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1. PRESENTACIO

El IV Pla per a la Igualtat de genere de la Fundacio Universitaria Balmes (FUBal-
mes), titular de la Universitat de Vic - Universitat Central de Catalunya (UVic-UCC),
és resultat del compromis institucional per garantir la igualtat efectiva entre dones
i homes i promoure la diversitat en I'ambit universitari.

La UVic-UCC, fruit de la seva vocacio de col-laboracio transversal i territorial, és
una estructura federada composta per la Fundacio Universitaria Balmes, la Fun-
dacio

Universitaria del Bages, la Fundacio d’Estudis Superiors en Ciéncies de la Salut
i la Fundacio Privada Elisava Escola Universitaria. A més, també formen part de
l'estructura de la UVic-UCC els centres adscrits ESERP Business & Law School,
EADA Business School Barcelona i Campus Docent Sant Joan de Déu. La UVic-
UCC té l'objectiu de sumar esforgos i crear sinergies entre les institucions que hi
participen amb la finalitat de potenciar la Universitat i el servei public que presta,
i esdevenir un factor d'equilibri territorial en I'entorn.

Aquest document s’aplica a la FUBalmes i constitueix una eina estrategica per
avangar cap a una universitat equitativa, inclusiva i respectuosa amb els drets fo-
namentals.

L'elaboracié del Pla d’igualtat 2026-2029 de la FUBalmes s'emmarca en el compro-
mis institucional d‘articular les politiques per la igualtat i diversitat dins la Universi-
tat. Aquest compromis es basa en una série de disposicions legals que estableixen
l'obligatorietat d’impulsar politiques d’igualtat efectiva i de respecte per la diver-
sitat en I'ambit universitari. Aquest marc legal té per objectiu recollir les principals
normes que donen cobertura juridica al Plai que en legitimen tant I'existéncia com
el contingut i aplicacio.

2. DETERMINACIO DE LES PARTS QUE EL CONCERTEN | PROCES D’ELABORA-
ClO | APROVACIO

El present Pla d'igualtat el subscriuen les parts legitimades per a la seva negocia-
cié i aprovacio, d’acord amb el que estableix la normativa vigent. Aquestes parts
son, d'una banda, la representacio de la institucio i, d‘altra banda, la representacio
del personal. Totes les parts participen de manera activa i paritaria en totes les
fases del procés, garantint la legitimitat i el consens necessaris per a la formalit-
zacio del Pla.

El procés d'elaboracié comenga amb la constitucié de la Comissio Negociadora,
formada per les parts legitimades indicades anteriorment. La Comissio ha fet un



diagnostic per identificar possibles desigualtats. A partir del diagnostic, ha esta-
blert els eixos del Pla, amb els seus objectius i mesures, i les eines necessaries per
implementar-lo. Finalment, el Pla s’ha consensuat i aprovat en reunié plenaria de
la Comissio Negociadora, celebrada en data 3 de desembre de 2025. La Comissid
Negociadora ha elevat el Pla perque sigui aprovat pel Consell de Govern de la
Universitat, el 10 de desembre de 2025, i pel Patronat de la FUBalmes, el 18 de
desembre de 2025. L'aprovacié queda formalitzada mitjangant una acta signada
per les persones representants de la Universitat.

El document entra en vigor després de ser aprovat per aquests 0rgans i es registra
conforme al que disposa la normativa d‘aplicacio, garantint-ne aixi la validesa i
I'aplicacio efectiva. Tot aquest procés es desenvolupa sota criteris de participacid
i transparéncia, reforcant el compromis compartit amb la igualtat real i efectiva.

3. AMBIT D'APLICACIO

3.1. Ambit d'aplicacié personal

El present Pla d'igualtat és aplicable a tot el personal de la Fundacié Universitaria
Balmes, en qualsevol centre de treball, sigui quina sigui la forma de contractacié
laboral, incloses les persones amb contractes fixos discontinus, amb contractes
de durada determinada i amb contractes de posada a disposicié. El Pla també és
aplicable a I'alumnat de la FUBalmes en qualsevol nivell d’ensenyament, i a l'estu-
diantat que estigui fent una estada d’Erasmus o de qualsevol altre programa a la
Universitat.

3.2. Ambit d'aplicacié territorial

Aquest Pla d’igualtat s’aplica exclusivament a la FUBalmes, en el marc territorial
definit pel Il Conveni col-lectiu de la UVic-UCC.

3.3. Ambit d'aplicacié temporal

D’acord amb el que preveu l'article 9.1 del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre,
pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius
de treball (RD 901/2020), la vigéncia dels plans d’igualtat acordat per les parts
negociadores no pot ser superior a quatre anys. En aquest sentit, el present Pla
d’igualtat tindra una vigencia de 4 anys (2026-2029).



4. MARC NORMATIU

El marc normatiu de referéncia constitueix el fonament que dona forma, legitimita
i impulsa el Pla d’igualtat de la FUBalmes.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
(LO 3/2007) estableix l'obligacio de les empreses de més de cinquanta treballa-
dors d'establir i aplicar un pla d’igualtat, amb un contingut minim previst.

El RD 901/2020 regula els plans d’igualtat en les empreses i entitats, estableix
l'obligacio de negociar-los i registrar-los en el Registre i diposit de convenis col-
lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat (REGCON). Es aplicable a
totes les organitzacions que, per normativa, han de disposar d’un pla d’igualtat,
incloses les universitats publiques i privades. Preveu el contingut minim dels plans
d’igualtat i el seu procés de negociacio i, respecte a la UVic, amb una plantilla de
més de cinquanta treballadors, l'obliga a negociar el pla amb els representants
sindicals, elaborar el diagnostic i definir mesures i registrar el pla al REGCON per
garantir la viabilitat juridica.

Aquest marc estableix el conjunt de principis, drets i obligacions legals que ori-
enten les politiques i actuacions de la Universitat en matéria d’igualtat i diversitat.

En el present apartat, es detalla la base legal del Pla, que inclou la legislacio au-
tondomica, espanyola, europea i internacional, aplicable en I'ambit d’igualtat entre
dones i homes, aixi com la no-discriminacio dins I'ambit universitari.

Aqguest conjunt normatiu dona coheréncia a totes les mesures i accions que la
FUBalmes impulsa per garantir un entorn universitari respectuds, inclusiu i lliure
de qualsevol forma de violéncia o discriminacio.

4.1. Normativa internacional

En primer lloc, cal mencionar la Carta de les Nacions Unides (1945), donat que es
tracta del primer instrument juridic internacional que consagra el principi d’igual-
tat de drets entre dones i homes com a valor fonamental de la comunitat internaci-
onal. Estableix l'obligacio dels estats membres de promoure el respecte universal
dels drets humans sense distincio de sexe.

Per altra banda, 'Assemblea General de 'ONU va adoptar la Declaracioé Universal
dels Drets Humans (1948), que proclama que tots els éssers humans neixen lliures
i iguals en tots els drets, text d'obligat compliment per a tots els paisos de la co-
munitat internacional.

Cal fer referéncia a la Convencio sobre I'Eliminacio de Totes les Formes de Dis-
criminacio contra la Dona (CEDAW, 1979), adoptada per I'ONU, que obliga a tots



els estats signants a adoptar mesures concretes per garantir la igualtat real entre
dones i homes, tant en I'ambit legislatiu com politic i educatiu, per eliminar tota
discriminacio contra les dones, i garantir-ne la plena participacié en la vida politi-
ca, econdmica, social i cultural.

La Plataforma d’Accié de Beijing (1995), que es va aprovar en la Quarta Conferén-
cia Mundial sobre la Dona, de les Nacions Unides, estableix objectius estrategics
per aconseguir la igualtat real, i posa I'©mfasi en la transversalitat de génere, els
estereotips i la violéncia de génere.

Per ultim, hem de mencionar els Principis de Yogyakarta (2006, actualitzat l'any
2017), que estableixen les bases d’aplicacio de les normes internacionals de drets
humans. Conformen una guia de referéncia per als estats i institucions publiques
de respecte i proteccid, promovent la igualtat i la no-discriminacio.

4.2. Normativa europea

Cal fer una mencid especial a la Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea
(2000), amb caracter vinculant des de l'entrada en vigor del Tractat de Lisboa
(2009), que reconeix la igualtat davant la llei de totes les persones i prohibeix
qualsevol discriminacio per rad de sexe, raga, color, origens étnics o socials, de
caracteristiques genétiques, de llengua, de religié o conviccions, d'opinions politi-
ques o de qualsevol altre tipus, de pertinenga a una minoria nacional, de patrimo-
ni, de naixement, de discapacitat, d'edat o d’'orientacio sexual.

El Tractat de Funcionament de la Unid Europea, entre d‘altres aspectes, regula la
igualtat entre homes i dones i el principi de no-discriminacié com a valors i deures
de tots els estats membres. També preveu la igualtat de retribucid per a un mateix
lloc de treball, entre dones i homes.

Per altra banda, també es té en compte la Directiva 2006/54/CE en relacio amb
la Directiva (UE) 2024/1500, sobre igualtat d'oportunitats i de tracte entre dones i
homes en assumptes d'ocupacio i treball, que consolida i harmonitza la normativa
europea anterior sobre igualtat retributiva, accés a l'ocupacio, formacio, promocid
i condicions laborals. Estableix el deure de prevenir la discriminacid i la necessitat
de promoure la igualtat efectiva mitjangant mesures concretes dins les organit-
zacions publiques i privades. | la Directiva 2000/78/CE, que estableix un marc
general per a la igualtat de tracte en l'ocupacio i la formacié professional, que
prohibeix la discriminacio per raé de religido o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual en I'ambit laboral i formatiu, i amplia la proteccié més enlla del
sexe biologic.

Per ultim, I'Estratégia per a la Igualtat de Genere 2020-2025, adoptada per la Co-
missio Europea, estableix un full de ruta per assolir la igualtat de génere real a la



Unié. Prioritza la reduccio de la bretxa salarial, la igual representacié en la presa
de decisions, l'erradicacio de la violencia de génere i la promocio de la igualtat en
la transicio digital i ambiental.

4.3. Normativa estatal i autonomica

La propia Constitucid espanyola reconeix, en l'article 10.2 , que les normes rela-
tives a drets fonamentals i a les llibertats incloses en la Constitucid s’interpreten
d’acord amb la Declaracio Universal de Drets Humans. En l‘article 14 de la Consti-
tucio es regula el dret a la igualtat i no-discriminacié per rad de sexe, raga o qual-
sevol altra condicidé o circumstancia personal, uns drets fonamentals que poden
ser tutelats directament pel Tribunal Constitucional.

A més, l'article 9.2 de la Constitucio estableix el mandat als poders publics de pro-
moure les condicions perqué la llibertat i la igualtat siguin reals i efectives.

En aquesta linia, I'Estatut d’Autonomia de Catalunya, en l'article 40, estableix el
deure dels poders publics de promoure la igualtat i erradicar el racisme, l'antise-
mitisme, la xenofobia, I’'homofobia i qualsevol altra expressid que atempti contra
la igualtat i la dignitat. Aixi mateix, l'article 41 refor¢a aquest principi, i estableix
I'obligacio de garantir la igualtat entre dones i homes en tots els ambits.

