtat entre dones i homes  

• Plans d’igualtat  

• Perspectiva de gènere  

• Prevenció de l’assetjament 

 

Formació adreçada a tot el PTGAS, en 

un format no presencial perquè 

qualsevol persona tingui accés a uns 

coneixements mínims sobre la 

matèria.  

 

La formació s’ha d’acompanyar d’una 
borsa d’hores compensatòries en el 
còmput d’hores anuals. 

 
 
Responsable: 
Gerència 
 
 
 
 
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PTGAS 

 

 

Març de 
2024 

Proposta als 
agents 
socials. 

 

 

 

 

Octubre de 
2024  

Registre del 
percentatge 
de cursos 
realitzats. 

 

 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Acord de negociació amb la Junta i el Comitè per a la realització del curs en línia: El curs de formació 
del PTGAS previst en aquest objectiu ha estat objecte de negociació amb la Junta i el Comitè. Es va arribar 
a un acord per tal que aquesta formació no afecti el còmput d’hores totals de formació. Amb tot el curs 
encara no s’ha dut a terme. 
 
Cal ressaltar però que al juny de 2024 s’ha fet una edició de cursos en línia síncrons, per al PTGAS, sobre 

el Pla d’igualtat i el Protocol, seguint les indicacions de la Unitat de Formació de PTGAS (juny i octubre de 

2024, 2 cursos de 2 hores).  

2. Realització del curs 

Nombre de persones formades: En els cursos sobre aplicació del protocol de 2024 s’hi van inscriure 40 

persones, i 31 al curs del Pla d’igualtat i normativa laboral en matèria d’igualtat. 

Percentatge total de persones formades en relació amb la plantilla: No se’n tenen dades. 
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En paral·lel s’estan duent a terme converses amb la unitat de Formació de PTGAS i amb persones 

representants de la part social, en reunions a partir del juliol, per proposar de dissenyar diverses accions: 

• Un curs en línia asíncron sobre plans d’igualtat i normativa laboral en igualtat de gènere. 

• Un curs presencial de formació en disseny i negociació de plans d’igualtat laborals. 

• Un curs per formar amb perspectiva de gènere les persones que han d’intervenir en els tribunals 

de plaça en els processos de formació (encara per determinar-ne el format). 

L’acció es considera parcialment assumida, amb un important marge de millora per arribar a l’assoliment 

de l’objectiu, que és arribar al 100 % del col·lectiu format en la temàtica. 

 

Àmbit sobre l’exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral 

Objectiu específic 3. Continuar treballant en la construcció d’una cultura que potenciï 
l’equilibri de la vida personal, familiar i laboral. 

 

ACCIÓ 3.A 

Incorporar mesures que facilitin la conciliació en els horaris lectius 
per a PDI amb menors de sis anys a càrrec o amb discapacitats, 
sempre que sigui compatible amb la gestió dels encàrrecs docents 
del departament.  

 

RESULTAT 
INDICADORS DE 

SEGUIMENT 
AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACO
MPLIM

ENT 

R.3.A.1 Augment en el 
nombre de sol·licituds 
aprovades, que indica més 
disponibilitat de mesures 
de conciliació i una major 
atenció a les necessitats del 
PDI amb responsabilitats 
familiars. 

1. Nombre de dones 
i homes que s’han 
acollit a aquesta 
mesura, per 
departament. 

2. Nombre de 
sol·licituds de 
conciliació 
d’horaris lectius 
presentades pel 
PDI amb infants 
amb menys de sis 
anys a càrrec i que 
han estat 
aprovades per la 
institució. 

Responsable: 
VR del PDI 
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PDI 
 

Gener de 2024 

Difondre la 
mesura en els 
departaments. 

 

 

Octubre de 
2024  

Registrar el 
nombre de 
persones que 
s’hi han acollit.  

 

 

Aquest àmbit inclou l’acció 3.A, que preveu la incorporació de mesures que facilitin la conciliació en els 

horaris lectius per al PDI amb fills menors de sis anys o persones amb discapacitat a càrrec, sempre que 

sigui compatible amb la gestió docent dels departaments. Tot i que l’acció s’ha realitzat, es considera que 
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hi ha marge de millora, especialment en la sistematització de la informació, ja que el nombre de persones 

que se’n beneficia sembla baix en relació amb el conjunt del col·lectiu destinatari. 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Nombre de dones i homes que s’han acollit a aquesta mesura per departaments: Durant el curs 
2023-2024, es van registrar dades sobre l’ús de mesures de conciliació horària per part del PDI, que 
inclouen:  

a. sala de lactància (3) 
b. permisos per lactància (9): 3 dones i 6 homes 
c. mesures de conciliació horària (10): 6 dones i 4 homes 
d. permís de reducció de jornada (1 dona) 

2. Nombre de sol·licituds de conciliació d’horaris lectius presentades pel PDI amb infants amb menys 
de sis anys a càrrec que han estat aprovades per la institució: 10 sol·licituds. 
 

Àmbit sobre retribucions 

Objectiu específic 4. Incorporar mecanismes per assegurar l’absència de bretxa 
salarial per raons de gènere. 

 

ACCIÓ 4.A 
Incorporar en el procés de valoració de determinats llocs de treball 
la perspectiva de gènere.  

 

RESULTAT 
INDICADORS DE 

SEGUIMENT 
AGENTS 

CALENDARI 
CALENDARI 

NIVELL 
D’ACO

MPLIME
NT 

R.4.A.1 Més atenció i 
esforç en la integració de 
la perspectiva de gènere 
en la valoració de llocs 
de treball. 

1. Disposar d’un 
instrument per 
valorar llocs de 
treball de l’àmbit 
PILS i laboratori amb 
perspectiva de 
gènere. 

2. S’ha iniciat la 
valoració abans del 
final del període. 

 

Responsable: 
Gerència 
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PTGAS (àmbits 
PILS i 
laboratori)  

Juliol de 2024 

Primera 
proposta. 

 

Octubre de 
2024 

Acord amb 
l’instrument i 
iniciada la 
valoració. 

 

 

En l’àmbit de les retribucions, el Pla d’igualtat va incloure una única acció, la número quatre, destinada a 

incorporar la perspectiva de gènere en el procés de valoració de determinats llocs de treball. Aquesta 

acció encara està pendent de realització en la data d’aquesta memòria, tot i que s’han iniciat gestions per 

contractar una consultora externa que assessori i pugui fer una proposta de valoració de llocs de treball. 

En compliment dels articles 4, 6 i 8 del Reial decret 902/2020, l’auditoria retributiva i el registre retributiu 

requereixen que els plans d’igualtat laboral incloguin una eina de valoració de llocs de treball amb 

perspectiva de gènere. 
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Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Disposar d’un instrument per valorar llocs de treball de l’àmbit PILS i laboratori amb perspectiva de 
gènere: Pendent de dades, en negociació amb l’empresa externa.  

2. S’ha iniciat la valoració abans del final del període: Pendent de dades, en negociació amb l’empresa 
externa. 

 

Àmbit sobre prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe 

Objectiu específic 5. Assegurar el correcte funcionament del protocol de prevenció i 
actuació davant l’assetjament. 

 

ACCIÓ 5.A 
 

Implementar mecanisme de l’aplicació i seguiment del protocol  
antiassetjament sexual [UI]. 

 

RESULTAT INDICADORS DE SEGUIMENT AGENTS CALENDARI 
NIVELL 

D’ACOM
PLIMENT 

R.5.A.1 Més 
confiança en el 
protocol i en la 
capacitat de la 
institució per 
abordar 
l’assetjament 
sexual. 

1. Modificació del protocol 
per incloure l’informe 
anual (que ha de recollir 
el seguiment dels casos, 
les incidències, bones 
pràctiques i propostes de 
millora, respectant 
sempre la 
confidencialitat). 

2. Nombre de casos 
d’assetjament sexual que 
s’han gestionat 
oficialment per mitjà del 
protocol i nombre de 
casos en què no s’ha 
activat el protocol. 

3. Creació d’una eina per 
calcular el temps mitjà 
que comporta respondre 
i abordar un cas 
d’assetjament sexual des 
que es reporta. 

4. Percentatge de casos 
d’assetjament sexual que 
s’han resolt de manera 
satisfactòria d’acord amb 
el protocol. 

5. Nombre de casos 
gestionats que involucren 
persones reincidents en 

Responsable: 
Unitat 
d’Igualtat 
 
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PDI 
PTGAS 

Octubre de 
2024 

Crear una nova 
fitxa on es 
recullin les 
variables 
temps, 
reincidència i 
resolució 
satisfactòria.  

 

Crear un 
document 
oficial, públic, 
anonimitzat del 
nombre de 
casos, tipus i 
resta de 
variables.  

 

[Aquestes 
accions s’estan 
treballant de 
forma 
interuniversitàr
ia en el marc 
del CIC.] 
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comparació amb anys 
anteriors. 

 

Juliol de 2024 
Enquesta de 
valoració sobre 
el coneixement 
del protocol a 
PDI/PTGAS.  

 

Octubre de 
2024 

Publicar un 
informe amb 
les dades 
anonimitzades 
dels casos 
gestionats i de 
les 
característique
s que es poden 
fer públiques, 
per col·lectiu. 

