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El compromis de la Universitat
Pompeu Fabra amb la igualtat
1la diversitat

Laia de Nadal Clanchet
Rectora

El Pla d’Igualtat i Diversitat de la Universitat Pompeu Fabra (2025-
2028) és més que un instrument de planificacio: és I'expressié del
compromis que, com a universitat publica, assumim envers el pais i
envers les generacions futures. Integrar en un mateix marc les poli-
tiques d’igualtat i de diversitat no és només un exercici de coheren-
cia institucional; és reconeixer que la complexitat de les societats
contemporanies exigeix respostes unificades, profundes i capaces de
transformar la cultura organitzativa.
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Aquest Pla neix d’un treball col-lectiu que ha articulat experiencies, co-
neixements i sensibilitats diverses. El consens assolit en la seva elabo-
racio en reforca la legitimitat i ens recorda que les politiques d’igualtat
i diversitat han de ser projectes compartits, que impregnin la docencia,
la recerca, la gesti6 i la vida comunitaria.

Com a universitat publica, tenim la responsabilitat de garantir que to-
tes les persones que formen part de la comunitat universitaria puguin
desenvolupar-se en condicions d’equitat, llibertat i seguretat. Amb
aquest document avancem cap a un model universitari que reconeix la
diversitat com una font de riquesa academica i com una condicio indis-
pensable per a I'excel-lencia. Ho fem amb una mirada interseccional,
que té en compte la complexitat de les experiencies humanes i que ens
esperona a detectar, prevenir i corregir aquelles situacions que gene-
ren desigualtat o malestar. Ho fem alineades amb els marcs normatius
vigents, pero sobretot guiades per la conviccioé que la universitat ha de
ser un espai on la diferencia no només sigui respectada, sin6 valorada.

Els desafiaments que afrontem s6n importants i inclouen la consolida-
ci6 d’una cultura institucional que rebutgi tota forma de discriminacio,
el reforc dels mecanismes de prevencio i abordatge de I'assetjament, la
garantia de ’accessibilitat universal i la incorporacié plena de la pers-
pectiva d’igualtat i inclusi6 en la docencia, la recerca i la gesti6. Superar
aquests reptes requerira determinacio, recursos i, sobretot, un compro-
mis compartit.

Amb aquest Pla, la UPF reafirma la seva vocacio de servei pablic i la seva
ambici6é d’esdevenir una instituci6 referent en la defensa dels drets, les
oportunitats i la dignitat de totes les persones. Es un instrument per
avancar, pero també un recordatori de la responsabilitat que tenim en-
vers la societat i envers les generacions futures: construir una universitat
que reflecteixi, amb coherencia i conviccid, els valors que li donen sentit.



El compromis de la Universitat
Pompeu Fabra amb la igualtat

Eva Pujadas Capdevila
Vicerectora de Compromis
Social i Sostenibilitat

Com a vicerectora de Compromis Social i Sostenibilitat em plau pre-
sentar el Primer Pla d’Igualtat i Diversitat de la Universitat Pompeu
Fabra, el primer de I’Estat que integra en un mateix marc estrategic
les politiques d’igualtat i de diversitat. Aquest fet ens situa com a ins-
tituci6 pionera en la construccié d’'una universitat que entén la plu-
ralitat com un actiu essencial per a I’excel-léencia academica i per al
progrés social.
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Aquest pla neix de la voluntat de dotar-nos d’'un instrument solid,
coherent i transformador que garanteixi que totes les persones de la
nostra comunitat —independentment del seu genere, origen, orienta-
cio sexual, edat, capacitats o condicions socials— puguin desenvolu-
par-se en un entorn segur, respectu6s i lliure de discriminacions. Es
per aixo que el Pla inclou tot un seguit d’accions per a la Inclusio, en
consonancia també amb els requeriments de la LOSU i del PIDUC de
la Generalitat de Catalunya, que fan que aquests dos valors fonamen-
tals de les societats democratiques esdevinguin una realitat respecta-
da i promoguda a la nostra universitat.

Aquest pla no és només un conjunt de mesures: és una declaracio
de principis i un compromis ferm amb la igualtat d’oportunitats, la
cohesio social i el reconeixement de la diversitat com a motors de la
nostra comunitat universitaria. Ens convoca a totes i tots, 1 ens inter-
pel-la a avancar plegats cap a una instituci6 que reflecteixi de manera
contundent els valors que I'han definida des dels seus inicis.

Vull expressar el meu profund agraiment a totes les persones que amb
el seu coneixement, expertesa i sensibilitats i també amb la seva dedi-
cacio han fet possible els debats, I'intercanvi d’opinions i matisos en
un exercici d’escolta mutua que ha facilitat un aprenentatge col-lectiu
que es tradueix en aquest Pla.

Amb aquesta mirada, la UPF inicia una nova etapa amb I’'ambici6
d’esdevenir referent en politiques d’igualtat, diversitat i inclusio, i de
contribuir —des de la recerca, la docencia i la transferencia— a una
societat més justa i inclusiva.



Qui som?
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Nom i rad social

Universitat Pompeu Fabra

NIF

Q5850017D

Adreca

Carrer de la Merce, 12. 08002 Barcelona

Web

www.upf.edu

Persona de contacte

M2 José Gonzalez

Correu electronic

igualtat@upf.edu
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1. Introduccio

Amb l'objectiu de donar continuitat al compromis de
la Universitat amb les politiques d’igualtat de genere,
s’ha elaborat el Tercer Pla d’Igualtat de Génere
de la Universitat Pompeu Fabra.

El conjunt ordenat de mesures que compren el nou Pla s’ha adoptat després de dur a terme
un ampli procés de diagnosi que ha inclos tant els ambits obligatoris que preveu el Reial
Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat, com els ambits
recomanats pel mateix Decret de Cultura i gesti6 organitzativa, Comunicacio i salut laboral,
a més de I’ ambit especific de Docéncia, recerca i transferencia del coneixement, vinculat a
I’objectiu de proveir del servei d’educacio de qualitat a la societat per part de la Universitat.

Les mesures aprovades per la Comissié Negociadora del Pla, després d’un procés de nego-
ciacio entre representants institucionals i representants del personal, serviran per continuar
assolint la igualtat de tracte i d’oportunitats a I’organitzacio, tot eliminant qualsevol mena de
discriminacio per rad de sexe, orientacio sexual o identitat de génere, i esdevindran I'eina
fonamental per a la incorporacié de la perspectiva de genere interseccional en la gestio i la
cultura de I'organitzacio.

Els principals objectius del Pla sén:

— Augmentar la consciéncia de genere entre la plantilla de la Universitat i contribuir a la
construccio d’una societat més igualitaria.
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— Eliminar els desequilibris i les desigualtats de genere.

— Introduir la perspectiva de genere interseccional en els processos de gestid de perso-
nes: seleccid i contractacid, formacio, promocio i desenvolupament professional, retri-
bucions, ordenacio del temps de treball, salut laboral, aixi com la prevencid i I’actuacié
davant de la violencia masclista, I’assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe,
I’orientacio sexual, la identitat de génere o I'expressié de génere.

El procés de disseny i elaboracio del Tercer Pla d’lgualtat de Génere de la Universitat
Pompeu Fabra s’ajusta als requisits establerts per la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes; al Reial Decret llei 6/2019, d’1 de marg, de me-
sures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes
en la feina i 'ocupacio; al 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; al Reial Decret 902/2020, de
13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, i a la Llei 17/2015, de 21 de juli-
ol, d’igualtat efectiva de dones i homes, de la Generalitat de Catalunya. L’article 28 sobre
universitats i recerca estableix que aquestes han de garantir la igualtat efectiva de dones i
homes en la carrera docent i en la carrera investigadora, i també entre el personal tecnic,
de gestid i d’administracio i serveis, aixi com promoure la incorporacié de la perspectiva de
genere d’una manera transversal.