Aquest deure dels poders publics es desenvolupa també en la Llei 19/2020, de 30
de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacio, aprovada pel Parlament de
Catalunya. En I'ambit estatal, s’ha impulsat la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral
per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio, amb caracter supletori a la llei
catalana.

A banda de les indicades en els paragrafs anteriors, la LO 3/2007, ja mencionada,
estableix el marc general per garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes en tots els ambits, especialment en l'ocupacid, I'educacio, la parti-
cipacio social i politica i la vida familiar.

La Llei promou leliminacié de qualsevol discriminacio per rad de sexe, directa
o indirecta, i impulsa la integracio transversal del principi d’igualtat en totes les
politiques publiques i en les organitzacions. Entre altres aspectes, obliga a les em-
preses i institucions publiques a negociar i aplicar els plans d’igualtat, i a adoptar
mesures de conciliacio i corresponsabilitat.

El Reial decret llei 6/2019, d1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en lI'ocupacié i l'ocupabilitat,
desenvolupa el contingut previst a la LO 3/2007. El decret reforga l'obligacié dela-
borar plans d’igualtat a les empreses i institucions publiques, estableix I'exigéncia
de registres salarials i promou mesures per garantir la corresponsabilitat familiar,



la igualtat en la contractacid, promocio i condicions laborals. També fixa terminis
per a la implementacié progressiva dels plans, preveu el dret a la transparencia
en les retribucions de la institucié i infraccions greus en cas d’incompliment de
l'obligacio de disposar d’un pla.

Per altra banda, la Llei 11/2014, aprovada pel Parlament de Catalunya, té la finalitat
de garantir el ple exercici dels drets de les persones LGTBI+ i establir mecanismes
per prevenir i eliminar qualsevol forma de discriminacidé contra aquestes perso-
nes. Paral-lelament, la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i
homes, desenvolupa i adapta el principi d’igualtat a la realitat institucional i com-
petencial de Catalunya, promovent la incorporacié de la perspectiva de génere
en totes les politiques publiques i en el funcionament de les entitats i institucions.
Entre d'altres mesures, la llei preveu: prevencio, correccio i eliminacio de qualse-
vol discriminacio per raé de sexe o génere; igualtat d'oportunitats en l'accés, pro-
mocio i condicions de treball; igualtat en 'ambit educatiu, cientific i universitari,
amb obligacio d'impulsar plans d’igualtat i mecanismes d’avaluacié i seguiment;
corresponsabilitat en les tasques de curs i conciliacio de la vida personal, familiar
i laboral; transversalitat de génere en totes les politiques publiques i en l'activitat
de les administracions.

Finalment, la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les per-
sones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBI reconeix la diversitat
afectiva, sexual i de génere, com a part essencial dels drets humans.

Altres normes especifiques aplicables a I'ambit universitari:

« LO 4/2007, de 12 d'abril, que modifica la LO 6/2001, d'universitats, i estableix
la necessitat de crear unitats d’igualtat a les universitats.

+LO 2/2023, de 22 de marg, del sistema universitari, que regula els plans
d’igualtat i les unitats d’igualtat a les universitats.

« Llei 17/2020, que modifica la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la
violéncia masclista, que preveu la dotacio a les universitats d’unitats i obser-
vatoris d’igualtat.

- Llei 3/2022, de 24 de febrer, de convivéncia universitaria

El conjunt de les normes autondmiques i estatals esmentades configura un marc
legal solid i coherent que garanteix la igualtat efectiva de dones i homes, i la no-
discriminacié per cap rad, tan en I'ambit laboral com educatiu i social. Aquest
marc normatiu obliga les institucions publiques, i especialment les universitats, a
integrar la perspectiva de genere i la diversitat sexual i afectiva en tots els proces-
sos, politiques i actuacions.



En conseqliéncia, el Pla d’igualtat esdevé una eina essencial per fer efectius
aquests principis, i promoure un entorn universitari just, inclusiu i lliure de qual-
sevol forma de discriminacié o violéncia, en linia amb els valors de la igualtat,
diversitat i respecte als drets humans.

4.4. Normativa propia de la FUBalmes

La FUBalmes ha desenvolupat el Protocol de prevencio i reparacié en els suposits
d’assetjament a la UVic-UCC, aplicable a tots els col-lectius que interactuen en
I'ambit universitari, incloent-hi el personal docent i investigador, el personal téc-
nic, de gestid i d'administracio i serveis, I'estudiantat i qualsevol persona vinculada
a la institucio.

Aquest protocol estableix els mecanismes de prevencid, deteccio, actuacio i repa-
racio davant situacions d‘assetjament, garantint una resposta institucional eficac.

D’altra banda, la Universitat compta amb les Normes de convivéncia de la UVic-
UCC, aprovades pel Consell de Govern de la Universitat de Vic - Universitat Central
de Catalunya el 15 de febrer de 2023 i per la Comissié Executiva del Patronat de la
Fundacié Universitaria Balmes el dia 30 de marg de 2023. Tenen per objecte pro-
moure la igualtat, com també promoure l'eliminacio i erradicacio de tota forma de
violéncia o discriminacio, fent remissio al Protocol de prevencio i reparacio en su-
posits d’assetjament, com a instrument d‘aplicacio directa en aquestes situacions.

Les Normes de convivéncia inclouen el régim disciplinari aplicable a les infrac-
cions comeses en aquest ambit, aixi com les sancions vinculades aplicables a
I'estudiantat. En el cas del personal de la UVic, el régim disciplinari es remet al |l
Conveni col-lectiu.

5. INFORME DE DIAGNOSI DE SITUACIO

Les conclusions de la diagnosi de la situacio actual de la UVic reflecteixen, tal com
ja assenyalava la diagnosi prévia al lll Pla, que es tracta d’una universitat feminitza-
da en termes generals pel que fa a la composicié. S’hi continua detectant segre-
gacié horitzontal o ocupacional, especialment en el col-lectiu PTGAS, i de segre-
gacio vertical en l'accés a carrecs de gestio i responsabilitat en 'ambit academic.

Les dades que es presenten a continuacid, facilitades per I'’Area de Qualitat i I'Area
de Politiques del Talent, mostren els canvis que ha experimentat la Universitat en
el periode 2021-2025.

L'analisi dels organs de govern mostra una evolucié desigual. Mentre que la Junta
de Rectorat ha evolucionat cap a una paritat estable (50% de dones i homes), el


https://www.uvic.cat/sites/default/files/Normes%20de%20conviv%C3%A8ncia_FEBRER_2023.pdf
https://www.uvic.cat/sites/default/files/Normes%20de%20conviv%C3%A8ncia_FEBRER_2023.pdf
https://transparencia.uvic.cat/files/2024/04/II-Conveni-collectiu-UVIC-Legislacio-i-acords-incorporats-2022_221104.pdf
https://transparencia.uvic.cat/files/2024/04/II-Conveni-collectiu-UVIC-Legislacio-i-acords-incorporats-2022_221104.pdf

Patronat de la Fundacid Universitaria Balmes presenta una clara masculinitzacio.
Aquesta composicio esta condicionada per factors externs a la Universitat, com
els mecanismes de designacio (propostes institucionals i carrecs electes). De ma-
nera similar, el Comité d’Empresa també mostra un domini masculi. Per ultim, les
facultats mostren un augment significatiu del percentatge de dones a 3 de les 4
facultats.

. 2021 2025
Organs de govern

Homes Dones Homes Dones
Equip de Rectorat 63% 38% 50% 50%
Consell de Govern de la Universitat 68% 32% 44% 56 %
Patronat de la FUBalmes 67% 33% 72% 28%
Facultat.d E.ducac.|o, Traduccio, 15% 559% 059 759%
Esports i Psicologia
Facultat de Ciéncies de la Salut i el 33% 67% 7% 73%
Benestar
Facgltat Qe Ciencies, Tecnologia i 1% 29% 579% 43%
Enginyeries
Facultat d’Empresa i Comunicacio 54% 46% 75% 25%
Direccio de departaments 36% 64% 29% %
Comite d'Empresa 57% 43% 61% 39%

Pel que fa a la distribucio del PDI, es mostra una tendéncia general cap a l'equilibri
entre dones i homes a totes les facultats. La FETEP incrementa la presencia feme-
nina i consolida la feminitzacié de la facultat. LA FCSB continua sent la facultat
amb més preséncia femenina tot i que presenta una lleugera reduccio de dones,
indicant una certa aproximacio a la paritat. D'altra banda, la FCTE manté una majo-
ria masculina perd amb una reduccio considerable, fet rellevant, tenint en compte
que es tracta d’'un ambit de coneixement tradicionalment masculinitzat. Per ultim,
la FEC continua presentant una clara majoria masculina tot i que la diferéncia s’ha
reduit.
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2021 2025

PDI per centre

Homes Dones Homes Dones
Facultat.d E‘ducac.|o, Traduccio, 13% 579% 37% 63%
Esports i Psicologia
Facultat de Ciéncies de la Salut i el 7% 73% 1% 69%
Benestar
Facgltat Qe Ciencies, Tecnologia i 64% 36% 56% 44%
Enginyeries
Facultat d’Empresa i Comunicacio 62% 38% 58% 42%

Cal indicar que s’han ampliat les categories professionals del PDI analitzades res-
pecte l'anterior Pla. S'observa que les places més estables o de més prestigi aca-
démic mantenen una infrarepresentacié femenina considerable. D'altra banda, les
dones tenen més representacio en etapes inicials de la carrera académica.

2021 2025
PDI per categoria professional
Homes Dones Homes Dones

Titular 52% 48% 53% 47%
Agregat/ada 47 % 53% 47 % 53%
Associat/ada 48% 52% 40% 60%
Catedratic/a 40% 60% 56 % 44 %
Col-laborador/a 41% 59% 100% 0%
Investigador/a en formacio 38% 62%
Investigador/a postdoctoral | 17% 83%
Investigador/a postdoctoral |l 47 % 53%
Investigador/a postdoctoral |lI 62% 38%
Professor/a doctor | A2% 58%
Professor/a doctor || 37% 63%
Professor/a doctor IlI 33% 67%
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En la distribucio del PDI per dedicacio, les dones son majoritaries en tots els casos.
La dada més rellevant, pero, és l'elevada presencia de dones en la categoria TP3

o associada.
2021 2025
PDI per dedicacio
Homes Dones Homes Dones

Temps complet 47 % 53% 45% 55%
Temps parcial 1(75%) 44% 56% 47% 53%
Temps parcial 2 (50%) 57% 43% 46% 54%
Temps parcial 3 (<50 %) 47% 53% A% 59%

En lI'ambit de la recerca, s'incrementa en linies generals
dones, excepte en les coordinacions de grups de recerca i les direccions de ca-
tedres i CERT. També es produeix un canvi considerable en el percentatge d’IP en
projectes competitius, amb més preséncia d’homes en el lideratge de projectes.

la representacioé de les

Pel que fa al finangament i la mitjana, hi ha un augment significatiu del percentat-
ge obtingut per les dones. Daltra banda, I'autoria de les publicacions d'impacte
continuen tenint una majoria masculina, tot i que la diferéncia s’ha reduit, i l'auto-
ria dels llibres publicats mostren una clara feminitzacio i passen del 60 % al 65 %.