 

L’acció 5.A, que consisteix a implementar un mecanisme d’aplicació i seguiment del protocol contra 

l’assetjament, ha estat acompanyada d’un informe de seguiment detallat que recull les consultes, 

denúncies i queixes de l’any 2023, així com un resum dels anys anteriors. També s’hi inclouen les accions 

dutes a terme en relació amb el protocol, com ara campanyes informatives, formatives, de sensibilització, 

prevenció, detecció de casos i acompanyament de les persones afectades. 

L’informe de casos es va compartir l’abril de 2024 amb la Comissió d’Igualtat, on hi ha representació de la 

part social i una representant de totes les facultats i centres. A l’octubre de 2024 també s’ha compartit 

amb la Comissió Negociadora i es presentarà a la Conferència de Degans i al Consell de l’Estudiantat.  

A més, s’ha fet un exercici de valoració interna per identificar debilitats i fortaleses i proposar millores. Es 

preveu que el protocol es revisi durant la tardor de 2024 i que s’elabori un formulari per recollir les 

valoracions de les persones denunciants. Per tot això, es considera que aquesta acció s’ha realitzat, tot i 

que amb marge de millora. 

Amb tot l’acció no es considera assolida al 100 %, perquè encara manca el punt 3 (creació d’una eina per 

calcular el temps mitjà que comporta respondre i abordar un cas d’assetjament sexual des que es reporta), 

ja que convindria aclarir el concepte tancament de cas. Aquest procés de concreció d’aquest indicador 

s’està treballant a la Comissió Dona i Ciència del Consell Interuniversitari de Catalunya (CIC). 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 
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1. Modificació del protocol per incloure l’informe anual (que ha de recollir el seguiment dels casos, les 
incidències, bones pràctiques i propostes de millora, respectant sempre la confidencialitat): El nou 
protocol ja recull l’informe anual (actualment el text està en procés de revisió i la previsió és que 
s’aprovi abans de finals de 2024). Tot i que el protocol vigent no recull l’informe, se n’ha fet un amb 
les dades de 2023. 

 
2. Nombre de casos d’assetjament sexual que s’han gestionat oficialment per mitjà del protocol i 

nombre de casos en què no s’ha activat el protocol: 22 denúncies i 19 consultes o queixes. 
3. Creació d’una eina per calcular el temps mitjà que comporta respondre i abordar un cas 

d’assetjament sexual des que es reporta: En l’Excel de seguiment de casos es posa la data d’entrada 
del cas i la data de resolució del rector o d’execució de mesures reparatòries. Però a la Comissió Dona 
i Ciència del Consell Interuniversitari de Catalunya s’està debatent què es considera un cas i quina és 
l’acció per considerar que un cas està tancat. Un cop es resolgui aquesta discussió es podrà acabar de 
definir la mesura internament a la UB. 

4. Percentatge de casos d’assetjament sexual que s’han resolt de manera satisfactòria d’acord amb el 
protocol: En paral·lel per valorar la satisfacció de les persones denunciants, s’ha elaborat un formulari8 
d’avaluació. 

5. Nombre de casos gestionats que involucren persones reincidents en comparació amb anys 
anteriors. No es tenen casos de persones denunciades que reincideixen. Però sí que al 2022 hi va 
haver un cas amb diferents denúncies que s’ha tractat com a un únic cas internament per facilitar-ne 
la gestió, que s’ha resolt al 2024. 

 

Objectiu específic 5: Assegurar el correcte funcionament del protocol de prevenció i 
actuació davant l’assetjament. 

 

ACCIÓ 5.B. 
Afegir a la comissió tècnica de seguiment del protocol antiassetjament 
sexual alguna persona representant de la part social (PTGAS i PDI) [UI] 

 

RESULTAT 
INDICADORS DE 

SEGUIMENT 
AGENTS CALENDARI 

NIVELL 
D’ACOMP
LIMENT 

R.5.B.1 La comissió 
tècnica de seguiment 
del protocol 
antiassetjament 
sexual té 
representants de la 
part social. 

1. Modificació del 
protocol per 
formalitzar-ne la 
incorporació quan la 
persona assetjada ho 
demana. 

2. Percentatge de 
comissions amb 
representació de la 
part social. 

Responsable:  
VR d’Igualtat i 
Gènere 
 
Col·lectiu 
destinatari: 
PTGAS 
PDI 

Febrer de 2024 

Revisió de les 
persones que 
constitueixen la 
comissió tècnica i 
addenda en el 
protocol.  

 

Octubre de 2024 

Nombre de 
comissions on hi 
hagut 

 

 
8 https://forms.office.com/e/PYhJgm4sep 

https://forms.office.com/e/PYhJgm4sep
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representació de la 
part social. 

 

L’acció 5.B consisteix a incorporar un representant de la part social (PTGAS i PDI) a la comissió tècnica de 

seguiment del protocol contra l’assetjament sexual. S’ofereix aquesta opció a totes les persones de la 

comunitat. Amb tot, durant el 2023 i 2024 no hem tingut membres del PDI que ho hagin sol·licitat. En el 

cas del PTGAS, no hem tingut cap cas d’assetjament. 

Anàlisi del grau d’acompliment per indicadors: 

1. Modificació del protocol per formalitzar-ne la incorporació quan la persona assetjada ho demana: 
El nou protocol ja recull aquesta possibilitat (actualment el text està en fase de revisió i la previsió és 
que s’aprovi abans de finals de 2024). 

2. Percentatge de comissions amb representació de la part social: 0 %. Tot i que el protocol vigent no 
ho preveu, actualment sempre que hi ha un cas de PDI o PTGAS (no n’hem tingut cap al 2024) se li 
ofereix la possibilitat. 

 
 

B) IGUALTAT EN LA VIDA ACADÈMICA 

Taula 6. Nivell d’acompliment de l’eix 3, igualtat en la vida acadèmica 

ÀMBITS9  Línies d’acció Valoració 

a. Corresponsabilitat 
i conciliació de la 
vida personal, 
familiar i acadèmica 

1 Flexibilitat  

2 Acompanyament  

3 Mesures específiques  

4 Doctorands i doctorandes  

b. Conflictivitat 5 Atenció a situacions de conflictivitat per reconduir-les pacíficament  

c. Tota la comunitat: 
corresponsabilitat 
de cures 

6 Conscienciació general de la comunitat universitària  

7 Espais de cures i canviadors  

8 Famílies monoparentals i famílies nombroses  

9 Universitat child-friendly  

 

a. Corresponsabilitat i conciliació de la vida personal, familiar i acadèmica 

Dels quatre eixos d’acció d’aquest àmbit, dos han quedat pendents de desenvolupar i dos s’han 

implementat, tot i que amb possibilitats de millora. 

 
9 L’àmbit previst en el Pla denominat b. Alumnat en situacions especials i diversitats, i la seva corresponent línia de treball és 

objecte de tractament en l’eix 7. 
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Pel que fa a la flexibilitat, caldria treballar en mesures de flexibilització del temps i fomentar la docència 

no presencial. Pel que fa a l’acompanyament, queda pendent implementar un sistema de tutoria i 

acompanyament per a l’alumnat sènior. A la línia de mesures específiques, no s’ha desplegat l’extensió 

del PAT NERE per a situacions especials derivades de la maternitat, paternitat o cura de familiars 

dependents. Tampoc s’ha inclòs la garantia del dret a conciliar en els convenis de pràctiques ni s’han dotat 

beques o establert excepcions a la normativa de permanència i reserva de places. 

En relació amb els doctorands i doctorandes, resta pendent la pròrroga per al dipòsit i defensa de tesi 

doctoral en casos de maternitat o cures, més enllà del període del permís per naixement de fills. La 

previsió d’incloure les contractacions dels doctorands i doctorandes a l’eix 3 d’igualtat en el treball no s’ha 

concretat, ja que finalment no es va acordar dins la Comissió Negociadora. 

 

b. Conflictivitat 

La línia d’atenció a la conflictivitat, amb l’objectiu de reconduir les situacions de manera pacífica, resta 

pendent. Es pretenia implementar un protocol de resolució de conflictes entre iguals, coordinat entre la 

Unitat d’Igualtat i el Gabinet de Mediació, per derivar aquells casos en què la persona afectada no ho fos 

pel sexe, gènere, identitat de gènere o orientació sexual. Caldria revisar quines barreres han impedit el 

desenvolupament d’aquest protocol. 

 

c. Tota la comunitat: corresponsabilitat de cures 

En aquest àmbit, s’han dut a terme 3 de les 4 accions previstes, cosa que constitueix una part significativa 

de les línies d’acció de l’eix 3. 

Quant a la conscienciació de la comunitat universitària, s’han desenvolupat nombroses campanyes, com 

ara el «Taller d’economia feminista: Com obtenir finançament per als nostres projectes?», el II Seminari 

sobre educació menstrual per a una formació docent des d’una perspectiva feminista, l’aprovació de la 

Guia de cures, conciliació i gestió del temps, i altres esdeveniments sobre polítiques del temps, mobilitat 

i sostenibilitat. A més, s’han publicat els resultats de l’enquesta sobre la cura pròpia, d’infants i de 

persones dependents, i s’ha difós informació com el cartell del punt vermell sobre salut menstrual i el 

mapa de lavabos sostenibles distribuïts a Barcelona. 

Pel que fa als espais de cures, s’ha promogut la creació de zones de lactància, com ara la inauguració de 

l’espai de benestar al Campus Bellvitge, i la instal·lació de canviadors en els lavabos. 

Quant a la línia d’Universitat child-friendly, s’ha organitzat una jornada de Ciència i Jocs per a famílies, tot 

i que queda marge per millorar. 