La Llei organica 2/2023, de 22 de marg¢, del sistema universitari ' preveu a I'article 4
que les universitats han de comptar amb els plans que garanteixin la igualtat de génere a
totes les seves activitats, mesures per a la correccid de la bretxa salarial entre dones i ho-
mes, condicions d’accessibilitat i ajustos raonables per a les persones amb discapacitat,
i mesures de prevencio i resposta davant de la violencia, la discriminacié o I'assetjament
emparades en la Llei 3/2022, de 24 de febrer, de convivencia.

Igualment, la disposicié addicional setena de la Llei de I’Estatut Basic de ’'Empleat Public
(Reial Decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut Basic de ’'Empleat Public) és I'aplicable a les administracions publiques. Se-
gons aquesta disposicid, “les administracions publiques hauran d’elaborar i aplicar un pla
d’igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu 0 acord de condicions de treball del per-
sonal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos en aquest”.

1 Ley Orgéanica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario.



2. Metodologia

Per fer la diagnosi de la Universitat Pompeu Fabra
s’ha treballat amb la metodologia desenvolupada pel
Departament d’Igualtat i Feminisme de la Generalitat
de Catalunya: Guia practica per diagnosticar la igual-
tat de dones i homes a empreses i organitzacions.2

El desenvolupament d’aquest Pla s’ha treballat a través de la metodologia proposada a les
fases 1, 2 i 3 del total de 5 que suposen la total implantacioé d’un pla. Les etapes seglents:
implantacio i seguiment i avaluacio, corresponen a I'organitzacio i la Comissié d’lgualtat de
Seguiment, constituida per a aquest objectiu.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5

Breaek o Realitzacio Disseny, Implementacio Avaluacié

marxa del procés de la diagnosi aprovacio i i seguiment del del Pla

BTk larEes el registre del Pla d’lgualtat d’lgualtat
Pla d’lgualtat

Pla d’lgualtat
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En aquest sentit, cal destacar 'ampli procés de negociacio i participacioé durant tot el pro-
cediment d’elaboracié del Pla, a través de la celebracié de nombroses reunions presencials
i telematiques per abordar-ne en profunditat el contingut entre les persones representants
de la part institucional i les de la part social.

Aixi, cada fase ha suposat:
Iniciativa:

— L’assumpcio6 i la materialitzacié del compromis dels organs de govern i de I'equip
directiu, essencials per iniciar el projecte i executar-lo amb els recursos necessaris.

— Constitucio de la Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat: se n’adjunten les actes
en annexos.

— Formacié a la Comissié Negociadora del Pla d’Igualtat.

Diagnosi: s’ha analitzat la situaci6 de I’organitzacié en matéria d’igualtat de génere i s’han
identificat els punts forts i les arees de millora.

Definicié d’objectius i mesures: a partir dels resultats de la diagnosi, s’han definit els ob-
jectius i les mesures que constitueixen el Pla d’lgualtat. En aquesta fase, s’han definit els

indicadors per tal d’avaluar cadascuna de les mesures.

Implantacio: I’'execucié del Pla d’lgualtat a partir de la implantacié de les mesures definides
a la fase anterior.

Seguiment i avaluacio: de manera periddica, i a mesura que les accions es vagin execu-
tant, es valorara el procés d’implantacié del Pla, les repercussions, I'impacte de cada accié

i els resultats obtinguts.

Els indicadors, préeviament definits, proporcionaran les dades necessaries per fer-ne un
seguiment correcte.

Si al llarg d’aquesta fase apareixen necessitats no previstes al Pla d’lgualtat inicial, caldra
tenir-ho en compte per si han d’introduir-s’hi noves mesures.

2 Guia de diagnosi d’igualtat: Guia-diagnosi-Edicio-2021-web.pdf (gencat.cat).
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3. La diagnosi
per ambits:

punts forts i1 arees de millora

A continuaci6 s’ofereix un resum de la diagnosi per
ambits, que ha estat portada a terme i compartida
amb la Comissiéo Negociadora en les diferents reu-
nions realitzades durant el procés.

3.1 Informacio6 general de la plantilla i condicions
de treball

Caracteristiques generals

La diagnosi es fa sobre la base del nombre de treballadors i treballadores de I'any 2023.
Dins d’aquestes dades, que comprenen un any, hi ha 3.479 persones treballadores i també
inclouen les altes i baixes durant aquest periode.

Plantilla Dona Home Total general
PDI 1.032 1.424 2.456

PTGAS 644 379 1.023

Total plantilla 1.676 1.803 3.479
Plantilla (%) Dona Home Total general
PDI 42% 58% 100%

PTGAS 63% 37% 100%

Total plantilla (%) 48% 52% 100%

Pel que fa exclusivament al col-lectiu del PSR, s’adscriu al del PTGAS. Esta format per 251
persones, 125 dones i 126 homes, i €s, doncs, un grup amb preséncia equilibrada entre dones
i homes.

Plantilla (%) Dona Home Total general
PSR 125 126 251

Total general 125 126 251

(%) 50% 50% 100%

En termes de concentracié de personal, el campus de la Ciutadella aglutina gairebé el 39%
de les dones i el 42% dels homes, dades que el converteixen en el campus amb més pes en el
conjunt de la plantilla, seguit pel campus del Poblenou, que concentra el 28% de les dones
i el 31% dels homes. Aquestes xifres contrasten amb les de I'edifici del Rectorat, que té el
menor pes relatiu (9,37% de dones i 7,99% d’homes).

Aquestes dades evidencien una distribucio equilibrada en I'ambit global, perd amb diferencies
lleus que podrien ser abordades per assegurar una representacié equilibrada en tots els cam-
pus.
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Tota la plantilla. Per centres de treball

Tota la plantilla. Per centres de treball

Dona Home Total Dona EIoe Total
Campus de la Ciutadella 653 755 1.408 De 16 a 29 anys 17% 16% 17%
Campus del Mar 396 345 741 De 30 a 49 anys 49% 48% 48%
Edifici del Rectorat 157 144 301 De 50 anys o més 34% 36% 35%
Campus del Poblenou 470 559 e Total general 100% 100% 100%
Total general 1.676 1.803 3.479

Tota la plantilla. Per centres de treball Pel que fa a I’antiguitat de la plantilla, aquesta se situa en els 10 anys de mitjana; tanmateix,

Dona Home Total es detecten diferéncies considerables entre els col-lectius.
Campus de la Ciutadella 46% 54% 100%
Edifici del Rectorat 52% 48% 100% Dona Home Total
Campus del Poblenou 46% 54% 100% Mitjana d’anys d’antiguitat 10 10 10
Total general 48% 52% 100%

Per tipus de vinculacio, el 57% de la plantilla es concentra en la modalitat contractual de
L’edat mitjana de la plantilla de la Universitat és de 44 anys, amb només un any de diferen- “Laboral docent temporal”. El 52% de les dones s’hi adscriu, mentre que en el cas dels
cia entre dones i homes. Per col-lectiu, les dones s6n més joves en el cas del PDI, mentre homes el percentatge s’incrementa fins al 62%.
que en el del PTGAS, els homes sdn més joves.
Tota la plantilla. Per centres de treball

La segona modalitat que concentra més persones és la de “Funcionari/aria de carrera”,
amb el 17% de la plantilla: el 21% de dones i el 13% d’homes.

Dona Home Total
PTGAS 45 42 44 Dona Home Total
Total general 43 44 44 Funcionari/aria de carrera 21% 13% 17%
Funcionari/aria interi/ina 4% 2% 3%
Funcionari/aria interi/ina de programaourgencia 3% 1% 2%
Pel que fa a la distribuci6 de la plantilla per franges d’edat, el 48% es concentra en la franja Laboral docent temporal 52% 62% 57%
de 30 a 49 anys. No s’observen diferencies destacables entre dones i homes pel que fa a la Laboral temporal 9% 8% 8%
distribucioé per franges d’edat. Laboral fix 8% 11% 9%
Laboral indefinit 3% 4% 4%
Personal eventual 1% 0% 0%
Dona Home Total Total general 100% 100% 100%
De 16 a 29 anys 290 294 584
De 30 a 49 anys 819 861 1.680
De 50 anys o0 més 567 648 1.215
Total general 1.676 1.803 3.479
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Dades d’interes:

— Distribucié de génere equilibrada: en termes generals, la plantilla presenta una distri-
bucié de génere relativament equilibrada, amb un 48% de dones i un 52% d’homes; perd
amb diferencies significatives entre campus.