2021 2025

PDI per recerca

Homes Dones Homes Dones
Doctor/a 51% 49% 46% 54%
Acreditat/ada 53% 47% 48% 52%
Acredltgt/ada amb 5% 18% 18% 509%
sexennis
Membres de grups de 7% 539% 1% 589%
recerca
Coordinacions de GR,
direccions de catedres i 48% 52% 56 % 44%
CERT
Encarrecs de recerca 38% 62% 43% 57%
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IP en projectes 50% 50% 57% 43%
COmpeUUUS de recerca

Finangament total 1386.84335| 73852197 22% 58%
aconseguit (€)

Mitjana (€/IP) 85615,36 5511352 36 % 64%
Publicacions d'impacte 62% 38% 53% 47 %
Llibres publicats 40% 60% 35% 65%

Pel que fa al PTGAS, s'observa que es continua mantenint la feminitzacié del col-
lectiu, tant en la xifra global com pel que fa als carrecs de gestio.

2021 2025
PTGAS
Homes Dones Homes Dones

Personal tecnic, de gestio | 25% 75% 25% 75%
dadministracio i serveis

Total de carrecs de gestio 30% 70% 28% 72%
Direccions d‘area 27% 73% 32% 68%
Caps de servei 32% 68% 30% 70%
Responsables 30% 70% 25% 75%

En la distribucio per sexes segons les arees i els serveis de la Universitat continua
havent-hi una clara majoria de dones, excepte en el cas de I'Area d’Infraestructu-
res i Serveis Generals i I'Area de Qualitat, que presenten percentatges equitatius
entre dones i homes, i I'Area de les TIC, que estd masculinitzada.

2021 2025
PTGAS per arees i serveis
Homes Dones Homes Dones
Area d'Infraestructures i Serveis 16% 549% 16% 54%
Generals
Secretaries de centre 7% 93% 16 % 84%
Area TIC 70% 30% 74 % 26%
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Area de Gestié Académica 15% 85% 19% 81%
Biblioteca 7% 83% 15% 85%
Area de Marqueting 31% 69% 24% 76 %
Area de Politiques del Talent 0% 100% 0% 100%
Oficina T‘ecr.uca de Regerca| 9% 789% 18% 8%
Transferencia de Coneixement

Centre Internacional de Formacio 9% 91% 9% 91%
Continua

UH-UB, $e‘ryel a la Comunitat 3% 67% 29% o
Universitaria

UMedia 44 % 56 % 40% 60%
Area de Relacions Internacionals 0% 100% 0% 100%
Oficina Tecnica del Vicerectorat o . o o
d'Ordenacié Académica 0% 100% 0% 100%
Area de Qualitat 17% 83% 50% 50%
Servei de Carreres Professionals 5% 95% 14% 86%
Area de Gestid Economica i de 0% 100% 0% 100%
Personal

Resta d'arees i serveis 27% 73% 25% 75%

El darrer col-lectiu analitzat és el de I'alumnat, que manté un predomini femeni en
la majoria dels estudis, sobretot en ambits historicament feminitzats com el de la
salut, el de I'educacio o en formacio continua. Pel que fa a les facultats amb ense-
nyaments técnics, com la FCTE, es manté el predomini masculi tot i que presenta
un retrocés, indicant una tendéncia cap a lI'equilibri entre dones i homes. Per ultim,
els programes de doctorat i els masters també mostren una evolucio positiva cap

a la paritat.
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Alumnat de formaci6 oficial 2021 2025

per centre Homes Dones Homes Dones
Facultat-d E-ducac.|o, Traduccid, 38% 62% 38% 60%
Esports i Psicologia

Facultat de Ciéncies de la Salut i el 35% 65% 23% 67%
Benestar

Facgltat gle Ciencies, Tecnologia i 67% 33% 579% 13%
Enginyeries

Facultat d’Empresa i Comunicacio 48% 52% 48% 52%
Escola de Doctorat 39% 61% 37% 63%
Tesis llegides 36% 64% 48% 52%
BAU (graus) 19% 81% 7% 83%
ESERP (graus) 32% 68% 30% 70%
EADA (master) 58% 42% 56% A44%
Fo\rmaao continua (post@/]ra.us, 309% 68% 6% 24%
masters, cursos, Escola d’ldiomes)

6. RESULTATS DE LAUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA | PERIODICITAT

En aquesta seccio es presenten els resultats de l'auditoria retributiva de I'any 2024.
L'auditoria previa és va fer I'any 2021. La propera esta prevista per a I'any 2028.

L'auditoria retributiva és el resultat d’'una analisi salarial que té per objectiu obtenir
la informacio necessaria per comprovar si el sistema retributiu de la Fundacio,
de forma transversal i completa, compleix amb l'aplicacio efectiva del principi
d’igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio.

A continuacio s'exposen les principals conclusions de I'informe.

- Sistema de valoracio de llocs de treball a la Fundacio

D’acord amb els requisits establerts en el Real Decret 902/2020, de 13 d'octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes, la FUB ha seguit I'estructura establerta
que regula el seu propi conveni per determinar els llocs de treball d’igual valor
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per poder elaborar I'Auditoria Retributiva i amb la voluntat de comprovar si el seu
sistema retributiu compleix amb l'aplicacié efectiva del principi d’igualtat entre
dones i homes en matéria de retribucio. D’aquesta manera es podra assegurar
el compliment de l'obligacio legal de retribuir equitativament els llocs de treball
d’igual valor a la FUB.

Per determinar el Sistema de Valoracid de Llocs de Treball s’ha tingut en compte
el que s'estableix al Conveni Col-lectiu propi que disposa la FUBalmes:

- Diferenciacio dels Llocs de Treball en dos grups: el Grup A - Personal docent
i investigador (PDI) i el Grup B - Personal tecnic, administratiu i de serveis
generals (PAS)

» Determinacio dels Llocs de Treball per cada Grup segons s'estableix en el
Conveni, tenint en compte els Nivells per un costat i els Complements o Res-
ponsabilitats per un altre.

« Determinacio o analisi de la descripcio dels Llocs de Treball establerts en el
Conveni.

+ Agrupacio dels diferents Llocs de Treball establerts en el conveni i que exis-
teixen a la FUB per llocs de treball d’igual valor, tenint en compte

- Les funcions o tasques efectivament encomanades (tasques i responsabi-
litats)

- Les condicions educatives, professionals o de formacid exigides pel seu
exercici.

- Els factors estrictament relacionats amb el seu desenvolupament.

- Les condicions laborals en les quals aquestes activitats es porten a terme.

Pel Personal d’Administracio i Serveis, s’han determinat un total de 17 llocs de
treball, que s’han integrat en vuit nivells de valoracio diferenciats, segons la pun-
tuacio percebuda en la valoracio.

Pel Personal Docent Investigador, s’han determinat un total de 24 llocs de treball,
que s’han integrat en sis nivells de valoracié diferenciats, segons la puntuacié
percebuda en la valoracid.

- Analisi de la bretxa salarial

A continuacio, es detallen les desviacions observades en les diferents percepci-
ons salarials:

1. Salari Total Brut

« Personal d’Administracio i Serveis (PAS): La variacio salarial, en termes de mit-
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jana, se situa en el 5,26% (favorable al col-lectiu femeni). En termes de media-
na, la variacié és del 22,55% (també favorable a les dones).

« Personal Docent Investigador (PDI): Les desviacions son del 10,83% (mitjana) i
del 14,66% (mediana), ambdues vegades favorables al col-lectiu masculi.

2. Salari Total Brut per Hora Treballada (Ajustat)

Després de considerar l'efecte de les hores treballades i excloent els ‘Altres tipus
de conceptes de nomina’ (com quitances o indemnitzacions, que es consideren
d’imperatiu legal i alteren la retribucié per hora):

« PAS: La desviacid mitjana es corregeix lleugerament fins al 6,17% (favorable
als homes), i la mediana al 9,93% (favorable a les dones.

» PDI: Ambdues desviacions es redueixen notablement: la mitjana al 3,92% i la
mediana a |'1,15%, ambdues favorables al col-lectiu masculi.

A la vista d’aquesta analisi, no s'aprecien desviacions superiors al +25% en cap dels
nivells de valoracio pel que fa al salari total per hora treballada.

3. Salari Base Efectiu per Hora Treballada

Després d'excloure l'efecte del temps d’activitat, el salari base percebut per hora
tampoc presenta bretxa salarial en cap dels nivells de valoracio:

« PAS: La desviacioé mitjana és de I'1,75% (favorable als homes) i la mediana del
10,73% (favorable a les dones).

+ PDI: Les desviacions son de 11,63% i del 0,08% (mitjana i mediana), ambdues
favorables als homes.

4, Complements Salarials

Els complements salarials sén l'area on s'observen les desviacions més altes, pero
aquestes s'expliquen per factors com el temps d‘activitat, l'antiguitat i el nombre
de persones que no han meritat cap complement.

A. Complements Salarials (PAS)

- Total PAS: La desviacio mitjana se situa en el 17,66% (favorable als homes), i la
mediana en el 569,64% (favorable a les dones).

B. Complements Salarials (PDI)

« Total PDI: La desviacié mitjana és del 18,19% i la mediana del 76,21%. Totes
dues favorables al col-lectiu masculi.
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A grans trets, la desviacié percebuda als complements salarials és deguda a diver-
sos aspectes complementaris:

Per una banda, al diferent temps d‘activitat de les persones treballadores dins la
Fundacid. Hi ha persones que no van estar actives |'anualitat sencera, motiu pel
qual no van meritar ni percebre els imports integres que els correspondria de de-
terminats conceptes salarials.

Addicionalment, la diferéncia en l'antiguitat causa que la diferéncia en la percep-
cio de complements tals com Quinquennis vegi repercutida la mitjana percebuda.

Per altra banda, les arees més especialitzades o competitives disposen de retribu-
cions salarials lleugerament superiors, donada les circumstancies de mercat o les
responsabilitats assumides pel seu correcte funcionament. Aquest excés de salari
es retribueix mitjangant determinats complements salarials.

5. Percepcions Extrasalarials

Aquestes percepcions estan destinades a compensar les despeses generades en
I'exercici de l'activitat professional i no formen part de la retribucio fixa o variable
negociada.

« PAS: La desviacio mitjana és del 91% (favorable a les dones).
» PDI: La desviacio mitjana és del 35,84% (favorable als homes).

« Enambdues subarees (PAS i PDI), la desviacio mediana resulta indeterminada.

- Conclusions i accions

Fruit de I'exhaustiva analisi elaborada en relacio amb els salaris percebuts a la Fun-
dacié Universitaria Balmes durant l'exercici 2024, es pot concloure que I'empresa
no presenta bretxa salarial en les retribucions entre dones i homes per llocs de
treball d’igual valor i aixi es demostra en els apartats on s‘analitza el salari total brut
percebut per hores treballades.