Finalment, l’única línia d’acció que ha quedat pendent és la que preveia mesures per a famílies 

monoparentals i nombroses, especialment pel que fa a la promoció de la gratuïtat de la matrícula en els 

preus públics per a les famílies nombroses. 
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6.b.4. Eix 4. Perspectiva de gènere en la docència 

Dins d’aquest eix s’han dut a terme 16 accions, que representen el 41,03 % del total de les 39 accions 

previstes. D’aquestes, 2 accions s’han completat globalment, mentre que 14 s’han realitzat, però amb 

marge de millora. Pel que fa a les línies d’acció, s’han implementat satisfactòriament 13 de les 29 línies 

d’acció previstes en aquest àmbit, és a dir, un 44,8 %. 

 

 

EIX 4. DOCÈNCIA AMB PERSPECTIVA DE GÈNERE  

Taula 7. Nivell d’acompliment de l’eix 4 

ÀMBITS  Línies d’acció Valoració 

a. Conscienciació 1 Conscienciació general de la comunitat docent PDI  
b. Implicació dels 
equips 
responsables de la 
coordinació i 
ordenació docent i 
del professorat 

2 Formació dels equips en perspectiva de gènere  
3 Formació dels equips en matèria de violència masclista  
4 Fomentar els projectes d’innovació docent, l’elaboració de materials 

i publicacions sobre igualtat 
 

5 Guies sobre incorporació de la perspectiva de gènere a la docència  
6 Coordinació de docents en titulacions de ciències experimentals i 

enginyeries 
 

7 Promoure el desenvolupament curricular de la perspectiva de gènere  
8 Promoure l’ús no sexista ni androcèntric del llenguatge en totes les 

comunicacions docents 
 

c. TFG i TFM 9 Assegurar la possibilitat d’introduir la perspectiva de gènere als TFG  
10 Assegurar la possibilitat d’introduir la perspectiva de gènere als TFM  
11 Assegurar la possibilitat d’introduir la perspectiva de gènere en els 

doctorats i tesis 
 

12 Reconeixement al currículum acadèmic i a la dedicació docent  
13 Augmentar la visibilització de la perspectiva de gènere en la docència  
14 Informe anual  

d. Reconeixement 15 Premis TFG i TFM amb perspectiva de gènere  
16 Creació d’un tercer premi sobre perspectiva de gènere en la docència  

e. Inclusió de la 
perspectiva de 
gènere en activitats 
formatives 
extraordinàries i 
títols propis 

17 Els Juliols  
18 Extensió universitària  
19 Formació continuada  
20 Presència equilibrada de dones i homes en seminaris, cursos i 

conferències 
 

f. Promoció del 
desenvolupament 
curricular de la 
perspectiva de 
gènere en les 
relacions externes 

21 Incorporació de la perspectiva de gènere en les campanyes de difusió 
de la UB en els centres de secundària amb l’objectiu d’equilibrar la 
masculinització o feminització de determinades titulacions 

 

22 Reforçar la visibilitat de la xarxa d’activitats i accions amb alumnat de 
batxillerat amb perspectiva de gènere 

 

23 Vincles amb els exàmens de les PAU (plantejat interuniversitàriament 
a la Comissió Dones i Ciència i CIC) 

 

g. Alumnat amb 
responsabilitats 

24 Mesures de flexibilitat del temps  
25 Docència no presencial  
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familiars o víctimes 
de violències 
masclistes 

26 Mentoria/acompanyament d’alumnat sènior (de cursos superiors)  
27 Horaris docents  
28 Extensió del PAT NERE a situacions especials derivades de la 

maternitat i la paternitat, i la cura de familiars dependents i/o del 
patiment de violències masclistes 

 

29 Convenis de pràctiques  

 

a. Conscienciació 

Entre febrer i març de 2023 es va impartir un curs titulat «Perspectiva de gènere als plans docents: cap a 

la transversalitat», amb una durada de 10 hores. No obstant això, encara està pendent incloure en els 

programes de formació per a tutors elements específics que tractin sobre l’alumnat amb responsabilitats 

familiars o afectat per violències masclistes. 

 

b. Implicació dels equips responsables de la coordinació i ordenació docent i del professorat 

S’han aconseguit avenços destacables en aquest àmbit. S’han dut a terme mesures de formació en 

perspectiva de gènere i violència masclista, com ara un curs modular sobre perspectiva de gènere en la 

docència, recerca, transferència i qualitat. A més, s’ha posat a disposició dels equips docents un conjunt 

de recursos sobre perspectiva de gènere al web de la Unitat d’Igualtat.10 

També s’han impulsat projectes d’innovació docent i s’han elaborat materials sobre igualtat. Es va publicar 

una rúbrica transversal per a la introducció de la perspectiva de gènere en els plans docents de graus i 

màsters, amb adaptacions específiques per als Centres Científics i Tecnològics de la UB (CCiTUB). 

Malgrat els avenços, encara hi ha marge de millora en la promoció del desenvolupament curricular de la 

perspectiva de gènere. S’ha elaborat una guia per introduir aquesta perspectiva en els plans docents de 

la Facultat d’Educació, i es recomana que les comissions de plans d’estudis garanteixin la inclusió de 

matèries sobre igualtat i la perspectiva de gènere en els processos de verificació o modificació de les 

titulacions. 

Finalment, també s’han desenvolupat guies sobre la incorporació de la perspectiva de gènere en la 

docència i la coordinació de titulacions de ciències experimentals i enginyeries, així com la promoció de 

l’ús no sexista del llenguatge en les comunicacions docents. 

  

 
10 https://www.ub.edu/portal/web/igualtat/recursos. 
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c. TFG i TFM 

S’han dut a terme tres línies d’acció amb marge de millora: garantir la possibilitat d’introduir la perspectiva 

de gènere en els TFG i TFM, elaborar una rúbrica per acompanyar-ne la introducció al professorat que 

tutoritza i per a l’alumnat, i augmentar-ne la visibilització en la docència. 

No obstant això, queden pendents altres tres accions: el reconeixement de la integració de la perspectiva 

de gènere en el currículum acadèmic i la dedicació docent, garantir-ne la inclusió en els programes de 

doctorat i en les tesis, i la presentació d’un informe anual per part dels caps d’estudis sobre l’estat de la 

incorporació de la perspectiva de gènere a les diferents titulacions. 

 

d. Reconeixement 

En aquest àmbit, una de les dues línies d’acció ha estat desenvolupada amb èxit, mentre que l’altra encara 

està pendent. S’han atorgat els Premis Clara Campoamor per als millors TFG amb perspectiva de gènere i 

els Premis Rosalind Franklin per als millors TFM amb perspectiva de gènere, així com el Premi Badia i 

Margarit a la millor tesi en català sobre igualtat de gènere i altres objectius de desenvolupament 

sostenible (ODS). Resta pendent la creació d’un premi que reconegui el professorat que destaca en la 

incorporació de la perspectiva de gènere en la docència. 

 

e. Inclusió de la perspectiva de gènere en activitats formatives extraordinàries i en els títols propis 

Una línia d’acció s’ha executat correctament, mentre que les altres tres estan pendents. Les activitats 

organitzades en el marc del programa Els Juliols han incorporat temes de gènere a través de cursos com 

ara «La pornografia com a instrument de dominació», «Les matemàtiques són per a totes», «Nutrició 

amb mirada de dona» i «Teatre i feminismes». 

Queden pendents les accions relacionades amb la formació continuada, l’equilibri de gènere en seminaris 

i conferències, i la promoció d’activitats organitzades per l’Agència de Postgraus o altres unitats de gestió 

per a la incorporació transversal de la perspectiva de gènere. 

 

f. Promoció del desenvolupament curricular de la perspectiva de gènere en les relacions externes 

Les tres línies d’acció en aquest àmbit estan pendents. Es recomana revisar les barreres que n’han impedit 

el desenvolupament i avaluar si hi ha els recursos necessaris per impulsar una estratègia dirigida a agents 

externs. Aquestes accions inclouen la incorporació de la perspectiva de gènere en les campanyes de 

difusió de la Universitat de Barcelona a centres de secundària, reforçar la visibilitat d’activitats amb 

perspectiva de gènere amb alumnat de batxillerat, i establir vincles amb els exàmens de les PAU a través 

de la Comissió Dones i Ciència de la Comissió Interuniversitària de Catalunya (CIC). 

 

 

 



   
 

 

  49 

 

g. Alumnat amb responsabilitats familiars o víctimes de violències masclistes 

En aquest àmbit, totes les línies d’acció continuen pendents. Inclouen la flexibilitat horària, la docència no 

presencial, la mentoria per part d’alumnat de cursos superiors, el dret preferent a l’elecció d’horaris, 

l’extensió del PAT NERE a casos especials derivats de la maternitat i la paternitat, així com la cura de 

familiars dependents o situacions de violència masclista. També es preveu introduir en els convenis de 

pràctiques una clàusula per garantir la conciliació de la vida personal, familiar i acadèmica, així com 

assegurar que les entitats col·laboradores compleixin amb aquesta normativa. 

Amb tot en aquest àmbit, seguint l’article 32 de la Llei orgànica 2/2023, de 22 de març, del sistema 

universitari, les víctimes de violència de gènere i altres formes de violència contra la dona gaudeixen d’una 

bonificació total de tots els serveis acadèmics liquidats a la matrícula. El curs 2022-2023 es van registrar 

54 exempcions de preu de matrícula per víctimes de violència de gènere. 