— Edat mitjana de la plantilla: 'edat mitjana de la plantilla de la Universitat és de 44 anys,
amb només un any de diferéncia entre dones i homes.

— Distribucié per franges d’edat: el 48% de la plantilla es concentra en la franja de 30 a
49 anys, sense diferencies destacables entre dones i homes.

— Antiguitat de la plantilla: I'antiguitat mitjana és de 10 anys, amb un 46% de la plantilla amb
antiguitat inferior als 5 anys, sense diferéncies significatives per genere.

— Tipus de vinculacié laboral: el 57% de la plantilla es concentra en la modalitat de “Labo-
ral docent temporal”, amb el 52% de dones i el 62% d’homes. La segona modalitat més
comuna és la de “Funcionari/aria de carrera”, amb el 21% de dones i el 13% d’homes.

Dades d'interés @

Punts forts

Plantilla paritaria: durant 'any 2023 la plantilla de la UPF ha estat formada per 3.479
persones, 1.676 dones i 1.803 homes. Tot i que la proporcio de dones (48%) indica una com-
posicié generalment paritaria, aquesta paritat no es reflecteix de manera uniforme en els
diferents col-lectius professionals. Concretament, el personal docent i investigador (PDI) té
menys representacio femenina, amb només un 42% de dones, mentre que el personal tecnic,
de gestio i d’administracio i serveis (PTGAS) mostra una major representacié femenina, amb
un 63% de dones.

Arees de millora

— Segregacio horitzontal en la plantilla: es detecta una segregaci6é horitzontal en la
plantilla. Aixi, el 38% de les dones treballadores s’adscriu al col-lectiu del PTGAS, mentre
que en el cas dels homes, aquest percentatge és del 21%. De la mateixa manera, el 62% de
la plantilla de dones pertany al col-lectiu del PDI, en contrast amb el 79% dels homes que
s’adscriuen en aquest mateix col-lectiu.

— Necessitat d’analisi formativa: caldra incorporar com a mesura del Pla fer el treball
necessari per obtenir ’analisi del nivell formatiu de la plantilla.

— Analisi de la situacié familiar: caldra incorporar com a mesura del Pla fer el treball
necessari per obtenir I’analisi de la situaci6 familiar de la plantilla.
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Caracteristiques generals del PDI

Durant I'any 2023 la plantilla del PDI de la UPF ha estat formada per 2.456 persones, 1.032
dones i 1.424 homes, dades que reflecteixen una plantilla paritaria, amb una presencia de
dones del 42%.

Nombre de persones - PDI

Dona Home Total general
PDI 514 746 1.260
ASSOCIATS 518 678 1.196
Total general 1.032 1.424 2.456

Nombre de persones - PDI

Dona Home Total general
PDI 41% 59% 100%
ASSOCIATS 43% 57% 100%
Total general 42% 58% 100%

Pel que fa a la distribuci6 de la plantilla per franges d’edat, el 52% es concentra en la franja
de 30 a 49 anys, amb 5 punts percentuals de diferéncia entre dones i homes. Quant a la
franja amb més edat, s’observa major preséncia d’homes.

PDI. Per franges d’edat

Dona Home Total general
De 16 a 29 anys 18% 14% 16%
De 30 a 49 anys 55% 50% 52%
De 50 anys o0 més 26% 36% 32%
Total general 100% 100% 100%

La mitjana d’antiguitat de les persones que componen el col-lectiu del PDI és de 9 anys:
10 anys en el cas dels homes i 7 en el de les dones.

PDI. Per antiguitat
Dona Home Total general

Mitjana d’antiguitat 7 10 9
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La modalitat contractual que aglutina més persones és la de “Laboral docent temporal”,
amb una preséncia significativa de dones: el 85% de les dones del PDI s’adscriu a aquesta
modalitat, mentre que en el cas dels homes és el 78%.

Pel que fa a les modalitats que suposen més estabilitat laboral: “Funcionari/aria de carrera”,
“Laboral fix” i “Laboral indefinit”, encara que amb poblacions molt més reduides, tenen una
major presencia masculina.

PDI. Condicions contractuals

Dona Home Total general

Funcionari/aria de carrera 5% 9% 7%
Funcionari/aria interi/ina 0% 0% 0%

Laboral docent temporal 85% 78% 81%

Laboral fix 6% 7% 7%

Laboral indefinit 5% 6% 5%

Total general 100% 100% 100%

Dades d'interés ©

Punts forts

— Presencia forca equilibrada de dones a la plantilla del PDI: durant I'any 2023, la
plantilla del PDI de la UPF ha estat formada per 2.456 persones, amb 1.032 dones i 1.424
homes, dades que representen una preseéncia femenina del 42%.

— Distribuci6 gairebé igualitaria al campus del Mar: aquest campus presenta una
distribucio6 de genere equilibrada, amb un 50,85% de dones i un 49,15% d’homes

Arees de millora

— Infrarepresentacio femenina al campus de la Ciutadella: aquest campus, tot i tenir
una elevada presencia de personal (544 persones), només compta amb un 34,01% de dones.

— Distribucio de la modalitat laboral docent temporal: la modalitat de “Laboral docent
temporal” concentra el 85% de les dones del PDI, mentre que el percentatge d’homes és del 78%.

— Major preséncia masculina en modalitats laborals més estables: les modalitats con-
tractuals amb més estabilitat laboral (“Funcionari/aria de carrera”, “Laboral fix” i “Laboral
indefinit”) presenten una major representacié masculina, tot i tenir poblacions més reduides.
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Caracteristiques del PTGAS i del PSR

Durant Pany 2023 la plantila del PTGAS ha estat formada per 1.023 persones,
644 dones i 379 homes, dades que reflecteixen una major presencia de dones.
PTGAS (sense PSR): les dones representen un 67% del total, mentre que els homes sén
el 33%. Aquesta dada reflecteix una amplia preséncia femenina en aquest grup, que sovint
s’associa a tasques de suport tecnic, administratiu i de gestio, tradicionalment feminitzades.

Personal de suport a la recerca (PSR): aquest grup presenta una distribucié equitativa de
50% de dones i 50% d’homes, dades que indiquen paritat dins d’aquest segment.

Feminitzacié del PTGAS: la composicidé evidencia una sobrerepresentacié de dones, es-
pecialment en el grup sense PSR, fet que podria estar relacionat amb la concentracio de
dones en funcions associades historicament a tasques de suport i administracié. Aquesta
situacio pot perpetuar estereotips de genere en el mercat laboral i afavorir la segregacio

horitzonta
Dona Home Total general

PTGAS (sense PSR) 519 253 772
PSR 125 126 251
Total general 644 379 1023
Dona Home Total general
PTGAS (sense PSR) 67% 33% 100%
PSR 50% 50% 100%
Total general 63% 37% 100%

Pel que fa a la distribucié per campus, el campus de la Ciutadella destaca amb el 39% del
total del personal, i representa el 43% de les dones i el 31% dels homes. A més, en aquest
campus, les dones s6n majoria, atés que constitueixen un 71% del personal.

