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1. Introduccion

El IV Plan de accién para la igualdad de género de la Universidad Auténoma de Barcelona
(UAB) responde al compromiso politico de la Universidad con la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion. Como continuidad del Il Plan de
accién para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de la UAB, aprobado por el
Consejo de Gobierno en la sesién del 13 de julio de 2013, se trata de un instrumento que
permite articular las politicas para la igualdad de género y LGBTI en el ambito universitario. Se
entiende que la garantia de los derechos y las libertades de las personas, asi como la igualdad
efectiva en las relaciones sociales, requiere un fuerte compromiso politico, la transversalidad
de género en las formas de actuacién y la implicacion de toda la comunidad.

El plan que se presenta en este documento parte del contexto definido por el marco
normativo actual, la experiencia acumulada en la Universidad con el disefio y la
implementacion de los tres planes de accion anteriores y el conocimiento experto generado
durante los ultimos afios. El conjunto de estos factores ha planteado tres retos a lo largo del
proceso de elaboracién. Un primer reto de caracter conceptual para introducir en el plan la
perspectiva LGBTI y hacer visible el sexismo y la violencia de género. El segundo reto de
caracter operativo para facilitar la implementacion y evaluaciéon de las medidad de accién.
Finalmente, el reto de la gobernanza, con el objetivo de implicar a toda la comunidad
universitaria y a la vez comprometer a la institucién a lo largo de todo el proceso v,
especialmente, en el momento de rendir cuentas.

El IV Plan de accidn para la igualdad de género de la UAB, que aqui se presenta, esta dividido
en siete apartados, mdas un apartado de fuentes y referencias. Después de esta introduccion,
se detalla el proceso de elaboracion del Plan, que empieza con la diagnosis y finaliza con la
aprobacion de las medidas de accidn por el Consejo de Gobierno. A continuacién, se dedica un
apartado a hacer un seguimiento detallado del marco normativo y legal en materia de igualdad
de género que inspira y fundamenta este plan. Del mismo modo, en el apartado siguiente se
revisan los referentes europeos en materia de igualdad de género en la institucién
universitaria. Ambos apartados configuran el estado de la cuestidn que ha orientado el disefio
de las medidas de accién. El quinto apartado describe la situacidon de las mujeres en relacion
con los hombres en la Universidad y el sexto apartado presenta los resultados de la evaluacion
del grado de implementacion del lll Plan de accidn para la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres de la UAB. Estos dos apartados de diagnosis ponen de manifiesto algunas
de las carencias y necesidades detectadas que se han considerado en el diseio de las acciones.

Finalmente, el séptimo y principal apartado presenta las medidas del IV Plan de accién para la
igualdad de género de la UAB que emanan del contenido de todos los apartados anteriores,
estructuradas en cinco ejes y acompanadas de la identificacion de los érganos responsables y
ejecutores, asi como de los objetivos operativos que se han de lograr para cada eje. En
concreto, los cinco ejes que estructuran la accién son: promocion de la cultura y politicas de
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igualdad; igualdad de condiciones en el acceso, la promocidn y la organizacion del trabajo vy el
estudio; promocién de la perspectiva de género en la docencia y la investigacidn; participacion
y representacion paritaria en la comunidad universitaria, y promocién de una organizacién
libre de sexismo y violencias de género.

2. Proceso de elaboracion del IV PAG

El IV Plan de accién para la igualdad de género de la Universidad Auténoma de Barcelona (IV
PAG) prevé un conjunto de medidas estructuradas en cinco ejes de actuacidn. Las medidas
previstas se fundamentan en los resultados de la diagnosis elaborada por el Observatorio para
la Igualdad en el debate del proceso participativo con la comunidad universitaria. En concreto,
la elaboracion del IV PAG ha incluido cuatro fases: 1) elaboracion de la diagnosis; 2) propuesta
de medidas; 3) proceso participativo, y 4) aprobacién del IV PAG por el Consejo de Gobierno.

En el afio 2018 se inicia la primera fase, centrada en la diagnosis con un doble objetivo: evaluar
el grado de aplicacion del 11l Plan de accidn para la igualdad entre mujeres y hombres (Il PAG)
y describir el estado de la cuestion en la UAB. Para el primer objetivo, se han disefnado una
serie de indicadores orientados a medir el grado de implementacién de cada una de las
medidas que configuran el Il PAG. Los datos para el cdlculo de los indicadores se han obtenido
a partir de: fuentes secundarias, fichas de seguimiento, entrevistas y sesiones de trabajo
llevadas a cabo con los drganos responsables de la ejecucion de las medidas. Con el objetivo
de complementar esta informacion se ha hecho una encuesta dirigida a todos los colectivos
que forman parte de la Universidad con objeto de obtener su percepcidn sobre el grado de
implementacién del Ill PAG. Han respondido a la encuesta 2.622 personas, el 6,7 % de la
poblaciéon (en 2018 la comunidad de la UAB contaba con 39.335 personas). La mayor parte de
las personas que han contestado el cuestionario son mujeres (el 66,3 %), el colectivo con mas
peso es el alumnado (el 70,3 %), y la media de edad se sitla en 22 afios para el alumnado y 47
afios para el personal. Ademas de estar formada por una serie de preguntas cerradas sobre las
medidas del Ill PAG, la encuesta contenia preguntas abiertas en relacién con los bloques
tematicos. Los resultados obtenidos en el cuestionario han permitido detectar carencias y
nuevas necesidades, mientras que las fichas y sesiones de trabajo con los drganos ejecutores
han permitido identificar factores que dificultan la aplicacion de las medidas y posibles
estrategias para superar estos obstdculos. En cuanto al segundo objetivo de la diagnosis, el
estado de la cuestion, incluye la revision de la normativa vigente, la actualizaciéon de las
principales referencias europeas en materia de igualdad y la explotacidon de datos estadisticos
sobre la situacion de las mujeres y los hombres en la UAB.

La primera propuesta de medidas que emerge a partir de la diagnosis ha sido la base para el
debate durante el proceso participativo con la comunidad universitaria. Desde el Observatorio
para la lgualdad y el Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad se ha constituido una
comision formada por las diferentes areas o entidades implicadas en la ejecucién de las
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medidas del Plan, las personas responsables de las politicas de igualdad en los centros y
representantes del personal y el alumnado. Esta comisidon ha consensuado las medidas de
accién que, posteriormente, se han presentado al Consejo Asesor del Observatorio para la
Igualdad, formado por profesorado experto, y a la Comisién de Alumnado y Ocupabilidad.

3. Marco normativo en materia de igualdad de género

Uno de los fundamentos de las propuestas de accién que prevé el IV PAG es el marco
normativo de referencia. En este apartado se presenta la legislacién vigente espafiola,
autondmica, comunitaria e internacional en materia de igualdad de género que regula el
ambito universitario. El resultado de la aproximacion se ha estructurado segun los cinco ejes
de actuacidn que estructuran las medidas del IV PAG. También se ha incluido un primer
apartado con los principios generales previstos en la legislacion.

Concretamente, la normativa objeto de estudio ha sido la relativa a la docencia y la
investigacion, los recursos humanos, la promocién y carrera académica, las condiciones
laborales y, finalmente, la violencia y el acoso sexual o por razén de sexo. Sin embargo,
también se han tenido en cuenta las normas basicas del ordenamiento juridico, que crean los
derechos y deberes principales en relacién con la igualdad y no discriminacién y vinculan las
instituciones publicas en la consecucién de estos objetivos.*

3.1. Principios basicos

En primer lugar, hay que partir de la Declaracién universal de los derechos humanos, un
documento convertido en ley internacional y de cumplimiento obligado para todos los paises
de la comunidad internacional, puesto que se considera una norma de derecho
consuetudinario por su amplia aceptacion. Ademas, esta declaracién esta reconocida en el
articulo 10 del apartado 2 de la Constitucidén espafiola de 1978: «Las normas relativas a los
derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucidn reconoce se interpretaran en
conformidad con la Declaracién universal de los derechos humanos». Ademas de situar como
principios fundamentales el derecho a la dignidad, la libertad, la igualdad y la no
discriminacién, la Declaracién también establece el derecho de todas las personas a un igual
acceso a la educacién (articulo 26) y el trabajo, asi como a la igualdad salarial (articulo 23).

De manera especifica, sobre los derechos de las mujeres se pronuncia la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW) de 1979, un

! para més detalles, consulten el apartado de marco normativo del informe Diagnosis para la elaboracién del IV Plan
de accion para la igualdad de género de la UAB (2019).



tratado internacional adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas que define el
concepto de discriminacion y que exige en los estados que lo ratifiquen que deroguen toda
legislacidon discriminatoria y que dispongan de una nueva para proteger a las mujeres en
ambitos como la educacién y el mercado de trabajo. Finalmente, las diferentes conferencias
mundiales sobre la mujer organizadas por las Naciones Unidas, especialmente la Cuarta
Conferencia, celebrada en Pekin en 1995, globalizan las demandas en los gobiernos y
establecen una serie de compromisos dirigidos a los estados miembros. Especificamente, en
cuanto a la violencia contra las mujeres, el Convenio del Consejo de Europa sobre la
prevencion y la lucha contra la violencia hacia las mujeres y la violencia doméstica de 2011,
también conocido como Convenio de Estambul, proporciona un marco juridico para los
estados miembros con el fin de abordar la violencia hacia las mujeres y reconoce este tipo de
violencia como una violacién de los derechos humanos.

En el dmbito europeo, los documentos marco que ordenan juridicamente la Unién son el
Tratado de la Unién Europea, que a sus disposiciones comunes menciona la igualdad entre
hombres y mujeres (articulos 2 y 3) y el principio de no discriminacién (articulo 3) como
valores compartidos por todos los estados miembros; y la Carta de los derechos
fundamentales de la Unién Europea, que con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa adopta
caracter juridico vinculando a toda la Unidn. La Carta prohibe toda discriminacidn que se ejerza
por motivos de sexo u orientacidn sexual, entre otros (articulo 21), ademas de garantizar el
principio de igualdad entre hombres y mujeres (articulo 23) y la proteccién de la maternidad
(articulo 33). La Carta también reconoce y avala el concepto de accion positiva y lo considera
compatible con el principio de igualdad (articulo 23). Asi mismo, el Programa Derechos,
Igualdad y Ciudadania, establecido por el Reglamento (UE) nium. 1381/2013 para el periodo
2014-2020, busca promover, entre otras cosas, la aplicaciéon efectiva del derecho a la no
discriminacién, la igualdad entre hombres y mujeres, y la prevencion y eliminacién de la
violencia contra menores, jovenes y mujeres. Para acabar, la Recomendacion de la Comisién
Europea CM/Rec(2019)1 del Comité de Ministros a los Estados miembros para prevenir y
combatir el sexismo proporciona una definicién actualizada del sexismo que alcanza el ambito
publico y privado, la vida real y la vida en linea, incorporando el ciberespacio (internet y las
redes sociales) como espacio de actuacion contra el sexismo.

En el ambito estatal, necesariamente partimos de la norma suprema del ordenamiento juridico
del Estado espafiol, la Constituciéon espaiola de 1978, que consagra en el articulo 14 el
derecho a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo, raza o cualquier otra condicién o
circunstancia personal, un derecho fundamental que constituye la principal garantia de
igualdad y no discriminacion en el Estado espafiol, puesto que puede ser tutelado
directamente por la justicia ordinaria o por el Tribunal Constitucional. También se establece la
igualdad como valor superior del ordenamiento juridico (articulo 1) y el deber de todos los
poderes publicos de garantizar que la igualdad sea real y efectiva (articulo 9).

En la misma linea, el Estatuto de autonomia de Catalufia de 2006, norma institucional basica
de Catalufia, establece el deber de los poderes publicos de promover la igualdad y erradicar el
racismo, el antisemitismo, la xenofobia, la homofobia y cualquier otra expresién que atente
contra la igualdad y la dignidad de las personas (articulo 40). Regula también el deber de los
poderes publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
acceso a la ocupacidn, formacién, promocién profesional, condiciones de trabajo y retribucion;
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el deber de garantizar la no discriminacidn en el embarazo o maternidad; la transversalidad de
la perspectiva de género en las politicas publicas para garantizar la igualdad real y efectiva; la
proteccién integral contra todo tipo de violencias contra las mujeres y el sexismo; la
revalorizacién de los trabajos de cuidados, domésticos y familiares; y el deber de garantizar
dentro de sus competencias el derecho al propio cuerpo y a la salud reproductiva y sexual
(articulo 41).

En materia especifica de igualdad de género, la ley principal en el Estado espafiol es la Ley
organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), modificada por el Real
decreto-ley 6/2019 (RDL).2 De manera genérica, introduce la idea de igualdad real y efectiva,
asi como la transversalidad de la perspectiva de género y el principio de igualdad en todas las
politicas publicas. En cuanto a los planes de igualdad de las empresas, define en el articulo 46
(modificado por el RDL 6/2019, art. 1.2) los aspectos que, como minimo, deben incluir las
diagnosis de los planes de igualdad: a) proceso de seleccidn y contratacion, b) clasificacion
profesional, ¢) formacién, d) promocidn profesional, e) condiciones de trabajo, incluyendo la
auditoria salarial entre mujeres y hombres, f) ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, g) infrarepresentacién femenina, h) retribuciones e i)
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. El mismo articulo, a raiz de la modificacion
del RDL 6/2019, fija que el diagndstico se tendra que elaborar en el seno de la Comision
Negociadora del Plan de lgualdad, y establece también la obligacion de inscribir los planes de
igualdad en el nuevo Registro de Planes de Igualdad. En la misma linea, la modificacién llevada
a cabo por el RDL 6/2019 (art. 6) del articulo 7 de la Ley sobre infracciones y sanciones de la
orden social establece que el incumplimiento en relacién con las obligaciones sobre planes de
igualdad de la Ley orgéanica 3/2007 serd considerado una infraccién grave. Otras de las
principales aportaciones que hace son la diferenciacién de la discriminacién directa e indirecta;
el derecho laboral a la proteccién ante el acoso sexual y por razén de sexo; la inversién de la
carga de la prueba en los procesos judiciales, exceptuando los penales (articulo 13) y la
obligacion de los poderes publicos de elaborar acciones positivas temporales y proporcionales
(articulo 11).

Asi mismo, en el ambito catalan tenemos la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que es una norma especifica y complementaria de la LOI y vincula
todas las administraciones, instituciones y poderes publicos, de acuerdo con las competencias
de autogobierno de Catalufia. Esta ley reserva un apartado especifico en las universidades y la
investigacion en el que se prevén muchas medidas que nos son aplicables y, ademas, la

2 Para la interpretacién de las modificaciones legislativas que ha implicado el Real decreto ley 6/2019, se han usado
como referentes el documento Andlisis sobre las novedades e implicaciones para las administraciones locales del
Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, de ANEXPAL (Asociaciéon Nacional de
Responsables, Expertas y Expertos en Gestion de Personas en la  Administraciéon Local),
https://anexpal.com/2019/03/10/analisis-sobre-las-novedades-e-implicaciones-para-las-administraciones-locales-
del-real-decreto-ley-6-2019/, el articulo Una primera aproximacién al Real decreto-ley de medidas urgentes para la
igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, de la pagina CEF-Laboral Social, https://www.laboral-
social.com/novedades-real-decreto-ley-6-2019-medidas-urgentes-igualdad-modificaciones-leyes-estatuto-
trabajadores-seguridad-social-autonomos-funcionarios-cuidadores-dependientes.html, asi como la conferencia de
la Dra. Carolina Gala en el marco de la Jornada «Contenidos esenciales y retos derivados del RDL 6/2019» del 8 de
mayo de 2018 en la Facultad de Derecho de la UAB, organizada por el Centro de Estudios y de Investigacién Mujeres
y Derechos de la UAB y el Observatorio para la Igualdad.



universidad como entidad publica también queda vinculada por otras disposiciones.
Concretamente, en el articulo 8 se menciona la obligacién de aplicar la transversalidad de la
perspectiva de género en la planificacién, gestidon y evaluacién de sus politicas, asi como de
ejecutar planes y programas transversales de politicas de igualdad de género, impulsar
estudios y estadisticas en materia de igualdad de género, formar al personal de las entidades y
ejercer cualquier funcidén necesaria para implantar la perspectiva de género.

3.2. Ambito laboral y educativo

La revision de la legislacién y el marco normativo especifico del dmbito laboral y educativo se
ha hecho segln los cinco ejes de actuacién que estructuran las medidas de accion del IV PAG.

Promocidn de la cultura y las politicas de igualdad de género

En este dmbito, la normativa fija la obligacion de las universidades de hacer un uso no sexista
ni androcéntrico del lenguaje, asi como de eliminar los estereotipos sexistas del material
docente. En relacidn con la politica universitaria, la institucion ha de elaborar y aplicar un plan
de accion y, en el marco de la contratacion publica, se han de valorar a las empresas que
promuevan la igualdad de género.

Cuadro 1. Contenido de la normativa en materia de promocion de la cultura y las politicas de
igualdad de génerol

Normativa Contenido

Acciones para promover la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en el mercado laboral. Son las siguientes: 1) incorporar la perspectiva de género en
las ofertas de contratacién publica; 2) valorar a las empresas que dispongan de
planes de igualdad, el distintivo de excelencia empresarial en materia de igualdad o
medidas perdurables y efectivas para conseguir la igualdad de oportunidades; y 3)
incluir medidas para promover la igualdad de oportunidades, asi como establecer
mecanismos de evaluacion y seguimiento para asegurar el cumplimiento efectivo de
las medidas en la oferta de contratacidn (articulo 10).

Obliga a las universidades a elaborar y aplicar un plan de accién (disposicién adicional
séptima).

L 17/2015, de 21 de julio

EBEP- RDL 5/2015

LOVG — Ley organica
1/2004, de 28 de
diciembre

LOI — Ley orgénica Obliga a la Administracion publica a hacer un uso no sexista del lenguaje (articulo
3/2007, de 22 de marzo 14).

L 17/2015, de 21 de julio  Obliga a hacer un uso no sexista ni androcéntrico del lenguaje (articulo 28).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola:

Las administraciones educativas han de eliminar los estereotipos sexistas de los
materiales educativos (articulo 6).

EBEP — Real decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto basico del empleado publico.

L 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e
intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de
17.10.2014.

L 14/2011 — Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacion. Boletin Oficial del Estado,
suplemento en lengua catalana, nim. 131, de 2.6.2011.

LOI — Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, num. 71, de 23.3.2007

LOVG — Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género.
Boletin Oficial del Estado, nim. 313, de 29.12.2004



Igualdad de condiciones en el acceso, la promocidn y la organizacion del trabajo y el estudio

Los aspectos mas destacables que se prevén en la normativa en materia laboral y en relacién
con las condiciones de estudio que afectan a las universidades giran en torno a asegurar la
conciliacién de la vida laboral o estudiantil y familiar para hacer efectivo el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo, en el embarazo o maternidad, asi como el deber de los
poderes publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
acceso a la ocupacidn, formacion, promocién profesional, condiciones de trabajo o de estudio
y retribucion. Con esta finalidad, se prevén medidas que aseguren la conciliacién, asi como el
fomento de la corresponsabilidad en las tareas domésticas y en la atencidn a la familia; por
ejemplo, se establece el derecho de adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo
y se asimila la duracién del permiso dirigido al progenitor diferente de la madre bioldgica al
permiso de nacimiento para la madre, y, en cuanto al alumnado, se reconoce el derecho de
poder flexibilizar sus actividades académicas y las tutorias y de escoger el grupo de docencia
para favorecer la conciliacidn y la corresponsabilidad. En relacién con la provision de vacantes
para la promocidén interna, también se otorgan mas puntos al concurso a las personas con hijos
en edad escolar y otras circunstancias familiares, siempre que el traslado aporte una mejora en
conciliacion familiar para estas personas.

Todo el marco normativo espaiiol y catalan que vincula las universidades en materia de
recursos humanos y carrera académica prevé que se tiene que garantizar el principio de
igualdad en el acceso y a lo largo de toda la carrera profesional a partir de, por ejemplo,
promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion y
valoracion. También se prevé la promocion de la representacion equilibrada en los érganos de
gobierno de la institucién universitaria asi como en los nombramientos y en las designaciones
de los cargos de responsabilidad correspondientes, y en las comisiones o tribunales de
seleccion del personal. Ademads, en los procedimientos de seleccién y evaluacién del
curriculum, se han de crear mecanismos para evitar el sesgo de género.

Cuadro 2. Contenido de la normativa en materia de igualdad de condiciones en el acceso, la
promocion y la organizacidn del trabajo y del estudio2

Normativa ‘ Contenido

Proteccion de las trabajadoras embarazadas, que han dado a luz o en periodo de
lactancia.

Derecho de las mujeres a la reintegracion después de una baja por maternidad al
mismo puesto de trabajo o a un puesto de trabajo equivalente y con las mismas
condiciones.

Derecho al igual acceso de las mujeres al mercado de trabajo, asi como unas iguales
condiciones de trabajo, incluida la remuneracién.

Regula el ordenamiento juridico de los estados miembros para invertir la carga de la
prueba en aquellos casos en que se denuncie discriminacion directa o indirecta en el
ambito de la ocupacion.

Incluye dentro del cuerpo juridico europeo la discriminacidn por razén de orientacion
sexual en este ambito y aplica las mismas condiciones en relacién con la inversion de
la carga de la prueba y de las acciones positivas que en los casos de discriminacién
por razén de sexo.

Derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el puesto de trabajo, asi como el
CE, de 27 de diciembre derecho y el deber de trabajar, la libre eleccién de profesién u oficio, la promocion a
de 1978 través del trabajo y una remuneracion suficiente para satisfacer las necesidades
personales y familiares (articulo 35).