 

6.b.5. Eix 5. Perspectiva de gènere en la recerca i la transferència i en la innovació i l’emprenedoria 

El nivell d’execució d’aquest eix ha estat del 18,9 %, amb la implementació de 7 accions de les 37 previstes, 

de manera que en queden 30 de pendents. Tot i que inicialment es preveia un volum considerable 

d’accions, el grau d’implementació final ha estat baix. 

 

Pel que fa a les línies d’acció, de les 6 línies previstes, 2 s’han realitzat amb marge de millora, mentre que 

les altres 4 no s’han desenvolupat. A continuació es recull, en la taula següent, les línies d’acció i les accions 

corresponents a l’eix 5.  

 

EIX 5. PERSPECTIVA DE GÈNERE EN RECERCA, TRANSFERÈNCIA, INNOVACIÓ I EMPRENEDORIA 

Taula 8. Nivell d’acompliment de l’eix 5 

Línies d’acció  ACCIONS Valoració 

a. Potenciar el 
treball de les dones 
investigadores i la 
seva participació en 
els grups de 
recerca, així com 
fer visibles les 
seves aportacions 
en els àmbits 
científics, tècnics i 
de transferència. 
Què hem fet? 

1 Elaborar de manera periòdica indicadors de recerca i transferència 

desglossats per gènere. Compromís d’adopció, d’acord amb el 

Patronat de l’FBG i amb el Parc Científic, per al registre estadístic 

de dades de recerca, transferència, innovació i emprenedoria 

 

2 Estudiar i fomentar possibles mecanismes afavoridors del 
lideratge de dones en projectes i grups de recerca 

 

3 Garantir el suport institucional a l’Institut Interuniversitari 
d’Estudis de Dones i Gènere (IIEDG) 

 

4 Identificar i visualitzar les dones expertes en els diferents àmbits 
(recerca, transferència, innovació, emprenedoria, etc.) 

 

5 Identificar i visualitzar les persones expertes en gènere  
6 Promoure la participació de persones expertes en gènere en 

panells d’avaluació de projectes europeus i nacionals per tal 
d’obtenir un reconeixement del seu treball 

 

7 Crear una comissió de gènere en l’àmbit de l’emprenedoria  
8 Fomentar la innovació, la transferència i l’emprenedoria de dones 

i de gènere 
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9 Incrementar el nombre de dones entre les persones expertes, 
convidades i conferenciants als actes institucionals de la UB, els 
centres i els departaments 

 

10 Promoure el reconeixement a la carrera investigadora amb 
perspectiva de gènere 

 

11 Incrementar gradualment el nombre de dones en doctorats 
honoris causa 

 

b. Garantir la 
igualtat efectiva de 
dones i homes en 
la carrera 
investigadora, en la 
innovació i en la 
transferència 

12 Estudiar possibles mecanismes afavoridors de la presència de 
dones o homes en els contractes predoctorals i postdoctorals, 
especialment en aquelles disciplines més masculinitzades o 
feminitzades, respectivament 

 

13 Flexibilitzar la introducció de canvis en el règim de dedicació 
(parcial/completa) durant el període d’estudis de doctorat 

 

14 Revisar els codis ètics i de bones pràctiques en la recerca per 
garantir la igualtat efectiva de dones i homes en la carrera 
investigadora, així com la introducció de la perspectiva de gènere 
en la recerca i l’absència de biaixos de gènere 

 

15 Vetllar perquè les propostes de candidatures UB a premis de 
recerca i transferència siguin paritàries 

 

16 Estudiar l’impacte de la maternitat i les cures sobre la tesi doctoral 
i avaluar mesures de correcció: Facilitar els períodes de pròrroga 
de defensa de tesi doctoral per maternitat o cures més enllà del 
període equivalent als permisos per naixement, fins a un any 

 

17 Estudiar l’impacte de la maternitat i les cures sobre la tesi doctoral 
i avaluar mesures de correcció: Promoure externament actuacions 
institucionals o en grups de pressió perquè les beques predoctorals 
siguin equiparades en extensió temporal 

 

18 Convocar ajuts post-career break  
c. Promoure la 
representació 
equilibrada de 
dones i homes en 
els diferents òrgans 
col·legiats i en tots 
els nivells de presa 
de decisions 

19 Vetllar perquè les comissions regulades en la normativa del 
doctorat tinguin una composició equilibrada entre dones i homes 

 

d. Garantir que les 
avaluacions del 
personal 
investigador i de la 
seva recerca i 
transferència dutes 
a terme pels òrgans 
pertinents tinguin 
en compte la 
perspectiva de 
gènere i la no-
discriminació 

20 Instar les agències finançadores de la recerca i transferència a tenir 
en compte (augmentant la puntuació) la perspectiva de gènere en 
el finançament de la recerca i la transferència, així com en el 
disseny, implementació i aplicació dels resultats 

 

21 Instar les autoritats competents a revisar els criteris de qualitat i 
d’excel·lència de la recerca i transferència perquè tinguin en 
compte les aportacions dels estudis de les dones, de gènere i de la 
diferència sexual 

 

22 Establir mecanismes mitjançant els quals la perspectiva de gènere 
sigui avaluada amb criteris específics, clars i transparents en les 
convocatòries de projectes de recerca i transferència internes de 
la UB. 

 

e. Promoure que 
els projectes de 
recerca i 

23 Organitzar activitats formatives, adreçades a personal investigador 
i tècnic de recerca i transferència, sobre com i per què introduir la 
perspectiva de gènere en la recerca i la transferència 
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transferència 
incorporin la 
perspectiva de 
gènere i de les 
dones 

24 Promoure la inclusió de la perspectiva de gènere en les activitats 
de divulgació científica 

 

25 Promoure la inclusió de la perspectiva de gènere en les activitats 
d’emprenedoria 

 

26 Elaborar i difondre una guia de bones pràctiques per proporcionar, 
al personal investigador i tècnic, criteris per redactar i 
desenvolupar els projectes amb perspectiva de gènere 

 

27 Oferir tallers sobre l’existència, utilització i difusió de repositoris, 
metarepositoris, bases de dades i memòries de producció científica 
en clau d’igualtat per raó de gènere 

 

28 Facilitar i promoure la incorporació transversal de la perspectiva de 
gènere en tots els projectes de recerca i transferència que es 
desenvolupen a la UB 

 

29 Incloure un ítem específic en el pla de recerca del doctorat relatiu 
a la reflexió des de la perspectiva de gènere 

 

30 Incorporar en el document de compromís dels estudis de doctorat 
una clàusula relativa al compliment del Protocol contra 
l’assetjament de la UB 

 

31 Establir un sistema de reconeixement dels mèrits del PTGAS que fa 
recerca 

 

f. Establir incentius 
que promoguin la 
recerca relacionada 
amb temes de les 
dones, de gènere i 
de la diversitat 
sexual o de gènere 
i la seva 
interseccionalitat 

32 Crear un Premi a la millor tesi doctoral amb perspectiva de gènere 
de la UB 

 

33 Crear un Premi de divulgació i transferència social de gènere de la 
UB 

 

34 Posar en marxa una convocatòria, en col·laboració amb agents 
externs, de beca de recerca d’un any per a la realització de treballs 
en l’àmbit dels estudis feministes i de gènere, així com en matèria 
de diversitat per raó de gènere 

 

35 Instaurar un contracte programa anual des del Vicerectorat 
d’Igualtat al qual es pugui optar per obtenir finançament per a 
l’organització d’activitats de recerca amb perspectiva de gènere 

 

36 Crear i alimentar un fons bibliogràfic sobre dones i gènere: dones 
autores en el catàleg UB 

 

37 Crear i alimentar un fons bibliogràfic sobre dones i gènere: publicar 
notes de premsa de la recerca amb perspectiva de gènere duta a 
terme a la Universitat 

 

 

a. Potenciar el treball de les dones investigadores i la seva participació en els grups de recerca, així com 

fer visibles les seves aportacions en els àmbits científics, tècnics i de transferència 

Aquesta línia d’acció de l’eix 5 preveia un gran nombre d’iniciatives. Finalment, s’han dut a terme 4 de les 

11 accions previstes, les quals inclouen: l’elaboració periòdica d’indicadors de recerca i transferència 

desglossats per gènere; la creació d’una comissió de gènere en l’àmbit de l’emprenedoria; l’increment del 

nombre de dones entre les persones expertes, convidades i conferenciants en actes institucionals de la 

UB, els centres i els departaments; i la promoció del reconeixement a la carrera investigadora amb 

perspectiva de gènere. 

Dins les activitats per fomentar la presència de dones expertes, convidades i conferenciants, s’han 

organitzat diverses accions, com ara: esdeveniments relacionats amb l’11 de febrer, Dia de la Dona i la 

Ciència; l’exposició i debat, així com el microteatre NÈBULA, sobre Caroline Herschel, la primera dona 
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científica a Anglaterra al segle XVIII; l’exposició «GEAS: Mujeres que estudian la tierra»; l’exposició «Dones 

de ciència» impulsada per la Facultat d’Economia i Empresa; el projecte «Les Nanoinspiradores», que 

destaca científiques que han influenciat les nanoexpertes de la UB per promoure la nanotecnologia a les 

aules de primària; i una sèrie de vídeos titulada «Científiques i tecnològiques als CCiTUB». 

Pel que fa al reconeixement de la carrera investigadora amb perspectiva de gènere, s’ha organitzat el 

concurs «Elles poden, tu també!» en el marc de l’11-F, per visibilitzar el recorregut científic de les dones. 