Per motius de confidencialitat, no s'adjunta I'informe de l'auditoria retributiva en aquest document.
En el moment de la inscripcio en el registre REGCON s‘adjuntara en el tipus de document “Altres”.
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7. DEFINICIO D’OBJECTIUS, ESTRUCTURA | PRIORITATS

Els objectius del Pla d’igualtat s'estructuren en eixos estratégics que donen res-
posta a les necessitats detectades en el diagnostic. L'ordre i la prioritat dels objec-
tius dintre de cada eix s’ha consensuat amb la Comissio Negociadora, tenint en
compte les desigualtats, els desavantatges, les dificultats o els obstacles identifi-
cats en el diagnostic que afecten la igualtat entre dones, homes i altres identitats
i expressions de génere.

Cada eix fa referéncia a un ambit d‘actuacio clau per eliminar aquestes desigual-
tats i avancgar cap a una Universitat més inclusiva i equitativa.

L'eix 1, Promocio de la cultura i les politiques d’igualtat, aporta la base cultural i
institucional necessaria per garantir que la igualtat sigui un valor transversal en
totes les actuacions de la Universitat. Incideix en la sensibilitzacio, la comunica-
cié i la governanga, i assegura que la perspectiva de génere estigui present en la
imatge institucional i en les relacions amb tercers. També reforcga la participacio
en xarxes i la coheréncia amb les empreses col-laboradores.

L'eix 2, Activitat académica, té com a objectiu integrar la perspectiva de genere
en les diverses dimensions de la vida universitaria vinculades a la docencia, la re-
cerca i la transferencia de coneixement. Aporta un marc per revisar els plans d'es-
tudi i les practiques docents, impulsar la recerca i la innovacié amb enfocament
inclusiu, i garantir que la perspectiva de génere estigui present en programes de
mobilitat, internacionalitzacio i practiques externes. També promou la igualtat i la
diversitat en les activitats académiques i en les relacions amb entitats i empreses
col-laboradores.

L'eix 3, Prevencio, deteccio i gestid de les violéncies i discriminacions per ra¢ de
sexe o0 genere, té com a objectiu establir un marc integral per prevenir, detectar
i gestionar situacions d’assetjament, violéncies masclistes i discriminacions per
rad de sexe o genere dins I'ambit universitari. Aporta mecanismes per garantir la
proteccid i el suport a les persones afectades, reforcant I'aplicacio efectiva dels
protocols existents. També incorpora la perspectiva de génere en programes de
practiques, mobilitat i internacionalitzacio, i promou accions per difondre recur-
sos i millorar 'acompanyament al personal implicat en la seva atencid.

L'eix 4, Accés, promocid, conciliacio i organitzacid del treball, se centra en garan-
tir la igualtat en tots els processos vinculats a la carrera professional i a les condi-
cions laborals. Aporta mesures per assegurar la transparéncia i la no-discriminacio
en la classificacid professional i retributiva, incorporar la perspectiva de génere en
I'accés, la seleccid i la promocio. També incorpora mesures destinades a reduir la
infrarepresentacio femenina en carrecs académics i de gestio amb major respon-



sabilitat i prestigi. Inclou actuacions per protegir I'exercici corresponsable dels
drets de la vida personal, familiar i laboral, fomentant entorns que afavoreixin la
conciliacié i la igualtat d'oportunitats.

L'eix 5, Participacid, representacio, seguiment i avaluacié del Pla d’igualtat, se
centra en la implicacié activa de tots els col-lectius universitaris en el seguiment
i l'avaluacié del Pla per vetllar per l'aplicacio efectiva i la millora continua. Aporta
mecanismes de participacio i representacio que reforcen la transparéncia i la cor-
responsabilitat, i estableix sistemes per monitorar el compliment dels objectius i
adaptar les mesures quan sigui necessari.

Per garantir-ne l'aplicacié efectiva, cada eix inclou objectius orientats a generar
canvis reals en la cultura institucional, en la gestio i en les condicions de la comu-
nitat universitaria. Cada objectiu es concreta en mesures especifiques. Per cada
mesura, s’hi detallen l'area o unitat responsable de I'execucio, els instruments que
s’han d’utilitzar, els recursos disponibles, els indicadors de seguiment i el termini
d’execucio. Les mesures s’han dissenyat amb criteris de precisid, viabilitat i avalu-
acié tant quantitativa com qualitativa, amb un sistema clar de control del compli-
ment. Els indicadors s’han definit per assegurar la coheréncia amb els objectius,
I'adequacio a les actuacions i la desagregacid per sexe; seran quantitatius i quali-
tatius i han de permetre mesurar el progrés real.

En aquesta estructura s’inclou el contingut obligatori que estableix la LO 3/2007,
aixi com aspectes especifics propis de I'ambit universitari. Aquestes materies
abasten, entre d’altres:

- Els processos de seleccid i contractacio (objectiu 4.2).

« La classificacio professional (objectiu 4.1).

« La formacid (objectiu 1.1).

« La promocio professional (objectiu 4.2).

« Les condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes, de
conformitat amb el que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes (objectiu 4.1).

- L'exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral (ob-
jectiu 4.4).

« La correccio de la infrarepresentacio femenina (objectiu 4.3).
« Les retribucions (objectiu 4.1).

+ La prevencidé de I'assetjament sexual i per rad de sexe, aixi com la violéncia de
génere (objectiu 3.1).

« L'Us d'un llenguatge i una comunicacid no sexistes (objectius 1.4 i 1.5).
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- La salut laboral amb perspectiva de génere (objectiu 4.4).
» Aspectes diversos relacionats amb la cultura i gestio organitzatives (objectius
de l'eix 1).

« Gestio, docéncia, recerca i mobilitat universitaries (objectius de l'eix 2).

Totes aquestes arees es reflecteixen en aquest Pla amb la finalitat de garantir el
compliment de la normativa i I'adaptacio a les particularitats del context univer-
sitari.

8. MESURES, AMB RESPONSABLES D’EXECUCIO, INSTRUMENTS, RECURSOS,
INDICADORS | TERMINI

EIX1:
Promocio de la culturaii les politiques d’igualtat

- Objectiu 1.1. Sensibilitzar la comunitat universitaria en matéria d’igualtat de
génere i diversitat.

Mesura 1.1.1. Organitzacié de campanyes i activitats de sensibilitzacié sobre la
igualtat de génere, orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere
en dates assenyalades al llarg de I'any.

Unitat d'lgualtat i Diversitat, Centre d’Estudis
Interdisciplinaris de Génere (CEIG) i altres serveis de
manera voluntaria.

Responsables de
I'execucio

Campanyes i activitats de sensibilitzacio, organitzades al

Instruments L
llarg del curs académic.

Personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat, del CEIG,
Recursos i d'altres serveis o unitats que organitzin accions de
sensibilitzacio.

Indicadors Nombre de campanyes i activitats realitzades.

Execucio Permanent.
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Mesura 1.1.2. Elaboracid i difusié d’'un programa unic amb tots els actes organit-
zats en el marc del 8M i en altres dates destacades a la Universitat

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat, Area de Comunicacio
Corporativa i Relacions Institucionals i Area de Marqueting

I'execucio o
amb el suport d'UMédia.
Cartell o infografia i altres materials de difusié elaborats
amb la informacio rebuda per la Unitat d’lgualtat i Diversitat
Instruments : . ) )
provinent de les facultats, les arees i els serveis que
organitzen activitats.
Personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat, amb la
Recursos L .
collaboracié de les altres arees responsables.
. Nombre de materials de difusio elaborats i publicacions a
Indicadors )
les xarxes socials.
Execucio Anual.

Mesura 1.1.3. Organitzacio d’activitats formatives adrecades a tota la comunitat
universitaria (estudiants, PDI i PTGAS).

Responsables de ) , . )

) P ., Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio
Programa de formacions adregat a estudiants, personal
docent i investigador, personal tecnic, de gestio i

Instruments ) - L - "
d’administracio i serveis, i personal amb responsabilitat
jerarquica.

Recursos Personal propi i extern de la Unitat d’lgualtat i Diversitat.

Indicadors Nombre de formacions realitzades. Nombre de participants.

Execucié Permanent.
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Mesura 1.1.4. Assoliment que tot el personal de nova incorporacio, inclos el perso-
nal de mobilitat, rebi informacio sobre la politica d'igualtat de génere, les mesures
de prevencid i actuacié davant de les violéncies de génere i els recursos disponi-

bles.

Responsables de

Area de Politiques del Talent amb el suport de la Unitat

l'execucio d'lgualtat i Diversitat.
Incorporacié d'aquest contingut a la documentacio
Instruments d'acollida inicial del personal, en els idiomes necessaris
segons el perfil del personal de mobilitat.
Material formatiu elaborat per la Unitat d’lgualtat i Diversitat
Recursos . :
i integrat al paquet de benvinguda del personal.
. Disponibilitat del material d'acollida utilitzat. Nombre de
Indicadors :
persones que reben el material.
Execucio Permanent.

Mesura 1.1.5. Informacio a l'estudiantat de nova incorporacio, com també a lI'alum-
nat internacional i de mobilitat, sobre la politica d’igualtat de génere, la prevencid
de violéncies i els recursos disponibles.

Responsables de

UHub i Area de Relacions Internacionals, amb el suport de

l'execucid la Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Integracié daquesta informacio a les guies d’acollida
Instruments dels estudiants de nova incorporacio i a les guies dels
programes de mobilitat internacional.
Material informatiu elaborat per la Unitat d'igualtat i
Recursos Diversitat, disponible en diferents llengties i canals de
comunicacié universitaris.
. Disponibilitat i actualitzacié del material d'acollida. Nombre
Indicadors , " ) B
de canals on s’ha difés la informacié.
Execucio Anual.
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Mesura 1.1.6. Facilitacié de recursos i orientacions per a l'atencié i la gestio de la
diversitat de génere a l'aula i als entorns de treball.

Responsables de ) , o )
) P ., Unitat d'lgualtat i Diversitat.
I'execucio
Elaboracié i posada a disposicio de la comunitat
Instruments universitaria de recursos com cursos, guies i
recomanacions practiques.
Recursos Personal de la Unitat d'igualtat i Diversitat.
Indicadors Nombre de recursos elaborats i disponibles.
Execucid Permanent.

- Objectiu 1.2. Fer visibles el sexisme i les desigualtats per raé de génere dins

I'ambit universitari

Mesura 1.2.1. Recollida, actualitzacié i publicacié dels indicadors rellevants per
mesurar possibles desequilibris en mateéria de génere.

Responsables de Unitat d'lgualtat i Diversitat, Area de Qualitat i Area de
l'execucio Politiques del Talent.
Instruments Bases de dades de les arees responsables.

Personal de les arees responsables amb la col-laboracio
Recursos S

dels departaments i unitats que aporten dades.
Indicadors Diagnostic de situacié de génere a la Universitat.
Execucio A la finalitzacio de la vigéncia del Pla.
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Mesura 1.2.2. Publicacié de dades estadistiques rellevants, actualitzades i desa-
gregades per sexe, a la memoria anual del curs académic i a l'espai web institu-

cional.

Responsables de

Area de Comunicacié Corporativa i Relacions Institucionals

I'execucioé (ACCRI) amb el suport de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Base de dades de la Unitat d’Igualtat i Diversitat i Area de
Instruments ) . ,
Qualitat. Memories anuals elaborades per 'ACCRI.
Recursos Personal de les arees responsables.
Memories anuals dels cursos academics amb les dades
Indicadors desagregades per sexe. Publicacio actualitzada a l'espai
web.
Execucio Anual.