D 92/85/CEE

D 2006/54/CE

D 2000/78/CE




(Continuacion del cuadro 2)

Normativa Contenido

Deber de los poderes publicos de garantizar la igualdad de oportunidades entre
EAC - LO 6/2006, de 19 mujeres y hombres en el acceso a la ocupacién, la formacion, la formacion
de julio profesional, las condiciones de trabajo y la retribucion, y de garantizar la no
discriminacion en el embarazo o la maternidad (articulo 19).
Ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en cuanto al
acceso a la ocupacion publica y el desarrollo de la carrera profesional; facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar e individual; fomentar la formacidn en
igualdad; promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en 6rganos de
seleccion y valoracién, ordenar medidas de proteccidon ante el acoso sexual o por
razén de sexo; eliminar cualquier discriminacién retributiva por razén de sexo y
evaluar la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos dambitos de
actuacion (articulo 51).

LOI - LO 3/2007, de 22 Establecimiento de medidas para la conciliacién laboral de las mujeres y los hombres
de marzo y la promocién de la corresponsabilidad en el cuidado de los nifios y el hogar (articulo
14).

Derecho de todos los trabajadores, mujeres y hombres, a la conciliacion para
fomentar una distribucion de las responsabilidades familiares equilibrada, y el
derecho de los padres a disfrutar de un permiso de paternidad remunerado (articulo
44).

Las administraciones publicas deben facilitar medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral sin que supongan un perjuicio para la promocion
profesional (articulo 51).

Los estatutos de las universidades deben regular la composicién de las comisiones de

Reforma LOU — LO seleccion para el acceso a las plazas de los cuerpos docentes universitarios
4/2007, de 12 de abril procurando que haya una representacion equilibrada de mujeres y hombres (articulo
13).
Los drganos de seleccidon se han de ajustar al criterio de paridad entre mujeres y
EBEP-RDL 5/2015 hombres y han de velar por el cumplimiento del principio de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres (articulos 60, 61y 79).

El permiso de nacimiento para la madre bioldgica se extiende a los casos de acogida,

guarda legal y adopcidn y pasa a ser intransferible.

Se equipara el tiempo del permiso de nacimiento para el progenitor diferente de la

madre biolégica —nuevo término que sustituye al llamado permiso de paternidad— al

permiso de nacimiento para la madre, y pasa a ser de 16 semanas.

Se incluye también la obligacion de disfrutar simultdneamente del permiso de

nacimiento —o adopcidn, guarda legal o acogida— con el permiso del progenitor

diferente de la madre bioldgica durante las seis primeras semanas del nacimiento, y

es posible disfrutarlo de manera ininterrumpida o interrumpida en periodos de

semanas hasta que los nifios tengan 12 meses de edad.

Se establece ademas la posibilidad de hacer cursos de formacién durante estos
EBEP-—RDL 5/2015 permisos exceptuando las primeras seis semanas de descanso obligatorio.

El permiso por lactancia del menor pasa a ser un derecho individual e intransferible

que podra ser disfrutado por ambos progenitores simultaneamente.

Se pone de manifesto el derecho a la inmediata reintegracion al puesto de trabajo

una vez finalizado el periodo del permiso.

El permiso por cuidado de un hijo o hija menor afectado por cancer u otra

enfermedad grave puede ser obtenido por los dos progenitores, adoptantes o

tutores con finalidades de adopcion o acogedores de caracter permanente. Se

menciona, también, el derecho a una reduccion de la jornada de trabajo con las

retribuciones integras con cargo en los presupuestos del érgano o entidad donde se

presten los servicios por cuidado del hijo o hija menor de edad.

(Articulo 49, modificado por el RDL 6/2019, art. 3.3 ayb.)

Prevé la posibilidad de, en igualdad de condiciones de idoneidad, fijar reservas y
preferencias por el sexo infrarrepresentado en las condiciones de contratacion,
clasificacién profesional, promocion y formacion (articulo 17).

ET —RDL 2/2015, de 23
de octubre
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(Continuacion del cuadro 2)

Normativa

Contenido

ET —RDL 2/2015, de 23
de octubre

La clasificacién de los grupos profesionales se ha de ajustar a criterios basados en un
analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones que garanticen la ausencia de discriminacion, directa
o indirecta, entre mujeres y hombres (articulo 22.3, modificado por el RDL 6/2019,
arte. 2.6.3).

Definicion del concepto de trabajo de igual valor: un trabajo tiene el mismo valor que
otro cuando las funciones o tareas encargadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacidn exigidas, los factores relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en que se desarrollan son equivalentes.

Se obliga a las empresas de mds de cincuenta personas trabajadoras a tener un
registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor, y el personal tiene derecho, a través de sus representantes, a acceder a estos
datos. Cuando se encuentren diferencias entre mujeres y hombres en la media de las
retribuciones salariales totales superiores al 25 %, se tiene que justificar que las
diferencias mencionades responden a motivos no relacionados con el sexo de las
personas trabajadoras. En caso de nulidad por discriminacion salarial por razén de
sexo, el personal tiene derecho a la retribucién correspondiente al trabajo igual o de
igual valor.

(Art. 28, modificado por el RDL 6/2019, art. 2.7.)

Derecho de las personas trabajadoras a solicitar adaptaciones de duracién vy
distribucién de su jornada laboral, en la ordenacidn del tiempo de trabajo y la forma
de prestacidn, incluida la prestacién del trabajo a distancia, para hacer efectivo su
derecho de conciliar la vida familiar y laboral, de manera razonable y proporcionada
en relacion con las necesidades de la persona trabajadora y las necesidades
organizativas o productivas de la empresa.

En el caso de que se tengan hijos, este derecho se prolonga hasta que cumplan 12
afios, y se establece que se pactaran los términos del ejercicio de este derecho a
través de la negociacion colectiva, garantizando la ausencia de discriminacion directa
o indirecta.

La persona trabajadora tiene derecho a volver a su jornada o modalidad contractual
anterior a la adaptacion antes de finalizar el periodo previsto y ante un cambio de
circunstancias.

(Articulo 34, modificado por el RDL 6/2019, art. 2.8.)

L 14/2011, de 1 de junio

Derecho del personal investigador al respeto del principio de igualdad de género
tanto en sus funciones investigadoras como en la contratacion y el desarrollo de su
carrera profesional (articulo 14).

L 17/2015, de 21 de julio

La universidad ha de garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres tanto
en la carrera profesional del profesorado investigador como del personal de
administracion y servicios, asi como la promocién equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos colegiados y los niveles de toma de decisiones

Las universidades también deben aprobar un plan de igualdad en el acceso, la
promocidn y las condiciones laborales del personal que incluya medidas especificas
dirigidas al colectivo de estudiantes y una politica de contratacion del personal
inclusiva que prevea la formacién de los tribunales para evitar cualquier
discriminacion de género en los procesos de seleccion.

(Articulo 28.)

Convenio colectivo para
el PDI de las
universidades publicas
catalanas

Compromete a las universidades, en el marco de sus politicas de género, a
desarrollar una serie de medidas para favorecer la igualdad de género en la
institucidn priorizando el acceso de las mujeres a todos aquellos ambitos y érganos
en que su presencia sea deficitaria, y a impulsar politicas activas de seleccion de
mujeres como personal docente, investigador laboral y de apoyo (disposicién
adicional primera).

Establece que la igualdad de género en las comisiones de seleccién es una prioridad
(articulo 17).
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(Continuacion del cuadro 2)

Normativa Contenido

Establece que se conceden permisos retribuidos y no recuperables, asi como la
duracién de los permisos, por el nacimiento de un hijo o hija, por la adopcién o
acogida permanente o preadoptiva de una persona menor, por enfermedad grave u
hospitalizacion de un familiar —de primero o segundo grado—, por lactancia de un
hijo o hija menor de doce meses —adaptable al padre o a la madre— o por

Convenio colectivo para . . - - . - ,
P incapacidad fisica, psiquica o sensorial de un familiar (articulo 37).

el PDI de las - - = " —

. . _ Las excedencias se conceden para cuidar de un hijo o hija por naturaleza, adopcién o

universidades publicas . . . .

— acogida permanente o preadoptiva —incluyendo parejas no heterosexuales— o para
atender a un familiar. Por otro lado, también se recoge que esta excedencia se pierde
cuando la persona beneficiaria lleve a cabo cualquier actividad retribuida (articulo
40).

Derecho a la suspension del contrato de trabajo con reserva del lugar en el caso de
maternidad (articulo 41).

Establece que, en la provisién de vacantes para la promocion interna, se otorgan mas
puntos al concurso a las personas con hijos en edad escolar u otras circunstancias

VI Convenio colectivo familiares siempre que el traslado aporte una mejora en la conciliacion familiar

del PAS laboral de las (articulo 19).

universidades catalanas La trabajadora que durante el periodo de vacaciones esté de permiso por maternidad
disfrutard de los dias de vacaciones que le correspondan una vez finalizado este
permiso (articulo 45).

Los estudiantes universitarios —para que puedan conciliar los estudios y la vida
laboral y familiar— tienen derecho a poder flexibilizar sus actividades académicas, a
escoger el grupo de docencia tanto de grado como de master, a recibir una tutoria de
titulaciéon que se encargue de configurar un itinerario curricular de acuerdo con sus
necesidades para favorecer la corresponsabilidad y que estas tutorias sean flexibles
segun sus necesidades (articulos 7, 8, 9, 20y 21).

Los centros universitarios tienen la obligacién de informar con anterioridad al inicio
del periodo de matricula sobre la planificacion de la titulacion, incluyendo el volumen
de dedicacion que el estudiante tiene que destinar a las materias y la distribucion
horaria de estas, asi como la posibilidad de crear tribunales que valoren la trayectoria
académica y la laboral que ha llevado a cabo el estudiante en casos de compensacion
de las materias (articulo 23).

Los calendarios con las fechas, las horas y el lugar de las pruebas tienen que ser
efectivos para todos los estudiantes —a tiempo completo o parcial— y, en caso de
que algun estudiante no pueda asistir por motivos laborales o de conciliacién de la
vida personal y familiar, tiene derecho a hacer la prueba en un dia y hora diferentes
(articulo 25).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espariola:

CE — Constitucidn espafiola, 1978. Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado. Madrid.

RD 1791/2010, de 30 de
diciembre

Convenio colectivo para el PDI de las universidades publicas catalanas — TRE/309/2006, de 21 de diciembre, por la
que se dispone la inscripcidn y la publicacién del convenio colectivo para el personal docente e investigador de las
universidades publicas catalanas. 2009 y posteriores modificaciones de 2010 y 2017. Diari Oficial de la Generalitat,
ndm. 4821, de 14.2.2007.

VI Convenio colectivo del PAS laboral de las universidades catalanas — Resolucion EMO/3093/2015, de 23 de
diciembre, por la que se dispone la inscripcién y la publicacién del Convenio colectivo del personal de
administracién y servicios laboral de la Universidad de Barcelona, la Universidad Auténoma de Barcelona, la
Universidad Politécnica de Catalufia, la Universidad Pompeu Fabra, la Universidad de Girona, la Universidad de
Lleida y la Universidad Rovira i Virgili (cédigo de convenio nim. 79002770012008). Diari Oficial de la Generalitat,
num. 7039, de 18.1.2016.

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

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

D 2006/54/CE — Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
(refundicion). DO L 204, de 26.7.2006, p. 23/36.
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EBEP — Real decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto basico del empleado publico.

EAC — Ley orgénica 6/2006, de 19 de julio, de reforma del Estatuto de autonomia de Catalufia, 2006. Parlamento de
Catalufia, 2016 [quinta edicidn electrdnical.

ET — Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los trabajadores.

L 14/2011 — Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacion. Boletin Oficial del Estado,
suplemento en lengua catalana, nim. 131, de 2.6.2011.

L 17/2015 — Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 6919, de 23.7.2015.

LOI — Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

RD 1791/2010 — Real decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del estudiante
universitario. Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua catalana, nim. 318, de 31.12.2010.

Reforma LOU — Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial
del Estado, nium. 71, de 23.3.2007.

Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

En relacidn con este ambito, se destaca la obligacién de introducir la perspectiva de género de
manera transversal en todos los dmbitos de conocimiento de la actividad académica e
investigadora. Asi pues, en la docencia hay que incluir la perspectiva de género en el
curriculum de los grados y posgrados y en los planes de estudios, creando médulos formativos
especificos en materia de perspectiva de género en todas las disciplinas académicas como
propuesta curricular obligatoria y posgrados especificos. En este sentido, la universidad estd
obligada a acompaiiar las solicitudes de acreditacion de grados y posgrados con un informe
sobre la incorporacion de la perspectiva de género en el plan de estudios. Por otro lado, se
establece también la eliminacién de contenidos sexistas y estereotipados de los materiales
docentes, la formaciéon del profesorado en perspectiva de género y coeducacién, y la
incorporacién de la perspectiva de la diversidad sexual y afectiva, identidad de género vy
diversidad familiar en el principio de la coeducacidn.

En la investigacion, se establece también la obligacidn de incluir la perspectiva de género como
categoria transversal, promover que los grupos de investigacién tengan una presencia
equilibrada de mujeres y hombres y potenciar el trabajo de las mujeres investigadoras.
Ademas, en relacién con las convocatorias de ayudas para proyectos de investigacién de
caracter colectivo, se reconoce como aspecto positivo que el grupo esté integrado por un 40 %
de mujeres, como minimo, o bien que esté dirigido por una mujer, aparte de incorporar la
perspectiva de género.

Cuadro 3. Contenido de la normativa en materia de promocion de la perspectiva de género
en la docencia y la investigacion3

Normativa ‘ Contenido

Integrar dentro del mismo sistema educativo los principios de respeto de los
derechos y libertades fundamentales, la igualdad entre mujeres y hombres, el
ejercicio de la tolerancia y la libertad, la eliminacién de los obstaculos que dificultan
la plena igualdad entre géneros y la formacidn y la prevencién de conflictos, asi como
su resolucién pacifica.

Las universidades deben incluir formaciéon, docencia e investigacidon en igualdad de
género y no discriminacién de manera transversal (articulo 4).

LOVG — LO 1/2004, de
28 de diciembre
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(Continuacion del cuadro 3)

Normativa Contenido

Obligacion del sistema educativo de incluir entre sus fines la educacion en igualdad
de derechos y oportunidades, asi como integrar dentro de los principios de calidad la
eliminacion de los obstaculos que dificultan la igualdad efectiva entre los sexos
(articulo 23).
Las instituciones educativas han de incorporar en sus objetivos y actuaciones
educativas el principio de igualdad de trato y han de evitar cualquier tipo de
desigualdad resultante de comportamientos sexistas o fruto de estereotipos de
género. Con este objetivo, las instituciones educativas deben desarrollar una serie de
medidas, entre las que destacamos atender al principio de igualdad entre los sexos
LOI - LO 3/2007, de 22 en los curriculums, eliminar y rechazar comportamientos y contenidos sexistas y
de marzo estereotipados en los materiales docentes, incluir en la formacion inicial y
permanente del profesorado el principio de igualdad o hacer acciones educativas
para reconocer y ensefiar la contribucién de las mujeres en la historia (articulo 24).
Las universidades estan obligadas a fomentar la ensefianza y la investigacion en
torno al significado y el alcance de la igualdad entre mujeres y hombres.
Para cumplir este mandato, las universidades deben promover la inclusion de
docencia en materia de igualdad entre los sexos en los planes de estudios, la
creacion de posgrados especificos y el desarrollo de investigaciones especializadas en
la materia.
(Articulo 25)
La universidad debe garantizar el fomento y la consecucién de la igualdad como uno
de los objetivos de la investigacion, el desarrollo cientifico y la innovacidn tecnoldgica
(articulo 41).
La universidad también debe promover que en los grupos de investigacion haya una
presencia equilibrada de mujeres y hombres.
En la actividad de investigacion se deben promover los estudios de género y sobre las
L 14/2011, de 1 de junio = mujeres y establecer medidas para estimular y reconocer la presencia de mujeres en
los equipos de investigacion (disposicion adicional decimotercera).
El principio de coeducacién se debe incluir en los planes de accidn tutorial, asi como
L 11/2014, de 10 de en los planes y reglamentos de convivencia.
octubre En cuanto a los contenidos de los materiales educativos, deben tener en
consideracion la diversidad de género para evitar cualquier tipo de discriminacion.
Obliga a introducir en la actividad académica e investigadora la perspectiva de
género de manera transversal en todos los ambitos de conocimiento. Esta se debe
incluir en el curriculum de los grados y posgrados de todas las disciplinas académicas,
por lo cual es obligatorio acompafar las solicitudes de acreditacién de grados y
posgrados con un informe sobre la incorporacion de la perspectiva de género en el
plan de estudios.
Obliga a formar en coeducacién al personal docente e investigador.
Las universidades estan obligadas a potenciar el trabajo de las mujeres
investigadoras, formar a su personal y ofrecer mddulos o cursos especificos en
L 17/2015, de 21 de julio  perspectiva de género en las diferentes disciplinas.
Las universidades, en las convocatorias de ayudas a proyectos de investigacion u
otras ayudas para la investigacion de caracter colectivo, han de establecer entre los
criterios de valoracién que el grupo esté integrado por un minimo del 40 % de
mujeres o bien que esté dirigido por una mujer, y que incorpore la perspectiva de
género.
También deben crear médulos o cursos especificos en materia de perspectiva de
género como propuesta curricular obligatoria en las facultades y estudios
reconocidos.
(Articulo 28)
Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espafiola:

Reforma LOU - LO
4/2007, de 12 de abril

L 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e
intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de
17.10.2014.

L 14/2011 — Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacion. Boletin Oficial del Estado,
suplemento en lengua catalana, nim. 131, de 2.6.2011.
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L 17/2015 — Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 6919, de 23.7.2015.

LOI — Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

LOVG — Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género.
Boletin Oficial del Estado, nim. 313, de 29.12.2004.

Reforma LOU — Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial
del Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria

La promocidén de la representacion equilibrada de mujeres y hombres aparece también como
una obligacidn de las universidades en relacién con los érganos de gobierno y representacion,
asi como en los cargos de responsabilidad.

Cuadro 4. Contenido de la normativa en materia de participacion y representacion paritaria
en la comunidad universitariad

Normativa ‘ Contenido

Obliga a las instituciones educativas a promover la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los érganos de control y gobierno de sus centros docentes (articulo
LOI—LO 3/2007,de 22  24).

de marzo El principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los nombramientos y
las designaciones de los cargos de responsabilidad de los poderes publicos (articulo
16).
Las normas electorales reguladas en los estatutos de las universidades han de
Reforma LOU — LO propiciar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos colegiados
4/2007, de 12 de abril (consejos social, consejo de gobierno, claustro, juntas de escuelas y facultad, y

consejos de departamento) (articulo 13).

Convenio colectivo para - . .
Insta a los sindicatos a llevar a cabo toda una serie de medidas para favorecer la

el PDI de las A . . L . . L
. . o paridad de género en los érganos de representacion colectiva (disposicién adicional
universidades publicas .
primera).
catalanas

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espaiola:

Convenio colectivo para el PDI de las universidades publicas catalanas — TRE/309/2006, de 21 de diciembre, por la
que se dispone la inscripcion y la publicacion del convenio colectivo para el personal docente e investigador de las
universidades publicas catalanas. 2009 y posteriores modificaciones de 2010 y 2017. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 4821, de 14.2.2007.

LOI — Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Reforma LOU — Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial
del Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

Promocidén de una organizacion libre de sexismo y violencias de género

En esta tematica se prevén muchas medidas que vinculan las universidades y que parten del
deber de los poderes publicos consagrado al ordenamiento juridico espafol y cataldn de
garantizar la proteccidn integral contra el sexismo, la discriminacion y todo tipo de violencias
contra las mujeres. Se destaca la obligacién de tener un protocolo contra los acosos sexuales y
por razén de sexo que puedan afectar a las personas trabajadoras, el cual tiene que incluir
mecanismos de deteccién y medidas preventivas y sancionadoras contra las conductas
abusivas. Ademas, las universidades también deben hacer una tarea de sensibilizacion,
disponer de cédigos de buenas practicas y hacer formacidn, tanto inicial como permanente, al
profesorado para prevenir y detectar las situaciones de violencia de género.
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En cuanto a las victimas de violencia machista, se prevé que las universidades dispongan de
programas especificos de ayuda y adaptacion docente para el alumnado, y para el personal se
prevén permisos adicionales como la reduccién de jornada laboral con disminucion
proporcional de salario, o la reordenacion del tiempo de trabajo con la adaptacién del horario
y la aplicacién de un horario flexible.