Tanmateix, han quedat pendents altres accions rellevants, com ara l’estudi i promoció de mecanismes 

que afavoreixin el lideratge femení en projectes i grups de recerca, el suport institucional a l’Institut 

Interuniversitari d’Estudis de Dones i Gènere (IIEDG), la identificació i visibilització de dones expertes en 

diferents àmbits (recerca, transferència, innovació, emprenedoria), la identificació d’expertes en gènere, 

la seva participació en panells d’avaluació de projectes europeus i nacionals, i la promoció de la innovació, 

transferència i emprenedoria liderada per dones i relacionada amb el gènere. 

 

b. Garantir la igualtat efectiva de dones i homes en la carrera investigadora, en la innovació i en la 

transferència 

En aquest àmbit, s’ha completat una de les set accions previstes. Aquesta acció ha consistit a estudiar 

l’impacte de la maternitat i les tasques de cura en la realització de la tesi doctoral, i s’han avaluat mesures 

correctores, com ara la flexibilització dels períodes de pròrroga per a la defensa de la tesi doctoral en 

casos de maternitat o cura de familiars, de manera que se’n permeti una extensió més enllà del període 

dels permisos per naixement, fins a un any. 

Tanmateix, altres accions importants continuen pendents, com ara l’estudi de mecanismes per augmentar 

la presència de dones i homes en contractes predoctorals i postdoctorals, especialment en disciplines 

fortament masculinitzades o feminitzades, respectivament; la flexibilització dels règims de dedicació 

(parcial o completa) durant el doctorat; la revisió dels codis ètics i de bones pràctiques per garantir la 

igualtat efectiva en la carrera investigadora; assegurar la paritat en les propostes de candidatures de la 

UB per a premis de recerca i transferència; i la convocatòria d’ajuts per a investigadores que hagin 

interromput la seva carrera. 

 

c. Promoure la representació equilibrada de dones i homes en els diferents òrgans col·legiats i en tots 

els nivells de presa de decisions 

Aquesta acció s’ha mantingut per a la seva valoració en aquest eix, tot i que realment correspon a l’eix 2. 

 

d. Garantir que les avaluacions del personal investigador i de la seva recerca i transferència dutes a 

terme pels òrgans pertinents tinguin en compte la perspectiva de gènere i la no-discriminació 

Les tres accions previstes en aquest àmbit no s’han desenvolupat. Inclouen instar les agències 

finançadores de recerca i transferència a incrementar la puntuació per a projectes que incorporin la 

perspectiva de gènere; demanar a les autoritats competents que revisin els criteris de qualitat i 
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excel·lència de la recerca perquè tinguin en compte els estudis de dones, de gènere i de la diferència 

sexual; i establir mecanismes que garanteixin l’avaluació de la perspectiva de gènere de manera 

específica, clara i transparent en les convocatòries de projectes de recerca i transferència internes. 

 

e. Promoure que els projectes de recerca i transferència incorporin la perspectiva de gènere i de les 

dones 

D’aquestes 9 accions previstes, només una s’ha dut a terme, mentre que 8 queden pendents. L’acció 

realitzada ha estat l’organització d’activitats formatives per a personal investigador i tècnic, sobre com i 

per què introduir la perspectiva de gènere en la recerca i la transferència, i en destaca el curs modular «La 

perspectiva de gènere en la docència, la recerca, la transferència i els processos de qualitat» (en línia). 

Les accions que continuen pendents inclouen la promoció de la perspectiva de gènere en activitats de 

divulgació científica i emprenedoria, la inclusió d’un ítem específic en el pla de recerca de doctorat relatiu 

a la perspectiva de gènere, l’establiment d’un sistema de reconeixement de mèrits per al PTGAS que fa 

recerca, l’elaboració d’una guia de bones pràctiques per ajudar els investigadors a desenvolupar projectes 

amb perspectiva de gènere, i la creació de tallers sobre l’ús de repositoris i altres recursos científics amb 

enfocament d’igualtat de gènere. 

 

f. Establir incentius que promoguin la recerca relacionada amb temes de les dones, de gènere i de la 

diversitat sexual o de gènere i la seva interseccionalitat 

En aquest àmbit s’ha implementat 1 de les 6 accions previstes: la creació del premi a la millor tesi doctoral 

amb perspectiva de gènere, el Premi Antoni M. Badia i Margarit a la millor tesi en català sobre igualtat de 

gènere i altres objectius de desenvolupament sostenible (ODS). Les altres 5 accions continuen pendents 

de desenvolupament. 

 

6.b.6. Eix 6. Política de prevenció i erradicació de les violències masclistes i d’actituds masclistes 

Aquest eix és el segon amb un major percentatge d’accions executades, amb un 51,35 % de les accions 

completades (19 en total). D’aquestes, el 58 % (11 accions) s’han dut a terme completament, mentre que 

el 42 % restant (8 accions) presenten marge de millora. Cal destacar que aquest és el tercer eix d’actuació 

més extens, amb 37 accions previstes, les quals representen el 14 % de les accions del Pla. 

La major part de les accions pendents es concentren en els àmbits «c. Atenció especialitzada i seguiment 

i acompanyament a víctimes de violència masclista (incloent totes les formes de violència, com 

matrimonis forçats i violències familiars)», «d. Pla d’acció tutorial» i «f. Protocol contra altres formes 

d’assetjament basades en actituds masclistes». 

En total, hi ha 20 línies d’acció en aquest eix, de les quals s’ha completat un 60 % (12 línies). Per tant, en 

el proper pla d’igualtat, s’hauria de prestar especial atenció a impulsar les 8 línies d’acció que encara no 

s’han realitzat. 
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POLÍTICA DE PREVENCIÓ I ERRADICACIÓ DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES I D’ACTITUDS MASCLISTES 

Taula 9. Nivell d’acompliment de l’eix 6 

ÀMBITS  Línies d’acció Valoració 

a. Protocol contra 
l’assetjament 

1 Protocol de prevenció i actuació contra l’assetjament sexual i 

per raó de sexe, orientació sexual i identitat de gènere 
 

2 Protocol de prevenció i actuació davant les conductes 
masclistes 

 

3 Formació en perspectiva de gènere i en violència masclista  

4 Sensibilització sobre el protocol  

5 Accions de millora del protocol  

b. Formació en 
violències masclistes 
 

6 Sobre perspectiva de gènere i empoderament de les alumnes  

7 Sobre violències masclistes  
8 Sobre seguretat en xarxes  
9 Sobre perspectiva de gènere i empoderament de les dones que 

integren el personal de la UB 
 

c. Atenció 
especialitzada i 
seguiment i 
acompanyament a 
víctimes de violència 
masclista (totes les 
violències: matrimonis 
forçats, violències 
familiars, etc.) 

10 Atenció psicològica  
11 Assistència jurídica  
12 Informar l’alumnat del marc jurídic d’assetjament mitjançant un 

programa que pugui adquirir-se en el web de la UB (en línia) i en 
format paper en els punts d’informació dels centres 

 

13 Atenció personal via el Pla d’acció tutorial (PAT)  
14 Potenciar la prevenció primària  

d. Pla d’acció tutorial 
(PAT) 

15 PAT per a víctimes de violències masclistes (casos de diversos 
orígens, no necessàriament de l’aplicació del protocol) 

 

e. Sensibilització 16 Commemorar el Dia internacional contra la violència envers les 
dones 

 

17 Promoure recerca sobre el tema  
f. Protocol contra 
altres assetjaments 
basats en actituds 
masclistes 

18 Promoure l’elaboració d’un protocol d’actuació i prevenció 
contra assetjaments masclistes on no es produeixi l’eix home-
dona i que no estiguin coberts pel protocol vigent 

 

g. Estadística 19 Registrar les dades d’incidència  
h. Mediació de casos 
exclosos 

20 Promoure la mediació en casos en què es determini que no 
concorre assetjament 

 

 

a. Protocol contra l’assetjament 

En aquest àmbit s’han completat satisfactòriament 4 de les 5 línies d’acció previstes. Aquestes accions 

inclouen: l’actualització del protocol de la Universitat de Barcelona per a la prevenció, detecció i actuació 

davant situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, identitat de gènere, orientació sexual i altres 

conductes masclistes; la formació de tota la comunitat universitària en la identificació d’aquestes 



   
 

 

  55 

 

situacions i l’aplicació del protocol; i la sensibilització sobre el tema. Pel que fa a la formació, s’han dut a 

terme quatre edicions del «Curs d’aplicació del Protocol contra violències masclistes i LGTBIQ+ fòbiques 

a la UB» (2a edició al maig de 2023). Durant els mesos de maig i juny de 2024 se’n van fer dues edicions 

més, obert a tota la comunitat universitària (estudiantat, PDI i PTGAS). En relació amb les campanyes 

informatives, destaquen la instal·lació de lones amb el protocol contra l’assetjament a les facultats, la 

difusió del Cartell Punt Lila (iniciativa de la Comissió d’Igualtat d’Economia i Empresa), la traducció a 

l’anglès, i l’elaboració de la Guia per a l’atenció en punts liles, una publicació teoricopràctica per abordar 

converses complexes. 

Tot i això, queden pendents algunes accions, com ara l’adquisició d’un programa de gestió de casos amb 

protecció de dades compartit amb Serveis Jurídics (queda pendent de pressupost), la inclusió d’una 

clàusula de coneixement i compliment del protocol en convenis amb entitats externes, la regulació de 

l’assistència jurídica durant la tramitació del protocol, i el reforç de la confidencialitat mitjançant un 

compromís formal. 