PTGAS i1 PSR. Per centres de treball

Dona Home Total
Campus de la Ciutadella 278 116 394
Campus del Mar 97 56 153
Edifici del Rectorat 157 144 301
Campus del Poblenou 112 63 175
Total general 644 379 1.023
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PTGAS i PSR. Per centres de treball

Dona Home Total
Campus de la Ciutadella 43% 31% 39%
Campus del Mar 15% 15% 15%
Edifici del Rectorat 24% 38% 29%
Campus del Poblenou 17% 17% 17%
Total general 100% 100% 100%

El 42% de la plantilla es concentra a la franja de 50 anys i més, el 46% de dones i el 35%
d’homes.

PTGAS i PSR. Per franja d'edat

Dona Home Total general
De 16 a 29 anys 16% 24% 19%
De 30 a 49 anys 38% 41% 39%
De 50 anys o més 46% 35% 42%
Total general 100% 100% 100%

La mitjana d’antiguitat del col-lectiu del PTGAS és de 15 anys, 16 en el cas de les dones i
13 en el dels homes.

Col-lectiu PTGAS
Dona Home Total general
Mitjana d’antiguitat 16 13 15

En el cas del col-lectiu del PSR la mitjana d’antiguitat se situa en els 2,8 anys, i les dones
tenen una mica més d’antiguitat que els seus companys.13 en el dels homes.

Dades d'interés @

— Major preséncia femenina al PTGAS: durant I'any 2023, la plantilla del PTGAS ha estat
formada per 1.023 persones, amb 644 dones i 379 homes, dades que evidencien una
major presencia de dones en aquest col-lectiu.
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— Segregacio horitzontal en alguns campus: |la preséncia de dones entre els membres
del PTGAS és majoritaria i en algun campus, com en el de la Ciutadella, la concentracio
femenina és molt elevada (71%) en relacié amb la masculina (29%), fet que suggereix una
segregacio horitzontal en determinants llocs de treball.

— Distribucié per franges d’edat: el 42% de la plantilla es concentra en la franja de 50 anys
en amunt, amb una preseéncia major de dones (46%) respecte a la dels homes (35%).

— Antiguitat al PTGAS: la mitjana d’antiguitat és de 15 anys, amb 16 anys per a les dones
i 13 anys per als homes. D’altra banda, el 34% de la plantilla té una antiguitat menor a 4
anys, amb una proporcié lleugerament més baixa de dones (31%) que d’homes (40%).

— Preséncia en franges d’antiguitat elevada: el 21% de la plantilla es troba en la franja
de "30 anys i més", amb una major presencia femenina (24) respecte als homes (16%).
Antiguitat del col-lectiu del PSR: la mitjana d’antiguitat del col-lectiu del PSR és de 2,8
anys, amb una lleugera superioritat d’antiguitat per part de les dones en comparacié amb
la dels seus companys homes.

Punts forts

— Preséncia forca equilibrada al col-lectiu del PSR: el col-lectiu del PSR, adscrit al del
PTGAS, esta format per 251 persones, amb 125 dones i 126 homes, dades que reflecteixen
una distribuci6 equitativa entre géneres.

— Inclusi6 femenina destacada en determinats campus: les dones tenen una pre-
sencia significativa en tots els campus, amb un 71% al campus de la Ciutadella i un 64% al
campus del Poblenou, dades que reflecteixen una notable inclusi6 femenina en aquestes
arees de I'organitzacio.

Arees de millora

— Distribuci6é de modalitats laborals: el 72% de les dones treballa en una modalitat de
“Funcionari/aria de carrera” o “Laboral fix”, davant del 77% dels homes, dades que indiquen
una lleugera diferencia en les condicions de vinculaci6 laboral.
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3.2 Classificacio professional i infrarepresentacio
femenina

Dades d'interés del PDI @

Punts forts

— Preséncia femenina en etapes inicials i intermedies: les dones tenen una bona
representacid en les categories de predoctorals (45%) i postdoctorals (49%), dades que
reflecteixen un bon accés a les etapes de formacio i recerca academica.

— Equilibri de génere en dos departaments: els departaments de Medicina i Ciencies
de la Vida (51% dones) i de Traducci6 i Ciencies del Llenguatge (60% dones) tenen una
presencia femenina majoritaria, dades que indiquen una bona representacié femenina en
arees de salut i d’humanitats.

— Paritat en categories intermedies: en la categoria de professorat col-laborador doctor
(50%-50%, PDI laboral), hi ha un equilibri entre dones i homes, la qual cosa és positiva en
una categoria amb responsabilitats docents i de recerca.

— Preséncia femenina en el professorat tenure-track: amb un 44% de dones en la
categoria de tenure-track (PDI laboral), hi ha un potencial d’estabilitat per a les dones que

poden avancar en la seva carrera académica.

— Equilibri en departaments de ciéncies socials i humanitats: els departaments de
Dret, de Comunicacié i d’Humanitats tenen una distribuci6 de genere més equilibrada,
amb xifres properes a la paritat.

— Presencia femenina en rols de recerca destacats: contractes com el postdoctoral
Beatriu de Pinos (63% dones) i investigadores principals (IP) de projectes (51% dones)

mostren una participacio rellevant en recerca competitiva.

Arees de millora

— Infrarepresentacié femenina en posicions de lideratge académic: en la catego-
ria de catedratic/a (21% dones, PDI funcionari), la preséncia femenina és molt baixa.
Aix0 també es reflecteix en la categoria de professorat emerit (5% dones, PDI funcionari).

— Bretxa de génere en Departaments STEM: el departament d'Enginyeria presenta
un fort desequilibri de génere, amb només un 26% de dones. Aquesta bretxa és coherent
amb la tendencia general d'infrarepresentacio femenina en arees STEM (ciencia, tecnolo-
gia, enginyeria i matematiques).
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— Concentraci6 femenina en categories temporals: en la categoria de professorat as-
sociat (45% dones, PDI laboral), les dones estan concentrades en posicions temporals que no
ofereixen estabilitat académica a llarg termini, fet que limita les seves opcions de progressio.

— Dificultat per accedir a posicions permanents: les dones tenen menys representacio en
categories més estables com el professorat agregat (39% dones, PDI laboral), la qual cosa
posa en relleu les dificultats per accedir a rols acadéemics permanents i amb més responsabilitat.

— Infrarepresentacio femenina en el funcionariat académic: només el 27% del PDI
funcionari son dones, dades que indiquen que les dones tenen més dificultats per accedir a
posicions amb estabilitat laboral dins del sistema funcionarial.

— Desigualtat en ciéncies politiques i socials: tot i estar relacionat amb les ciencies socials,
el Departament de Ciéncies Politiques i Socials té una baixa presencia femenina (37%), la
qual cosa indica una bretxa de genere també en ambits on tradicionalment les dones tenen més
oportunitats.

Dades d'interés del PTGAS ©

Punts forts

— Presencia femenina dominant: el 67% del PTGAS sén dones, una dada que destaca
la forta representaci6é femenina en aquest col-lectiu. Arees clau com 1'Area de Projeccié
Transversal i Comunitat Universitaria i la Gerencia tenen una preseéncia femenina superior
al 75%, dades que mostren un clar accés de les dones a funcions de responsabilitat admi-
nistrativa i de gestio.

— Paritat en categories altes del personal laboral fix: en la categoria 1 del personal
laboral fix, que és la més alta d’aquest col-lectiu, les dones representen el 52% del total.
Aix0 és un indicador molt positiu de la participacié femenina en posicions amb un alt grau
de responsabilitat dins del personal laboral fix.

— Equilibri en arees de suport académic: arees com la Biblioteca i el Servei de Recerca
compten amb una representacio femenina del 75% i el 73%, respectivament. Aixo demos-
tra que les dones son les principals gestores en ambits que donen suport directament a les

funcions academiques i de recerca.

— Preséncia femenina en categories eventuals altes: en les categories A i A1 del perso-
nal eventual, que son les més altes, les dones representen el 67% i el 70%, respectivament.
Aix0 suggereix que les dones tenen accés a posicions eventuals de gran responsabilitat.