Cuadro 5. Contenido de la normativa en materia de promocion de una organizacion libre de
sexismo y violencias de género5

Normativa Contenido

Obligacion de los poderes publicos —a través de la ejecucion de politicas publicas—
EAC de garantizar la proteccion integral contra todo tipo de violencias contra las mujeres
y contra los actos sexistas y discriminatorios (articulo 41).
Insta a aplicar medidas para eliminar cualquier discriminacion retributiva —directa o
indirecta— por razon de sexo y a establecer acciones efectivas de proteccidn ante el
LOI — LO 3/2007, de 22 acoso sexual y el acoso por razon de sexo (articulo 51).
de marzo Obligacion de las administraciones publicas de establecer un protocolo de actuacion
fruto de la negociacion con la representacién legal de las personas trabajadoras
(articulo 62).
Marca el deber de las administraciones publicas de proporcionar, de manera
Reforma LOU — LO coordinada con las universidades respectivas, programas especificos para que las
4/2007, de 12 de abril mujeres que hayan sufrido violencia de género reciban ayuda personalizada y apoyo
y se les adapte el plan docente (disposicion adicional cuarta).
Los protocolos han de incluir un conjunto de medidas y mecanismos de apoyo,
coordinacion y cooperacién entre las instituciones publicas y otros agentes
implicados, garantizar una atencion coordinada de los diferentes departamentos de
la Generalitat de Catalufia, entes locales y agentes sociales, y una transmision de
informacién continuada y fluida entre estos, evitar la revictimizacidon de las mujeres
afectadas a través de metodologias de intervencion correctas, disefiar circuitos de
L 5/2008, del 24 de abril  atencion adecuados y establecer un modelo Unico y consensuado de recogida de
datos (articulo 85).
Las administraciones educativas han de dotar a los planes de formacidn inicial y
permanente del coste docente de una formacién especifica en materia de igualdad
para, entre otras cosas, adquirir conocimientos y técnicas en la deteccidn precoz de
la violencia en el ambito familiar y fomentar actitudes favorables en el ejercicio de
derechos y obligaciones iguales por parte de mujeres y hombres (articulo 7).
El derecho del alumnado a recibir una atencién y una formacidn que garanticen a las
RD 1791/2010, de 30 de victimas de violencia de género el ejercicio de sus derechos (articulo 7).
diciembre Se reconoce el derecho de las victimas de violencia de género a escoger grupo de
docencia (articulo 8).
Obligacion de las instituciones y la administracién de la Generalitat de Catalufia y los
L 17/2015, de 21 de julio  organismos publicos vinculados o que dependen de ella, de aprobar un protocolo de
prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo (articulo 18).
Obliga a las universidades a elaborar un protocolo de no discriminacién por razén de
orientacién sexual, identidad de género o expresion de género (articulo 14).
Los profesionales de la educacion deben recibir formacién sobre igualdad efectiva de
las personas LGBTI, y tienen el deber de intervenir ante una situacién de riesgo o
sospecha de discriminacién o violencia por razén de orientacidn sexual, identidad de
L 11/2014, de 10 de género o expresion de género, y de comunicarlo a los cuerpos de seguridad segun el
octubre protocolo especifico de actuacidn (articulos 10y 11).
Establecimiento a través de un reglamento de las condiciones para que las personas
transgénero e intersexuales sean tratadas y llamadas con el nombre sentido sin que
haga falta ningun diagndstico de disforia de género, ni ninglin tratamiento médico
(articulo 23).
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(Continuacion del cuadro 5)

Normativa Contenido

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

En la relacion laboral, el derecho de las personas a la intimidad y la dignidad, el cual
incluye, entre otras cosas, la proteccion ante el acoso sexual y por razén de
orientacién sexual.

El derecho de la persona trabajadora a no ser discriminada —directamente o
indirectamente— por estas razones.

(Articulo 14 del TREBEP y articulo 4 del ET.)

En la formaciéon y la promocién se debe garantizar la ausencia de cualquier
discriminacion, directa o indirecta, entre trabajadores de diferente sexo (articulo 23).

ET — RDL 2/2015, de 23
de octubre

Anula e invalida cualquier accion, reglamento, decisidon, negociaciéon u orden que
implique una situacion de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo y
orientacion o condicidon sexual (articulo 17).

Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, en el caso de las
personas trabajadoras a tiempo parcial (articulo 12, modificado por el RDL 6/2019).

Nulidad del despido en periodo de prueba de trabajadoras embarazadas o que estén
ejerciendo la maternidad (articulo 14, modificado por el RDL 6/2019).

EBEP- RDL 5/2015

El deber y el principio ético de los empleados publicos de respetar la igualdad entre
mujeres y hombres y evitar cualquier actuacién que pueda producir una
discriminacidn por razdn de género, sexo u orientacion sexual (articulo 52 y 53).

Relativo al régimen disciplinario, define como falta muy grave toda actuacion que
suponga una discriminacion por razéon de sexo, género u orientacién sexual, asi como
el acoso sexual por razén de sexo u orientacion sexual (articulo 95).

En cuanto al permiso por razén de violencia de género, se establece que cualquier
falta de asistencia —parcial o total— es considerada como justificada en cuanto al
tiempo y condiciones que los servicios sociales de atencidn o de salud justifiquen.
Prevé el derecho de las victimas de violencia de género a la reduccién de jornada o a
una adaptacion de horario, aunque los términos de estas modificaciones son
establecidos por la Administracion publica que tenga la competencia (articulo 49).

Prevé una disposicion para las victimas de violencia de género que determina que, en
caso de que se vean obligadas a abandonar su puesto de trabajo en la localidad
donde prestaban sus servicios, tienen derecho al traslado a otro puesto de trabajo
propio de su categoria profesional sin necesidad de que sea un lugar vacante de
necesaria cobertura (articulo 82).

Convenio colectivo para
el PDI de las
universidades publicas
catalanas

Tipifica como falta muy grave toda actuaciéon que signifique discriminacidn por razén
de sexo, asi como el acoso probado, sexual, moral o psicolégico, dentro del ambito
de la universidad (articulo 55).

Las universidades deben disponer de un protocolo de actuacion ante situaciones de
acoso que debe incluir mecanismos para la deteccidn, asi como medidas preventivas
y sancionadoras de este tipo de conductas y situaciones.

Considera el acoso como una situacién que puede perjudicar la salud de las personas
trabajadoras y lo define, por lo tanto, como objeto de prevencidn.

Obliga a las universidades a desarrollar acciones de analisis, de deteccién y
formativas, asi como programas para evitar el acoso y promover un clima y espacios
laborales libres de acoso (disposicidn adicional segunda).

VI Convenio colectivo
del PAS laboral de las
universidades catalanas

Compromiso de los comités de empresa y las gerencias de impulsar las medidas
previstas en la Ley de igualdad catalana y en las otras normativas aplicables con el
objetivo de eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de género.

Los comités de empresa y las gerencias deben tomar las medidas oportunas para
prevenir, evitar y sancionar las conductas de acoso sexual, tal como marca la
legislacion vigente.

(Disposicidn adicional primera y segunda.)

Permisos adicionales para las victimas de violencia de género, tales como la
reduccién de jornada de trabajo con disminucién proporcional de salario o la
reordenacion del tiempo de trabajo con la adaptacién del horario y la aplicacion de
un horario flexible u otras formas de ordenacion del tiempo (articulo 46).

En caso de que la victima de violencia de género se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo, prevé que esta pueda pedir la suspension del contrato con una
duraciéon maxima de seis a dieciocho meses (articulo 48).

Nota: se han utilizado las siglas del Diccionario del espafiol juridico de la Real Academia Espariola:
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Convenio colectivo para el PDI de las universidades publicas catalanas — TRE/309/2006, de 21 de diciembre, por la
que se dispone la inscripcion y la publicacidén del convenio colectivo para el personal docente e investigador de las
universidades publicas catalanas. 2009 y posteriores modificaciones de 2010 y 2017. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 4821, de 14.2.2007.

VI Convenio colectivo del PAS laboral de las universidades catalanas — Resolucion EMO/3093/2015, de 23 de
diciembre, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion del Convenio colectivo del personal de
administracion y servicios laboral de la Universidad de Barcelona, la Universidad Auténoma de Barcelona, la
Universidad Politécnica de Catalufia, la Universidad Pompeu Fabra, la Universidad de Girona, la Universidad de
Lleida y la Universidad Rovira i Virgili (codigo de convenio nim. 79002770012008). Diari Oficial de la Generalitat,
num. 7039, de 18.1.2016.

EBEP — Real decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto basico del empleado publico.

EAC — Ley organica 6/2006, de 19 de julio, de reforma del Estatuto de autonomia de Catalufia, 2006. Parlamento de
Catalufia, 2016 [quinta edicidn electrdnica].

ET — Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los trabajadores.

L 5/2008 — Ley 5/2008, del 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista. Diari Oficial de
la Generalitat, nim. 5123, de 2.5.2008.

L 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e
intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat, nim. 6730, de
17.10.2014.

L 17/2015 — Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 6919, 23.7.2015.

LOI — Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

RD 1791/2010 — Real decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del estudiante
universitario. Boletin Oficial del Estado, suplemento en lengua catalana, nium. 318, de 31.12.2010.

Reforma LOU — Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial
del Estado, nim. 71, de 23.3.2007.

4. Referentes europeos en materia de igualdad de género en el ambito
universitario

Este apartado presenta, en primer lugar, las estrategias y los compromisos internacionales,
nacionales y autondmicos en materia de igualdad de género y derechos del colectivo LGBTI en
la ciencia y la investigacion. En segundo lugar, se exponen los principales referentes europeos
para el disefio de politicas de igualdad. En concreto, se identifican los objetivos, las lineas de
actuacién y las buenas practicas sobre igualdad de género y politicas LGBTI en las
universidades y centros de investigacidén europeos. Este conjunto de referencias ha orientado
el disefio de las medidas del IV PAG de la UAB, de manera que la revision también ha seguido
los mismos ejes de accidn: cultura y politicas de igualdad en las universidades; condiciones de
trabajo y equilibrio entre vida profesional y personal; perspectiva de género en la enseilanza y
la investigacidn; participacidn y representacion igualitarias en la comunidad universitaria, y
prevencion y atencion de las discriminaciones y la violencia de género.
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4.1. Estrategias y compromisos generales sobre igualdad de género y LGBTI

La igualdad de género, desarrollada a través de varios dmbitos, es un objetivo clave en las
principales estrategias y compromisos internacionales y europeos. La Agenda 2030 de
Desarrollo Sostenible, 3 aprobada el 25 de septiembre de 2015 por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, dedica un objetivo concreto a la igualdad de género (objetivo 5). Este
objetivo, «Conseguir la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias»,
se concreta con nueve metas, de las cuales destacamos poner fin a la discriminacion y la
violencia contra mujeres y nifias, y asegurar la plena participacion de las mujeres y la igualdad
de liderazgo en todos los aspectos de la vida.

La igualdad de género también se incluye de manera transversal en el resto de hitos de la
Agenda 2030. Asi mismo, destaca el ambito educativo, que en el objetivo 4, «Garantizar una
educacién inclusiva y equitativa de calidad y promover oportunidades de aprendizaje
permanente para todos», considera la igualdad de género en varios objetivos: el acceso
igualitario en la formacién técnica, profesional y superior de calidad, incluida la ensefianza
universitaria; la eliminacién de las disparidades de género, y la garantia de que el alumnado
adquiera conocimientos tedricos y practicos para promover el desarrollo sostenible y la
igualdad de género. En este mismo objetivo, también se hace mencién de los derechos de las
personas a tener un entorno de aprendizaje seguro, no violento, inclusivo y eficaz para todo el
mundo, objetivo interpretado por la misma UNESCO en informe del ILGA, State-Sponsed
Homophobia (2019:58), como el derecho de las personas LGBTI a tener un entorno seguro y no
violento.

A escala europea, el primer documento que establece los compromisos del Consejo de la
Unidn Europea con la igualdad de género es el Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-
2020), en el que aparecen como objetivos principales: reducir las desigualdades en el trabajo y
la proteccion social, promover un equilibrio mejor de la vida laboral y privada para las mujeres
y los hombres a lo largo de la vida, aumentar la participacién de las mujeres en la vida laboral y
combatir todas las formas de violencia contra la mujer.

La Comision Europea publica en 2016 el Compromiso Estratégico para la Igualdad de Género
2016-2019, el cual se centra en cinco ambitos prioritarios: el aumento de la participacion de la
mujer en el mercado laboral; la reduccién de la brecha salarial, en el que destacamos el
respeto en la educacidn y el trabajo; la promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres en
la toma de decisiones; la lucha contra la violencia de género y la proteccidon y apoyo a las
victimas; la promocion de la igualdad de género y los derechos de las mujeres de todo el
mundo. Cada uno de estos dmbitos incluye varias medidas, entre las que destacan: promover
el cambio institucional en las organizaciones de investigacién para eliminar las posibles
barreras para la igualdad de género, diagnosticar y adoptar medidas para eliminar la
sobrerrepresentacion masculina en las organizaciones de investigacion, llevar a cabo acciones
para erradicar todas las formas de violencia sexista y actividades con motivo del Dia
Internacional por la Eliminacidon de la Violencia de Género. Por ultimo, destaca también el

3 Se puede consultar en castellano en la pagina de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas:
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
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compromiso en la implementacién de los planes de igualdad. En el mismo compromiso
estratégico, en el anexo 3, «Integrating a gender equality perspective into all human resource
practices and policies in the European Commission», se establecen en relacidon con la
diversidad y la igualdad de género tres prioridades que han de ser consideradas en la gestion
de los recursos humanos: un ambiente de trabajo inclusivo y orientado a los resultados que
beneficie a todo el personal; el 40 % de representacion femenina en la gestidon a un nivel
mediano y superior, asi como el logro de la excelencia reteniendo y atrayendo al personal con
discapacidad (Comisidn Europea, 2016:37).

También es clave la Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023 del Consejo de Europa, donde
los objetivos y estrategias establecidos giran en torno a la prevencién y la lucha contra los
estereotipos de género, el sexismo y las violencias hacia las mujeres, la consecucion de la
participacién equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones, la proteccién de los
derechos de las mujeres y las nifias inmigrantes, refugiadas y solicitantes de asilo, y la
consecucién de la transversalidad de género en todas las politicas y medidas (Consejo de
Europa, 2018:9). Ademads, la Estrategia hace mencién especial de diferentes aspectos: la
atencién a las causas interseccionales de discriminacion, en las que incluye también Ia
orientacién sexual y la identidad de género como eje de discriminacion; tener en cuenta las
diferentes fases vitales de la vida; y la implicacién de los hombres en la igualdad de género.

En los ultimos afios, la Unién Europea también ha fijado compromisos y estrategias especificas
en materia LGBTIQ. Asi, las Guidelines to promote and protect the enjoyment of all human
rights by lesbian, gay, bisexual, transgender and intersex (LGBTI) persons (2013), del Consejo
de la Unién Europea, fijan como una de las areas prioritarias de accién la promocién de la
igualdad y de la no discriminacién por razdn de orientacién sexual o identidad de género en las
politicas y practicas del ambito laboral y la esfera publica, en especial en los dmbitos de la
salud y la educacién (punto 19).

La List of actions to advance LGBTIQ Equality de 2015 establece una lista de acciones de la
Comisidn Europea para promover la igualdad de las personas LGBTI, como la promocién del
conocimiento en tematicas LGBTI y de datos sobre la situacion de este colectivo, o el apoyo a
los estados miembros para el intercambio de buenas practicas relativas a acciones para la no
discriminacidn y la promocidn de entornos escolares sin acoso homofdébico y transfébico,
siguiendo los principios de la Declaracidon de Ministras de Paris.

The fundamental rights situation of intersex people (2015), de la Agencia de Derechos
Fundamentales y el Consejo de Europa, hace la indicacidn de revisar el uso del lenguaje en
términos de género en los documentos de identidad para proteger los derechos de las
personas intersexuales, en especial en la infancia, planteando la posibilidad de incluir formas o
expresiones neutrales u otros sistemas que protejan a estas personas.

El documento Council Conclusions on LGBTI Equality (2016), del Consejo de la Unién Europea,
hace propuestas relativas a los derechos LGBTIQ en educacién, como en el punto 10, en el que
se hace un llamamiento a la Comisién Europea para fortalecer las acciones de sensibilizacidn
en los sectores del trabajo, la educacién, la salud y el deporte, en el conocimiento de los
derechos LGBTI y en la mejora de los bajos niveles de informacién sobre los incidentes de
discriminacidn.
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El Estado espafiol adopta los compromisos y estrategias previamente mencionados a través de
dos documentos principales. El primero es el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
2014-2016* (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad), aprobado en 2014, que
centra su compromiso con la igualdad de género en cinco objetivos, los tres primeros de
caracter prioritario: reducir las desigualdades en la ocupacién, en especial las diferencias
retributivas; erradicar la violencia contra las mujeres; mejorar la participacién de las mujeres
en los dmbitos politicos, econdmicos y sociales; impulsar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a través del sistema educativo; integrar el principio de la igualdad de trato
y de oportunidad en todas las politicas del Gobierno espafiol.

El segundo documento es el Pacto de Estado contra la violencia de género (Ministerio de la
Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad, 2017), que establece diez ejes de actuacion
en el abordaje del tratamiento de las violencias sexuales, y que se pueden considerar lineas
clave en las politicas de prevencién y atencidon a las victimas de violencias machistas y
sexuales. Destacan la promocién de la formacién a todos los profesionales que intervienen en
la prevencién, proteccidén y ayuda psicosocial a las victimas, incluyendo el personal docente, y
el impulso para asegurar un seguimiento estadistico de todos los tipos de violencia contra las
mujeres, teniendo en cuenta otros factores como la edad o la discapacidad. Ademas, propone
medidas que, si se desarrollan, pueden derivar en la participacién de las universidades, a pesar
de que no sean ni agentes implicados ni administracion competente. Estas medidas son las
siguientes:

v Elaboracién de estudios, con unidades de igualdad de las universidades, sobre el impacto
del acoso, las agresiones y los abusos sexuales en el ambito universitario valorando la
oportunidad de hacer campafias de prevencién en los campus universitarios.

v"Incorporar competencias relacionadas con la igualdad de derechos y obligaciones entre
hombres y mujeres, la prevencién de la violencia de género y la resolucion pacifica de
conflictos en los requisitos de la verificacién de los titulos de Maestro y de los titulos que
habiliten para ejercer como profesor o profesora de educacién secundaria y bachillerato,
formacion profesional y ensefianza de idiomas.

v" Acciones formativas en las empresas y administraciones publicas introduciendo médulos
transversales sobre violencia sexual y sus tipologias.

v" Disefio de protocolos de intervencidn y deteccién precoz en casos de violencias sexuales
en la educacién infantil, primaria y secundaria y en el &mbito universitario.

En relacién con Cataluia, el documento de referencia es Recomanacions per a la negociacid
col-lectiva dels plans d’igualtat del Consejo de Relaciones Laborales de Cataluiia (2013), donde
se recomienda construir una comision de igualdad para el proceso de coordinacidn y
seguimiento del plan. También se propone cudl deberia ser el contenido de los planes de
igualdad en cuanto al ambito de condiciones de trabajo: igualdad en materia retributiva, el
encuadramiento profesional o la valoracidon de puestos de trabajo; participacién igualitaria en
los puestos de trabajo; organizacién del tiempo de trabajo; promocion profesional;
condiciones laborales; acoso sexual y por razén de género; y acceso a la ocupacion (pag. 20-
29).

4 http://www.inmujer.gob.es/actualidad/PEIO/docs/PEI02014-2016.pdf
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4.2. La igualdad de género en la ciencia y la investigacion

En la comunicacién de la Comisidon Europea sobre el Espacio Europeo de Investigacién (ERA)
del afo 2012, la igualdad y la perspectiva de género aparecen como una de las cinco
prioridades de la ERA. De manera especifica, la Comisidn Europea invita a los estados
miembros integrantes de la ERA a crear un entorno legal y politico que proporcione incentivos
para lograr los tres objetivos fundamentales de la Comisién en este tema: la eliminacion de
barreras legales y de otros tipos en la seleccién, retencidn y progresién en la carrera de las
mujeres investigadoras; el abordaje de los desequilibrios de género en la toma de decisiones y
el fortalecimiento de la perspectiva de género en los programas de investigacién. Se invita
también a los estados miembros a adquirir el compromiso con las agencias financiadoras y de
investigacion y se invita a las universidades a fomentar el cambio cultural e institucional en
cuanto a la igualdad de género a través de cartas, convenios o premios, asi como a asegurar
gue al menos el 40 % del sexo infrarrepresentado participe en comités implicados tanto en la
seleccion y promocién laboral como en la evaluacién de programas de investigacion.
Finalmente, se invita a las organizaciones de investigacion a implementar el cambio
institucional en relacién con la gestién de recursos humanos, la financiacién de la
investigacion, la toma de decisiones y los programas de investigacidn, a través de los planes de
igualdad, que deben tener como objetivos especificos: la valoracion del impacto o auditorias
de procedimientos y prdcticas para identificar los sesgos de género; la aplicacién de estrategias
innovadoras para corregir estos sesgos; el establecimiento de objetivos y la supervision
mediante indicadores.

El Consejo de la Unidén Europea, en el documento Advancing gender equality in the European
Research Area. Council conclusions on advancing gender equality in the European Research
Area (2015) >, reitera la necesidad del cambio institucional en los planes nacionales de la ERA o
en las estrategias de los estados miembros y de las instituciones de investigacién, e invita al
cambio cultural e institucional mediante incentivos que promuevan estrategias transversales
de género y planes de igualdad las instituciones de investigacidén que incluyan la perspectiva de
género en los contenidos de la investigacion. Asi mismo, invita a los estados e instituciones a
luchar para lograr mas equilibrio de género entre el profesorado; a considerar la transparencia
en la seleccidn, la carrera profesional y los procedimientos de concesidén de becas y premios; a
adoptar medidas para asegurar que la financiacion de la investigacion no esté afectada por
sesgos de género y, para acabar, invita a las instituciones de investigacién y a las universidades
a crear entornos laborales flexibles y amigables con las familias incluyendo el apoyo en la
corresponsabilidad en el cuidado y la revisidon de la evaluacién del rendimiento del personal
investigador para eliminar los sesgos de género.

En el Spanish Roadmap for the European Research Area (2016-2020) se establecen las medidas
concretas que se tendrian que seguir en Espaia para conseguir priorizar la igualdad de género
en la investigacidn. Se explicita y se recuerda el compromiso espaiol a través de la disposicion
132 de la Ley espafiola de ciencia e innovacion (2011) y de la incorporacién de la perspectiva
de género en los principios de la Estrategia Espafiola de Ciencia y Tecnologia y de Innovacion
2013-2020. En la misma hoja de ruta, en el punto 4.5 se reconoce la necesidad de: a) la

5 http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14846-2015-INIT/en/pdf
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intervencidén en los ambitos del liderazgo femenino en los centros de investigacion; b) la
promocién de las vocaciones cientificas entre las jovenes; c) la ampliacién de los criterios de
financiacion de la investigacion garantizando el equilibrio de género en los comités
evaluadores y de seleccidn; d) la mejora del control, el impacto y la evaluacion de las
estructuras de promocion de la igualdad de género en las universidades; e) el fortalecimiento
de la promocion de la integraciéon del analisis de género en la investigacion (IAGl), y para
acabar, f) el seguimiento y evaluacion de las politicas de igualdad de género en la investigacion
(Comisién Europea, 2016.2:16-17).