Mesura 1.2.3. Actualitzacio i publicacié periodica de les dades rellevants relatives
a consultes, queixes i denlncies en matéria de genere.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

l'execucié
Base de dades de la Unitat d'lgualtat i Diversitat i espai web
Instruments ) , . )
de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Recursos Personal de la Unitat d’'lgualtat i Diversitat.
. Publicacié anual de les dades a l'espai web de la Unitat
Indicadors , . )
d’lgualtat i Diversitat.
Execucio Anual.
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- Objectiu 1.3. Millorar la gestié institucional de les politiques d’igualtat a la Uni-

versitat

Mesura 1.3.1. Dotacio de recursos humans i economics a la Unitat d’Igualtat i Diver-
sitat per garantir l'aplicacio i el seguiment del Pla, aixi com pel desenvolupament
de les seves funcions i tasques.

Responsables de ) : L
, P L. Secretaria General i Gerencia.
I'execucio
Assignacié de recursos humans i dotacié pressupostaria
Instruments - )
suficient per desenvolupar les tasques de la unitat.
Assignacié d’hores del personal de la Unitat per cobrir les
necessitats del servei, amb reconeixement en punts de
Recursos - e .
gestié o complements economics indicats d'acord amb les
responsabilitats assumides.
Nombre d'hores del personal de la Unitat. Nombre de punts
Indicadors de gestié i complements economics assignats al personal
implicat segons les responsabilitats assumides.
Execucid Permanent.

Mesura 1.3.2. Consolidacio de la figura de les persones referents de facultat per
facilitar la coordinacio interna i la implementacié de les politiques d’igualtat.

Responsables de

Secretaria General, Geréncia i facultats.

I'execucio
Reconeixement com a encarrec de gestio amb assignacio
Instruments de 10 hores minimes anuals de dedicacio daltres activitats
academiques.
Recursos Hores assignades a les persones referents.
Indicadors Nombre d'hores assignades a les persones referents.
Execucio Permanent.
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Mesura 1.3.3. Establiment d’un canal de coordinacié estable entre la Unitat d’Igual-
tat i Diversitat, el Consell d’Estudiants (COES) i les associacions d’estudiants per
afavorir la comunicacio i la col-laboracié en matéria d’igualtat.

Responsables de

UHub, COES i Unitat d’lgualtat i Diversitat.

l'execucid
Coordinacio entre la presidencia del COES, la direccié de
Instruments , : ) , . .
'UHub i la Unitat d’Igualtat i Diversitat.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Actes de les reunions de coordinacio.
Execucio Permanent.

Mesura 1.3.4. Consolidacio dels mecanismes existents per rebre i gestionar peti-
cions d’assessorament de persones, arees i serveis de la comunitat universitaria

sobre génere.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucid
Manteniment operatiu i efica¢ dels canals de comunicacié
entre la Unitat d'Igualtat i Diversitat i la comunitat
Instruments : o ) L
universitaria, amb registre i analisi de les consultes per
adaptar el servei a nous reptes i necessitats.
Recursos Personal de la Unitat de Diversitat.
Nombre de canals actius. Nombre de peticions
Indicadors d'assessorament rebudes. Analisi qualitativa de les
necessitats i recursos disponibles.
., Permanent (pel que fa als canals de comunicacio
Execucio

operatius). A la finalitzacio de la vigéncia del Pla (valoracio).
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Mesura 1.3.5. Foment de la formacié continuada del personal de la Unitat d’Igual-
tat i Diversitat amb trobades i accions formatives que permetin millorar I'execucio
de les seves funcions.

Responsables de ) ) L
, P .. Secretaria General i Geréncia.
I'execucio
Destinacié d'hores laborals a les activitats formatives del
Instruments ) , S )
personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Recursos Personal i pressupost de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.
. Cost dels recursos economics i hores del personal implicat.
Indicadors ) ) i
Nombre de sessions formatives realitzades.
Execucio Permanent.

- Objectiu 1.4. Garantir una comunicacioé i una imatge institucional amb pers-
pectiva de génere

Mesura 1.4.1. Promocid de la visibilitat i la difusié de les accions realitzades i pre-
vistes al IV Pla d’igualtat a tota la comunitat universitaria.

Responsables de Unitat d'lgualtat i Diversitat, Area de Comunicacio
l'execucid Corporativa i Relacions Institucionals, Area de Marqueting.

Espai web i xarxes socials de la Unitat d'lgualtat amb un
apartat de noticies actualitzat. Us de canals interns, com

Instruments . = P -
I'Apunt, aixi com canals externs, per fer difusio d'informacio
accions destacades. Us dels plafons informatius.

Personal de les arees implicades. Recursos econodmics de la

Recursos ) , . .

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Indicadors Nombre de noticies i publicacions.

Execucio Permanent.
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Mesura 1.4.2. Aplicacio de criteris per a una representacio equilibrada d’homes
i dones en els materials de difusio, publicitat i documents institucionals, i per al
foment de la preséncia de diversitat sexual i de génere, evitant biaixos sexistes en

la imatge i el llenguatge.

Area de Comunicacioé Corporativa i Relacions Institucionals,
Responsables de - N . R )
) ., Accio Estratégica, Area de Marqueting i UDivulga, Serveis
I'execucid o
Linguistics.
Revisié prévia dels materials institucionals per part de les
Instruments arees responsables, amb el suport de la Unitat d'lgualtat i
Diversitat quan es requereixi.
Recursos Personal de les arees implicades.
Publicacié d'una guia amb recomanacions sobre
. comunicacio no sexista. Registre intern de possibles casos
Indicadors R : o
de comunicacio institucional sexista, discriminatoria o
estereotipada.
L. Puntual (elaboracié de la guia). Permanent (aplicacié dels
Execucié o
criteris).

- Objectiu 1.5. Promoure I'is de llenguatge inclusiu a totes les comunicacions

de la Universitat

Mesura 1.5.1. Elaboracié i difusié d’'una guia amb recomanacions per a I'Us de llen-
guatge inclusiu i no sexista.

Responsables de

Serveis LingUistics.

I'execucio
Guies de recomanacions per a una comunicacio no sexista
Instruments elaborades per administracions publiques i universitats
catalanes.
Recursos Personal de Serveis Linguistics.
. Inclusié de la guia als espais web de la Unitat d’Igualtat i de
Indicadors NI
Serveis Linguistics.
Execucio Puntual (elaboracio de la guia). Permanent (difusio).
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Mesura 1.5.2. Supervisio de I'Us d’un llenguatge inclusiu i no sexista en les convo-

catories i resolucions dels processos de seleccid.

Responsables de Serveis Linguistics (criteris) i Area de Politiques del Talent
l'execucid (difusio).

Instruments Guia amb recomanacions sobre comunicacio no sexista
Recursos Personal de les arees implicades.

Indicadors Guia de recomanacions. Canals de difusié de la guia.
Execucio Permanent.

Mesura 1.5.3. Assessorament per I'Us d’un llenguatge inclusiu i no sexista en els
escrits, comunicacions, normatives i documents institucionals i corporatius de la

UVic.

Responsables de

Serveis Linguistics (criteris) i Area de Comunicacio

I'execucio Corporativa i Relacions Institucionals (difusio).
Instruments Guia de recomanacions sobre comunicacié no sexista.
Recursos Personal de les arees implicades.
. Existencia de la guia de recomanacions. Canals de difusio
Indicadors ;
de la guia.
Execucio Permanent.

Mesura 1.5.4. Creacid i actualitzacioé periodica d'un apartat dedicat al llenguatge

inclusiu a I'espai web de la Unitat d’lgualtat i Diversitat.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio

Consultes periodiques sobre el contingut a l'apartat de
Instruments e

Serveis Linguistics.

Personal de la Unitat d’'lgualtat i Diversitat i personal dels
Recursos e

Serveis Linguistics.

. Nombre de recursos actualitzats i disponibles a l'espai web

Indicadors ) , . .

de la Unitat d’lgualtat i Diversitat.
Execucio Permanent.
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Mesura 1.5.5. Resposta a consultes especifiques de les arees i els serveis sobre
I'ts de llenguatge inclusiu en escrits, comunicacions, normatives i documents ins-

titucionals.

Responsables de

Serveis Linguistics.

l'execucio

Instruments Guia de recomanacions sobre comunicacio no sexista.
Recursos Personal de Serveis Linguistics.

Indicadors Nombre de consultes.

Execucié Permanent.

- Objectiu 1.6. Fomentar la col-laboracid i la participacié de la Universitat en ini-
ciatives i xarxes interinstitucionals per la igualtat

Mesura 1.6.1. Participacid en xarxes interuniversitaries i iniciatives publiques o pri-
vades que tinguin com a objectiu la promocié de la igualtat i la diversitat a la

societat.
Responsables de ) , . )
, P .. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
I'execucio
Participacio en xarxes i forums interuniversitaris per
Instruments intercanviar materials i experiencies, i per organitzar
seminaris i trobades conjunts.
Personal de la Unitat d’'lgualtat i Diversitat i personal de la
Recursos ) ) e
comunitat universitaria interessat.
. Nombre de col-laboracions establertes, materials
Indicadors o ) ;
compartits i accions realitzades.
Execucid Permanent.
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- Objectiu 1.7. Impulsar la implementacio de politiques d’igualtat a les empreses
concessionaries i col-laboradores de la Universitat

Mesura 1.7.1. Incorporacié de la disposicio d’'un pla d’igualtat de genere com a cri-
teri de prioritat en els processos de contractacié de serveis a empreses.

Responsables de . , ) )

) P ., Area d'Infraestructures i Serveis Generals.

I'execucio

Instruments Plec de condicions de concursos.

Recursos Personal de l'area responsable.
Incorporacié del criteri en el plec de condicions de

Indicadors concursos. Nombre de contractacié de serveis dempreses
que disposen d'un pla digualtat de genere.

Execucid Permanent.

Mesura 1.7.2. Establiment de la disposicio d'un protocol per prevenir I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat o expressié de
génere com a criteri de prioritat en els concursos de contractacié de serveis a

empreses externes.

Responsables de . , ) )

) P ., Area d'Infraestructures i Serveis Generals.

I'execucio

Instruments Plec de condicions de concursos.

Recursos Personal de l'area responsable.
Incorporacié del criteri en el plec de condicions de

Indicadors concursos. Nombre de contractacioé de serveis dempreses
que disposen d’'un protocol.

Execucio Permanent.
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EIX 2:

Activitat académica

- Objectiu 2.1. Incorporar la perspectiva de génere en la docéncia i els plans

d'estudi

Mesura 2.1.1. Facilitacio de formacio i recursos al professorat per promoure una
docéncia amb perspectiva de génere, que incorpori estratégies pedagogiques
inclusives i faci visibles les aportacions de les dones, especialment en arees infra-

representades.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat, Vicerectorat de Professorat,
Vicerectorat d'Ordenacié Académica, Centre d’'Innovacio i

l'execucid ) o
Formacié en Educacio (CIFE).
Activitats formatives especifiques per al professorat. Espai
Instruments web a la Unitat d'lgualtat i Diversitat i altres espais digitals
institucionals.
Personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat i de les arees
Recursos ) ) )
implicades. Personal formador extern, si escau.
. Nombre de formacions realitzades i assistents. Nombre de
Indicadors ) ) y
canals de visualitzacio dels recursos.
Execucio Permanent.