— Presencia significativa de dones en la gesti6 universitaria: arees com la de Secre-
taria General, el Servei de Relacions Internacionals i el Servei de Gesti6 Académica tenen
una forta presencia femenina, que oscil-la entre el 65% i el 81%, dades que demostren que

les dones tenen un paper fonamental en la gesti6 i 'administracié de la Universitat.
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Arees de millora

— Infrarepresentacio femenina en arees técniques: al Servei d'Informatica, els homes
representen el 72% del total, i al Servei d'Infraestructures i Patrimoni, el 68%. Aquestes
arees técniques continuen estant clarament dominades per homes, i és necessari fomentar
la preseéncia femenina en aquests sectors.

— Menor presencia femenina en la categoria 2 del personal laboral fix: en la cate-
goria 2 del personal laboral fix, només el 38% s6n dones, en comparacio amb el 62% d'ho-
mes. Aix0 suggereix que, malgrat el bon equilibri en les categories altes, les dones tenen
menys presencia en posicions intermedies dins del personal laboral fix.

— Necessitat de millorar la paritat en arees d'infraestructures: tot i la bona repre-
sentacié femenina en moltes arees, el Servei d'Infraestructures i Patrimoni encara pre-
senta una majoria masculina significativa, fet que reflecteix una segregaci6 en funcions de
manteniment i gestio d’espais que caldria equilibrar.

Dades d'interes del PSR @

Punts forts

— Equilibri de génere en el personal de suport a la recerca: el 50,46% de dones del
personal de suport a la recerca mostra una distribuci6é equitativa entre homes i dones en
aquesta area, que concentra el PSR. Aixo és un punt fort important, ja que assegura un
accés igualitari a funcions essencials de suport a la recerca.

Arees de millora

— Consolidar l'equilibri en arees de suport a la recerca: tot i la paritat en el personal
de suport a la recerca, és important assegurar que aquest equilibri es mantingui a mesura
que l'estructura creix i es reorganitza per garantir oportunitats igualitaries per a dones i
homes en totes les funcions de suport a la recerca.

— Classificacio del col-lectiu PSR per nivells professionals: incorporar I’analisi per
nivells.
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3.3 Procés de seleccid 1 contractacio

Dades d'interés del PDI @

Punts forts

— Llenguatge inclusiu en les ofertes academiques: les ofertes de contractacié i la pro-
moci6 academica utilitzen un llenguatge inclusiu que respecta la diversitat de genere, per
assegurar que les convocatories siguin accessibles i per evitar la perpetuacio d’estereotips.

— Transpareéncia en els processos de seleccid: les convocatories i els processos de
selecci6 es publiquen de manera transparent a la intranet i a la web institucionals, per ga-
rantir la igualtat d’accés a la informacio per a tots els candidats i candidates.

— Diversitat en els tribunals de seleccio: s’ha garantit una presencia equilibrada de
dones i homes en els tribunals de selecci6 per a places del PDI, promovent la diversitat de
perspectives i reduint possibles biaixos.

— Increment de la preseéncia femenina en determinats departaments:

— Departament de Medicina i Ciéncies de la Vida: en aquest departament, les
noves incorporacions han contribuit a reforcar la presencia de dones respecte dels
homes (59%-41%), fet que contribueix a equilibrar la preséncia d’homes i dones en el
global dels departaments (51%-49%).

— Departament de Dret: les noves contractacions han augmentat la presencia feme-
nina en categories intermedies (professorat col-laborador i professorat lector) fins a
un 48%, dada que ha millorat la paritat en les posicions de desenvolupament acade-
mic d’aquest departament.

— Departament de Comunicacio: s’ha equilibrat la representacié de dones i homes
en categories com la de professorat agregat, que ha assolit un 50% de presencia fe-
menina en les noves contractacions d’aquesta categoria academica, dada que contri-
bueix a una major equitat en posicions de rellevancia académica.

— Departament d’Economia i Empresa: en aquest departament, on tradicional-
ment les dones han estat infrarepresentades, les noves contractacions han aconse-
guit augmentar la presencia de dones fins a un 26%, tot i que encara hi ha marge de
millora per arribar a la paritat.

— Departament de Ciencies Politiques i Socials: les noves incorporacions han per-
mes augmentar la presencia de dones en les categories de professorat lector i professorat
agregat fins a un 37%. Aix0 ha ajudat a millorar la representaci6 femenina en un depar-
tament on també hi ha un biaix de génere a favor dels homes en categories superiors.
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Arees de millora

— Infrarepresentaciéo femenina en categories académiques superiors: les dones
estan infrarepresentades en posicions com les de catedratics/ques d universitat i professo-
rat agregat, dada que evidencia la limitaci6 del seu accés a posicions d’alta responsabilitat
i visibilitat institucional.

— Falta de referents femenins: la manca de dones en posicions de lideratge académic pot
desincentivar altres dones a aspirar a carrecs superiors.

— Abseéncia de programes afirmatius: no existeixen accions afirmatives o programes de
promoci6 interna especifics per a dones que millorin la seva representacio en categories
superiors.

— Manca de suport formatiu i mentories: no hi ha programes sistematics de formacio,
acompanyament o mentoria dirigits a dones que aspiren a posicions superiors, fet que aug-
menta les barreres per accedir a carrecs més estables i amb major responsabilitat.

— Desigualtat en els contractes permanents: les dones tenen una preséncia inferior en
contractes permanents dins el col-lectiu del PDI, especialment en categories de catedra-
tics/ques permanents o contractats/des. Aixo contribueix a la perpetuacio de la bretxa de
genere i salarial.

— Infrarepresentacio en ciencies experimentals i STEM: en departaments STEM, les
dones tenen una presencia inferior i solen ocupar contractes temporals o menys estables.

— Infrarepresentacio a Economia i Empresa: preséncia minoritaria de dones malgrat
les noves incorporacions; per aixo, caldria establir accions que ajudessin a augmentar la
seva presencia.

— Formacio insuficient en igualtat de genere per formar part dels tribunals: els
tribunals de seleccio no reben formaci6 sistematica en perspectiva de genere, fet que pot
perpetuar biaixos inconscients en I’avaluacié de candidatures, especialment en aspectes
qualitatius com lideratge i participacio en recerca.

Dades d'interés del PTGAS ©

Punts forts

— Criteris d’igualtat en seleccio: els processos de seleccié del PTGAS apliquen criteris
sistematics d’igualtat, per assegurar que les candidatures siguin avaluades exclusivament
pels seus merits i competencies, independentment del genere.
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— Llenguatge inclusiu en ofertes: totes les ofertes de treball per al PTGAS es redacten
amb un llenguatge inclusiu i no sexista, per promoure una comunicacio igualitaria i evitar
qualsevol discriminacio6 per ra6 de génere.

— Equilibri en noves contractacions de PSR: les noves contractacions de PSR han acon-
seguit mantenir un equilibri de genere, amb un 48% de dones i un 52% d’homes, fet que ha
contribuit a tenir una plantilla més paritaria i diversa en I’ambit del suport a la recerca.

— Diversitat de genere en gestio i suport: la UPF ha assegurat una representacio equi-
librada de dones i homes en les arees de gesti6 administrativa i suport, amb una diversitat
de génere destacable en posicions d’administraci6 i técniques.

— Presencia femenina en carrecs de lideratge: les accions recents de selecci6 han
facilitat 'accés de les dones a carrecs de responsabilitat dins de 'administracid, com direc-
cions de servei i coordinacions de projectes, fet que ha millorat la representacié femenina
en posicions de lideratge dins el PTGAS.

Arees de millora

— Difereéncia d’edat en les contractacions: els homes contractats dins del col-lectiu del
PTGAS s6n, de mitjana, 4 anys més joves que les dones, una bretxa que arriba fins a 7 anys
en el PTGAS no PSR. Aquesta situaci6 pot reflectir una desigualtat en I’accés inicial a les
oportunitats laborals.