 

b. Formació en violències masclistes 

En aquest apartat, s’han completat les 4 línies d’acció previstes, que inclouen la formació sobre 

perspectiva de gènere i l’empoderament de les alumnes i les dones de la UB. Entre aquestes accions, 

destaquen el «Curs de capacitació per actuar en els punts lila» (2a edició) a diverses facultats, i la taula 

rodona «L’assetjament en l’entorn universitari». També s’han implementat altres cursos com ara 

«Treballant per l’erradicació de les violències masclistes digitals: aprenentatge servei» i «Violència de 

gènere i interseccionalitat», entre d’altres. A la Facultat de Dret, i amb el finançament de l’Instituto 

Mujeres, es va organitzar el seminari «Biaixos de gènere en l’educació. Propostes teoricopràctiques de 

coeducació a la universitat per al desenvolupament efectiu dels plans d’igualtat», durant el segon 

semestre del curs 2023-2024.  

S’ha identificat un marge de millora en la formació sobre perspectiva de gènere i empoderament per a les 

dones que formen part del personal de la UB. 

 

c. Atenció especialitzada i seguiment i acompanyament a víctimes de violència masclista (totes les 

violències: matrimonis forçats, violències familiars, etc.) 

En aquest àmbit, 4 de les 5 línies d’acció previstes no s’han desenvolupat. Aquestes accions inclouen 

l’assistència jurídica, la informació sobre el marc jurídic d’assetjament disponible tant en línia com en 

format físic, l’atenció personalitzada a través del Pla d’acció tutorial (PAT), i la prevenció primària 

mitjançant la formació d’estudiants en la detecció de conductes abusives. 

L’atenció psicològica a les víctimes de violència masclista s’ha realitzat amb marge de millora, amb la 

coordinació de la Clínica UB i convenis amb entitats com Connexus i el Departament d’Igualtat i 

Feminismes, tot i que els acords encara no s’han desplegat completament. 

 

d. Pla d’acció tutorial (PAT) 
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Aquesta línia d’acció ha quedat pendent, i consisteix en la creació d’un PAT específic sobre violències de 

gènere, per atendre les necessitats especials de les alumnes que es troben en aquestes situacions, 

mitjançant la constitució d’una comissió específica. 

 

e. Sensibilització 

De les 2 línies d’acció previstes, s’ha completat la commemoració del Dia Internacional contra la Violència 

envers les Dones, incloent-hi la 2a edició del «Curs de capacitació per a punts lila». És destacable la 

celebració del 25N del 2023, en què es va fer l’acte de forma conjunta amb totes les universitats catalanes 

a la Universitat de Barcelona durant una jornada de tot un dia amb diversos actes de sensibilització, 

divulgació i formació. 

No obstant això, resta pendent la promoció d’actes entre associacions d’estudiants i la recerca sobre 

violència de gènere, així com la creació d’un premi per als millors treballs sobre aquesta temàtica. 

 

f. Protocol contra altres assetjaments basats en actituds masclistes 

No s’ha dut a terme l’elaboració d’un protocol d’actuació específic per a assetjaments masclistes que no 

impliquin l’eix home-dona i que no estiguin coberts pel Protocol vigent. 

 

g. Estadística 

De moment, les dades destinades a la difusió s’han lliurat a la Comissió Dona i Ciència del CIC per tal de 

fer una comunicació conjunta de totes les universitats catalanes amb dades agregades. Aquest 

enfocament permet protegir millor l’anonimat, alhora que fomenta la transparència i visibilitza tota la 

feina que s’està duent a terme en el camp de la prevenció i reparació de les violències. Les dades anuals 

dels casos es comuniquen cada any, des de setembre de 2023, a la Comissió d’Igualtat de la Universitat 

de Barcelona. 

 

h. Mediació de casos exclosos 

S’ha dut a terme la mediació en els casos en què es s’ha considerat que no hi havia hagut assetjament, i 

s’ha promogut la solució pacífica de conflictes mitjançant la intervenció del Gabinet de Mediació en 

aquells casos exclosos de l’aplicació del Protocol. 

 

6.b.7. Eix 7. Diversitats i interseccionalitats amb el gènere 

Aquest eix presenta un 28,6 % d’accions realitzades (10) de les 35 accions previstes en el Pla, mentre que 

un 71,4 % (25 accions) encara estan pendents de realització. Tot i que és el tercer eix amb menys accions, 

atès que representa un 13 % del total, la majoria de les accions no implementades es concentren en 
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l’àmbit «e. Mesures específiques respecte de l’accessibilitat i la diversitat funcional a la comunitat 

universitària». 

Per tant, en el proper Pla d’igualtat, caldria prioritzar la promoció de la diversitat i la interseccionalitat de 

manera transversal en tots els eixos. 

 

DIVERSITATS I INTERSECCIONALITATS AMB EL GÈNERE 

Taula 10. Nivell d’acompliment de l’eix 7 

ÀMBITS  Línies d’acció Valoració 

a. Transversal 1 Sensibilització i conscienciació  

2 Formació i docència  

b. Anàlisi de la situació actual 

de discriminació múltiple 
3 Diagnosi i anàlisi d’impacte  

c. Establiment del concepte 

de discriminació múltiple en 
les polítiques de gènere de la 
UB 

4 Formació i docència / Sensibilització i conscienciació  

d. Mesures generals per a les 
dones que es trobin en 
situacions desfavorables per 
raó d’identitat de gènere, 
diversitat afectivosexual, 
diversitat funcional, origen 
etnicoracial, creences o 
activisme sindical 

5 Acció tutorial  

6 Personal al servei de la UB i contractació  
7 Formació i docència  
8 Atenció i ajut  
9 Sensibilització i conscienciació  
10 Transformació institucional  

e. Mesures específiques 
respecte de l’accessibilitat i la 
diversitat funcional a la 
comunitat universitària 

11 Diagnosi i anàlisi d’impacte11  
12 Acció tutorial  
13 Formació i docència  

14 Transformació institucional  

f. Mesures especifiques per a 
persones LGBTIQ+ de la 
comunitat universitària 

15 Creació de càrrec o responsable específic per a qüestions 
de diversitat LGTBIQ+ 

 

16 Atenció i ajut  
g. Mesures específiques per a 
identitats de gènere i 
transicionalitats a la 
comunitat universitària 

17 Creació de càrrec o responsable específic per a qüestions 
de diversitat LGTBIQ+ 

 

18 Atenció i ajut  
19 Transformació institucional  
20 Transformació institucional / Formació i docència  

h. Inclusió en els objectius 
ODS 

21 Formació i docència  

 

 
11 En el Pla d’igualtat aquesta línia d’acció apareix en dues ocasions. 
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a. Transversal 

S’ha executat àmpliament una de les dues línies d’acció previstes, centrada en la sensibilització i 

conscienciació de la comunitat universitària. Entre les accions realitzades, destaca la reunió del Grup de 

Treball LGBTIQ+ per organitzar l’acte del 17 de maig (Dia internacional contra la LGBTIQ+ fòbia), una 

xerrada sobre Monique Wittig i el gat de Schrödinger (explorant l’isomorfisme entre el pensament 

heterosexual i la mecànica quàntica), i una iniciativa per visibilitzar les persones LGTBI en el camp de les 

geociències (#GeocienciasArcoris). 

Pel que fa a la formació sobre VIH i altres qüestions de sexualitat, es va celebrar la taula rodona «Salut, 

sexualitat i col·lectiu LGTBIQ+» en el Dia Mundial de la Lluita contra la SIDA. 

 

b. Anàlisi de la situació actual de discriminació múltiple 

Al maig del 2024 s’ha publicat una guia conjunta amb la Universitat Pompeu Fabra sobre «Percepció de 

seguretat i visibilització de l’alumnat trans* i no-binari a les universitats catalanes. Una aproximació als 

casos de la Universitat de Barcelona i la Universitat Pompeu Fabra».12 

 

c. Establiment del concepte de discriminació múltiple en les polítiques de gènere de la UB 

S’ha organitzat una jornada de formació: «Memòries de les lluites LGBTI+ a Europa» (21 de juny de 2022). 

S’aborden les memòries de les lluites de les comunitats LGBTI+ que històricament han patit una dura 

repressió a causa de comportaments conservadors i polítiques contra la diversitat sexual. 

 

d. Mesures generals per a les dones que es trobin en situacions desfavorables per raó d’identitat de 

gènere, diversitat afectivosexual, diversitat funcional, origen etnicoracial, creences o activisme sindical 

En el marc de l’extensió del PAT NERE a totes les diversitats, no només les funcionals, s’ha dut a terme 

una sessió sobre identitat de gènere adreçada als tutors del PAT de la Facultat d’Economia i Empresa. 

No obstant això, han quedat pendents altres accions, com ara garantir la inclusió de la diversitat de gènere 

i funcional en la contractació amb tercers, així com assegurar que només se signen convenis amb entitats 

que tractin de manera no discriminatòria les persones per raó de gènere o diversitat. També resten per 

desenvolupar accions relacionades amb formació, docència, atenció, sensibilització i transformació 

institucional. 