Mesura 2.1.2. Incorporacio de la perspectiva de génere com a competéncia trans-
versal en els plans d'estudi de grau i postgrau, d’acord amb el marc normatiu vi-
gent i els criteris d’acreditacio de les titulacions.

Responsables de

Vicerectorat d'Ordenacié Académica amb el suport de la

l'execucid Unitat d'igualtat i Diversitat.
Analisi prévia dels plans destudi, en el marc de processos
Instruments d'acreditacio, per assegurar el compliment dels criteris de
perspectiva de génere.
Recursos Personal de les arees implicades.
. Nombre de titulacions que es revisen amb perspectiva de
Indicadors . , L
genere en el marc dels processos d'acreditacio.
Execucid Permanent.
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Mesura 2.1.3. Oferta de formacié i recursos i recomanacions a l'estudiantat sobre
com incorporar la perspectiva de genere en l'elaboracié de treballs académics
(TFG, TFM, i tesis doctorals), mitjangant recursos, guies i activitats formatives es-
pecifiques.

Responsables de Unitat d'lgualtat i Diversitat, Vicerectorat d'Ordenacio
l'execucio Académica, Escola de Doctorat, CEIG.

Programa de formacions adregades a l'estudiantat. Espais
Instruments o . ) .

web institucionals de les arees implicades.

Personal de les arees implicades. Recursos econdmics de la
Recursos ) , . )

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

. Nombre de formacions. Nombre de canals de visibilitat dels

Indicadors ) )

recursos i recomanacions.
Execucio Permanent.

Mesura 2.1.4. Foment de la incorporacioé dels Objectius de Desenvolupament Sos-
tenible (ODS), especialment 'ODS numero 5 (igualtat de génere), en els treballs
académics i establiment d’un sistema d’identificacio i seguiment dels ODS en els
TFG, TFM i altres projectes, validat per la tutoria i el tribunal avaluador.

Responsables de Vicerectorat d'Ordenacié Academica i Vicerectorat de
I'execucio Territori i Compromis Social.

Instruments Campus Virtual, SIGMA.

Recursos Personal de l'area implicada.

Indicadors Nombre de treballs presentats amb 'ODS numero 5.
Execucio Permanent.
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Mesura 2.1.5. Continuitat en l'oferta i la participacié en programes de postgrau
especialitzats en estudis de génere (master i doctorat).

Responsables de

CEIG, Escola de Doctorat, Catedra UNESCO, Escola de

l'execucid Postgrau.

Col-laboracié amb centres i grups de recerca de la UVic i
Instruments , ) :

d‘altres universitats.

Personal de les arees implicades i professorat i PDI
Recursos .

especialitzat.

. Nombre de programes de postgrau en estudis de genere

Indicadors , ) e e B

que sofereixen.
Execucio Permanent.

- Objectiu 2.2. Impulsar larecerca, la transferéncia de coneixement, la innovacio
i la divulgacié amb perspectiva de génere

Mesura 2.2.1. Transversalitzacié de la perspectiva de génere i interseccional en els
projectes de recerca, transferéncia, innovacié i divulgacio del coneixement.

Responsables de

Vicerectorat de Recerca i Transferéncia de Coneixement
i OTRI amb el suport del CEIG i de la Unitat d’Igualtat i

l'execucio ) )

Diversitat.

Servei d'assessorament i consultoria, programa de
Instruments ) . ) "

formacions i comunitats de practiques.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre d'assessoraments. Nombre d'activitats realitzades.
Execucio Permanent.
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Mesura 2.2.2. Provisié de recursos i formacio al professorat per incorporar la pers-
pectiva de genere en I'ensenyament de la recerca i en la direccié de treballs aca-

demics.

Responsables de Vicerectorat de Recerca i Transferéncia de Coneixement,
l'execucié OTRI, CEIG i Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Activitats formatives especifiques per al professorat. Espais
Instruments . o

digitals institucionals.

Personal de les arees responsables amb la col-laboracio de
Recursos . ) )

les arees i els serveis que aporten dades.

X Nombre de formacions realitzades. Nombre de canals de

Indicadors o

visibilitat dels recursos.
Execucid Permanent.

Mesura 2.2.3. Creacio d'una comissio integrada per agents de recerca i génere
de la UVic per orientar, coordinar i fer el seguiment de la implementacio de I'Es-
tratégia d’igualtat de genere en la ciencia (EIGEC), de la Generalitat de Catalunya.

Responsables de

Vicerectorat de Recerca i Transferencia de Coneixement,
OTRI, CEIG i Catedra UNESCO. Dones, Desenvolupament

I'execucio i Cultures, amb la coordinacio de la Unitat d'lgualtat i
Diversitat.
Instruments Reunions de la comissioé.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre de reunions i actes de la comissio.
L. Puntual (creacio de la comissio). Permanent (funcionament
Execucidé

de la comissio).
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Mesura 2.2.4. Visibilitzacio de les dones investigadores i dels estudis, projectes,
linies de recerca i publicacions sobre génere, desenvolupats a la UVic.

Area de Comunicacié Corporativa i Relacions institucionals,
Responsables de ] . ) :
) L, Area de Marqueting, Vicerectorat de Recerca, CEIG,
I'execucié S , S .
deganats de les facultats i Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Noticies, publicacions en xarxes i altres canals
Instruments o
institucionals.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre de publicacions i activitats realitzades.
Execucio Permanent.

- Objectiu 2.3. Incorporar la perspectiva de génere en els programes de mobili-
tatiinternacionalitzaci6 .

Mesura 2.3.1. Difusid, entre I'alumnat i el personal en mobilitat, d'informacio sobre
la Unitat d’lgualtat i Diversitat i els canals de contacte, en diversos idiomes.

Responsables de

Vicerectorat de Relacions Internacionals i Area de Relacions
Internacionals amb la col-laboracio de la Unitat d'lgualtat i

l'execucié ) )
Diversitat.
Materials informatius disponibles abans i durant els
Instruments programes de mobilitat. Espais web de la Universitat amb
informacié actualitzada i accessible en diversos idiomes.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre de materials informatius i canals de difusio.
Execucio Permanent.
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Mesura 2.3.2. Actualitzacio de la documentacio dels programes Erasmus i altres
programes internacionals de la Universitat, assegurant el compliment dels criteris

d’igualtat de géenere.

Responsables de

Vicerectorat de Relacions Internacionals i Area de Relacions
Internacionals amb la col-laboracio de la Unitat d'lgualtat i

I'execucio ) )
Diversitat.
Documentacio dels programes de mobilitat i
Instruments ) . . .
internacionalitzacio.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre de programes revisats amb perspectiva de genere
en els processos de mobilitat i internacionalitzacio.
Execucio Permanent.

- Objectiu 2.4. Vetllar per la incorporacio de la perspectiva de génere en les
practiques académiques en entitats i empreses externes

Mesura 2.4.1. Prioritzacioé d'empreses i organitzacions amb politiques d’igualtat de
genere en l'assignacio de practiques académiques externes.

Responsables de

Servei de Carreres Professionals.

I'execucio
Prioritzar entitats amb politiques d'igualtat actives (plans,
Instruments R
protocols o iniciatives reconegudes).
Recursos Personal de l'area implicada.
. Percentatge de practiques acadéemiques assignades a
Indicadors ) N p d . q 9
entitats amb politiques d'igualtat actives.
Execucié Permanent.
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- Objectiu 2.5. Promoure la igualtat i la diversitat en la vida universitaria

Mesura 2.5.1. Difusié d’informacié sobre la Unitat d'lgualtat i Diversitat i els recur-
sos disponibles entre I'alumnat participant en activitats universitaries, amb pre-
sencia de punts informatius (punts lila) en actes esportius, culturals i festes.

Responsables de

UHub i Unitat d'lgualtat i Diversitat.

l'execucié

Punts informatius digitals i fisics en esdeveniments i
Instruments o

activitats.
Recursos Personal i recursos economics de les arees implicades.
Indicadors Nombre d'activitats amb punts informatius.
Execucio Permanent.

Mesura 2.5.2. Suport a iniciatives estudiantils que promoguin la igualtat de géne-
re, la inclusié i la visibilitzacié de col-lectius diversos.

Responsables de

UHub, Secretaria General i Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio
Assessorament de les arees universitaries implicades en les
Instruments o —
iniciatives estudiantils.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre d'assessoraments.
Execucio Permanent.
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EIX 3:

Prevencio, deteccio i gestio de les violéncies i discriminacions per raé

de sexe o génere

- Objectiu 3.1. Promoure la visibilitzacio de les violéncies de génere i la discrimi-
nacié de génere per facilitar-ne la identificacio i prevencio a la Universitat

Mesura 3.1.1. Difusio d'informacio, recursos i canals d’atencio davant de violencies
de génere i discriminacio de génere, mitjangant formacid, campanyes de sensibi-
litzacid i activitats dirigides als diversos grups de la comunitat universitaria.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio
Espai web i xarxes socials de la Unitat d'igualtat i Diversitat.
Instruments Plafons informatius de la Universitat. Programa de
formacions.
Recursos Personal de la Unitat d'igualtat i Diversitat.
. Nombre d'activitats i formacions realitzades i recursos
Indicadors . :
disponibles.
Execucio Permanent.

Mesura 3.1.2. Difusio d’informacié especifica sobre els canals d’atencié davant vi-
oléncies de génere i discriminacié de génere per a estudiants en practiques exter-
nes, de mobilitat, internacional i d’estudis de postgrau.

Responsables de

Vicerectorat de Relacions Internacionals, Area de Relacions
Internacionals, Servei de Carreres Professionals, Escola de

I'execucio o , . )
Postgrau, Escola de Doctorat i Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Instruments Espais digitals d'informacié
Recursos Personal de les arees implicades.
. Nombre despais de difusio de la informacio. Nombre de
Indicadors
consultes ateses.
Execucio Permanent.
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Mesura 3.1.3. Elaboracio i difusié d'un informe breu amb dades agregades sobre
les actuacions i els casos gestionats en relacio amb les violéncies de genere i dis-
criminacions de génere.

Responsables de ) o .
P Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio
Instruments Informes de seguiment.
Recursos Personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Elaboracié de I'informe de seguiment. Publicacié a lespai
Indicadors web de la unitat. Presentacio de l'informe de seguiment al
Consell de Govern.

Execucio Anual.

- Objectiu 3.2. Revisar i difondre protocols i recursos per abordar les violéncies
masclistes i la discriminacié de génere, procurant-ne l'aplicacio efectiva.

Mesura 3.2.1. Difusio del IV Pla d’igualtat entre la comunitat universitaria.

Responsables de ) - o )
, P .. Secretaria General i Unitat d'lgualtat i Diversitat.
I'execucid

Espai web de la Unitat d'igualtat i Diversitat i repositori
Instruments o

institucional.
Recursos Personal de les arees implicades.

. Publicacié del Pla d'igualtat al repositori institucional i a

Indicadors , : ) , o .