— Concentraci6é de dones en tasques administratives: '’Area de Projectes Transver-
sals i de Comunitat Universitaria, amb un 86% de dones en la plantilla, continua refor¢ant
aquest desequilibri en les noves contractacions (80% dones, 20% homes). Aquesta segre-
gacio horitzontal perpetua la divisio per genere segons les tasques executades.

— Alta temporalitat en contractacions: el 68% de les contractacions al col-lectiu del
PTGAS s6n temporals, i afecten un 78% dels homes i un 60% de les dones.

— Desigualtat en ’accés a categories superiors: només el 8% de les dones del PTGAS
funcionari accedeixen a les categories A1 i A2, en comparacié amb el 19% dels homes.
Aquesta desigualtat limita 'accés de les dones a posicions de lideratge i responsabilitat
dins del personal funcionari.

— Rentncies més altes en el cas de les dones: les rentncies s6n la segona causa de
cessament laboral al col-lectiu del PTGAS, amb un 20% de dones que renuncien davant del
7% d’homes.

— Extincions en categories amb més responsabilitat: les extincions laborals s6n més
freqlients entre les dones de les categories 11 2 (categories amb més estabilitat i responsa-
bilitat), mentre que els homes tenen més extincions en la categoria 3, associada a tasques
de menor responsabilitat. Aquesta inestabilitat en posicions superiors pot contribuir a una
major rotacio femenina en categories més altes.
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Dades d'interés del PSR ©

Punts forts

— Equilibri en les contractacions: s’han incorporat 106 persones, amb 51 dones i 55
homes, dades que reflecteixen un equilibri de genere lleugerament inferior a la presencia
femenina del PSR a la plantilla, que és del 50%.

— Distribuci6 equilibrada en les franges principals: hi ha equilibri entre dones i ho-
mes en les dues principals franges d’edat de contractacio, que representen el 97% de les
contractacions totals.

— Manteniment de la paritat: 'analisi de les dades del personal de suport a la recerca
(PSR) mostra que les contractacions mantenen una distribucié de genere equilibrada en el
conjunt global.

— Cessaments equilibrats: la distribuci6 de cessaments per sexe és proporcional a la seva
preséncia a la plantilla, fet que indica una dinamica equilibrada en les finalitzacions de
contractes.

Arees de millora

— Contractaci6 eventual predominant: el col-lectiu del PSR esta integrament con-
tractat de manera eventual, fet que pot limitar I'estabilitat i el desenvolupament profes-
sional dels treballadors i treballadores d’aquest grup.

— Diferencies en les causes de cessament: les finalitzacions de contracte per causes
objectives son més freqilients en dones (66%) que en homes (47%). Caldria fer una ana-
lisi més profunda per comprendre les causes d’aquesta diferencia i establir mesures per

corregir-la.

34

3.4 Promocio professional

Punts forts

— Promocions representatives de la composicié de la plantilla: les dones, que re-
presenten el 63% del PTGAS, han obtingut el 76% de les promocions, fet que reflecteix una
representacié proporcional i destacable de les dones en els processos de promocid.

— Objectivitat en els processos: els processos de promocid segueixen criteris predefinits
com l’antiguitat, la formacio i els merits professionals, fet que assegura una base equitativa
i objectiva per valorar les candidatures.

— Major presencia femenina en el funcionariat: en el PTGAS funcionari, les dones
son majoria en gairebé tots els nivells professionals amb promocions, fet que indica un
enfocament favorable cap a la igualtat d’oportunitats.

— Distribucié equilibrada en el PTGAS laboral: les promocions en aquest col-lectiu
mostren una distribucié més equilibrada entre dones i homes, fet que contribueix a una

paritat de genere més gran en alguns grups professionals.

Arees de millora

— Abséncia de protocols especifics: ni per al PTGAS ni per al PDI s’ha establert un pro-
tocol explicit que integri formalment la igualtat d’oportunitats en els processos de promo-
cio, fet que podria millorar 'enfocament estructurat de les politiques d’igualtat.

— Manca de dades del PDI: actualment, no es disposa de dades sobre les promocions
del col-lectiu del PDI, fet que limita I’analisi global de les dinamiques de promoci6 a tota

l'organitzacio.

— Impacte de les carregues familiars: les carregues familiars poden dificultar I'accés
de les dones a merits com la formaci6 addicional o funcions de gesti6 academica, factors
que son clau per a les promocions. Implementar mesures compensatories podria ajudar a
neutralitzar aquest efecte.

— Formacio en igualtat no obligatoria: tot i que hi ha formacions en igualtat d’oportu-
nitats, aquestes son voluntaries i no se’'n mantenen registres formals. Fer-les obligatories
per als responsables de selecci6 i promoci6 podria garantir un enfocament més consistent
cap a la igualtat de genere.
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3.5 Formacio

Punts forts

— Participacio destacada de les dones en formacio: les dones acumulen el 68% del
total d’hores formatives, malgrat representar només el 48% de la plantilla, dades que evi-
dencien un alt compromis amb les activitats formatives.

— Mitjana d’hores formatives superior en el cas de les dones: amb una mitjana de
13,36 hores davant de les 5,83 hores dels homes, les dones gairebé dupliquen la participa-
ci6 masculina, dades que reforcen la seva implicaci6 en la formacio.

— Participacid equilibrada en modalitats accessibles: en les modalitats presencial i
asincrona, les dones tenen una presencia equilibrada, amb un 66,27% i un 63,22% de les
hores formatives respectivament, dades que reflecteixen una accessibilitat efectiva per a
aquestes opcions.

— Facilitacio de ’accés a la formacio: I'oferta formativa es comunica a través de canals
institucionals com la intranet i els correus electronics, mitjans que n’asseguren una difusio

amplia i accessible per a tota la plantilla.

Arees de millora

— Desigualtat en la participacié masculina: els homes només acumulen el 32% de les
hores formatives, tot i representar el 52% de la plantilla, dades que indiquen una menor
implicaci6 o possibles barreres d’accés que caldria investigar.

— Desequilibris en modalitats formatives: les modalitats sincrona i mixta presenten
una alta concentracio de dones, amb el 74,30% i el 72,88% de les hores formatives, respecti-

vament, dades que posen de manifest una infrarepresentacié masculina en aquestes opcions.

— Manca d’avaluacio sobre els objectius formatius: 'absencia de dades sobre com
la formaci6é contribueix al desenvolupament professional dificulta garantir que aquesta
cobreixi de manera equitativa les necessitats de dones i homes.

— Difusi6 equitativa de la formacio: tot i 'esfor¢ per comunicar 'oferta formativa, cal
revisar si la informaci6 arriba equitativament a tots els col-lectius i si s’han establert mesu-
res per superar possibles barreres d’accés.

— Falta de procediments amb perspectiva de génere: no hi ha un procediment forma-
litzat que integri la igualtat de genere com un objectiu sistematic en el disseny, la implemen-
taci6 i I'avaluaci6 de la formacid, tant en continguts generals com especifics.
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— Manca de dades sobre formacio6 en igualtat de genere: 'abséncia d’informaci6 so-
bre formaci6 especifica del PDI en igualtat limita I'avaluacio de I'impacte d’aquestes accions.
Seria important prioritzar programes que treballin explicitament per la igualtat d’oportunitats.

— Gestid i seguiment de la formaci6: la falta de sistematitzaci6 en la gesti6 formativa
del PDI dificulta el seguiment de la participaci6 i els impactes segons el sexe. Una millora
en aquest aspecte permetria identificar oportunitats i assegurar una contribuci6 equitativa
al desenvolupament professional de la plantilla.

Dades d'interés del PDI @

Punts forts

— Participacié femenina equilibrada o superior en hores formatives totals: les
dones representen el 42% de la plantilla del PDI, pero han fet el 51% de les hores formatives
totals, dada que destaca una implicaci6é formativa superior a la seva presencia percentual.