Las lineas y objetivos del Espacio Europeo de Investigacion en materia de igualdad de género
mencionados previamente se incorporan en el programa de investigacion de la Comision
Europea Horizonte 2020 a través de tres objetivos: el equilibrio de género en los equipos de
investigacion, en los lugares de toma de decision y en la integracién del analisis de
sexo/género en la investigacién (Comision Europea, 2016b:1).

En el ambito estatal, la Estrategia Espafiola de Ciencia y Tecnologia y de Innovaciéon 2013-2020
(Ministerio de Economia y Competitividad, 2013) establece como quinto principio basico la
incorporacion de la perspectiva de género en las politicas publicas de R+D+| para corregir la
desigual participacién de las mujeres, asi como la inclusion de esta perspectiva en los
contenidos de la investigacion y la innovacién. También ha incluido la igualdad y la perspectiva
de género en el Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacién (2017-20)
(Ministerio de Economia y Competitividad, 2017), siguiendo la prioridad sobre igualdad de
género del Espacio Europeo de Investigacion (ERA).

En cuanto a las estrategias desarrolladas en el ambito de las universidades espafolas sobre
igualdad de género, la Cumbre de Rectoras de las Universidades Publicas Espafiolas del 26 de
noviembre de 2018 acordd en la Declaracidn de Castellon el establecimiento de prioridades
comunes, entre las cuales destacan la consolidacién de la perspectiva de género en los planes
de estudios, la reduccion de la brecha de género en las STEM y en los estudios de salud y
educacion; la generalizaciéon de la formacién en igualdad y género en toda la comunidad
universitaria; la introduccion de medidas de accidén positiva para favorecer la presencia de
mujeres investigadoras y como responsables principales de proyectos; la visibilizacién de las
mujeres investigadoras y cientificas y sus aportaciones; el fomento de una cultura de
corresponsabilidad, con acciones positivas dirigidas al PAS y al PDI (especialmente en la
elaboracion de los horarios lectivos); la inclusion en las normativas de los periodos de
inactividad que afectan a las mujeres investigadoras por el cuidado de familiares; el disefio de
presupuestos con perspectiva de género; el logro de cuotas de equilibrio y paridad en todas las
composiciones organizativas de la universidad; el uso no sexista del lenguaje y la instauracion
de una politica universitaria de tolerancia cero hacia las violencias machistas.

En Catalufia, destaca el Marco general para la incorporacion de la perspectiva de género en la
docencia universitaria (AQU Cataluiia, 2018), documento de referencia y guia para las
universidades catalanas en la inclusidn de la perspectiva de género en los planes de estudios
de grado y posgrado.

En cuanto a la UAB, también se ha comprometido con la Comisidon Europea en la promocidn de
la igualdad de género a raiz de su participacién como socio preferente en el proyecto FP7
EGERA-Effective Gender Equality in Research and the Academia (2014-2017) v,
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especificamente, a través de la firma institucional de dos documentos de compromiso, el
EGERA charter gender-sensitive communication in and by academic institutions (EGERA, 2015)
y la EGERA charter for gender-sensitive governance in research & higher education institutions
(EGERA, 2017).

4.3. La igualdad de género en las universidades

Este apartado presenta las principales recomendaciones en el ambito europeo que han
orientado el disefio de las medidas del IV PAG de la UAB.® La revision se ha estructurado
siguiendo los ejes de accidn del mismo IV PAG sefialando, dentro de cada ambito, la fuente de
procedencia.

Cuadro 6. Recomendaciones segtn los ejes o ambitos considerados6

EJE 1. Promocidn de la cultura y las politicas de igualdad de género

Apoyo de los altos cargos de la organizacion plasmado en la creacion de una

GENDER-NET, 2015 comisién o comité sobre igualdad de género.

EIGE, 2016
PLOTINA, 2016

Compromiso de toda la institucién en el cambio cultural, con incentivos y medidas
obligatorias, recursos y financiacion adecuada.

Sistemas de monitorizacion y rendicidn de cuentas.

Formacidn para toda la comunidad sobre igualdad de género en docencia e
investigacion, comunicacion no sexista, prevencion del acoso sexual y legislacion
sobre igualdad.

Herramientas para la formacién y la autodiagnosis.

Buena comunicacion y difusidn interna de las politicas de igualdad.

Apuesta por el impulso de las politicas LGBTI y el fomento de una cultura
institucional que apoye este cambio.

GENDER-NET, 2015
EIGE, 2016
PLOTINA, 2016

Guia para la
incorporacion de la
diversidad sexual y de
género en las
universidades catalanas
a partir de la Ley
11/2014 (2018)

Diagnéstico de las desigualdades por orientacion sexual e identidad de género.

Formacién para PDI, PAS y representantes del alumnado.

Celebracion de fechas clave en la lucha contra la discriminacion LGBTIfdbica.

Uso no binario del lenguaje y una imagen publica de la institucidn sin estereotipos de
género y de normatividad sexual.

Garantias de acceso inclusivo para las personas LGBTI en las residencias

universitarias, ligas deportivas y aseos y vestuarios.

Campafias de difusion de los derechos de las personas LGBTI, de los recursos de
apoyo y de los canales de denuncia.

6 Mayoritariamente, las referencias provienen de proyectos y organismos financiados por la Comision Europea. Se
incluye, atendida la falta de referentes en las politicas LGBTI de las universidades europeas, la revisiéon de la Guia
para la incorporacidn de la diversidad sexual y de género en las universidades catalanas a partir de la Ley 11/2014
(2018) de la Generalitat de Cataluiia.
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(Continuacion del cuadro 6)

EJE 2. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocion y la organizacion del trabajo y el estudio

Equality Challenge Unit,
2013

FESTA, 2015

FESTA, 2016a

GARCIA, 2015
GENDER-NET, 2015
EIGE, 2016

PLOTINA, 2016

LERU, 2018

Programas especificos para la carrera académica de las mujeres, tanto de mentoria
como de apoyo en los procesos de seleccion.

Transparencia en los procesos de seleccién y control de los sesgos de género
considerando la preseleccion anénima, la difusién dirigida a las candidatas y la
revision del lenguaje de las convocatorias y las justificaciones de las selecciones.

Formacidén sobre sesgos de género en los comités de seleccion.

Vigilancia de la precariedad contractual y los contratos a tiempo parcial por sexo.

Atencion especial al periodo de doctorado y postdoctorado, con programas
especificos para mujeres; control de la oferta de doctorados en relacion con las
plazas disponibles; formacion para el alumnado y el personal director de tesis;
replanteamiento del criterio de experiencia internacional y sistemas de apoyo al
retorno después de permisos.

GENDER-NET, 2015
GARCIA, 2015b
EIGE, 2016

FESTA, 2016

Diagnodstico y abordaje de la brecha salarial de género” reproducida a través de las
diferencias en las modalidades de contrato y en las condiciones de trabajo.

Medidas adecuadas de conciliacion, apoyo parental y dispositivos de atencion en la
infancia, como guarderias, areas de lactancia y programas especificos de bienvenida
a la infancia en el lugar de trabajo de los progenitores.

Atencidn del personal con familiares de edad avanzada con necesidades de cuidados.

Buena difusion de las medidas de conciliacién.

Medidas de apoyo en la carrera profesional del personal con responsabilidades
parentales, como ayudas econdmicas y dispensas de docencia y gestidn.

GARCIA (2015b)

Politicas de ética a escala laboral orientadas al control de los horarios de las
reuniones.

Sistemas de seguimiento y retorno a la universidad de las investigadoras que se han
ido de la universidad en la etapa doctoral y postdoctoral.

EJE 3. Promocidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

GARCIA, 2015
GENDER-NET, 2015
LERU, 2015
Comision Europea,
2016d

Formacién en perspectiva de género en la investigacion para estimular nuevas
investigaciones interdisciplinarias, en especial en los estudios de medicina.
Promocion de iniciativas interdisciplinarias sobre género y en especial la creacién de
grupos con especialistas de género en las disciplinas STEM.

Creacion de una seccion de género en cualquier difusion que se lleve a cabo del
programa Horizonte 2020.

GARCIA, 2015
GENDER-NET, 2015
LERU, 2015
Comision Europea,
2016d

Integracion de los resultados de la investigacién con perspectiva de género en el
curriculum docente, especialmente en los campos tecnoldgicos y cientificos.

Reconocimiento de las experiencias innovadoras sobre perspectiva de género en la
docencia y de los trabajos del alumnado que incluyan la perspectiva de género.

Creacion de grupos especificos a escala de facultad o escuela para trabajar la
transversalidad de género en el plan de estudios.

Guia para la
incorporacion de la
diversidad sexual y de
género en las
universidades catalanas
a partir de la Ley
11/2014

Visibilizacidn de la investigacion sobre tematicas LGBTI en las universidades, con la
creacién de un repositorio de los trabajos en la tematica y la creacidén de un mapa de
grupos y lineas de investigacidn existentes en las universidades.

Creacion de una red permanente de apoyo, formacion y recursos en materia LGBTI.

Utilizacion de un lenguaje respetuoso con las diferentes expresiones de las
identidades de género y opciones sexuales en todas las fases de la investigacién.

Explicitacion de la perspectiva LGBTI en las memorias oficiales, guias docentes y
programas

Formacién especifica para las personas tutoras de grupos en la tematica LGBTI y
formacion especifica en metodologias docentes sensibles a la diversidad LGBTI.

7 Segun la revisién llevada a cabo por el proyecto GENDER-NET (2015), el control y la medida de la igualdad en la
remuneracion se considera en un 49 % de las instituciones académicas y de investigacién revisadas en el marco del
proyecto, por ejemplo, el estudio sobre la brecha de género e igualdad en la remuneraciéon de la Universidad de
Ginebra, llevado a cabo en 2014, y la revisién de salarios llevada a cabo por la Universidad de Paris-Est Créteil Vall
del Marne (GENDER-NET, 2015:49).
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(Continuacion del cuadro 6)

EJE 4. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria

EIGE, 2016
FESTA, 2015a
FESTA, 2016

Establecimiento de objetivos cuantitativos para controlar el equilibrio de género en
las posiciones de liderazgo y de toma de decisiones cientificas y administrativas, asi
como en los comités de seleccion y paneles de evaluacién.

Elaboracion de protocolos para asegurar la participaciéon de las mujeres en los
comités de seleccion.

Establecimiento de la paridad como criterio en las elecciones de los equipos de
gobierno de la universidad y de los centros docentes.

Difusion de las buenas practicas y los modelos de referencia femeninos.

Programas especificos para incrementar la representacion de las mujeres en la
universidad y programas de liderazgo siguiendo el ejemplo de los programas puestos
en marcha en las universidades europeas.

Fortalecimiento de los procesos formales de organizacién, con circulacién
transparente de convocatorias y actas, documentos claros de descripcidn de tareas y
funciones de los 6rganos e informacion regular sobre los cambios y objetivos.

Organizacion de los actos institucionales y sociales en horarios en los que todo el
mundo pueda asistir y en varias lenguas para facilitar la asistencia de personas
procedentes de programas internacionales.

EJE 5. Promocidn de una organizacion libre de sexismo y violencia de género

EIGE, 2016

Informacidn actualizada sobre el acoso sexual y de género.

Atencidn y apoyo a las victimas y los testigos.

Recomendaciones para
prevenir y abordar el
acoso sexual en la
academia (EGERA, 2015)

Reconocimiento publico de la dimensidn estructural del acoso sexual.

Explicacidn clara para la comunidad universitaria de las definiciones en torno al acoso
sexual.

Buen nivel de independencia del personal implicado en la atencidn de los casos de
acoso sexual.

Estudios sobre la percepcidn del acoso sexual en la comunidad.

Medidas adecuadas para garantizar la confidencialidad y la proteccion de todos los
actores implicados.

Inclusion de la informacién sobre la politica de acoso sexual en los programas de
orientacioén al alumnado.

Formacién y sensibilizacidon de toda la comunidad e informacion especifica para los
nuevos empleados y estudiantes sobre el acoso sexual y las conductas relacionadas.

Guia para la
incorporacion de la
diversidad sexual y de
género en las
universidades catalanas
a partir de la Ley
11/2014

Inclusién de la orientacion sexual, la identidad y la expresidn de género en la politica
de antidiscriminacidn de la universidad.

Definicion de una nueva formulacidn de la pregunta relativa a la identidad de género
en todos los documentos del ambito universitario que no estén vinculados al DNI.

Formacién para la deteccidn, prevencién y actuacién ante la LGBTIfobia, tanto para
alumnado como para PAS y PDI.

Inclusién de la diversidad de opciones afectivosexuales en los formularios de
matricula.

Difusidn de los mecanismos de denuncia existentes fuera de la universidad.

Elaboracion de estudios detallados sobre la problematica de la LGBTIfobia en la
universidad.
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5. Descripcion de la posicion de las mujeres en la UAB

Este apartado describe la situacién de las mujeres en la UAB en relacién con los hombres y
segln los tres colectivos que integran la Universidad. Los datos® que se presentan muestran la
continuidad de una tendencia que apunta al equilibrio creciente entre los dos sexos, aunque a
un ritmo muy lento. En este sentido, se puede constatar que la situacion desigual de las
mujeres no es un problema susceptible a ser resuelto a corto plazo y que, por lo tanto, se
requiere la aplicacién de politicas de igualdad para corregir y transformar esta realidad.

El apartado se estructura segun los tres colectivos que configuran la comunidad universitaria:
personal docente e investigador, personal de administracidn y servicios, y alumnado. Para cada
uno de estos grupos se presenta la actualizacién y evolucidn de los indicadores utilizados para
medir la situacidn de las mujeres en la UAB en los diferentes espacios o dmbitos.

5.1. Personal docente e investigador

Los datos relativos al personal docente e investigador (PDI) evidencian la persistencia de las
desigualdades de género y la segregacidn ocupacional dentro de la Universidad. De entrada, se
observa la continuidad del efecto tijera en la trayectoria académica segun el sexo: el peso
relativo de las mujeres en las diferentes posiciones se invierte respecto al peso
correspondiente de sus compaieros a medida que sube la categoria académica. En los udltimos
cinco anos, el peso de las mujeres ha aumentado en 6 puntos porcentuales en el colectivo con
doctorado, y 5 puntos en las posiciones de contratado doctor y de lector, pero en las
titularidades y las catedras no ha tenido practicamente ningln incremento. También destaca el
aumento de la ratio TU/CU (nimero de titularidades necesarias para cada catedra) para ambos
sexos y se han mantenido, por lo tanto, las diferencias entre mujeres y hombres. Asi pues, en
la actualidad las mujeres necesitan 5 titularidades para cada catedra ocupada mientras que los
hombres necesitan 3. Las categorias en las que ha subido mas el peso relativo de las
profesoras son la de asociada y la de lectora. En cuanto a los ambitos de conocimiento, se
mantiene una distribucion desigual entre mujeres y hombres, aunque hay que mencionar el
aumento importante de la presencia de las mujeres en las ciencias de la salud.

En relacion con los cargos unipersonales, persiste un cierto desequilibrio por sexo, aunque en
la composicidn del Equipo de Gobierno se evidencian los resultados positivos de la aplicacion
de la normativa en materia de equilibrio. En el curso 2017-2018, el 50 % de los miembros del

8 | 0s datos han sido elaborados por el Observatorio para la Igualdad de la UAB a partir de la informacidn facilitada
por la Oficina de Gestidn de la Informacion (OGID) de la UAB.
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Equipo de Gobierno son mujeres, pero estas estan sobrerrepresentadas en las posiciones de
delegada, adjunta y comisionada, en el que se sitlan 13 puntos porcentuales por encima de su
peso total, e infrarrepresentadas en los vicerrectorados, en el que representan solo el 27,3 %.
La tendencia es muy similar en cuanto a los equipos de gobierno de los centros docentes y de
los departamentos: la presencia de las mujeres disminuye a la vez que aumenta la
responsabilidad del cargo. Asi pues, el 30 % de los decanatos o direcciones de escuela estdn
ocupados por mujeres, 14 puntos por debajo de su peso general, proporcién parecida a las
direcciones de los departamentos, en las que representan el 35 %. En cambio, el peso de las
mujeres en las coordinaciones es algo mas elevado y se sitla en el 46 %.

Grafico 1. Distribucion de posiciones en la carrera académica por sexo (%)1

Curso 2012-2013
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
PA: personal agregado.

Curso 2016-2017
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
PA: personal agregado.
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Tabla 1. Proporcién de profesoras por categoria y afio (%)1

Categoria 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Profesoras funcionarias

Catedraticas de universidad 24,0 24,8 24,1 24,8 25,3 27,1
Catedraticas de escuelas universitarias 42,9 42,9 50,0 50,0 50,0 50,0
Titulares de universidad 39,1 38,6 38,7 38,2 38,1 38,8
Titulares de escuela universitaria 48,8 48,6 51,5 51,5 46,4 45,5
Profesoras no funcionarias

Catedraticas contratadas doctoras 12,5 12,5 12,5 12,5 12,5 12,5
Agregadas 41,0 44,3 43,3 44,3 43,0 41,3
Profesoras lectoras 52,1 53,3 58,0 58,3 50,0 58,8
Asociadas médicas laborales 38,7 35,5 38,9 39,1 39,8 41,5
Profesoras laborales extranjeras 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

Profesoras colaboradoras permanentes 91,7 90,9 90,9 90,9 90,9 88,9
Profesoras visitantes 50,0 50,0 60,0 48,6 53,3 40,7
Profesoras eméritas 42,0 40,1 40,2 37,8 36,2 32,6
sP;chjs(?k;as asociadas del ambito de la 0,0 675 64.8 65,5 60,9 65,0
Profesoras asociadas laborales 42,8 43,4 45,5 44,8 45,0 46,4

Profesoras investigadoras

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

Total de profesoras 40,0 40,3 41,6 41,5 41,4 42,4

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
(*) Dentro del profesorado asociado del ambito de la salud se incluye el profesorado asociado de fisioterapia,
psicologia, enfermeria, logopedia y veterinaria.

Tabla 2. Evolucién de la relacién entre categorias por sexo2

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

Afio Mujeres Hombres

(a) CU () TUy AG Ratio (b)/(a) (a)CUyCC (b)TUYAG Ratio (b)/(a)
2013 92 430 4,7 283 648 2,3
2014 86 441 5,1 274 666 2,4
2015 85 455 5,4 262 685 2,6
2016 81 455 5,6 243 692 2,8
2017 86 449 52 236 682 2,9

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 3. Méritos de investigacion reconocidos del profesorado. Curso 2016-20173

Méritos(*) Mujeres (%) Hombres (%) Total
Ninguno 45,8 54,2 118
1 47,4 52,6 152
De2a3 36,8 63,2 508
Ded4a5 31,1 68,9 434
6 0 mas 25,4 74,6 142
Total 35,7 64,3 1.354

Fuente: elaboracion del Observatorio para la Igualdad a partir de los
datos facilitados por la OGID de la UAB.

(*) Se ha considerado solo el profesorado que puede pedir méritos de
investigacion.

Tabla 4. Distribucidn de profesorado por sexo y ambito de conocimiento. Curso 2016-20174

Curso 2012-2013 Curso 2016-2017

Ambito de conocimiento

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres  Total

(%) (%) (%) (%)
Ciencias de la salud 36,2 63,8 1.027 43,5 56,5 1.263
fe"z:g'lzsgi’;ze”me"ta'es y 33,8 66,2 751 34,7 65,3 807
Ciencias humanas 46,4 53,6 496 45,9 54,1 612
Ciencias sociales 45,1 54,9 1.078 44,9 55,1 991
Total 40,0 60,0 3.352 42,4 57,6 3.673

Fuente: elaboracién del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la
UAB.

Tabla 5. Distribucién de profesorado por sexo y centro docente. Curso 2016-20175

Centro docente Mujeres (%) Hombres (%) Total
Facultad de Filosofia y Letras 41,0 59,0 481
Facultad de Medicina 38,3 61,7 906
Facultad de Ciencias 23,7 76,3 262
Faculta.d de. FlenC|as dela 40,1 59.9 182
Comunicacidén

Facultad de Derecho 43,5 56,5 161
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(Continuacion de la tabla 5)

Centro docente Mujeres (%) Hombres (%) Total
Facultad de Veterinaria 43,6 56,4 133
Ezz?;’lcg:i:e Ciencias Politicas y 38,1 619 139
Facultad de Psicologia 64,7 35,3 224
Facultad de Traduccion e Interpretacion 64,1 35,9 131
Facultad de Ciencias de la Educacion 66,9 33,1 266
Facultad de Biociencias 50,4 49,6 337
Facultad de Economia y Empresa 29,2 70,8 243
Escuela de Ingenieria 23,1 76,9 208
Total 42,4 57,6 3.673
Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la
UAB.