I'espai web de la Unitat d’lgualtat i Diversitat.
Execucio Permanent.
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Mesura 3.2.2. Formacio de les persones referents d’igualtat perqué coneguin les
seves funcions en I'aplicacio del protocol i els recursos disponibles per a I'abordat-
ge de violencies masclistes i discriminacié de genere.

Responsables de ) , . )
) P ., Unitat d'lgualtat i Diversitat.
I'execucio
Instruments Reunions periodiques, formacions i document guia.
Recursos Personal de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.

. Nombre de persones referents que han fet formacions.
Indicadors ) L

Nombre de reunions. Guia dacompanyament.

Execucio Permanent.

Mesura 3.2.3. Recollida i enviament anual al Consell Interuniversitari de Catalunya,
de la Generalitat de Catalunya, de les dades desagregades sobre casos de violén-
cies i assetjamente.

Responsables de ) S )
, P .. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
I'execucio
Fitxa de recollida d'indicadors proporcionada per la
Instruments )
Generalitat.
Recursos Personal de la Unitat d’'lgualtat i Diversitat.
Indicadors Enviament anual de la fitxa d'indicadors a la Generalitat.
Execucié Permanent.
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- Objectiu 3.3. Enfortir 'acompanyament i el suport integral a les persones
afectades per assetjament o violéncies de génere i al personal implicat en

aquest acompanyament

Mesura 3.3.1. Oferta d'acompanyament integral i mesures de reparacié a les per-
sones afectades per assetjament o violéncies de genere.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat amb el suport del Servei de
Suport a I'Estudiant, Serveis Juridics de Secretaria General i

l'execucio ; o

I'Area de Politiques del Talent.

Protocol de prevencid i reparacio en els suposits
Instruments , )

d'assetjament.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Nombre de casos atesos i mesures preses.
Execucio Permanent.

Mesura 3.3.2. Foment de la formacio i actualitzacié del personal que intervé en
I'aplicacio del protocol d’assetjament i facilitacio de mesures de prevencio i gestio
de l'estrés i de l'esgotament professional per a aquest personal.

Responsables de

Secretaria General, Geréncia, Area de Politiques del Talent i

l'execucid Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Formacions externes, programes de formacions de la Unitat
Instruments , . A BT
d'lgualtat i Diversitat, recursos de suport psicologic.
Personal técnic i formadors i formadores especialitzats.
Recursos Pressupost destinat a accions formatives i actualitzacio de
continguts.
Indicadors Nombre de formacions realitzades i recursos utilitzats.
Execucio Permanent.
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EIX 4:

Accés, promocio, conciliacié i organitzacio del treball

- Objectiu 4.1. Garantir el principi d’igualtat en la classificacio professional i re-

tributiva

Mesura 4.1.1. Analisi de la distribucié per sexe de les funcions, llocs de treball, car-
recs de gestid i retribucions per detectar possibles desigualtats.

Responsables de Unitat d'lgualtat i Diversitat amb la participacio de I‘Area de
l'execucid Politiques del Talent i 'Area de Qualitat.
Base de dades de la Unitat d'lgualtat i Diversitat amb dades
Instruments desagregades per sexe, proporcionades per I‘Area de
Politiques del Talent i 'Area de Qualitat.
Recursos Personal de les arees responsables.
. Informe de diagnostic amb avaluacio qualitativa de les
Indicadors
dades.
. Anual (recollida de dades). A la finalitzacio de la vigéncia del
Execucio ) ) -
Pla (informe diagnostic).

Mesura 4.1.2. Elaboracio d’una auditoria retributiva periodica amb dades desagre-
gades per sexe, categoria professional, antiguitat i complements, per garantir la

igualtat salarial.

Responsables de

’ ., Gerencia.

l'execucid
Auditoria retributiva, amb analisi comparatiu de salaris,

Instruments complements, condicions de treball i evolucio de la carrera
professional.

Recursos Personal de l'area responsable.

Indicadors Existencia de 'auditoria retributiva.

Execucio Puntual (2028) amb registres retributius la resta d'anys.
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Mesura 4.1.3. Elaboracié d’un registre de consultes sobre |'aplicacié de la normati-
va laboral en I'accés, la promocio, la conciliacio i I'organitzacio del treball.

Responsables de o
, P ., Comité d’Empresa.
I'execucid
Consultes orals o per escrit a membres del Comité
Instruments ,
d’Empresa.
Recursos Personal de l'area responsable.
Nombre de consultes sobre l'aplicacié de la normativa
Indicadors laboral en l'accés, la promocio, la conciliacio i l'organitzacio
del treball.
Execucio Anual.

Mesura 4.1.4. Elaboracidé d’una proposta de mesures correctores davant d’'un de-
sequilibri estructural en gestid, docéncia o recerca que generi diferéncies salarials

a favor d’un sexe.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat (elaboracic de mesures amb la
col-laboracio de la Catedra UNESCO), Geréncia i Rectorat

I'execucio ; ) )
(implementacié posterior).
Base de dades de la Unitat d'lgualtat i Diversitat amb dades
Instruments desagregades per sexe, proporcionades per I'Area de
Politiques del Talent i 'Area de Qualitat.
Recursos Personal de les arees responsables.
. Dades dels carrecs de gestid i complements retributius
Indicadors
desagregades per sexe. Proposta de mesures correctores.
.. Anual (recollida de dades). A la finalitzacié de la vigencia del
Execucio

Pla (proposta de mesures).
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- Objectiu 4.2. Incorporar la perspectiva de génere en processos d’accés, selec-

cid i promocid

Mesura 4.2.1. Potenciacié d’'una composicid equilibrada d'equips i comissions de
seleccid i promocio, amb una representacio minima del 40% de cada sexe i ajus-
taments raonables segons la feminitzacio de I'area, sempre que sigui possible.

Responsables de

Area de Politiques del Talent i Vicerectorat de Professorat.

I'execucio
Instruccio interna amb criteris de composicié equilibrada
per a comissions i equips de seleccid. Revisid previa de
Instruments o o .
la composicio de les comissions per part de I'Area de
Politiques del Talent.
Recursos Personal de les arees responsables.
Registre anual de la composicio per sexe de les comissions
Indicadors i els equips de seleccio. Documentacié amb la instruccio
interna.
L, Puntual (redaccio de la instruccio interna). Permanent
Execucié

(aplicacio d'aquest criteri).

Mesura 4.2.2. Introduccio de criteris a favor del sexe infrarepresentat en casos
d’empat per a l'assignacio de places en processos d’incorporacid, seleccio o pro-
mociod, segons l'area corresponent.

Responsables de

Area de Politiques del Talent i Vicerectorat de Professorat.

l'execucid
Inclusio del criteri de desempat a les bases de
Instruments convocatories i protocols de seleccid. Instruccid interna
amb orientacions per aplicar-lo.
Recursos Personal de les arees responsables.
. Nombre de processos en qué s'ha aplicat el criteri de
Indicadors ) o
desempat. Document amb la instruccié interna.
. Puntual (redaccio de la instruccio interna). Permanent
Execucio

(aplicacio d'aquest criteri).
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Mesura 4.2.3. Oferta de criteris per prevenir biaixos de genere al personal implicat
en processos de seleccio.

Responsables de

Area de Politiques del Talent amb assessorament de la

l'execucio Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Inclusié de criteris per prevenir biaixos de génere a les
Instruments ) ) ) .
instruccions internes per a processos de seleccio.
Recursos Personal de les arees responsables.
. Document amb la instruccié interna. Nombre de processos
Indicadors , : ) -
en els quals s’ha proporcionat la instruccio.
L, Puntual (redaccio de la instruccio interna). Permanent
Execucio

(aplicacio d'aquest criteri).

Mesura 4.2.4. Analisi d'obstacles i factors facilitadors en l'accés, promocio i des-
envolupament professional de les dones a la UVic.

Responsables de

Unitat d'lgualtat i Diversitat.

I'execucio
Realitzacio d'una recerca qualitativa per identificar barreres
Instruments i bones practiques en la trajectoria professional. Elaboracié
d'un informe diagnostic amb resultats i propostes d'accio.
Personal de la Unitat d’'lgualtat i Diversitat amb el suport
técnic de I'Area de Politiques del Talent, Area de Qualitat
Recursos . ; .
i els vicerectorats. Recursos econdmics per a treball de
camp i analisi.
Indicadors Informe diagnostic.
Execucio A la finalitzacio de la vigencia del Pla.
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- Objectiu 4.3. Reduir la infrarepresentacié femenina en els carrecs académics i
de gestio de major responsabilitat i prestigi

Mesura 4.3.1. Deteccio de desequilibris de génere en carrecs académics i de ges-
tio, i, en finalitzar la vigéncia del IV Pla d’igualtat de génere, proposta de mesures
correctores per equilibrar la representacio.

Responsables de Unitat d'igualtat i Diversitat amb la participacié de I'Area de
l'execucid Politiques del Talent.

Base de dades de la Unitat d'lgualtat i Diversitat, dades de
Instruments R o T .

I'Area de Politiques del Talent i 'Area de Quialitat.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Informe diagnostic de genere.
Execucio A la finalitzacié de la vigencia del Pla.

Mesura 4.3.2. Aplicacié de les mesures de I'objectiu 4.2. als processos de seleccid
de carrecs académics i de gestio de major responsabilitat i prestigi.

Responsables de

Area de Politiques del Talent i Unitat d’lgualtat i Diversitat.

l'execucio
Instruccio interna amb criteris de composicio equilibrada
i de desempat a favor del sexe infrarepresentat en

Instruments o : . o L
comissions i equips de seleccio, aixi com indicadors per
prevenir biaixos de genere.

Recursos Personal de les arees implicades.

Indicadors Document amb la instruccio interna.

. Puntual (redaccio de la instruccio interna). Permanent
Execucié

(aplicacio del criteri.)
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- Objectiu 4.4. Protegir I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral

Mesura 4.4.1. Incorporacid de les situacions personals de cura com a criteri en
I'assignacio d'horaris, i tasques i en I'adaptacio del lloc de treball.

Responsables de

Area de Politiques del Talent.

I'execucio
Protocol intern per sol-licitar adaptacions d’horaris o
tasques per motius de cura. Coordinacié entre I'Area de
Instruments Politiques del Talent i les direccions de centre per avaluar
les sol-licituds. Registre intern d'adaptacions concedides i
els motius.
Personal de les arees implicades. Eines de gestio d'horaris i
Recursos .
tasques existents.
. Nombre de sol-licituds i tipologia d'adaptacions
Indicadors i poiod b
concedides.
Execucio Permanent.

Mesura 4.4.2. Analisi del qlestionari de riscos psicosocials pel que fa a les condi-
cions de treball i conciliacid, desagregat per sexe, per identificar necessitats de

millora.
Responsables de Area d'Infraestructures i Serveis Generals (Benestar i
I'execucio Seguretat Laboral).
Questionari de riscos psicosocials amb un apartat que
Instruments : o
inclou condicions de treball.
Recursos Personal de les arees implicades.
Indicadors Resultat de I'analisi del guestionari.
Execucio Puntual.
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Mesura 4.4.3. Promocié de bones practiques per facilitar la conciliacio laboral i
personal mitjangant recomanacions per a una gestié eficient del temps.