— Major mitjana d'hores formatives en el cas de les dones en la majoria dels cen-
tres: al campus de la Ciutadella, les dones inverteixen una mitjana d’hores (1,10) gairebé el
doble que la dels homes (0,54). Al campus del Mar, les dones també superen lleugerament
la mitjana d’hores formatives que la dels homes (1,07 davant de 0,96).

— Participacio femenina destacada en alguns departaments: al de Ciencies Poli-
tiques i Socials, les dones acumulen el 87% de les hores formatives malgrat representar
només el 36,67% de la plantilla. Al de Medicina i Ciencies de la Vida, es manté un equilibri
proporcional, amb el 53% de les hores formatives acumulades per dones, alineat amb la
seva presencia del 50,85%.

— Major implicacié formativa de les dones en el grup laboral (1): en aquest grup,
les dones han fet el 51,11% de les hores formatives, xifra que supera la seva preséncia per-
centual (43,22% de la plantilla).

Arees de millora

— Infrarepresentacio femenina en formacio6 a departaments especifics: al d’Eco-
nomia i Empresa, les dones representen el 26,45% de la plantilla; pero només acumulen el
18% de les hores formatives. Al d’Enginyeria, les dones son el 25,60% de la plantilla i han
fet només el 27% de les hores formatives. Al d’Economia i Empresa, els homes superen les
dones en mitjana (0,55 davant de 0,34), fet que evidencia una menor participaci6 femeni-
na en aquest departament.
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— Distribucio desigual entre centres de treball: al campus del Poblenou, els homes
tenen una participacio lleugerament superior en hores formatives totals (56% davant del
44% de les dones), tot i que les diferéncies en mitjana son minimes.

— Falta de dades sobre objectius de formacid: no es disposen de dades que indiquin
els objectius de cada formacio, fet que dificulta I'avaluaci6 de I'impacte formatiu en la pro-
mocio6 o desenvolupament professional.

— Abseéncia d'informacio6 sobre formacio especifica en igualtat: no es disposen de
dades que permetin avaluar la participacié de dones i homes en formacions orientades a
la igualtat de génere, una dimensio clau per complir els objectius institucionals en aquest
ambit.

Dades d'interes del PTGAS i del PSR @

Punts forts

— Participacio destacada de les dones en formacio: les dones acumulen el 69% del
total d’hores formatives, i superen la seva presencia percentual en la plantilla general del
PTGAS (63%). Aquesta implicaci6 formativa superior es reflecteix tant en nombre d’hores
com en mitjana.

— Mitjana d’hores formatives més alta en el cas de les dones: les dones inverteixen
una mitjana de 33,24 hores, xifra superior a la dels homes (25,26 hores), dades que eviden-
cien una implicaci6 constant en la formacio.

— Arees amb equitat o lideratge femeni: a I’area economica, a la Biblioteca, al Servei de
Gestio Academica o al Gabinet del Rectorat, per exemple, les dones acumulen una propor-
ci6 elevada d’hores formatives, alineades amb la seva presencia o superant-la.

— Preseéncia femenina significativa en grups professionals clau: en grups com A2 i
C1, les dones acumulen més del 80% de les hores formatives, dada que reflecteix una clara
prioritzacié d’aquestes formacions.

Arees de millora

— Diferéncies notables en determinats serveis o unitats: el Servei d’'Infraestructures
i Patrimoni (80% d’hores per a homes) i a I'Oficina de Nomines i Pressupostos (76% d’ho-
res per a homes) evidencien una concentracié masculina, mentre que altres arees com el
Servei de Projecci6 Institucional estan dominades per dones.
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— Grups professionals amb bretxa de participacié: en grups com R4 (PSR), els ho-
mes acumulen el 92% de les hores formatives, mentre que en altres grups com A2 C1, les
dones dominen, amb el 84%.

—Volum baix de formacié en arees clau: 'Area de Persones i Desenvolupament
Organitzatiu o la de personal de suport a la recerca mostren un nombre d’hores formatives
molt baix, la qual cosa pot limitar el seu impacte.

— Falta de dades sobre objectius de formacio: no es disposen de dades que indiquin
els objectius de cada formacio, fet que dificulta ’avaluacié de I'impacte formatiu en la pro-
moci6 o desenvolupament professional.

— Abseéncia d’informacio sobre formacié especifica en igualtat: no es disposen de da-
des que permetin avaluar la participacié de dones i homes en formacions orientades a la igual-
tat de génere, una dimensi6 clau per complir els objectius institucionals en aquest ambit.
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3.6 Retribucions i auditoria retributiva

Punts forts

— En tots els col-lectius les bretxes se situen per sota del 25%:

— Les retribucions medianes i bretxes resultants de la plantilla de la UPF mostren una
mediana del -5,1%.

— Les retribucions mitjanes, medianes i bretxes resultants al col-lectiu del PTGAS mostren
una bretxa de I'1,5% a partir de la mitjana, que es redueix al -1,4% a partir de la mediana.

— Les retribucions mitjanes, medianes i bretxes resultants al col-lectiu del PTGAS fun-
cionari mostren una bretxa del 2,2% a partir de la mitjana, que es redueix al -3,9% a
partir de la mediana.

Arees de millora

— Cal valorar la necessitat de fer una valoracié de llocs de treball que incorpori la
perspectiva de genere segons el previst al Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes.

— Cal disposar d’'una eina que faciliti la sistematitzaci6 de les dades corresponents a
I’ambit retributiu.

— Elaborar anualment el registre retributiu i fer I’auditoria retributiva segons el Re-
ial Decret 902/2020, de 13 d’octubre.

A continuacié es detallen les principals conclusions d’aquest ambit i d’altres que, pel carac-
ter sistemic de la bretxa, poden influir en les diferéncies retributives.

1. Verificacio del registre retributiu

El registre retributiu s’ha fet d’acord amb el que estableixen els articles 5 i 6 del Reial Decret
902/2020.

El registre retributiu €s un document no nominatiu que recull tota la informacié salarial de

I’organitzacié de manera detallada, i en el qual es diferencien les retribucions percebudes
per dones i homes de la plantilla.
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Aquest registre conté totes les retribucions, incloent-hi les del personal directiu i els alts
carrecs. Per complir els requisits establerts, el registre ha mostrat, desglossat per sexe, la
mitjana aritmeética i la mediana de les retribucions efectivament percebudes per cadascun
dels conceptes retributius, agrupats per grup professional, categoria, nivell, lloc o qualsevol
altre sistema de classificacio aplicable.

A més, aquesta informacio s’ha presentat desagregada per naturalesa de la retribucio,
incloent-hi el salari base, els diferents complements i les percepcions extrasalarials,
especificant de manera diferenciada cada concepte.

En el marc de la negociacié del Pla d’lgualtat de la UPF, i davant la gran diversitat de con-
ceptes retributius existents a la Universitat, s’ha treballat i consensuat, amb la representa-
ci6 legal de les persones treballadores, en agrupacions de conceptes que responen a una
mateixa naturalesa retributiva. Aquesta metodologia ha permés dur a terme una analisi més
rigorosa i concloent, i oferir una visié clara i estructurada de les dades salarials.

2. Comprovacioé de dades del registre retributiu

S’ha verificat que s’han calculat la mitjana i la mediana de les quantitats realment percebu-
des per tots els conceptes salarials, aixi com per llocs de treball d’igual valor.

Les retribucions medianes i bretxes resultants de la plantilla de la UPF mostren una medi-
ana del -5,1%.

Les retribucions mitjanes, medianes i bretxes resultants al col-lectiu del PTGAS mostren
una bretxa de I'1,5% a partir de la mitjana que es redueix al -1,4% a partir de la mediana.

Les retribucions mitjanes, medianes i bretxes resultants al col-lectiu del PTGAS funcionari mos-
tren una bretxa del 2,2% a partir de la mitjana, que es redueix al -3,9% a partir de la mediana.

S’hauria de disposar d’una valoracié de llocs de treball que incorpori 'enfocament de ge-
nere previst al Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i
homes.

Falta una eina que faciliti la sistematitzacié de les dades corresponents a I’'ambit retributiu.