Tabla 6. Distribucidn de los cargos de gestidn por sexo y curso académico6

Curso 2012-2013 Curso 2017-2018

Ml(l;:)res Ho?;‘b)res Total (n) Mt(l‘j}:)res Hon(:‘b)res Total (n)
Equipo de Gobierno de la UAB
Rector o rectora 0,0 100,0 1 100,0 0,0 1
Secretario o secretaria general 100,0 0,0 1 100,0 0,0 1
Vicerrectores 40,0 60,0 10 27,3 72,7 11
Adjuntos, delegados y comisionados 50,0 50,0 4 63,6 36,4 11
Total del EG de la UAB 43,8 56,3 16 50,0 50,0 24
Equipo de gobierno de los centros docentes y departamentos
Decanos y directores de escuela 38,5 61,5 13 30,8 69,2 13
Secretarios de centro 38,5 61,5 13 38,5 61,5 13
Vicedecanos y subdirectores 45,1 54,9 51 41,3 58,7 46
Directores de departamento 27,6 72,4 58 35,1 64,9 57
Secretarios de departamento 35,7 64,3 56 42,9 57,1 56
Coordinadores 42,9 57,1 326 46,0 54,0 559
Otros 37,5 62,5 32 37,7 62,3 53
;‘;:Z::"n'ﬁ;ice""os docentesy 453 597 549 438 562 797
TOTAL 40,4 59,6 565 44,0 56,0 821

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

5.2. Personal de administracion y servicios

Los datos relativos al personal de administracion y servicios (PAS) también evidencian la
persistencia de las desigualdades de género y la segregacién ocupacional a pesar de la
presencia mas grande de mujeres. Se observa que, a diferencia del PDI, la presencia total de
mujeres es relativamente elevada entre el PAS, especialmente entre el personal funcionario,
en el que superan el 50 %. Aun asi, en las categorias laborales mas altas las mujeres tienen una
presencia menor a la proporcidn general para cada régimen juridico, en particular en el grupo
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Al vy en el grupo 1, sin que la situacién mejore con el paso del tiempo. Es mas, desde el curso
2012-2013 hasta el 2017-2018, la proporcién de mujeres en el grupo Al ha experimentado una
bajada de 6 puntos mientras que en los grupos C1 y C2 su peso se sitla levemente por encima
de la proporcién total, 2 puntos porcentuales. En el caso del personal laboral, la presencia total
de mujeres es relativamente menor en relacién con el personal funcionario. Por este colectivo,
hay que sefialar que las proporciones de mujeres en las categorias mas bajas, grupos 3 y
especialmente el 4, son mas elevadas que en la proporcidn general, alrededor de 3 y 10 puntos
respectivamente. En relacién con la ratio C1+C2/A1+A2 o 3+4/1+2 (nimero de categorias de
las escalas o grupos C1y C2 o 3 y 4 necesarias para una categoria de los grupos AloA2o01ly
2), se observa una disminucién para ambos sexos, pero algo mas importante en el caso de los
hombres. Finalmente, también se observa que se mantiene, e incluso se acentla ligeramente,
la tendencia del curso 2012-2013 en la distribucién de las posiciones en la carrera laboral del
PAS: la presencia de las mujeres disminuye a medida que aumenta la categoria laboral. Asi, la
presencia de las mujeres en las categorias de direccion (grupo 1 y A) disminuye en 2 puntos
porcentuales.

Grafico 2. Distribucidn de posiciones en la carrera laboral por sexo (%).2
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
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Curso 2017-2018
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 7. Distribucién del grupo por sexo. Curso 2016-20177

Grupo Mujeres (%) Hombres (%) Total
Personal funcionario

Al 58,5 41,5 53
A2 74,1 25,9 220
C1 78,7 21,3 474
Cc2 78,0 22,0 241
Total del p. funcionario 76,4 23,6 988
Personal laboral

1 51,8 48,2 434
2 37,1 62,9 194
3 55,5 44,5 224
4 62,6 37,4 174
Total del p. laboral 52,6 47,4 1.026
TOTAL 63,1 36,9 2.014
Fuente: elaboracién del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la
UAB.
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Tabla 8. Proporcion de mujeres del personal de administracion y servicios por grupo y afio

(%)8

Grupo 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Personal funcionario

Al 64,0 65,3 66,7 64,0 61,5 58,5
A2 74,5 74,4 74,3 75,1 74,1 74,1
C1 75,6 76,4 76,7 77,1 78,8 78,7
Cc2 81,6 81,5 79,6 79,7 77,4 78,0
;5’:210‘?;50 76,5 76,9 76,5 76,8 76,5 76,4
Personal laboral

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

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 9. Evolucidn de la ratio entre grupos por sexo. Personal funcionario9

Afio Mujeres Hombres
Al+A2(a) C1+C2(b) Ratio(b)/(a) Al+A2(a) C1+C2(b) Ratio(b)/(a)

2002 110 473 4,3 40 167 4,2
2003 110 483 4,4 42 155 3,7
2004 121 509 4,2 46 162 3,5
2005 123 513 4,2 49 159 3,2
2006 129 535 4,1 51 167 3,3
2007 128 542 4,2 48 164 3,4
2008 146 518 3,5 51 159 3,1
2009 169 595 3,5 60 170 2,8
2010 171 592 3,5 63 184 2,9
2011 182 582 3,2 67 174 2,6
2012 181 574 3,2 69 163 2,4
2013 180 574 3,2 69 159 2,3
2014 190 573 3,0 71 163 2,3
2015 195 565 2,9 72 158 2,2
2016 204 574 2,8 80 159 2,0
2017 194 561 2,9 79 154 1,9

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
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Tabla 10. Evolucidn de la ratio entre grupos o escalas por sexo. Personal laboral10

Afio Mujeres Hombres
1+2 (a) 3+4 (b) Ratio (b)/(a) 1+2 (a) 3+4 (b) Ratio (b)/(a)

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

Fuente: elaboracion del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

5.3. Alumnado

Los datos relativos al alumnado muestran la persistencia de la segregacion de género en los
estudios universitarios y la reproduccién de determinados estereotipos a pesar de que las
alumnas estén mas presentes. De entrada, se observa que se mantiene la presencia mas
grande de mujeres entre el alumnado matriculado, en el que representan alrededor del 60 %.
También se continla observando la sobrerrepresentacién de las mujeres en determinados
campos de conocimiento, como la educacién (86 %) y la salud (alrededor del 75 %), y la
infrarrepresentacion femenina en otros, como las ingenierias (16 %) o las ciencias (38 %).

En relacion con el alumnado titulado, hay que sefialar la disminucién que ha experimentado la
proporcién de mujeres en el ambito de la salud en los ultimos afios: las mujeres pasan de
representar el 80 % del alumnado titulado el curso 2013-2014, al 73,4 %.

Respecto al rendimiento académico, se confirma que, en general, las mujeres tienen un
rendimiento académico superior al de los hombres. Las estudiantes de grado superan el 88 %
de las asignaturas matriculadas, mientras que para sus companeros la proporcion es del 81 %.
También se observa en la distribucién de las calificaciones de las mujeres que las proporciones
de notables y excelentes son mas elevadas que los porcentajes generales y respecto a sus
compafieros.

En cuanto al alumnado de master, la proporcidon es muy similar a la de grado: el 60 % son
mujeres. En los estudios de doctorado, se observa un incremento de la presencia femenina
entre las personas que obtienen el titulo, y se situan, en los ultimos afios, como el colectivo
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mayoritario. Ahora bien, su participacién es un poco inferior a la que se corresponderia en
relacion con el numero de tituladas.

Grafico 3. Distribucion de alumnado de grado segun el sexo y el afio (%)
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 11. Distribucion del alumnado de grado por centro docente, sexo y curso académicoll

Curso 2012-2013 Curso 2016-2017

Centro docente Mlz.j)/t:)res Hor(’;ta)res Total (n) Ml.(l‘j;)res Ho?;,l:;res Total (n)
Escuela de Ingenieria 16,7 83,3 2.396 16,1 83,9 2.151
Facultad de Economia y Empresa 47,0 53,0 3.392 42,9 57,1 2.867
Facultad de Biociencias 65,9 34,1 2.125 66,5 33,5 1.873
Facultad de Ciencias 39,1 60,9 2.382 38,3 61,7 2.264
Facultad de Ciencias de la Educacion 86,9 131 2.499 85,9 14,1 2.285
Facultad de Ciencias de la Comunicacién 66,3 33,7 2.104 67,0 33,0 1.816
Facultad de Ciencias Politicas y Sociologia 47,3 52,7 1.033 47,8 52,2 1.031
Facultad de Derecho 61,4 38,6 2.082 65,8 34,2 1.910
Facultad de Filosofia y Letras 61,2 38,8 3.903 60,1 39,9 3.044
Facultad de Medicina 70,3 29,7 2.515 70,5 29,5 2.546
Facultad de Psicologia 80,9 19,1 1.870 82,9 17,1 1.773
Facultad de Traduccidn e Interpretacion 74,3 25,7 1.267 77,1 22,9 1.216
Facultad de Veterinaria 75,4 24,6 938 73,6 26,4 906
Total 59,6 40,4 28.506 59,6 40,4 25.682

Fuente: elaboracién del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
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Tabla 12. Distribucion del alumnado de grado por ambito de conocimiento y sexo
Curso 2017-201812

Ambitos de conocimiento Mujeres (%) Hombres (%) Total (n)
Artes y humanidades 66,62 33,38 3.739
Ciencias sociales y juridicas 61,69 38,31 10.376
Ciencias de la salud 75,15 24,85 5.444
Tecnologias 16,11 83,89 2.141
Ciencias experimentales 49,92 50,08 3.982
Total 59,64 40,36 25.682

Fuente: elaboracién del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 13. Evolucidn de la proporcidon de mujeres tituladas sobre el total de personas
graduadas por ambito de conocimiento (%)13

Ambito de conocimiento 2012-2013 2013-2014 2014-2015 2015-2016 2016-2017
Artes y humanidades 67,1 65,9 67,9 66,8 67,6
Ciencias sociales y juridicas 67,6 65,2 63,2 66,6 65,0
Ciencias de la salud 80,9 77,3 74,7 73,8 73,4

Ciencias experimentales y
tecnoldgicas

Total 65,0 62,5 62,0 63,0 62,1

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

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

Tabla 14. Proporcion de asignaturas superadas respecto a las matriculadas del alumnado de
grado. Curso 2017-201814

Ambito de conocimiento Mujeres Hombres Total
Artes y humanidades 84,1 80,1 82,7
Ciencias de la salud 90,9 89,1 90,4
Ciencias experimentales 89,3 85,3 87,4
Ciencias sociales y juridicas 89,0 81,4 86,1
Tecnologias 74,9 71,4 71,9
Total 88,5 81,4 85,6

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 15. Distribucion de las calificaciones obtenidas en asignaturas de grado seguin el sexo y
el Ambito de conocimiento (%). Curso 2017-201815

) Ciencias humanas Ciencias experimentales

Calificacion

No presentado 8,2 12,6 9,7 3,8 3,8 4,7
Suspenso 7,7 7,4 7,6 6,9 6,9 7,9
Aprobado 33,3 32,9 33,2 34,8 34,8 35,1
Notable 38,1 35,1 37,1 42,9 42,9 40,
Sobresaliente 9,3 8,6 9,0 8,4 8,4 8,7
Matricula de honor 3,4 34 34 3,2 3,2 3,6

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
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Tecnologias Ciencias de la salud

Calificacion

No presentado 6,1 9,7 91 3,5 5,0 3,9
Suspenso 19,0 18,9 19,0 5,6 5,8 5,7
Aprobado 43,3 41,0 41,4 29,2 28,6 29,1
Notable 26,8 25,2 25,4 46,7 44,6 46,1
Sobresaliente 3,0 3,3 3,2 11,8 12,5 12,0
Matricula de 1,8 1,9 1,9 3,2 3,5 3,2
honor

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Calificacion Ciencias sociales Total de la UAB

No presentado 4,1 7,4 5,4 4,6 7,8 5,9
Suspenso 6,9 111 8,5 6,9 10,9 8,5
Aprobado 35,4 43,1 38,4 33,4 38,0 35,3
Notable 44,1 31,7 39,3 43,3 33,8 39,5
Sobresaliente 7,3 4,5 6,2 8,9 6,7 8,0
hMoa;;if”'a de 2,2 2,2 2,2 2,8 2,8 2,8

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Tabla 16. Distribucion del alumnado de mdaster por sexo y ambito de conocimiento (%)
Curso 2017-201816

Facultad Mujeres (%) Hombres (%) Total (n)
Artes y humanidades 66,2 33,8 518
Ciencias sociales y juridicas 62,8 37,2 1.386
Ciencias de la salud 72,1 27,9 513
Tecnoldgicas 29,4 70,6 231
Ciencias experimentales 44,7 55,3 387
Total 60,2 39,8 3.035

Fuente: elaboracion del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.
Nota: se han excluido los casos sin informacién, 32.

Tabla 17. Distribucion del alumnado de master titulado por sexo y centro docente (%)
Curso 2017-201817

Facultad Mujeres (%) Hombres (%) Total (n)
Escuela de Ingenieria 31,3 68,7 99
Facultad de Economia y Empresa 51,2 48,8 129
Facultad de Biociencias 63,2 36,8 253
Facultad de Ciencias 44,2 55,8 165
Facultad de Ciencias de la Educacién 66,4 33,6 366
Facultad de Ciencias de la Comunicacién 69,2 30,8 107
Facultad de Ciencias Politicas y Sociologia 54,6 45,4 130




(Continuacion de la tabla 17)

Facultad Mujeres (%) Hombres (%) Total (n)
Facultad de Derecho 58,2 41,8 170
Facultad de Filosofia y Letras 64,9 351 308
Facultad de Medicina 74,6 25,4 63
Facultad de Psicologia 77,6 22,4 170
Facultad de Traduccién e Interpretacién 77,7 22,3 130
Facultad de Veterinaria 78,1 21,9 32
Total 62,3 37,7 2.122

Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

Grafico 4. Evolucion de la distribucidn por sexo de las tesis leidas (%)
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Fuente: elaboracidn del Observatorio para la Igualdad a partir de los datos facilitados por la OGID de la UAB.

6. Principales resultados de la evaluacion del grado de implementacion
del lll PAG, de 2013-2018

Este apartado presenta los principales resultados obtenidos de la evaluacidn del grado de
implementacion de las medidas de actuacion del lll PAG, que, a su vez, han orientado el disefo
de la propuesta de medidas del IV PAG. En concreto, la evaluacidn toma como objeto de
analisis las 48 acciones que incluye el lll PAG distribuidas en cuatro ejes de actuacién (12
acciones en cada ambito). El conjunto de medidas incluye: acciones para dar a conocer la
situacién de las mujeres en el seno de la UAB; acciones para garantizar la igualdad de
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condiciones en el estudio, el trabajo y la promocidn profesional; acciones para promover la
perspectiva de género en la docencia, la investigacién y la participacion; y medidas para
fomentar la presencia de las mujeres en los érganos de toma de decisiones y representacion,
asi como en las actividades de dinamizacidn comunitaria.

La evaluacion se ha hecho a través de una aproximacién metodoldgica que incluye dos
estrategias para recoger los datos relativos al periodo de implementacién del Ill PAG: por un
lado, el sistema de indicadores disefiado para medir el grado de aplicaciéon de las acciones; y
por otro, la valoraciéon que hace la comunidad universitaria. Los datos para el cdlculo de los
indicadores se han obtenido a partir de varias fuentes de informacion (analisis del contenido
de documentos, publicaciones y paginas web) y a través de las fichas elaboradas por los
mismos agentes implicados en la aplicacidon del Plan. En cuanto a la valoraciéon, se ha hecho
una encuesta dirigida al personal y alumnado con el objetivo de medir el grado de aplicaciéon
de una parte importante de las medidas desde el punto de vista de la percepcion y la vivencia
de las personas que forman parte de la Universidad. En este sentido, se han considerado,
especialmente, las medidas vinculadas con la promocion de la igualdad de condiciones, el trato
igualitario y la no discriminacion en el ambito laboral y el estudio (acceso y promocién laboral,
conciliaciéon, sexismo, discriminacién y otras violencias de género, etc.), y la introduccion de la
perspectiva de género en la docencia, tanto en el contenido como en las practicas y la

investigacion. Asi mismo, se ha querido medir el grado de conocimiento sobre las politicas y los

recursos de la UAB en materia de igualdad de género.

A continuacién, se presentan los principales resultados de esta evaluacién, que combina el
analisis del grado de aplicacion de las medidas con la explotacion de los datos recogidos a
través de la encuesta a fin de fundamentar empiricamente el conjunto de medidas propuestas
por el IV PAG.

6.1. Resultados generales

En términos generales, tal como muestra el gréfico siguiente, se puede afirmar que el 27,1 %
de las medidas incluidas en el lll PAG se han implementado totalmente, el 22,9 % se han
aplicado de manera parcial y el 37,5 % han quedado pendientes. Hay que mencionar que para
el 12,5 % de las acciones no se dispone de toda la informacidn necesaria para poder estimar el
grado de implementacion.
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Grafico 5. Grado de implementacion de las medidas del lll PAG de la UAB
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Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

Si se consideran los datos por dmbitos o ejes de actuacidn, el grafico siguiente muestra que el
eje de «Participacidén y representacion igualitaria en la comunidad universitaria» es el que
presenta el nimero mas grande de medidas implementadas en total, un 58,3 %. El eje de
«Promocién de la perspectiva de género en la ensefianza y la investigacién» es el siguiente
ambito con el nimero de acciones implementadas mds alto, un 33,3 %. Ahora bien, hay que
sefialar que para este eje el nimero de medidas pendientes se sitla también en el 33,3 %. En
relacidn con el eje de «Visibilizacion del sexismo y las desigualdades, sensibilizacion y creacidon
de un estado de opinidn», si bien la proporcién de medidas implementadas y parcialmente
aplicadas supone el 25 % y el 33,4 % respectivamente, el nimero de acciones pendientes
también es elevado, el 41,7 %. Finalmente, el eje de «lgualdad de condiciones en el acceso, la
promocién y la organizacion del trabajo y el estudio» se caracteriza por presentar un nimero
bastante elevado de medidas pendientes de aplicacion, un 58,3 %.

Grafico 6. Grado de implementacion de las medidas del Tercer plan de accién para la
igualdad entre mujeres y hombres en la UAB seglin ambito o eje de actuacion
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Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.
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En relacidn con el detalle de la evaluacidn, a continuacién se presentan brevemente los
principales resultados organizados segun los ambitos de actuacién.

6.2. Visibilizacion del sexismo y las desigualdades, sensibilizacion y creacion de
un estado de opinion

Las medidas que forman parte de este eje estdn principalmente orientadas a hacer visible la
situacién de las mujeres en la UAB. También se incluyen acciones de difusion de las politicas en
materia de igualdad de género, asi como acciones de sensibilizacion, como campafias o
formaciones.

En relacion con las medidas de visibilizacién, en primer lugar hay que destacar la necesidad de
mantener e incluir acciones dirigidas a desagregar por sexo las estadisticas que se publican en
la UAB, la composicion de los tribunales y los resultados de las convocatorias, la composicion
de los drganos de representacidon y de la participacidon en las actividades de dinamizacion.
Concretamente, en el grafico siguiente se observa que, para el periodo 2013-2018, el numero
de datos por sexo que se presentan en la seccién «UAB en cifras» es muy baja, solo
representan el 5,6 % respecto al total de datos que podrian ser cruzados por sexo. En relacion
con la Memoria de la UAB, esta proporcion total es bastante mas elevada y supone el 52,6 %.
Asi mismo, si se considera la evoluciéon por curso académico de la proporcién de datos
presentados por sexo que aparecen en la Memoria de la UAB y la seccion «UAB en cifras», no
se observa una clara tendencia al incremento.

Grafico 7. Porcentaje de datos desagregados por sexo en relacidn con los datos susceptibles
de ser desagregados publicados en la Memoria de la UAB y en la seccion «UAB en cifras» (%).
2013-2017
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Fuente: elaboracidn propia a partir de la informacién disponible en la secciéon «Conoce la UAB»,
http://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-1345662224743.html
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Nota: no se ha incluido el curso 2017-2018 porque en el periodo de recogida de la informacion todavia no se habia
publicado la memoria de actividades del curso, ni estaban disponibles las cifras correspondientes.

En cuanto a presentar datos desagregados por sexo de la composiciéon de los tribunales y de
los resultados de las convocatorias, hay que mencionar que, durante los afios de aplicacién del
IIl PAG, no se han elaborado ni publicado este tipo de datos. Del mismo modo, tampoco se han
publicado los datos relativos a la participacién de mujeres y hombres en los érganos de toma
de decisiones y representacién, ni en la participacién universitaria. Unicamente se ha
ejecutado esta medida en relacion con el alumnado, tanto en la figura del delegado o
delegada, como en el censo de los colectivos inscritos en elDirectori. En este sentido, el gréfico
siguiente muestra cémo el nimero de estadisticas desagregadas por sexo publicadas ha ido
aumentando cada curso académico hasta situarse en un 43,8 %.

Grafico 8. Porcentaje de datos desagregados por sexo referentes a los delegados y a los
colectivos de la UAB. 2013-2017
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Fuente: datos referentes al Directorio de Colectivos de la UAB y al Censo de delegados y delegadas de grupo
académico de la UAB. http://www.uab.cat/web/viure-el-campus/participacio-estudiantil/eldirectori/eldirectori-en-
xifres/curs-13/14-1345681515290.html, http://www.uab.cat/web/viure-el-campus/participacio-
estudiantil/elcens/elcens-en-xifres/curs-14/15-1345704368076.html

Nota: no se ha incluido el curso 2017-2018 porque en el periodo de recogida de la informacién todavia no se habian
publicado los datos para este curso.

(*) Para el curso 2013-2014 solo hay datos referentes a los colectivos.

Un segundo aspecto que hay que destacar es la necesidad de continuar promoviendo el uso no
sexista del lenguaje en la comunicacidn institucional y académica. El analisis de contenido de
las memorias de la UAB y de una muestra® de noticias de la pagina de inicio de la UAB y de
UABDivulga evidencia que no hay una tendencia clara en el uso del lenguaje y los resultados
varian segun el medio de difusidon. Aun asi, como se observa en el grafico siguiente, el indice de
uso no sexista del lenguaje (razén entre el nimero de formas o expresiones genéricas e
inclusivas y el nimero de formas o expresiones en masculino genérico) se encuentra bastante
por debajo del 50 %, va del 18 al 32 %.

9 Se trata de una muestra el tamafio a partir del cual se ha calculado para que sea representativa en relacién con la
totalidad de noticias publicadas desde el curso 2013-2014 hasta el curso 2017-2018; la seleccidn de las noticias que
configuran la muestra se ha hecho de manera aleatoria.
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Gréfico 9. indice de uso no sexista del lenguaje en las publicaciones de la UAB. 2013-2018
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Nota: el indice va de 0 a 1; cuanto mas cercano a 1, mas buen uso del lenguaje de manera no sexista.