Responsables de Area d'Infraestructures i Serveis Generals (Benestar i
l'execucio Seguretat Laboral).
Document de recomanacions publicat i disponible a l'espai
Instruments
web.
Personal de l'area implicada amb I'assessorament de la
Recursos : , . )
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
. Document de recomanacions publicat i disponible a I'espai
Indicadors
web.
L, Puntual (creacioé del document) i permanent (disponibilitat
Execucio
ala web).

Mesura 4.4.4. Difusié d’informacio actualitzada sobre permisos, drets laborals i
mesures de conciliacid per a tot el personal, a través de canals interns institucio-
nals.

Responsables de o S -
, P L, Comité d’Empresa, Area de Politiques del Talent.
l'execucid
Instruments Espais web.
Recursos Personal de les arees implicades.

. Informacio publica i disponible per la comunitat
Indicadors . L _p P b

universitaria.

Execucioé Permanent.
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Mesura 4.4.5. Habilitacio d'espais fisics adaptats per a la lactancia i la cura d'in-
fants per a estudiants i personal.

Responsables de

Area d'Infraestructures i Serveis Generals.

I'execucid
Espais mobils i temporals habilitats a demanda.
Instruments L ) -
Questionaris 0 enquestes de valoracio.
Recursos Personal de l'area implicada.
Registre de les peticions rebudes, amb detall de la gestio
Indicadors realitzada per a cadascuna i valoracio per part de les
persones usuaries.
Execucio Permanent.

Mesura 4.4.6. Seguiment de les mesures de conciliacio i dels beneficis aplicats
per avaluar-ne l'eficacia i identificar possibles millores.

Responsables de

Area de Politiques del Talent.

I'execucio
Registre de mesures i beneficis. Qlestionari o enquestes de
Instruments -
valoracio.
Recursos Personal de l'area implicada.
Registre de mesures de conciliacio implantades i dels
Indicadors beneficis concedits amb valoracio de les persones
beneficiaries.
Execucio Permanent.
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EIX 5:

Participacio, representacio, seguiment i avaluacio del pla d’igualtat

- Objectiu 5.1. Garantir la participacio i la representacio de tots els col-lectius en
el seguiment i I'avaluacié del Pla d’igualtat, assegurant-ne l'aplicacio efectivaila

millora continua

Mesura 5.1.1. Constitucio i manteniment de la Comissido de Seguiment del Pla
d’igualtat i de la Comissi¢ d’lgualtat.

E:Eep:uncsizbles de Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Instruments Reunions.

Recursos Membres designats i personal de les arees implicades.
Indicadors Actes de les reunions.

Execucio Anual.

Mesura 5.1.2. Seguiment i I'avaluacié periodica del grau de compliment de les me-
sures i els objectius del Pla.

:?:Xs::unszbles de Comissio de Seguiment del Pla.

Instruments Fitxes de seguiment i valoracio de les mesures.
Recursos Personal de la Comissié de Seguiment.
Indicadors Informes de seguiment i avaluacié.

Execucio Anual.

52



Mesura 5.1.3. Recollida periodica dels indicadors de les arees amb responsabilitat
en l'execucio del Pla per facilitar-ne el seguiment i I'avaluacid.

Responsables de Arees amb responsabilitat en lexecucio del Plaamb la
l'execucid coordinacié de la Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Instruments periodiques de dades a les arees implicades, per part de

Base de dades de la Unitat d'lgualtat i Diversitat. Peticions

I'Area de Qualitat i la Unitat d'Igualtat i Diversitat.

Recursos Personal de les arees implicades.
. Registre a la base de dades de la Unitat d'Igualtat i
Indicadors ) )
Diversitat.
Execucio Anual.

9. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO PERIODICA

9.1. Comissié de Seguiment

9.1.1. Funcions

La Comissié de Seguiment és I'organ responsable del seguiment,de l'avaluacié i
la revisio periodica del Pla d’igualtat. Per tant, les seves funcions sén executives i
de supervisio. Ha de vetllar per I'assoliment dels objectius i el compliment de les
accions, amb la finalitat d’assegurar la igualtat efectiva d'oportunitats i garantir la
no-discriminacio per raons de sexe o génere.

Les seves funcions son:

Promoure i gestionar l'assoliment dels objectius establerts.
Avaluar el grau de compliment dels objectius del Pla.

Vetllar pel compliment efectiu dels principis establerts en el Pla.
Participar en la difusié del Pla.

Revisar i corregir accions que obstaculitzin I'assoliment dels objectius o que
s’hagin d’actualitzar per motius organitzatius o legals.

Proposar o modificar accions durant les reunions periodiques per garantir
l'eficacia del Pla.

53



9.1.2. Composicio

La Comissio de Seguiment esta formada per membres de la Unitat d’Igualtat i Di-
versitat, de la Secretaria General i per les persones designades com a Comissid
Negociadora encarregada de |'aprovacio d’aquest Pla.

9.1.3. Funcionament de la Comissié de Seguiment

La Comissio de Seguiment es reuneix anualment per fer una valoracio general de
la situacio del Pla, en sessions de caracter ordinari. També es pot reunir de manera
extraordinaria quan la importancia del tema ho requereixi, o bé a peticidé d'un mi-
nim del 50% dels seus membres.

Les reunions son presidides i dinamitzades per la direccié de la Unitat d’lgualtat i
Diversitat, i la funcio de secretaria és exercida per una persona que formi part dels
Serveis Juridics de Secretaria General de la Universitat.

Si alguna de les persones convocades no pot assistir a la reunid, ha de presentar
una delegacid expressa. En cas de baixa d’'un membre, aquest proposa la persona
que I'ha de substituir, i I'acord queda documentat.

De cada reunid s‘aixeca acta, en quée consten els assumptes tractats, els acords o
discrepancies, els documents presentats i la data de la seglient reunié. La convo-
catoria es fa amb una antelacido minima de deu dies naturals.

Es constitueix validament la reunid si hi ha minim una assisténcia del 50% dels
membres. Les decisions s'adopten preferentment per consens. Si no és possible,
es sotmeten a votaciod i s'aproven per majoria simple dels vots dels assistents.

Els membres de la Comissio de Seguiment, com també les persones convidades
a les reunions, actuen sempre sota el deure de confidencialitat. La Comissio pot
comptar amb suport extern especialitzat; aquests assessors tenen veu perd no vot.

9.1.4. Informes de seguiment, avaluacié periodica i revisio

Els informes de seguiment i avaluacio del IV Pla d’igualtat, els redacta la Unitat
d’lgualtat en el marc de la Comissié de Seguiment, on es presenten i s'acorden els
terminis de seguiment anuals amb la finalitat de verificar el compliment del Pla.

La recollida d'informacio per disposar d’indicadors i fer el seguiment de les mesu-
res, es fa anualment de manera sistematica, a través dels instruments dissenyats
durant el periode d’execucié del pla anterior (base de dades i sistema de recollida
d’indicadors), aixi com dels instruments especifics determinats per a cada mesura
concreta en aquest Pla.

Els informes de seguiment anuals mostren el grau de compliment de cada mesu-
ra i incorporen una part d‘analisi i valoracio, aixi com propostes de modificacio o
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millora que saproven per la Comissio de Seguiment en ple. Les propostes poden
ser per afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar o fins i tot deixar d‘aplicar
alguna mesura, en funcio dels efectes que es vagin observant.

En la part avaluativa, es ponderen els resultats a partir de I'analisi quantitativa dels
indicadors i I'analisi qualitativa, que inclou les valoracions que la Comissio d’lgual-
tat consideri oportunes. Es valoren també aspectes de procés, com ara el grau
de sistematitzacio dels procediments; I'adequacid dels recursos materials i de les
eines de recollida; les incidéncies i dificultats en la posada en marxa de les accions,
i les solucions aportades.

A més, es fa una avaluacio d'impacte que considera aspectes com la millora de la
igualtat d'oportunitats; la reduccié de segregacions i desigualtats; els avengos en
condicions de treball, cultura i imatge institucional; i 'augment del coneixement,
la conscienciacio i les practiques igualitaries tant en la plantilla com en la direccio.

9.2. Comissio6 d’Igualtat

9.2.1. Funcions i composicio

S'estableix, a més, una Comissidé d’Igualtat, integrada per les persones responsa-
bles de totes les arees i els serveis, vicerectorats i deganats implicats en l'execucid
de les mesures del Pla. Aquesta Comissio té caracter informatiu i consultiu, amb
la finalitat de:

+ Rebre i proporcionar informacio sobre l'aplicacio i el seguiment de les mesu-
res del Pla per part dels responsables de I'execucio de les mesures.

- Facilitar el flux d'informacid i la coordinacid entre arees i serveis, vicerectorats
i deganats.

« Contribuir a la correcta aplicacio de les accions establertes.

9.2.2. Funcionament de la Comissié d’Igualtat

La Comissié d’lgualtat es reuneix anualment. Les reunions sén presidides i dina-
mitzades per la direccié de la Unitat d’lgualtat i Diversitat, i la funcié de secretaria
és exercida per una persona que forma part dels Serveis Juridics de Secretaria
General de la Universitat. La reunio es considera validament constituida quan hi
assisteix, almenys, el 75% de les persones membres convocades.

De cada reunid s‘aixeca acta, en qué consten els assumptes tractats, els acords o
discrepancies, els documents presentats i la data de la seglient reunié. La convo-
catoria es fa amb una antelacié minima de deu dies naturals.
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10. PROCEDIMENTS DE MODIFICACIO | DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

En cas que calgui modificar el Pla d'igualtat, les modificacions sén acordades per
la Comissié de Seguiment, que fa les actuacions necessaries per actualitzar el
diagnostic i les mesures que s‘apliquen. En qualsevol cas, s’ha de revisar el Pla
d’igualtat si concorre alguna de les circumstancies previstes a l'article 9.2. del RD
901/2020.

Si hi ha discrepancies en el si de la Comissio d’lgualtat, i no s'adopta una solucid
per consens, la quiestié en litigi es passa a l'organisme competent.

11. CALENDARI D'’ACTUACIONS

2026 2027 2028 2029
Inici Gener
Execucio de mesures - , , , ,
Fixos1a5 Tot I'any Tot l'any Tot I'any Tot l'any
. - Octubre - Octubre - Octubre - Octubre -
Recollida d’indicadors
novembre novembre novembre novembre
Elaborac?|o d |nformes .. | Febrer- Febrer - Febrer - Febrer -
de seguiment i avaluacio
marg marg marg marg

anuals

Reunio ordinaria de la

Comissio de Seguiment Abril - maig | Abril- maig | Abril - maig | Abril - maig

Reuni6 ordinaria de la Octubre - Octubre - Octubre - Octubre -
Comissio d’lgualtat novembre novembre novembre novembre
Tancament del Pla - - - Desembre

Processos relacionats:

Diagnéstic per al V Pla Recollida Recollida Recollida Sgcdoailclzliasi
g P de dades de dades de dades >
redaccio
Auditoria.
Disponible
Auditoria retributiva Registre Registre el segon Registre
semestre
de 2029.
Negociacié del V Pla Tot Iany

d’igualtat
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