 

e. Mesures específiques respecte de l’accessibilitat i la diversitat funcional a la comunitat universitària 

En aquest àmbit han quedat pendent de desenvolupament les quatre línies d’acció previstes consistents 

a: l’elaboració d’un estudi d’accessibilitat arquitectònica i pla gradual de supressió de barreres; estudi 

d’accessibilitat digital i material; creació d’una línia obligatòria dins dels plans d’acció tutorial que tracti, 

 
12 https://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/211160. 
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entre altres problemàtiques, la diversitat funcional i un protocol d’aplicació obligatòria; organització de 

sessions de formació sobre accessibilitat digital; dotació pressupostària; i publicitació i ampliació de 

l’oferta d’esports adaptats a diversitats funcionals físiques. 

 

f. Mesures específiques per a persones LGBTIQ+ de la comunitat universitària 

En aquest àmbit s’han desenvolupat parcialment les dues línies d’acció previstes, que inclouen la creació 

d’un òrgan específic per tractar temes LGBTIQ+ i l’atenció i suport a través de convenis específics. S’ha 

creat el grup de treball LGBTIQ+, encarregat de tractar temes relacionats amb el Pla d’igualtat i altres 

projectes de la UB, així com la signatura d’un conveni amb el Departament d’Igualtat i Feminismes per 

oferir atenció i suport a persones que pateixen discriminació o violència per raó d’orientació sexual o 

identitat de gènere. També s’ha establert un circuit d’actuació i derivació cap al Servei d’Atenció Integral 

LGBTI (SAI LGBTI). 

 

g. Mesures específiques per a identitats de gènere i transicionalitats a la comunitat universitària 

S’ha implementat una de les quatre línies d’acció previstes, que inclou la transformació institucional 

mitjançant la inclusió de l’opció «persona no-binària» a la matrícula i altres documents administratius, així 

com la gestió d’espais com els lavabos. 

No obstant això, resten pendents l’extensió del Pla d’acció tutorial a les identitats de gènere, la creació 

d’un protocol específic per a situacions transgènere i la formació de l’alumnat en qüestions relacionades 

amb la transició de gènere. 

 

h. Inclusió en els objectius ODS 

Encara no s’han desenvolupat les línies d’acció previstes per introduir de manera transversal els ODS en 

els estudis de grau i màster i en les assignatures dels plans docents. Tanmateix, s’ha iniciat formació sobre 

diversitat de gènere, i destaca la nova assignatura optativa Les Persones Trans, del grau en Medicina, 

pionera a tot l’Estat. 
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b. Modificacions de les accions respecte a l’eix 

Del Pla d’igualtat original a l’informe de seguiment, s’han fet algunes modificacions pel que fa a la ubicació 

de diferents accions. Per facilitar-ne la comprensió, s’ha elaborat una taula explicativa que aclareix 

aquests canvis: 

Taula 11. Modificacions d’eix de les accions  

Línia d’acció o acció Eix del Pla Eix de l’informe 
de seguiment 

C. Introducció de la perspectiva de gènere 
en totes les polítiques de la institució: 
carrera acadèmica i professional del PDI; 
carrera professional del PTGAS; excel·lència 
de l’alumnat 

Eix 1 

a. Transformació social i institucional. 
 

Eix 1, línia B 

J. Premis a la perspectiva de gènere i de la 

diversitat en altres àmbits diferents de la 

docència 

Eix 1 

c. Millora de la visibilització i 

sensibilització sobre la igualtat de 

gènere 

Eix 6 

P. Reforç del Vicerectorat d’Igualtat Eix 1 

d. Millora de la coordinació d’unitats 

i serveis dedicats a la igualtat 

Eix 1 

Àmbit 

a. Compromís 

de 

transformació 

cultural de la 

institució 

Q. Reforç del vincle de la política de gènere 

amb les diferents comissions de govern 

U. Formació dels equips de govern en 
matèria de violència masclista 

Eix 1 
e. Transversalització de la formació 
en gènere a tota la UB 

Eix 6 

W. Incorporació de la perspectiva de 
gènere a la docència 

Eix 1 
e. Transversalització de la formació 
en gènere a tota la UB 

Eix 4 

Difusió dels protocols existents mitjançant 
l’elaboració d’estudis, l’organització de 
trobades, l’oferta formativa o altres 
iniciatives 

Eix 1 
f. Comunicació no sexista ni 
androcèntrica 

Eix 6 

Garantir el canvi de nom segons el gènere 
sentit i que la documentació i relacions 
acadèmiques siguin coherents amb aquest 
nom 

Eix 1 
f. Comunicació no sexista ni 
androcèntrica 

Eix 7 

Compromís d’aplicació del Protocol de la 
UB per a la prevenció, la detecció i 
l’actuació contra les situacions 
d’assetjament sexual i per raó de sexe 

Eix 1 
h. Foment de la implicació de tots els 
membres de la comunitat 
universitària 

Eix 6 

A. Mesures comunes i transversals Eix 2 Eix 1 
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Aplicació de la perspectiva de gènere en 
totes les polítiques de la institució i 
adoptar mesures de foment 

a. Compromís institucional per 
avançar en la cultura de la igualtat i 
la paritat en l’organització, 
representació, gestió i participació 

Codi ètic 
d’integritat i 
bones 
pràctiques 

A. Mesures comunes i transversals 
Aplicació de la perspectiva de gènere en 
totes les polítiques de la institució i 
adoptar mesures de foment 

Eix 2 
a. Compromís institucional per 
avançar en la cultura de la igualtat i 
la paritat en l’organització, 
representació, gestió i participació 

Eix 1 
Codi de 
conducta dels 
càrrecs i alts 
càrrecs 

A. Mesures comunes i transversals 
Aplicació de la perspectiva de gènere en 
totes les polítiques de la institució i 
adoptar mesures de foment 

Eix 2 
a. Compromís institucional per 
avançar en la cultura de la igualtat i 
la paritat en l’organització, 
representació, gestió i participació 

Eix 1 
Reglament pel 
qual s’aproven 
les normes de 
convivència 

H. Perspectiva de gènere en els serveis Eix 2 
d. Gestió 

Eix 3 
Revisar 
l’organització 
dels temps de 
treball del PDI 

D. Doctorands i doctorandes Eix 3 
a. Corresponsabilitat i conciliació de 
la vida personal, familiar i acadèmica 

Eix 3.1 
Personal 

E. Alumnat amb diversitats Eix 3 
b. Alumnat en situacions especials i 
amb diversitat 

Eix 7 

X. Mesures de flexibilitat del temps Eix 4 
g. Alumnat amb responsabilitats 
familiars o víctimes de violències 
masclistes 

Eix 3.2 
Eix 7 

Y. Docència no presencial Eix 3.2 
Eix 7 

Z. Mentoria/acompanyament d’alumnat 
sènior (de cursos superiors) 

Eix 3 
Eix 7 

Estudiar l’impacte de la maternitat i les 
cures sobre la tesi doctoral i avaluar 
mesures de correcció 

Eix 5 
B. Garantir la igualtat efectiva de 
dones i homes en la carrera 
investigadora, en la innovació i en la 
transferència 

Eix 3  
Eix 7 

Vetllar perquè les comissions regulades en 
la normativa del doctorat tinguin una 
composició equilibrada entre dones i 
homes 

Eix 5 
C. Promoure la representació 
equilibrada de dones i homes en els 
diferents òrgans col·legiats i en tots 
els nivells de presa de decisions 

Eix 2 

Incorporar en el document de compromís 
dels estudis de doctorat una clàusula 
relativa al compliment del protocol contra 
l’assetjament de la UB 

Eix 5 
E. Promoure que els projectes de 
recerca i transferència incorporin la 
perspectiva de gènere i de les dones 

Eix 6 

Q. Promoure recerca sobre el tema 
Promoure TFG i TFM sobre el tema 

Eix 6 
e. Sensibilització 

Eix 5 
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En total hi ha 22 accions o línies d’accions del Pla d’igualtat que es podrien haver ubicat en un altre eix en 

el moment d’elaborar-lo. Els eixos 1 i 2 són els que més accions del Pla podrien ubicar-se a d’altres eixos, 

amb 9 i 4 accions respectivament. I els eixos 1, 3, 6 i 7 són els eixos en què es podrien haver incorporat 

més accions.  

 

c. Tipologia de les accions implementades 
 

De les 119 accions realitzades, en aquest apartat s’analitza quin tipus d’acció s’ha assolit d’acord amb la 

redacció. Per dur a terme l’anàlisi, s’utilitza com a suport la taula de verbs de la taxonomia de Bloom, que 

és una eina que permet la categorització dels verbs en sis nivells de cognició i desenvolupament: 

1. Coneixement - Observar i recordar la informació. 

2. Comprensió - Demostrar l’enteniment de fets i idees organitzant-los i exposant-los. 

3. Aplicació - Resoldre o solucionar problemes a partir del coneixement obtingut. 

4. Anàlisi - Examinar la informació mitjançant la identificació de causes i motius. 

5. Síntesi - Compilar informació i relacionar-la de diferent manera per obtenir diferents alternatives de 

solució. 

6. Avaluació - Exposar i sustentar opinions fent judicis sobre informació, amb base a criteris establerts. 

En el Pla d’igualtat de la UB els verbs que més s’utilitzen són els següents (vegeu la taula 12). 