Fuente: elaboracidn propia a partir del analisis de contenido de las noticias de la pagina de inicio de la UAB, la
UABDivulga y las memorias de los cursos académicos. Periodo 2013-2018. http://www.uab.cat/web/coneix-la-
uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-1345662224743.html; http://www.uab.cat/;
http://www.uab.cat/web/uabdivulga-1345468981732.html

Por otro lado, se evidencia que hay que hacer mas difusién y promover la utilizacion de los
recursos que la UAB pone a disposicidn de la comunidad para hacer un uso del lenguaje mas
inclusivo, concretamente de la guia y la formacién que se ofrecen en la UAB respecto a esta
materia. En el gréfico siguiente se observa que solo el 12,5 % de las personas que han
respondido la encuesta afirman que conocen y utilizan la Guia para un uso no sexista del
lenguaje y solo el 8 % afirman haber hecho la formacién sobre «Comunicacidn con perspectiva
de género y uso no sexista del lenguaje».

Grafico 10. Grado de conocimiento de las herramientas y recursos que ofrece la UAB para
hacer un uso no sexista del lenguaje (%). 2018

100,0
80,0
60,0 B No he oido hablar de
ella
M La conozcoy la he
40,0
hecho/ la utilizo
M La conozco
20,0
0,0
Formacién Guia uso no
sexista del
lenguaje

Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.
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En relaciéon con este ultimo aspecto, y a partir de los resultados de la encuesta, surge la
necesidad de revisar la actual guia desde una perspectiva de género no binaria. En concreto, se
considera que la guia actual propone soluciones y alternativas dentro de un marco de género
que «invisibiliza las identidades no binarias» (fuente: 2018, comentarios de la encuesta del
alumnado).

Finalmente, este eje también prevé medidas encaminadas a hacer difusién de las acciones y
politicas en materia de igualdad aprobadas y llevadas a cabo en la UAB, incluidas las campanas
de sensibilizacion. La principal unidad encargada de difundir y visibilizar las acciones, recursos
y politicas en materia de género es el Observatorio para la Igualdad de la UAB, sobre todo en
relacidn con todas las actuaciones que responden a la aplicacidn de los planes de accién para
la igualdad entre mujeres y hombres. En este sentido, durante el periodo de implementacion
del 1l PAG, el Observatorio ha difundido las acciones vinculadas haciendo uso de Twitter y
Facebook como principal medio. Se observa también cdmo el nimero de noticias publicadas
en las paginas de la UAB y el Observatorio ha experimentado un ligero incremento en los
ultimos cursos (vean el grafico 11).

Grafico 11. Numero de publicaciones para difundir las acciones del Observatorio para la
Igualdad por medio de comunicacién y por curso académico. 2013-2018
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Fuente: de 2013-2014 a 2017-2018, Observatorio para la Igualdad. Elaboracién propia a partir del anélisis del
contenido de las noticias de la pagina de inicio de la UAB, de las noticias de la pagina web y del Twitter y Facebook
del Observatorio: http://www.uab.cat/; http://www.uab.cat/observatori-igualtat/; @Observatorio_UAB;
@ObservatorilgualtatUAB.

Nota: el buscador de noticias de la UAB comprende noticias a partir del curso 2014-2015. Del mismo modo, para las
noticias publicadas en la pagina del Observatorio para la Igualdad, solo se ha tenido acceso a partir del curso
académico 2015-2016.

Se puede afirmar que estas acciones de difusion han tenido un buen impacto, especialmente
en relacién con los recursos que se han elaborado y aprobado en los ultimos afios en materia
de discriminacién y violencias de género: la proporcidn de las personas que han respondido a
la encuesta que afirman conocer en algin grado estos recursos, va del 87,8 al 95,8 % (vean el
grafico 12). En concreto, los recursos mas conocidos son la Unidad de Psicogénero para la
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acogida de las victimas de violencias de género y el Protocolo de cambio del nombre legal al
nombre sentido, dirigido al colectivo trans. El Observatorio para la Igualdad ha publicado
material informativo sobre el servicio de acogida y el Protocolo de cambio del nombre legal al
nombre sentido, y también ha hecho difusion periddica a través de las redes sociales. Ademas,
en los ultimos cursos se ha incluido, en el Notebloc de la UAB que se entrega al alumnado al
hacer la matricula, informacién sobre la Unidad de Psicogénero y el Protocolo de actuacién
contra el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, orientacién sexual, identidad de género o
expresion de género y la violencia machista.

Grafico 12. Grado de conocimiento de las principales politicas de la UAB en materia de
igualdad (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

En cuanto al Observatorio para la Igualdad y el Ill PAG, aunque las proporciones no sean tan
altas como las mencionadas anteriormente, se observa un aumento significativo en relacion
con la evaluacién anterior.l® El gréfico siguiente muestra que el 75 % de las personas
encuestadas afirma tener algun grado de conocimiento del Observatorio y el 57,5 % sobre el ll|
PAG. Sin embargo, este grado de conocimiento no es muy elevado.

10 para mas informacion, consulten el Il PAG en: https://www.uab.cat/doc/Il-PAG
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Grafico 13. Grado de conocimiento de las politicas de la UAB en materia de igualdad (%).
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

En relacion con los comentarios recogidos a través de la encuesta, son recurrentes las
demandas de mas acciones de visibilizacién y sensibilizacién sobre tematicas de diversidad
afectivosexual y de género. En este sentido, se menciona la necesidad de ofrecer al
profesorado formacion dirigida a la sensibilizacién en relacidn con las personas transexuales y
transgénero. En el campo formativo, emergen propuestas como la obligatoriedad de ofrecer
formacién en materia de igualdad para el personal de la UAB (fuente: 2018, comentarios de la
encuesta del alumnado, PDI y PAS).

6.3. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocion y la organizacion del
trabajo y el estudio

El eje «lgualdad de condiciones en el acceso, la promocién y la organizacién del trabajo y el
estudio» del lll PAG incluye medidas orientadas segun tres objetivos: garantizar la igualdad en
los criterios y procesos de acceso y promocidén; promover una organizacion de las condiciones
laborales y de estudio que dé espacio a la vida personal y al bienestar fisico y emocional;
superar la infrarrepresentacién femenina respecto a la presencia potencial de las mujeres.

Vinculado con las medidas dirigidas en el primer objetivo sobre la igualdad en el acceso y la
promocién, el grafico siguiente muestra que el 64,6 % del PAS estd de acuerdo o muy de
acuerdo en que los procesos de seleccion son justos e igualitarios. En cambio, en relacion con
los procesos de acceso, las proporciones de los que estan en desacuerdo y acuerdo son muy
similares, alrededor del 36 % en los dos casos. Hay que mencionar que entre el 20 y el 30 % no
se ha posicionado ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Grafico 14. La igualdad de oportunidades es justa y esta garantizada en los procesos de
acceso y seleccion de personal (PAS) (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

En cuanto al PDI, la mayor parte afirma que los criterios y procesos de acceso, promocion,
evaluacidon de curriculum y seleccién son justos y garantizan la igualdad de oportunidades:
entre el 42 % (en el acceso) y el 52 % (en la seleccidn). Del mismo modo que el PAS, en todos
los casos alrededor del 30 % manifiestan que no tienen una opinién clara.

Asi pues, aunque cerca de la mitad del personal encuestado considera que los criterios

establecidos en los procesos de seleccién y evaluacién de curriculum son justos y garantizan la
igualdad de oportunidades, los resultados también evidencian que hay que continuar
manteniendo medidas encaminadas a garantizar que la normativa y los procesos de la UAB no
contengan elementos de discriminacion ni generen desigualdades.

Grafico 15. La igualdad de oportunidades es justa y esta garantizada en los procesos de
acceso y seleccion de personal (PDI) (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.
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En la encuesta al profesorado aparecen quejas sobre el ambiente poco democratico vy
endogdmico de la institucién. Se denuncian las relaciones y el ejercicio del poder sin ningun
control y la concentracién de los hombres en determinadas categorias o grupos. Se percibe
que este funcionamiento genera desigualdades en el acceso y la promocién, asi como la
carencia de transparencia y el desigual acceso a la informacion (fuente: 2018, comentarios de
la encuesta al profesorado).

En relacidn con las acciones orientadas al segundo objetivo de promover una organizacion de
las condiciones laborales y de estudio amigable con la vida personal y familiar, emerge la
necesidad de ampliar las medidas dirigidas a conciliar la vida laboral o estudiantil con la vida
personal. Esta necesidad aparece especialmente entre el alumnado: en cuanto a los
estudiantes que trabajan o tienen responsabilidades familiares (el 61 % de los encuestados, de
los cuales el 26 % son estudiantes que afirman tener responsabilidad familiar),*! la mayor parte
(entre el 40 y el 53 %) consideran que la organizacion del estudio no se ajusta a las necesidades
de conciliacién (ya sean laborales o familiares), especialmente en el disefio de las actividades
académicas.

Grafico 16. Organizacidn de las actividades académicas y los estudios atendiendo a la
conciliacién (alumnado) (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién. Para la variable «A la hora de escoger grupo de
docencia», ademas, se han excluido los no pertinentes, concretamente el alumnado de master y doctorado.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

La percepcion no cambia mucho en cuanto a la flexibilidad del profesorado ante las
necesidades de conciliacién del alumnado: el 53 % cree que no hay flexibilidad en las fechas de

11 para mas detalles de la informacidn, vean el informe Diagnosis para la elaboracién del IV Plan de accién para la
igualdad de género de la UAB (2019).
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examenes y el 46 % en las entregas. En cambio, la tendencia se invierte para las tutorias, en las
que el 52 % considera que el profesorado si que es flexible.

Grafico 17. La flexibilidad del profesorado en las tutorias, las entregas y las fechas de los
examenes permite la conciliacion. Muestra de alumnado, 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién. Para la variable «A la hora de escoger grupo de
docencia», se han excluido también los no pertinentes, concretamente el alumnado de master y de
doctorado.

Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

Los comentarios de la encuesta al alumnado también ponen de manifiesto las dificultades de
conciliar el estudio con el trabajo y la familia, y especialmente la falta de sensibilizacion y la
hostilidad del profesorado ante estas situaciones. El énfasis de las quejas recae en el volumen
de trabajo, la obligatoriedad de la asistencia, la falta de flexibilidad y apoyo del profesorado y
la no regulacidn de estas situaciones. También se menciona el hecho de no tener acceso a
tutorias para cuestiones que vayan mas alld de los problemas académicos (fuente: 2018,
comentarios de la encuesta al alumnado).

En cuanto al PAS, la percepcidon es bastante positiva respecto a la carga laboral y la
organizacidn del tiempo de trabajo: el 69,4 % del PAS encuestado afirma que su horario
permite la conciliacion y el 53 % que su dedicacion laboral no dificulta desarrollar sus
responsabilidades familiares. Asi mismo, hay que destacar que en relacién con el ultimo
aspecto, la dedicacion laboral, cerca del 29 % no se posiciona ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Ademas, la mayor parte del PAS cree que la distancia entre el trabajo y la casa no supone un
problema para la conciliacién, el 58,2 %, aunque esta variable es la que presenta mas casos de
desacuerdo, el 29 %.
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Grafico 18. Implicaciones y obstaculos para conciliar (PAS) (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacidn y las respuestas no pertinentes («No tengo necesidad de
conciliacion»).
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

En cuanto al PDI, se observa una coincidencia con el PAS sobre el horario laboral: el 57,4 % de
las personas encuestadas cree que permite la conciliacidn. En cambio, la posicidn es la
contraria en cuanto a la dedicacién laboral: el 52,5 % expone que les dificulta la conciliacién.
Respecto a la distancia del trabajo a casa, las valoraciones estan repartidas sin una tendencia

mayoritaria significativa; asi el 39,7 % esta de acuerdo en que es un aspecto que dificulta la
conciliacion, mientras que el 42,3 % no lo esta.

Grafico 19. Dificultad para conciliar (PDI) (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacidn y las respuestas no pertinentes («No tengo necesidad de
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conciliacion»).
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

Ahora bien, al preguntar sobre las politicas de conciliacion de la UAB, emergen ciertas
carencias. La mas relevante es que el 41,1 % del PAS encuestado afirma que las medidas en
materia de conciliacidn de la Universidad no prevén los efectos de los permisos, reducciones y
excedencias en la carga del trabajo propio y del resto de companeros de la unidad. En menor
medida, el 33,8 % tampoco considera que las politicas doten de recursos y servicios. En todo
caso, se han de mencionar las altas proporciones sin opinidn, que practicamente en todos los
casos se sitlan alrededor del 40 %.

Grafico 20. Percepcion en torno a las politicas de la Universidad en materia de conciliacion
(PAS) (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacidn.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.
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Grafico 21. Percepcion en torno a las medidas de la Universidad en materia de conciliacion

(PDI) (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

A pesar de que las proporciones sean mas bajas, la valoracion del PDI en relacién con las
politicas de la UAB en materia de conciliacidon es la misma que la del PAS con una diferencia:
los porcentajes del profesorado que no se posiciona ni de acuerdo ni en desacuerdo son
mucho mas elevados y las cifras oscilan entre el 46 y el 54 %.

Los comentarios del personal encuestado giran, principalmente, en torno a las dificultades
para conciliar a causa de las exigencias de la carrera académica y los efectos o implicaciones
derivadas de la conciliacidn, tanto en la persona como en la carrera profesional. De manera
especifica, el profesorado menciona que Ilas responsabilidades familiares generan
desigualdades de oportunidades en la promocién. Las mujeres con responsabilidades
familiares disminuyen su productividad en el dmbito de investigacidn, lo cual las sitia en
desventaja ante los hombres y, ademds, esta sobrecarga que sufren se manifiesta en mas
dolencias y estrés. Aparecen también quejas en relacion con el impacto negativo de la
precarizacion de la plantilla del PDI en la conciliacién. En este sentido, se expresa que, en los
ultimos afios, las jubilaciones han sido cubiertas con profesorado asociado, lo cual ha
comportado la disminucién considerable del cuerpo docente.’? Al mismo tiempo, esta
disminucién ha generado que el colectivo de profesorado que puede ocupar cargos de gestion
sea muy reducido, hecho que dificulta la conciliacion de las personas que asumen la
responsabilidad de los cargos. Para acabar, aparecen comentarios respecto al desconocimiento

2 Hay que mencionar que la percepcion del profesorado emerge en un contexto en que la tasa de reposicion en las
administraciones publicas es nula y deja a las universidades sin margen de maniobra para hacer politica de
promocion.
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de los derechos y las politicas de la UAB en materia de conciliacion y la falta de una politica
clara de la UAB. (Fuente: 2018, comentarios de la encuesta al PDI.)

En cuanto a los comentarios del PAS, se afirma que el personal que ha disfrutado o disfruta de
baja, reduccién de jornada, o permisos por maternidad o por el cuidado de personas
dependientes a su cargo, esta en situacion de desventaja ante la promocion laboral. Ademas,
se denuncia la falta de cobertura de estos permisos y reducciones, que implica hacer el mismo
trabajo en menos tiempo o bien sobrecargar al resto de compafieros. También se menciona
que las facilidades para conciliar, o incluso para disfrutar de los derechos de conciliacidn,
dependen mucho de los jefes inmediatos y de las necesidades del servicio y los turnos
horarios. Se considera que, en general, esta penalizado o mal visto disfrutar de los derechos de
conciliacion. (Fuente: 2018, comentarios de la encuesta al PAS.)

Finalmente, cabe mencionar que los tres colectivos (alumnado, PDI y PAS) reclaman servicios
para apoyar a las personas con responsabilidades familiares (guarderias, casales, etc.) (fuente:
2018, comentarios de la encuesta al alumnado, al PDI y al PAS).

En cuanto al Ultimo objetivo de las medidas de este eje, «Superacién de la infrarrepresentacion
femenina», destaca la falta de un cambio significativo en relacidon con la presencia de las
mujeres entre las personas expertas invitadas por la UAB y los honoris causa nombrados.

En cuanto a la presencia de expertas conferenciantes e invitadas a los actos institucionales de
la UAB, se observa que se continla manteniendo la misma tendencia que en la ultima
evaluacidn: en general, las mujeres se situan por debajo del 40 %. Cabe destacar, sin embargo,
gue ha habido un incremento porcentual de 6 puntos: pasa del 31,5 % en el periodo 2008-
20123 al 37,4 % en el periodo 2013-2017.

Grafico 22. Personas expertas conferenciantes e invitadas a los actos institucionales de la
UAB por sexo y curso académico (%). 2013-2018
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Fuente: elaboracidn propia a partir del analisis de contenido de las memorias de curso de la UAB (desde el curso
2013-2014 hasta el 2016-2017), https://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/memoria-del-curs-academic-
1345662224743.html.

13 Evaluacién de la implementacion del Segundo plan de accién para la igualdad entre mujeres y hombres en la UAB.
Observatorio para la Igualdad.
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Nota: la Memoria del curso académico 2017-2018 todavia no estaba disponible en el momento de hacer el
trabajo de campo y el andlisis.

En relacién con los doctorados honoris causa por la UAB desde 1976 hasta el curso 2017-2018,
solo el 11 % se han otorgado a mujeres (11 mujeres y 89 hombres). Si se consideran los
diferentes cursos que comprende el periodo de ejecucién del Il PAG, se observa que de los
ocho doctorados honoris causa nombrados, solo dos son para mujeres (representan el 25 %).
Cabe destacar que no se ha producido ningin incremento en relacidn con los periodos
considerados en la evaluacién del Segundo plan de accién. Sin embargo, hay que destacar que
en el curso 2018-2019 y en el marco del 502 cumpleafios de la UAB, de los cinco honoris causa,
tres se han otorgado a mujeres.

Grafico 23. Numero de personas que han recibido el honoris causa por sexo y curso
académico. 2013-2018
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Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de los doctorados honoris causa publicados en la pagina web de la
UAB (desde 1976 hasta 2018). https://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/la-uab/doctors-honoris-causa-
1345662525769.html.

Esta situacion pone de manifiesto la necesidad de mantener o formular nuevas acciones
encaminadas a incrementar la presencia de las mujeres expertas entre las personas
conferenciantes, asi como en los doctorados honoris causa de la UAB.

6.4. Promocion de la perspectiva de género en la ensefianza y la investigacion

Las medidas que se agrupan en este eje tienen como principal finalidad potenciar la presencia
de las mujeres como objeto y sujeto de conocimiento, asi como visibilizar las aportaciones de
las mujeres en el ambito cientifico.

De estas medidas, se observa que se han aplicado especialmente aquellas vinculadas con la
creacion de herramientas, instrumentos o recursos para introducir la perspectiva de género en
la docencia y la investigacion, en las que el Observatorio para la Igualdad ha tenido un papel
relevante. En este sentido, el Observatorio ha disefiado, impulsado y coordinado formacién
sobre perspectiva de género para el alumnado de doctorado, el profesorado y el personal
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técnico de apoyo a la investigacion. Asi pues, durante el periodo de ejecucion del Il PAG, se
han realizado un total de diez cursos y dos talleres. También se ha disefiado y difundido
material Util para incorporar la perspectiva de género en la investigacién y la docencia, como la
Guia per a la introduccié de la perspectiva de génere en la docéncia.'*

Politicamente, se han impulsado también varias acciones encaminadas a promover y facilitar la
introduccion de la perspectiva de género en la docencia. Este impulso aparece por la voluntad
politica de cumplir el mandato legal, concretamente el articulo 28.1 de la Ley 17/2015, de 21
de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres. En primer lugar, dentro de la convocatoria
de ayudas para proyectos de innovacion y mejora de la calidad docente de 2018, se ha
incorporado la perspectiva de género en la docencia como una linea de mejora dentro de la
modalidad B, «Proyectos de mejora de la calidad docente». En segundo lugar, se ha disefiado y
aprobado una competencia general de la UAB en perspectiva de género en la docencia y hay el
compromiso de elaborar guias de buenas practicas por ambito de conocimiento. Para acabar,
en el curso académico 2018-2019 la UAB ha puesto en marcha por primera vez el titulo propio
del grado en Estudios de Género. Ademads, desde el Observatorio para la Igualdad se han
impartido cursos con perspectiva de género dirigidos a los tres colectivos (alumnado, PAS y
PDI) sobre temdticas diversas, como se observa en el grafico siguiente.

Grafico 24. Namero de cursos ofrecidos por la UAB en materia de igualdad segiin tematicay
curso académico. 2013-2018
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Nota: la incorporacién de la perspectiva de género hace referencia a la incorporacion de la perspectiva de género
en el contenido de la docencia y en la practica investigadora.
Fuente: elaboracidn propia. 2018.

Dentro de este eje, hay que ubicar también aquellas acciones destinadas a visibilizar la
investigacion y la docencia con perspectiva de género. Destaca la creacidn por el Observatorio
para la Igualdad de los premios a los mejores TFG con perspectiva de género de la UAB. La
convocatoria parte del convenio de la Facultad de Derecho de la UAB con la ICD para crear un
premio al mejor TFG de cada una de las titulaciones el curso 2014-2015. A partir del curso

14 Documento elaborado en 2017 por el Observatorio en el marco de su participacion en el proyecto europeo
EGERA.
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2015-2016, el Observatorio pone en marcha esta iniciativa pero haciéndola extensible en todas
las facultades de la UAB. Hasta la actualidad, se han hecho tres ediciones y se han otorgado un
total de 67 premios. Cabe mencionar que se ha producido un aumento considerable de la
participacién: en el curso 2016-2017 se presentaron 50 trabajos de final de grado mientras que
en el curso 2017-2018 la participacidn practicamente se dobld, con 93 trabajos presentados.

Finalmente, los resultados de la encuesta indican la necesidad de difundir y dar a conocer el
significado y el alcance de la incorporacidn de la perspectiva de género en la docencia y la
investigacion, y los recursos ofrecidos por la UAB en relacidn con esta cuestion. Como se
observa en el gréfico, a pesar de que una parte importante del profesorado encuestado
conoce los recursos para la docencia con perspectiva de género, y alrededor del 10 % hace uso
de ellos, la mayoria del PDI los desconoce.

Grafico 25. Grado de conocimiento de la formacion y los recursos que ofrece la UAB para
introducir la perspectiva de género (PDI) (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

Las respuestas a las preguntas abiertas de la encuesta ponen de manifiesto varias necesidades
en este campo. De manera explicita, se pide incluir la dimensidn relativa a las interacciones en
el aula entre profesorado-alumnado en la formaciéon actual. También se observa que el
profesorado del dmbito de la salud y las ingenierias pone en cuestion que sea posible
introducir la perspectiva de género en la actividad docente e investigadora, por la misma
naturaleza de las disciplinas. Por otro lado, se asimila esta practica con la presencia de mujeres
como docentes o con la introduccién de bibliografia hecha por mujeres. Finalmente, emerge la
creencia de que no hay necesidad de introducir la perspectiva de género por varios motivos:
por la feminizacién de ciertas disciplinas, por la supuesta «neutralidad» de la ciencia, porque
no se ve pertinente en ciertos estudios y porque se ve como una practica demasiado
«forzada». (Fuente: 2018, comentarios de la encuesta al PDI.)

Se hace patente, pues, la necesidad de formacién especifica en los campos de la salud y las
ingenierias, de difundir el significado y los diferentes niveles de inclusiéon de la perspectiva de
género, asi como visibilizar |la relevancia de incorporarla en la docencia y la investigacién.
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6.5. Participacion y representacion igualitarias en la comunidad universitaria

El eje «Participacién y representacion» incluye principalmente medidas encaminadas a
estimular la participacién de las mujeres en los lugares de toma de decisiones y de
representaciéon, y a promover un acceso y ejercicio del poder con perspectiva de género. Asi
mismo, incluye acciones orientadas a incrementar la participacion de las mujeres en las
actividades de dinamizacién comunitaria e introducir la perspectiva de género en el ambito
participativo y cultural. También prevé actuaciones para promover una participacion libre de
sexismo, discriminacién y violencias de género.

De la evaluacidn destaca, en primer lugar, el ligero incremento de la presencia de mujeres en
los 6rganos de toma de decisiones y representacion. Los datos muestran que, en general, la
proporcién de mujeres se situa alrededor del 40 %, y, por tanto, se da una representacion
equilibrada de mujeres y hombres (40/60). Si se considera el detalle, el Consejo Social es el
o6rgano en el que la participaciéon femenina es mas baja, del 30 al 41 % segun el curso
académico. En cuanto al Claustro y al Consejo de Gobierno, el porcentaje de mujeres es muy
similar y va del 37 al 44 % aproximadamente. La composicién del Consejo de Estudiantes es la
gue presenta mas participaciéon de mujeres en los ultimos dos cursos: el 50 % para el curso
2016-2017 y el 45 % para el 2017-2018.%

Grafico 26. Proporcidon de mujeres en los érganos de gobierno y de representacion por curso
académico (%). 2013-2018
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Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos facilitados por la Secretaria General. 2018.

El segundo aspecto que hay que sefalar hace referencia a los recursos y acciones que se han
desplegado en la UAB en torno a la violencia de género. En 2013 se inicia el proyecto UAB libre
de sexismo con los objetivos o ambitos de actuacidon siguientes: 1) visibilizar, sensibilizar y
prevenir la violencia de género a través de estudios, campafias y talleres formativos; 2) dotar
de recursos a la Universidad para atender las situaciones de violencia de género que se puedan

15 Aunque haya una proporcién equilibrada (40/60), hay que sefialar que las proporciones mencionadas son 10y 15
puntos menores al peso de las mujeres en la totalidad del alumnado, en el que representan el 60%.
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producir en el campus; 3) atender e informar de los recursos en los casos de violencia de
género; 4) establecer mecanismos de coordinacién de los agentes implicados.

En el marco de este proyecto, en marzo de 2016 se aprobd el Protocolo de actuacion contra el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion
de género, documento elaborado por la Facultad de Derecho por encargo del Observatorio.
Después de un periodo de aplicacién del Protocolo, en 2018 la Secretaria General junto con la
vicerrectora de Alumnado y Ocupabilidad inician un proceso de revision y ampliacion de este
instrumento. Como resultado de este proceso, en noviembre de 2018 se aprueba el Protocolo
para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razon de sexo, orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género, y la violencia machista. El nuevo protocolo amplia
el dmbito de actuacién y las definiciones: por un lado, incorpora medidas de prevencion,
actuacidn, apoyo y acompanamiento y, por otro lado, identifica conductas de acoso y violencia
machista para garantizar una proteccién integral de toda la comunidad de la UAB.

Desde el curso 2012-2013, el Observatorio para la Igualdad pone a disposicién de la
comunidad universitaria atencion psicoldgica gratuita para personas que han vivido o viven
relaciones abusivas y violencias de género, a través de la Unidad de Psicogénero del Servicio de
Psicologia y Logopedia de la Facultad de Psicologia.

En 2016 se da un paso mas y se elaboran las Pautas de abordaje e intervencion contra las
agresiones sexistas en la fiesta mayor de la UAB con el objetivo de ofrecer al Servicio de
Seguridad de la Universidad pautas para intervenir en casos de agresiones sexistas en la fiesta
mayor de la UAB.'® Ademds, para la aplicacion de las pautas se hacen actuaciones de
formacién dirigidas a los cuerpos de seguridad y los regidores de los escenarios. Igualmente, el
Observatorio también se ha coordinado con los estands de estudiantes y colectivos para que
prevengan situaciones sexistas mediante la organizacidn de actividades que no promuevan el
sexismo, el establecimiento de turnos igualitarios entre los participantes del estand y la
observacién ante posibles actitudes sexistas.

Hay que mencionar también que los centros docentes han aprobado en los ultimos cursos un
protocolo propio para abordar las situaciones de acoso que se puedan producir en el marco
del programa de practicas curriculares del alumnado en instituciones externas a la UAB.

La dltima accién de la UAB en el marco de este proyecto y a través del Observatorio para la
Igualdad en colaboracién con Dinamizacion Comunitaria ha sido poner a disposicion de los
colectivos inscritos a elDirectori de la UAB, y desde el curso 2017-2018, una guia para actuar
ante las situaciones sexistas y la violencia de género que se puedan dar en el seno del
colectivo. El objetivo de este documento es convertirse en un instrumento que dote de
herramientas formativas y pautas concretas a los colectivos inscritos al registro del tejido
asociativo de la UAB, para prevenir y actuar ante casos de sexismo y violencias de género que
puedan darse en el transcurso de su actividad, sean de caracter puntual o reiterado. Cada
colectivo debe adaptar y aprobar la guia, y para este proceso cuenta con el apoyo y

16 E| documento ha sido elaborado por el Observatorio y ha contado con la colaboracién de Dinamizacion
Comunitaria, la Unidad en Psicogénero y personas y colectivos comprometidos. Toma como punto de referencia los
protocolos de las fiestas mayores de los barrios de Pueblo seco y Gracia de Barcelona y de la ciudad de Sabadell.
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asesoramiento del Observatorio y de Dinamizacidn. En la actualidad hay dos colectivos que ya
han hecho el proceso de adopcidn de la guia: Ganapies y Centaures.

Estas acciones han ido acompafadas de diferentes campafas para prevenir y sensibilizar en
relacién con cualquier forma de discriminacién y en especial hacia la violencia de género.

Si se consideran los principales resultados obtenidos del andlisis de la percepciéon de la
comunidad universitaria, se observa en el gréfico siguiente que la mayor parte de las personas
encuestadas creen que los centros de estudio o trabajo de la UAB promueven un ambiente
respetuoso y relaciones igualitarias entre mujeres y hombres (80 %), la diversidad
afectivosexual y de género y los derechos LGBTIQ (70 %), y la diversidad étnica, cultural y
religiosa (70 %).

Grafico 27. Promocidn por el centro de estudio o trabajo de un ambiente respetuoso y
relaciones igualitarias entre mujeres y hombres, la diversidad afectivosexual, de género y los
derechos LGBTIQ, y la diversidad étnica, cultural y religiosa (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacion.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.
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Grafico 28. En el aula, unidad o departamento de trabajo no se toleran comentarios
machistas o discriminatorios contra las mujeres, LGBTIfébicos, xenéfobos
ni racistas (%). 2018
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Nota: se han excluido del andlisis los casos sin informacién.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

En relacidn con el grado de tolerancia ante los comentarios poco respetuosos, como se ve en
el grafico anterior, aunque la mayor parte crea que no son aceptados, estas proporciones son
mas bajas que las anteriores, especialmente los comentarios machistas y discriminatorios
hacia las mujeres. De hecho, la mayor parte de los comentarios de la encuesta relacionados
con la violencia de género denuncian la perpetuacién y tolerancia de comentarios sexistas,
machistas y LGBTIfébicos tanto en los entornos laborales como en los espacios de docencia
(fuente: 2018, comentarios de la encuesta al PDI, PAS y alumnado). En este sentido, aparece la
necesidad de mas formacidn y acciones encaminadas a la sensibilizacién.
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Grafico 29. Valoracion de la informacidn y los instrumentos de que dispone la UAB ante las
situaciones de discriminacion, acoso y violencia por razén de sexo o género (%). 2018
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Nota: se han excluido del analisis los casos sin informacién.
Fuente: Observatorio para la Igualdad. 2018.

Finalmente, se constata el desconocimiento sobre cdmo se debe actuar ante una situacion de
acoso, discriminacién o violencia por razén de sexo o género: el 43 % de las personas que han
respondido a la encuesta afirman que no saben cémo se debe actuar ante estas situaciones.

En cuanto a la afirmacion de que los recursos para abordar las situaciones de discriminacion,
acoso y violencias por razén de sexo y género son suficientes, la mayor parte no se posiciona, y
el 56,22 % no estd de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién, posiblemente por la falta de
conocimiento de cuales son o cudles serian los recursos necesarios.

En relacidn con este aspecto, las respuestas a las preguntas abiertas de la encuesta hacen
referencia a la necesidad de incluir la tematica LGBTI (fuente: 2018, comentarios de la
encuesta al alumnado, PDI y PAS).

62



7. Ejes, objetivos y medidas

Este apartado presenta los ejes, objetivos y medidas del IV PAG como respuesta al contenido
normativo, tedrico y empirico de los apartados anteriores, y es fruto del proceso participativo
llevado a cabo con la comunidad universitaria. En concreto, el IV PAG incluye 38 medidas, y
para cada una de ellas se especifican: los érganos responsables y ejecutores; los instrumentos
y los objetivos operativos que se han de lograr; y el calendario de aplicacién. Las 38 medidas se
distribuyen en cinco ejes de actuacién, que a su vez comprenden varios objetivos especificos.

Numero de objetivos estratégicos, medidas y objetivos operativos segun los ejes de

actuacion
EJES Objei’:iv.os Medidas Objetiyos
estratégicos operativos
1. Promocidn de la cultura y las politicas de igualdad 3 11 37
2. Igualdad de condiciones en el acceso, la promocién y
la organizacion del trabajo y el estudio 3 9 29
3. Promocién de la perspectiva de género en la
docencia y la investigacion 3 8 27
4. Participacion y representacion paritaria en la
comunidad universitaria 2 5 19
5. Promocidn de una organizacion libre de sexismo y
violencias de género 1 5 19
TOTAL 12 38 134

EJE 1. Promocidn de la cultura y las politicas de igualdad de género

Objetivo estratégico 1.1. Visibilizar el sexismo y las desigualdades por razén de género

Medidas

1.1.1. Elaborar estadisticas correspondientes al alumnado, al personal académico y al PAS desagregadas por sexo
Organo impulsor Gabinete del Rectorado

Organo responsable Area de Comunicacién y Promocién / Gabinete Técnico del Rectorado

Oficina de Gestidn de la Informacién y la Documentacidn / Servicio Asistencial de Salud /

o] jecut )
reano ejecutor Observatorio para la Igualdad

Instrumentos Indicadores estadisticos / Web

1. Elaborar un sistema de indicadores a partir de los datos disponibles en Datawarehouse

2. Presentar todas las estadisticas sobre el personal y alumnado desagregadas por sexo en la
memoria del curso y en el apartado «UAB en cifras»

Objetivos operativos - P - —
) P 3. Publicar estadisticas desagregadas por sexo de las atenciones llevadas a cabo por el Servicio

Asistencial de Salud segun el tipo de patologias y el colectivo

4. Elaborar una auditoria salarial de acuerdo con lo que prevé el Decreto Ley 6/2019

Calendario Permanente

1.1.2. Incorporar la perspectiva interseccional en el analisis del sexismo en la Universidad para impulsar politicas de
igualdad

Organo impulsor Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad
Organo responsable Observatorio para la Igualdad
Organo ejecutor Observatorio para la Igualdad
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Instrumentos

Indicadores y metodologia interseccional

Objetivos operativos

1. Incorporar otros ejes de desigualdad en el analisis de las estadisticas

2. Disefiar indicadores para una aproximacion interseccional

Calendario

Permanente

1.1.3. Publicar estadisticas desagregadas por sexo en relacidn con la composicion de los tribunales, comisiones de
seleccion y 6rganos de representacion y participacion

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Personal Académico /
Vicerrectorado de Personal de Administracion y Servicios

Organo responsable

Gabinete del Rectorado

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Unidad de Dinamizacion Comunitaria

Instrumentos

Estadisticas / Web

Objetivos operativos

1. Elaborar y publicar estadisticas desagregadas por sexo de la composicién de los miembros de
las comisiones y tribunales de seleccién de las convocatorias, asi como de los resultados

2. Elaborar y publicar estadisticas desagregadas por sexo de la composicion de los érganos de
representacion

3. Elaborar y publicar estadisticas desagregadas por sexo de la participacion en la comunidad
universitaria

Calendario

Permanente

Objetivo estratégico 1.2. Sensibilizar sobre las desigualdades por razéon de género

Medidas

1.2.1 Hacer un uso no sexista e inclusivo del lenguaje en cualquier forma y medio de comunicacién de la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Comunicacién y Promocion

Organo responsable

Gabinete del Rectorado

Organo ejecutor

Area de Comunicacién y Promocién / Observatorio para la Igualdad / Centros docentes y de
investigacion

Instrumentos

Guia / Web, correo, etc.

Objetivos operativos

1. Revisar el uso del lenguaje en la normativa y documentos institucionales

2. Revisar el uso del lenguaje en las aplicaciones informaticas de gestion

3. Revisar la Guia para el uso no sexista del lenguaje en la UAB desde una perspectiva LGBTIQ

Calendario

Permanente / Puntual

1.2.2. Difundir las politicas y acciones de igualdad impulsadas por la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Comunicacién y Promocion

Organo responsable

Gabinete del Rectorado

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Area de Comunicacién y Promocién

Instrumentos

Plan de comunicacion

Objetivos operativos

1. Elaborar un plan de comunicacién fundamentado en las propuestas surgidas de la diagnosis

2. Implementar el plan de comunicacion

3. Elaborar una guia de los derechos de las personas LGBTIQ y de los recursos que la
Universidad pone a su disposicion

Calendario

Puntual / Permanente

1.2.3. Hacer campafias y acciones de sensibilizacién en materia de igualdad de género

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Campafias / Formacion / Actos

Objetivos operativos

1. Organizar un acto institucional con motivo del Dia de las Mujeres Trabajadoras que incluya
un acto de reconocimiento a la persona, entidad, departamento, centro docente o centro de
investigacion que se haya distinguido por la defensa de los derechos de las mujeres en la
Universidad

2. Elaborar una agenda con todos los actos organizados en torno al 8M que se celebren en la
Universidad

3. Hacer formacién en materia de igualdad y LGBTIQ

4. Ofrecer formacion sobre medidas de igualdad a los agentes sociales y personas responsables
de las politicas de igualdad

5. Celebrar jornadas conmemorativas en materia de igualdad de género (incluye LGBTIQ)

6. Hacer campafias de sensibilizacion en materia de igualdad de género (incluye LGBTIQ)

Calendario

Puntual / Permanente

Objetivo estratégico 1.3. Garantizar el desarrollo del marco normativo y las politicas de igualdad en la Universidad
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Medidas

1.3.1. Aumentar, hasta llegar al equilibrio, la presencia de mujeres entre las personas expertas invitadas a los actos

Organo impulsor

Gabinete del Rectorado

Organo responsable

Gabinete del Rectorado / Centros docentes y de investigacion

Organo ejecutor

Gabinete del Rectorado / Centros docentes y de investigacion

Instrumentos

Normativa / Web, correo, etc.

Objetivos operativos

1. Incrementar el nUmero de mujeres en los actos y jornadas de docencia e investigacion

2. Incrementar el nUmero de mujeres en los actos institucionales

3. Incrementar el nimero de doctoras honoris causa por la Universidad

Calendario

Permanente

1.3.2. Introducir la perspectiva de género en los presupuestos de la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Economia y Campus

Organo responsable

Gerencia

Organo ejecutor

Vicegerencia de Economia

Instrumentos

Presupuesto / Estudio / Web, correo, etc.

Objetivos operativos

1. Hacer un estudio del presupuesto de la Universidad desde la perspectiva de género

2. Incorporar la perspectiva de género en los modelos de reparto econémico

3. Hacer visibles los recursos destinados a las politicas de igualdad en el presupuesto

Calendario

Puntual / Permanente

1.3.3. Hacer evaluaciones periddicas del grado de implementacidn de las medidas del IV Plan de accién para la igualdad

de género

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Sistema de indicadores e instrumentos / Comisién / Memorias

Objetivos operativos

1. Constituir una comisién de seguimiento del IV Plan de accidn para la igualdad de género

2. Elaborar un sistema de indicadores de seguimiento e impacto de las medidas

3. Reconocer el cumplimiento de las medidas del Plan en las unidades, servicios, centros
docentes y de investigacion (sello o distintivo de igualdad)

Calendario

Permanente / Puntual

1.3.4. Priorizar, en caso de empate, las ofertas de empresas licitadoras que dispongan de politicas de igualdad

Organo impulsor

Gerencia

Organo responsable

Vicegerencia de Economia

Organo ejecutor

Vicegerencia de Economia

Instrumentos

Pliego de condiciones de concursos

Objetivos operativos

1. Establecer como criterio de priorizacién en los concursos de empresas disponer de un plan
de igualdad de género

2. Establecer como criterio de priorizacién en los concursos de empresas disponer de un
protocolo para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, orientacidn sexual,
identidad de género o expresion de género

Calendario

Puntual

1.3.5. Mejorar la gobernanza de las politicas de igualdad en la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Secretaria General

Organo responsable

Gabinete del Rectorado / Gerencia / Centros docentes y de investigacion

Organo ejecutor

Gabinete del Rectorado / Gerencia / Centros docentes y de investigacion / Observatorio para la
Igualdad / Unidad de Dinamizacién Comunitaria

Instrumentos

Normativa

Objetivos operativos

1. Nombrar a una persona responsable de las politicas de igualdad en cada centro docente y de
investigacion, asi como en cada vicegerencia

2. Impulsar el reconocimiento profesional y académico de las personas responsables de las
politicas de igualdad

3. Crear la figura del delegado o delegada de igualdad del alumnado

4. Impulsar la creacion de comisiones de igualdad en los centros docentes y de investigacion
con la participacién de PAS, PDI y alumnado

5. Crear una comisién de igualdad delegada del Consejo de Gobierno

Calendario

Permanente
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EJE 2. Igualdad de cond

iones en el acceso, la promocion y la organizacion del trabajo y el estudio

Objetivo estratégico 2.1. Garantizar la igualdad de condiciones en los procesos de acceso y promocion en el trabajo

Medidas

2.1.1. Garantizar que la normativa y los procesos de la Universidad relativos a la evaluacion del curriculum vitae y la
contratacidn no contengan elementos de discriminacion indirecta

Organo impulsor

Vicerrectorado de Personal Académico / Vicerrectorado de Personal de Administracion y
Servicios

Organo responsable

Vicegerencia de Personas, Organizacion y Servicios

Organo ejecutor

Area de Personal Académico y Néminas / Area de Personal de Administracién y Servicios

Instrumentos

Normativa / Formacién / Informe / Guia

Objetivos operativos

1. Revisar la normativa que afecta a la seleccion y promocién del PAS para detectar posibles
elementos de discriminacién indirecta

2. Revisar la normativa que afecta a la seleccién y promocion del PDI para detectar posibles
elementos de discriminacién indirecta

3. Disefiar mecanismos para garantizar la informacion y transparencia en los procesos de
seleccion de PDIy PAS

4. Ofrecer formacion al personal de la Universidad para evitar toda discriminacidn de género en
los procesos de seleccion de personal

5. Incluir recomendaciones para evitar la discriminacién de género en la Guia de buenas
prdcticas y derechos y deberes en los procesos de seleccion

Calendario

Permanente / Puntual

2.1.2. Incentivar la eleccion de candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de contratacién

Organo impulsor

Vicerrectorado de Personal Académico / Vicerrectorado de Personal de Administracion y
Servicios

Organo responsable

Vicegerencia de Personas, Organizacion y Servicios

Organo ejecutor

Area de Personal Académico y Néminas / Area de Personal de Administracién y Servicios

Instrumentos

Normativa / Formacién

Objetivos operativos

1. En los procesos de seleccion de becas PIF, en igualdad de méritos establecer como criterio de
desempate la seleccidn del sexo infrarrepresentado en este colectivo, respecto a la
composicion del departamento y la categoria laboral

2. En los procesos de seleccion y promocion del PDI, en igualdad de méritos establecer como
criterio de desempate la seleccidn del sexo infrarrepresentado en el departamento y en
relacion con la categoria

3. Incentivar las entidades convocantes porque incluyan elementos para mejorar la posicion de
las candidatas en los criterios de baremacion de las convocatorias para la contratacion de
personal investigador

Calendario

Permanente

2.1.3. Incorporar en la normativa de concursos de acceso a plazas el criterio de no contabilizar los periodos de inactividad
imputables en el cuidado de personas dependientes

Organo impulsor

Vicerrectorado de Personal Académico / Vicerrectorado de Personal de Administracion y
Servicios