 

Taula 12. Verbs mes emprats en el III Pla d’igualtat de la UB 

Coneixement Comprensió Aplicació Anàlisi Síntesi Avaluació 

Declarar 

Conèixer 

Revisar 

Mantenir 

Difondre 

Fer visible 

Comunicar 

Promoure 

Fomentar 

Afavorir 

Realitzar 

Organitzar 

Facilitar 

Oferir 

Impulsar 

Aplicar 

Assumir 

Prevenir 

Analitzar 

Fer una 

diagnosi 

 

 

Crear 

Incorporar 

Adaptar 

Implementar 

Garantir 

Reforçar 

Millorar 

Dissenyar 

Ampliar 

Elaborar 

Valorar 

Fer seguiment 

Establir criteris 

Avaluar 
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La configuració d’aquestes accions mostra que la categoria de síntesi és la més utilitzada, la qual cosa 

evidencia l’existència d’una base mínima amb potencial per a la seva gestió. 

El verb més freqüent en el Pla d’igualtat és millorar, seguit d’organitzar i promoure. Això reflecteix que el 

sistema organitzatiu està en part en procés de construcció, amb un fort èmfasi en la comprensió. Fins ara, 

s’ha prioritzat l’examen i la difusió de la informació disponible. En el futur, seria recomanable utilitzar 

aquesta informació per concretar accions específiques d’implementació, especialment en aquells 

col·lectius amb un dèficit en la matèria, acompanyades d’un seguiment i avaluació, que facin ús de verbs 

més actius. 

A més, s’observa un fort enfocament en la permeabilitat de la igualtat dins de l’organització a través de 

verbs relacionats amb la comprensió. Així doncs, a més de continuar amb la difusió d’aquesta temàtica, 

seria útil enfortir l’àmbit mitjançant accions dinàmiques que garanteixin l’aplicació efectiva de la igualtat 

en la pràctica diària. 

 

7. Resultats principals 
 

a. Punts forts 

• El Pla demostra la conscienciació en el si de l’organització quant a l’aplicació de la perspectiva 

de gènere. 

• El Pla inclou la perspectiva interseccional. 

• El Pla ha previst la participació de diversos agents (representació legal de les persones 

treballadores (RLPT), institucions, plantilla, diversos departaments de la UB) per al seu 

desenvolupament. 

• El discurs utilitzat està actualitzat d’acord amb els corrents teòrics d’igualtat i feminismes. 

• Es prenen en consideració els interessos i les necessitats tant del personal com de les persones 

que formen part de la comunitat universitària en general.  

• Es compta amb accions ajustades a la igualtat d’oportunitats de diversos col·lectius que es 

troben en l’entorn laboral i de l’objecte educatiu propi de la UB. 

• S’han executat 119 de les 263 accions previstes, el 45,3 %, a través de les quals s’han fixat les 

bases per al seu seguiment i sostenibilitat en un pròxim pla. 

• L’eix d’actuació 1 és l’eix amb el major nombre d’accions realitzades en total, amb 45 accions, 

si se sumen les accions realitzades globalment i les accions realitzades parcialment o amb marge 

de millora. Respecte del total d’accions, representa un 73,8 % de les accions de l’eix. També és 

l’eix amb un major nombre d’accions realitzades globalment, amb 15 accions. 

• L’eix d’actuació 6 és el segon eix amb la major proporció d’accions realitzades, amb 19 accions, 

cosa que representa un 51,4 % del total de les accions de l’eix. També és el segon eix quant al 

nombre d’accions realitzades globalment, amb 11 accions. 
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Referents al seguiment del Pla d’igualtat 

• Si bé la primera etapa d’implementació del Pla va coincidir amb les conseqüències de la 

pandèmia per la COVID-19, a partir de l’any 2023 s’ha fet un profund treball de seguiment del 

Pla, d’una banda, i d’organització i coordinació de les persones responsables de la 

implementació del Pla, de l’altra. 

 

b. Aprenentatges i àrees de millora 

• L’extensió del pla i el nombre molt elevat d’accions a fer, malgrat haver establert un nivell de 

priorització de les accions, n’ha dificultat la implementació. 

• En alguns casos, la redacció dels diferents quadres de les accions per al seu seguiment ha donat 

lloc a confusions entre el que eren línies d’accions, accions genèriques, descripcions d’accions i 

els seus indicadors, a més de generar duplicitats, la qual cosa a la pràctica ha dificultat l’aplicació 

i seguiment del Pla. 

• L’eix 3 referent a la igualtat en l’àmbit de les relacions laborals presenta unes dinàmiques molt 

específiques, tant pel que fa al procés d’elaboració de les mesures del Pla com al contingut, que 

dificulta el tractament unificat amb l’elaboració del Pla d’igualtat amb la resta de la comunitat 

universitària.  

Referents al seguiment del Pla d’igualtat 

• No es va establir el full de ruta del seguiment i avaluació del Pla des d’un inici, en no afegir un 

primer calendari, sobretot per al primer any d’aplicació, així com una distribució detallada del 

nivell de responsabilitat i els recursos a utilitzar, per part dels col·lectius involucrats, per registrar 

els indicadors previstos. 

• Hauria estat oportú de preveure una avaluació intermèdia, per tal de redissenyar i adaptar el Pla 

a causa de les dificultats relacionades amb la COVID-19. 

• Dins del calendari d’implementació, hauria calgut afegir una diferenciació entre quins són els 

lideratges i quines són les participacions en la implementació de cada acció específica, i promoure 

una participació activa de la Comissió de Seguiment del Pla des de l’inici. 

 

 

8. Recomanacions 

• Fer un pla d’igualtat amb un nombre d’accions més reduït. 

• Separar l’elaboració del Pla intern d’igualtat referent al personal, del Pla d’igualtat de treballadors 

i treballadores de la comunitat universitària.  

• Fer un ús de la terminologia que vagi del més general al més puntual. Per al proper pla es proposen 

les denominacions següents, per exemple: 

─ Eixos estratègics 
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─ Línies d’acció 

─ Accions operatives 

• Brindar un rol actiu als col·lectius involucrats en les accions del Pla i reforçar des d’un inici l’actuació 

de la Comissió de Seguiment. 

• Visibilitzar a través de les accions que la responsabilitat compartida per dur a terme el Pla es dona 

entre les diverses unitats administratives de l’organització. 

• Continuar reforçant la perspectiva interseccional al llarg del Pla, i plantejar de quina manera es 

podrien integrar accions que tinguin en compte els eixos d’opressió/privilegi, com ara les 

diversitats funcionals, l’edat, la pertinença a la comunitat LGBTIQ+, el lloc d’origen, entre d’altres.  

• Enfocar esforços cap a: 

─ Incentivar transversalment i directament col·lectius clau. 

─ Difondre informació en la qual es mostrin els col·lectius als quals pertanyen les persones 

(nivell de responsabilitat, gènere, edat, antiguitat, entre d’altres), però en què no es 

visibilitzi puntualment de quines persones es tracta. 

• Apostar per impulsar espais de reflexió feministes per a la plantilla, dones, homes, altres identitats, 

entre d’altres, depenent de les necessitats que s’identifiquin. 

• Concretar amb el Comitè de Seguiment del Pla d’igualtat els aclariments que es vulguin fer sobre 

les accions respecte a la seva definició i abast.  

• Enfortir les accions de seguiment i avaluació, de manera que se’ls doni la continuïtat adequada. 

 

Referents al seguiment del Pla d’igualtat 

• Prioritzar les accions específiques a donar continuïtat/implementar, de manera que hi hagi un 

calendari específic les diferents funcions i activitats per dur a terme en cada unitat administrativa.  

• Formar tècnicament les persones encarregades del registre i la recopilació d’informació de 

l’avaluació intermèdia i les fitxes de seguiment.  

• Dissenyar fitxes de seguiment i donar un espai per a observacions dins les fitxes, de manera que 

es pugui aprofundir en la valoració de determinades qüestions que no estiguin previstes pel 

model.  

• Preveure una avaluació intermèdia i fer ús de l’anàlisi DAFO per tenir un panorama més clar del 

monitoratge de les accions, i així obtenir posteriorment les propostes de millora a partir de les 

estratègies DAFO. 
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9. Índex de taules i gràfics 
 

• Taula 1. Eixos d’actuació del III Pla d’igualtat de la Universitat de Barcelona (pàg. 11) 

• Gràfic 1. Distribució dels objectius, línies i accions dels eixos d’actuació del III Pla d’igualtat de la 

Universitat de Barcelona (pàg. 12) 

• Gràfic 2. Nivell d’acompliment de les accions del III Pla d’igualtat de la Universitat de Barcelona 

(pàg. 17) 

• Taula 2. Execució dels eixos d’actuació (pàg. 18) 

• Taula 3. Nivell d’acompliment de les mesures i accions (pàg. 20) 

• Taula 4. Nivell d’acompliment de l’eix 1 (pàg. 21) 

• Taula 5. Nivell d’acompliment de l’eix 2 (pàg. 26) 

• Gràfic 3. Comparació de catedràtics i catedràtiques per facultat. Juny de2024 (pàg. 31) 

• Gràfic 4. Increment anual per facultat de les catedràtiques (pàg. 32) 

• Taula 6. Nivell d’acompliment de l’eix 3, igualtat en la vida acadèmica (pàg. 44) 

• Taula 7. Nivell d’acompliment de l’eix 4 (pàg. 46) 

• Taula 8. Nivell d’acompliment de l’eix 5 (pàg. 49) 

• Taula 9. Nivell d’acompliment de l’eix 6 (pàg. 54) 

• Taula 10. Nivell d’acompliment de l’eix 7 (pàg. 67) 

• Taula 11. Modificacions d’eix de les accions (pàg. 60) 

• Taula 12. Verbs més emprats en el III Pla d’igualtat de la UB (pàg. 62) 

 

 

 