Organo responsable

Vicegerencia de Personas, Organizacion y Servicios

Organo ejecutor

Area de Personal Académico y Néminas / Area de Personal de Administracion y Servicios

Instrumentos

Normativa

Objetivos operativos

1. Establecer en la normativa que regula los procesos de acceso en las plazas docentes la no
contabilizacidn de los periodos de inactividad imputables en el cuidado de personas
dependientes

2. Valorar la posibilidad de contabilizar como tiempo efectivo los periodos de inactividad
imputables en el cuidado de personas dependientes en el concurso de méritos de las
convocatorias del PAS

3. Incidir, a través de la Comisidn Mujeres y Ciencia del CIC, las agencias de evaluacion para que
tengan en cuenta los permisos para el cuidado de personas dependientes en la evaluacién de
los méritos de investigacion

Calendario Permanente

Objetivo estratégico 2.2. Superar los obstaculos y las dificultades para la igualdad de oportunidades en el trabajo y el
estudio

Medidas
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2.2.1. Analizar los obstaculos en el acceso, la permanencia y la promocidn de las mujeres en los contextos de trabajo y

estudio

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Estudio / Web

Objetivos operativos

1. Hacer un estudio de los obstaculos en el acceso, la permanencia y la promocién o éxito de las
mujeres en los contextos de trabajo y estudio

2. Analizar la incidencia de la conciliacion laboral, familiar y personal sobre los modelos de
carrera profesional en la Universidad

3. Incentivar, a través de la Comisidon Mujeres y Ciencia del CIC, las agencias de evaluacién para
que introduzcan la perspectiva de género en el modelo de carrera académica actual

4. Abrir un espacio en la pagina del Observatorio para poder manifestar el malestar y las quejas
en relacion con las discriminaciones de género que se dan en los entornos de estudio y trabajo

Calendario

Puntual

2.2.2. Promover un modelo de organizacion que garantice la aplicacion efectiva de la normativa relativa a la conciliacion
de la vida laboral, personal y familiar

Organo impulsor

Vicerrectorado de Personal Académico / Vicerrectorado de Personal de Administracion y
Servicios / Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Gerencia

Organo ejecutor

Vicegerencia de Personas, Organizacion y Servicios / Vicegerencia de Ordenacién Académica

Instrumentos

Plan / Normativa

Objetivos operativos

1. Disefiar un plan de conciliacién para el personal de acuerdo con los agentes sociales

2. Disefiar un plan de conciliacion para el alumnado de acuerdo con sus representantes

3. Incentivar a los centros docentes para que consideren las necesidades derivadas de las
responsabilidades del cuidado de personas dependientes en la asignacién de los horarios de
docencia al PDI

4. Crear espacios fisicos de apoyo al personal y al alumnado con hijos a su cargo

5. Priorizar, cuando haya recursos, cubrir las reducciones, bajas, permisos y excedencias por el
cuidado de personas dependientes del personal de la UAB

6. Impulsar que la normativa académica incorpore el cuidado de personas dependientes por
parte del alumnado como criterio de modificacion de la matricula

Calendario

Puntual

2.2.3. Difundir la normativa y las politicas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar en la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Comunicacién y Promocidn / Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Comunicacién y Promocién / Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Area de Comunicacién y Promocién / Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Guia / Web

Objetivos operativos

1. Crear un apartado sobre conciliacion en la pagina web principal de la Universidad

2. Disefiar un plan de difusion especifico para cada colectivo

Calendario

Permanente / Puntual

Objetivo estratégico 2.3. Actuar para revertir la segregacion de género en los estudios

Medidas

2.3.1. Analizar la segregacion de género en los estudios

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Estudio / Web

Objetivos operativos

1. Elaborar un informe, especifico para la UAB, sobre la segregacion de género en los estudios y
sus implicaciones

2. Publicar los resultados del informe

Calendario

Puntual

2.3.2. Disefiar acciones para abordar la segregacion en los estudios y sus efectos

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicegerencia de Ordenacion Académica

Organo ejecutor

Centros docentes / ICE / Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

PAT / Campafias

Objetivos operativos

1. Incorporar la perspectiva de género en las acciones tutoriales del Plan de accidn tutorial
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(PAT)

2. Llevar a cabo acciones para promover un contexto amigable en los entornos segregados

Calendario

Permanente / Puntual

2.3.3. Evitar reproducir estereotipos de género en la promocion de las titulaciones incluyendo referentes del sexo

infrarrepresentado

Organo impulsor

Vicerrectorado de Comunicacion y Promocion / Vicerrectorado de Ordenacidén Académica /
Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Gabinete del Rectorado / Vicegerencia de Ordenacion Académica

Organo ejecutor

Area de Comunicacién y Promocién / ICE / Fundacién Auténoma Solidaria

Instrumentos

Material de promocion / Jornadas / Actividades

Objetivos operativos

1. Revisar que el material de promocién de las titulaciones segregadas no contenga imagenes
estereotipadas por sexo e incorpore otros referentes

2. Incorporar la perspectiva de género en el Campus itaca y el Programa Argén

Calendario

Puntual / Permanente
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EJE 3. Promocion de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

Objetivo estratégico 3.1. Introducir la perspectiva de género en la docencia

Medidas

3.1.1. Impulsar la incorporacion de la competencia general de género de la UAB en todas las memorias de grado

p . Vicerrectorado de Programacidn Académica y Calidad / Vicerrectorado de Alumnado y
Organo impulsor

Ocupabilidad
Organo responsable Decanatos y direcciones de escuelas / Vicegerente de Ordenacion Académica
Organo ejecutor Centros docentes / Observatorio para la Igualdad / Oficina de Calidad Docente
Instrumentos Plan / Memorias / Aplicacion informética

1. Programar la revisidn de todas las memorias de los planes de estudios de grado

2. Difundir las guias de ejemplos sobre como incorporar las competencias generales de la UAB

3. Incluir informacidn relativa a la incorporacion de la perspectiva de género en la aplicacion

Objetivos operativos ; " ,
! P informatica de las guias docentes

4. Incorporar la perspectiva de género en el Sistema Interno de Garantia de Calidad de la UAB y
de los centros docentes

Calendario Puntual / Permanente

3.1.2. Hacer seguimiento de la incorporacion de la competencia general de género de la UAB en los planes de estudios de
grado

p . Vicerrectorado de Programacién Académica y Calidad / Vicerrectorado de Alumnado y
Organo impulsor

Ocupabilidad
Organo responsable Vicegerencia de Ordenacion Académica
Organo ejecutor Oficina de Calidad Docente / Observatorio para la Igualdad
Instrumentos Informes / Web / Encuesta

1. Hacer seguimiento del plan de revision de los planes de estudios de grado

2. Publicar el grado de incorporacion de la perspectiva de género en los planes de estudios a
través del vaciado de la aplicacion informatica de las guias docentes

Objetivos operativos 3. Analizar la percepcién del alumnado sobre el grado de incorporacidn de la perspectiva de
género en los estudios a través de sus 6rganos de participacidn en los centros docentes

4. Hacer una encuesta al alumnado para valorar aspectos sobre la igualdad en el aulay en la
prdctica docente

Calendario Puntual / Permanente

3.1.3. Ofrecer recursos y formacion de apoyo al profesorado para incorporar la perspectiva de género y LGBTIQ en la
docencia

p . Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Programacién Académica y
Organo impulsor

Calidad
Organo responsable Vicegerencia de Ordenacion Académica
Organo ejecutor Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacion e Innovacion / Centros docentes
Instrumentos Convocatoria de ayudas / Red / Web / Formacidn / Jornada / Catélogo biblioteca

1. Mantener como linea prioritaria la introduccién de la perspectiva de género en la docencia
en la convocatoria de ayudas para proyectos de innovacién y mejora de la calidad docente de la
UAB

2. Crear una red interdisciplinaria para facilitar el intercambio de metodologias, practicas y
Objetivos operativos estrategias para incorporar la perspectiva de género en la docencia

3. Elaborar un banco de recursos (web) de bibliografia y material docente producido por
mujeres segun disciplinas y ambito de conocimiento

4. Ofrecer formacion al PDI sobre la incorporacidn de la perspectiva de género y LGBTIQ en el
contenido de la docencia y las metodologias docentes

Calendario Puntual / Permanente

Objetivo estratégico 3.2. Introducir la perspectiva de género en la investigacion

Medidas

3.2.1. Ofrecer recursos y formacion al PDI para incorporar la perspectiva de género en la investigacion e incentivar los
estudios de género

Organo impulsor Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Investigacion y Transferencia

Organo responsable Vicegerencia de Investigacidén

Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacion e Innovacion / Centros de investigacion /

Organo ejecutor
g ) Escuela de Doctorado

Instrumentos Red / Web / Formacion

Objetivos operativos 1. Creacidn de una red interdisciplinaria para facilitar el intercambio de metodologias, practicas
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y estrategias para incorporar la perspectiva de género en la investigacion

2. Impulsar que las mujeres se incorporen en la Guia de expertos y expertas de la UAB para
promover la paridad en los equipos y proyectos de investigacion

3. Ofrecer formacién al PDI y al alumnado de doctorado sobre la incorporacion de la
perspectiva de género y LGBTIQ en la investigacidn segin ambito de conocimiento

4. Crear una convocatoria interna de ayuda a proyectos de investigacién que propongan
medidas para eliminar las desigualdades de género en la UAB

Calendario

Puntual / Permanente

3.2.2. Fomentar la incorporacion de la perspectiva de género en la investigacion

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Programacion Docente/
Vicerrectorado de Investigacidn

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Centros docentes / Escuela de Posgrado / Escuela de Doctorado

Instrumentos

Premios

Objetivos operativos

1. Convocar anualmente los premios a los mejores TFG con perspectiva de género de la UAB

2. Crear un premio a los mejores TFM con perspectiva de género de la UAB

3. Crear un premio a la mejor tesis doctoral con perspectiva de género

Calendario

Permanente

Objetivo estratégico 3.3. Reconocer la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

Medidas

3.3.1. Difundir la docencia y la investigacidn con perspectiva de género y LGBTIQ

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Programacion Académica

Organo responsable

Vicegerencia de Ordenacion Académica

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacidn e Innovacion

Instrumentos

Web / Jornadas

Objetivos operativos

1. Crear un banco de buenas practicas de docencia e investigacidén con perspectiva de género y
LGBTIQ

2. Hacer difusion del grado de Estudios de Género, el minor de Estudios de Género, el master
Interuniversitario de Estudios de Mujeres, Género y Ciudadania, y el doctorado
interuniversitario en Estudios de Género: Cultura, Sociedades y Politicas

3. Organizar una primera jornada para presentar iniciativas y buenas practicas en la
incorporacién de la perspectiva de género y LGBTIQ en la docencia y la investigacion

Organo impulsor

Permanente / Puntual

3.3.2. Disefiar materiales divulgativos sobre la incorporacidn de la perspectiva de género en la docencia y la investigacién

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Material divulgativo

Objetivos operativos

1. Disefiar una estrategia comunicativa y de difusidn de la incorporacion de la perspectiva de
género en la docencia y la investigacién

2. Elaborar materiales divulgativos sobre la incorporacidn de la perspectiva de género y LGBTIQ
en la docencia y la investigacion

Calendario

Puntual

3.3.3. Potenciar el reconocimiento académico de la incorporacion de la perspectiva de género en la docenciay la

investigacion

Organo impulsor

Vicerrectorado de Personal Académico / Vicerrectorado de Programacion Académica /
Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidadd

Organo responsable

Area de Personal Académico y Néminas / Oficina de Calidad Docente / ICE

Organo ejecutor

Area de Personal Académico y Néminas / Oficina de Calidad Docente / ICE

Instrumentos

Normativa / Premio

Objetivos operativos

1. Instar a los organismos competentes que incorporen la perspectiva de género en los criterios
de evaluacién

2. Recomendar al profesorado que incluya las iniciativas llevadas a cabo para incorporar la
perspectiva de género en la docencia e investigacion en los informes para solicitar tramos de
docencia e investigacion

3. Incluir un premio de buenas practicas a la incorporacion de la perspectiva de género en la
docencia en la convocatoria del premio a la excelencia docente

Calendario

Permanente / Puntual
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EJE 4. Participacion y representacion paritaria en la comunidad universitaria

Objetivo estratégico 4.1. Promover la participacion y la representacion equilibrada y el liderazgo de las mujeres en los
organos de gobierno

Medidas

4.1.1. Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de gobierno y representacion
Organo impulsor Secretaria General

Organo responsable Gabinete del Rectorado / Gerencia

Oficina de Coordinacidn Institucional / Observatorio para la Igualdad / Unidad de Dinamizacion

Organo ejecutor o . . - L
& ) Comunitaria / Agentes sociales / Organos de representacion estudiantil

Instrumentos Normativa

1. Velar por la aplicacién de la normativa de la UAB sobre la representacion equilibrada de
mujeres y hombres en el Equipo de Gobierno, los equipos de decanato de facultades y la
direccién de escuelas

2. Ampliar la normativa de la UAB sobre la representacion equilibrada de mujeres y hombres en
Objetivos operativos los equipos de direccion de los departamentos y los institutos de investigacion

3. Promover que los 6rganos de representacion del personal establezcan medidas y
actuaciones para garantizar la paridad en el Comité de Empresa y en las Juntas de Personal de
PASy PDI

4. Promover la paridad en los roles de representacion estudiantil

Calendario Permanente / Puntual

4.1.2. Crear instrumentos para fortalecer la participacion de las mujeres en los 6rganos de gobierno (Consejo de
Gobierno, Equipo de Gobierno, decanatos y direcciones de departamento)

Organo impulsor Secretaria General

Gabinete del Rectorado / Gerencia / Centros docentes y de investigacion / Departamentos /

0 bl .
rgano responsable Observatorio para la Igualdad

Area de Comunicacién y Promocién / Centros docentes / Vicegerencia de Personas,

Organo ejecutor o o . T o
& ) Organizacién y Servicios / Unidad de Dinamizacion Comunitaria

Instrumentos Actos / Planes de comunicacién / Cursos / Guia autodiagnosis

1. Garantizar la transparencia en los criterios de eleccidn, las competencias, las tareas, el
funcionamiento y los acuerdos de los érganos de gobierno y de representacion (PAS, PDI y
alumnado).

Objetivos operativos Y — - —~ P
2. Promover la comunicacion formal en la gestion y la direccidn en todos los ambitos de la

Universidad (cambios, decisiones, novedades, etc.)

3. Ofrecer asesoramiento para el desarrollo de los cargos de gestidon

Calendario Permanente / Puntual

4.1.3. Fomentar el liderazgo con perspectiva de género

Organo impulsor Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad

Organo responsable Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Oficina de Calidad Docente

Organo ejecutor Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacion / Unidad de Formacién e Innovacién
Instrumentos Informe / Web / Formacién

1. Ofrecer formacién para promover el liderazgo con perspectiva de género en el dmbito de la
investigacion, la docencia y la gestion

Objetivos operativos - - - - —
2. Impulsar un programa de mentoria para incrementar el nimero de mujeres en las posiciones

de liderazgo

Calendario Permanente / Puntual

Objetivo estratégico 4.2. Promover la participacion de las mujeres en la dinamizacion de la comunidad

Medidas

4.2.1. Incorporar la perspectiva de género en las actividades de dinamizacién del alumnado y los colectivos de la
Universidad

Organo impulsor Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad
Organo responsable Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad
p . Unidad de Dinamizacién Comunitaria / Observatorio para la Igualdad / Decanatos y direccién
Organo ejecutor
de escuela
Instrumentos Formacién

1. Consolidar la politica de igualdad como criterio para otorgar las ayudas econdmicas a las
actividades organizadas por el alumnado y los colectivos

Objetivos operativos . — - -
) P 2. Promover la organizacion, por parte del alumnado, de actividades vinculadas a la igualdad de

género
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3. Consolidar acciones formativas para incorporar la perspectiva de género y LGBTI en la
practica habitual de los roles de representacion estudiantil y los colectivos inscritos en
elDirectori

4. Crear un espacio dentro de la Asamblea de elDirectori para abordar aspectos vinculados con
la incorporacién de la perspectiva de género en la organizacion, las practicas y el
funcionamiento de los colectivos

5. Reforzar la perspectiva de género en la organizacion y las actividades de la fiesta mayor de la
UAB

6. Promover la perspectiva de género en la organizacién de las actividades ludicas desarrolladas
en el campus

Calendario

Permanente / Puntual

4.2.2. Impulsar la perspectiva de género y la participacion de las mujeres en las actividades culturales y de participacion

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad/ Vicerrectorado de Relaciones Institucionales y
Cultura

Organo responsable

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad/ Vicerrectorado de Relaciones Institucionales y
Cultura

Organo ejecutor

Cultura en Viu / Unidad de Dinamizacién Comunitaria / Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Actividades

Objetivos operativos

1. Incluir producciones artisticas sobre la igualdad de género y LGBTI en la agenda cultural

2. Programar actividades y producciones artisticas creadas por mujeres hasta llegar al equilibrio

3. Incluir en la convocatoria del Premio Autonoma Actua un criterio de priorizacidén o una
mencion especifica para los grupos paritarios o formados por mujeres

4. Explicitar en la normativa de la Liga de Debate Universitaria de la UAB la perspectiva de
género y LGBTI

Calendario

Permanente
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EJE 5. Promocion de una organizacion libre de sexismo y violencia de género

Objetivo estratégico 5.1. Desarrollar las lineas de accidn previstas en el Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso
sexual, el acoso por razon de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género y la violencia

machista

Medidas

5.1.1. Prevenir y abordar situaciones sexistas y de violencia de género en todas las actividades que se desarrollan en la

Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Personal Académico /
Vicerrectorado de Personal de Administracion y Servicios

Organo responsable

Gerencia

Organo ejecutor

Vicegerencia de Personas, Organizacion y Servicios / Observatorio para la Igualdad / Unidad de
Dinamizacién Comunitaria

Instrumentos

Guias / Formacion / Campafias / Normativa

Objetivos operativos

1. Desarrollar mecanismos de control y actuacion ante practicas sexistas en la docencia,
investigacidn, gestion y administracion

2. Disefiar estrategias de sensibilizacion para promover practicas libres de sexismo y violencia
de género en los ambitos de la docencia, investigacion, gestién y administracion

3. Desarrollar acciones para prevenir y abordar las situaciones de violencia de género en la
fiesta mayor de la UAB (campania, protocolo de la FMUAB, Punto Lila...)

4. Dar apoyo a la adaptacion de la Guia de actuacion ante el sexismo y la violencias de género
en los colectivos inscritos a elDirectori de la Universidad

5. Elaborar una guia de actuacion ante el sexismo y la violencia de género para los consejos de
estudiantes de la UAB

6. Elaborar una guia para la autodiagnosis del sexismo y violencia de género para los centros
docentes y de investigacion

7. Elaborar una guia para abordar los casos de violencia de género en congresos académicos
que se lleven a cabo en espacios de la Universidad

Calendario

Permanente / Puntual

5.1.2. Difundir los protocolos y recursos existentes en materia de violencia de género en la Universidad

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Vicerrectorado de Comunicacién y Promocién

Organo responsable

Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacion / Unidad de Formacidn e Innovacién /
Centros docentes

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Unidad de Formacion / Unidad de Formacidn e Innovacién /
Centros docentes / Unidad de Dinamizacién Comunitaria

Instrumentos

Folletines / Formacién

Objetivos operativos

1. Desarrollar una estrategia de comunicacion

2. Hacer formacion dirigida al alumnado, profesorado y personal de administracidn y servicios

3. Informar a los representantes de politicas de igualdad

4. Incluir informacion sobre los protocolos y recursos existentes en la Guia del delegado o
delegada de grupo académico

Calendario

Puntual / Permanente

5.1.3. Garantizar el acompafiamiento y el apoyo a las personas afectadas

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Secretaria General

Organo responsable

Gabinete Juridico / Observatorio para la Igualdad

Organo ejecutor

Gabinete Juridico / Observatorio para la Igualdad

Instrumentos

Protocolo / Registro

Objetivos operativos

1. Registrar las peticiones de informacidn y las solicitudes de activacidn de la Comision Técnica
Asesora prevista en el protocolo

2. Hacer el acompafiamiento a las personas afectadas

3. Coordinar los servicios y las unidades que intervienen en el abordaje de los casos

Calendario

Permanente

5.1.4. Visibilizar las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo, orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género y la violencia machista

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Secretaria General

Organo responsable

Gabinete Juridico / Observatorio para la Igualdad

Organo ejecutor

Gabinete Juridico / Observatorio para la Igualdad / Unidad de Dinamizaciéon Comunitaria

Instrumentos

Informe / Web

Objetivos operativos

1. Elaborar y publicar anualmente una memoria sobre las actuaciones llevadas a cabo en el
marco del Protocolo para prevenir y actuar contra el acoso sexual, el acoso por razén de sexo,
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orientacién sexual, identidad de género o expresion de género y la violencia machista:
peticiones de informacion, denuncias, actuaciones y resoluciones.

2. Elaborar y publicar anualmente un informe de las actuaciones llevadas a cabo por el Punto
Lila de la fiesta mayor de la UAB

Calendario

Permanente

Objetivo estratégico 5.2. Dar apoyo a las victimas de violencia machista que trabajan o estudian en la Universidad

Medidas

5.2.1. Facilitar instrumentos y recursos para las victimas de violencia machista

Organo impulsor

Vicerrectorado de Alumnado y Ocupabilidad / Secretaria General

Organo responsable

Vicegerencia de Ordenacion Académica / Vicegerencia Personas, Organizaciones y Servicios /
Gabinete Juridico

Organo ejecutor

Observatorio para la Igualdad / Area de Asuntos Académicos

Instrumentos

Guia / Protocolo

Objetivos operativos

1. Disefiar un protocolo de actuacién para abordar las necesidades especificas de las victimas
de violencia machista

2. Elaborar una guia que recoja los derechos de las victimas de violencias machistas

3. Difundir el Convenio de colaboracién para facilitar el cambio de estudios oficiales de grado a
las estudiantes victimas de violencia machista

Calendario

Permanente
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