3. Analisi del sistema o sistemes de promocio

Els processos de promocié segueixen criteris predefinits com I'antiguitat, la formacio i els
meérits professionals, per assegurar una base equitativa i objectiva per valorar les candida-
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tures.

En el PTGAS funcionari, les dones sén majoria en gairebé tots els nivells professionals amb
promocions, dada que indica un enfocament favorable cap a la igualtat d’oportunitats.

Les promocions del PTGAS laboral mostren una distribucié més equilibrada entre dones i
homes, fet que contribueix a una paritat de génere més gran en alguns grups professionals.

4. Revisio de les promocions que s’han efectuat en els darrers anys

Les dones, que representen el 63% del PTGAS, han obtingut el 76% de les promocions,
dada que reflecteix una representacié proporcional i destacable de les dones en els pro-
cessos de promocio.

Actualment, no es disposa de dades de promocié del col-lectiu del PDI, fet que limita I’'ana-
lisi global de les dinamiques de promoci6 a tota I’organitzacio.

5. Analisi del sistema o sistemes de contractacio

Els processos de seleccié del PTGAS apliquen criteris sistematics d’igualtat, per assegurar
que les candidatures siguin avaluades exclusivament pels seus meérits i competencies, in-
dependentment del genere.

Totes les ofertes de treball per al PTGAS es redacten en un llenguatge inclusiu i no sexista,
per promoure una comunicacio igualitaria i evitar qualsevol discriminacio per rad de genere.

Les noves contractacions del PSR han aconseguit mantenir un equilibri de génere, amb un
48% de dones i un 52% d’homes, fet que ha contribuit a tenir una plantilla més paritaria i
diversa en I'ambit del suport a la recerca.

Les accions recents de seleccio han facilitat I’accés de les dones a carrecs de responsabi-
litat dins de I’administracié, com direccions de servei i coordinacions de projectes, fet que
ha millorat la representacio femenina en posicions de lideratge al PTGAS.

Les ofertes de contractacié i de promocié academica del col-lectiu del PDI utilitzen un llen-
guatge inclusiu que respecta la diversitat de génere, per assegurar que les convocatories

siguin accessibles i evitar la perpetuacio d’estereotips.

Les convocatories i els processos de seleccio del PDI es publiqguen de manera transparent
a la intranet i a la web institucionals, per garantir la igualtat d’accés a la informacié per a
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tots els candidats i candidates.

S’ha garantit una preséncia equilibrada de dones i homes en els tribunals de seleccio per a
places del PDI, per promoure la diversitat de perspectives i reduir possibles biaixos.

6. Analisi del sistema de classificacio professional

Pel que fa al PDI, les dones tenen una bona representacio en les categories predoctorals
(45%) i postdoctorals (49%), dades que reflecteixen un bon accés a les etapes de formacié
i de recerca academica.

Equilibri de génere en departaments clau: Medicina i Ciencies de la Vida (51% dones) i
Traduccid i Ciencies del Llenguatge (60% dones) tenen una preséncia femenina majoritaria,
dades que indiquen una bona representacié femenina en arees de salut i humanitats.

El 67% del PTGAS s6n dones, una dada que destaca la forta representacié femenina en
aquest col-lectiu. Arees clau com I’Area de Projeccié Transversal i Comunitat Universitaria i
Gerencia tenen una preséencia femenina superior al 75%, dada que mostra un clar accés de
les dones a funcions de responsabilitat administrativa i de gestid.

En la categoria 1 del personal laboral fix del col-lectiu del PTGAS, que és la més alta
d’aquest col-lectiu, les dones representen el 52% del total. Aixo és un indicador molt po-
sitiu de la participacié femenina en posicions amb un alt grau de responsabilitat dins del
personal laboral fix.

El 50,46% de dones del personal de suport a la recerca mostra una distribucié equitativa
entre homes i dones en aquesta area, que concentra el PSR. Aix0 és un punt fort important
que cal tenir en compte, ja que assegura un acceés igualitari a funcions essencials de suport
a la recerca.

7. Analisi del sistema o sistemes de formacio

Les dones representen el 42% de la plantilla del PDI, perd han fet el 51% de les hores formatives
totals, dades que destaquen una implicacié formativa superior a la seva presencia percentual.

Major implicacié formativa de les dones en el grup laboral del PDI (1): en aquest grup, les
dones han fet el 51,11% de les hores formatives, dada que supera la seva preséncia per-

centual (43,22% de la plantilla).

Les dones acumulen el 69% de les hores formatives totals, i superen aixi la seva preséencia
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percentual en la plantilla general del PTGAS (63%). Aquesta implicacio formativa superior
es reflecteix tant en nombre d’hores com en mitjana.

Les dones del col-lectiu del PTGAS tenen una mitjana de 33,24 hores, superior a la dels
homes (25,26 hores), dades que evidencien una implicacioé constant en la formacié.

8. Analisi de les condicions de treball

Durant 'any 2023, la plantilla del PDI de la UPF ha estat formada per 2.456 persones, amb
1.032 dones i 1.424 homes, dades que representen una presencia femenina del 42%.

La modalitat de “Laboral docent temporal” concentra el 85% de les dones del PDI, mentre
que el percentatge d’homes en aquesta modalitat és del 78%.

Les modalitats contractuals (PDI) amb més estabilitat laboral (“Funcionari/aria de carrera”,
“Laboral fix” i “Laboral indefinit”) presenten una major representacié masculina, tot i tenir
poblacions més reduides.

El col-lectiu del PSR, adscrit al del PTGAS, esta format per 251 persones, amb 125 dones i
126 homes, dades que reflecteixen una distribucié equitativa entre géneres.

El 72% de les dones (PTGAS i PSR) treballa en una modalitat de “Funcionari/aria de carre-
ra” o de “Laboral fix”, davant del 77% dels homes, dades que indiquen una lleugera dife-
rencia en les condicions de vinculacio laboral.

9. Analisi de ’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
L'organitzacio ofereix permisos addicionals per circumstancies familiars, compactacio de
permisos, permisos per atendre familiars amb discapacitat o malalties greus, i reduccions
de jornada, entre altres mesures.

Es tenen en compte situacions com la monoparentalitat o casos de violéncia de genere en
la regulacio del teletreball, accions que demostren una sensibilitat cap a les necessitats

especifiques. El teletreball es tracta com a eina organitzativa.

Les mesures de conciliacio es difonen a través de la intranet, perd no s’assegura que el
personal n’estigui informat.

10. Analisi de la informacioé sobre infrarepresentacié femenina
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Pel que fa al col-lectiu del PDI:

Les dones tenen una bona representacio en les categories de predoctorals (45%) i post-
doctorals (49%), dades que reflecteixen un bon accés a les etapes de formacio i de recerca
académica.

Departaments com el de Medicina i Ciencies de la Vida (51% de dones) i de Traduccio i
Ciencies del Llenguatge (60% de dones) tenen una preséncia femenina majoritaria, dades
que indiquen una bona representacio femenina en arees de salut i humanitats.

En la categoria de professorat col-laborador doctor (50%-50%, PDI laboral), hi ha un equilibri
entre dones i homes, la qual cosa és positiva en una categoria amb responsabilitats docents i de
recerca.

Infrarepresentacio femenina en posicions de lideratge acadéemic: en la categoria de cate-
dratic/a (21% de dones, PDI funcionari), la presencia femenina és molt baixa. Aixd també
es reflecteix en la categoria de professorat emeérit (5% de dones, PDI funcionari).

El Departament d’Enginyeria presenta un fort desequilibri de génere, amb només un 26%
de dones. Aquesta bretxa és coherent amb la tendencia general d’infrarepresentacio fe-
menina en arees STEM (ciéncia, tecnologia, enginyeria i matematiques).

Només el 27% del PDI funcionari sén dones, dada que indica que les dones tenen més
dificultats per accedir a posicions amb estabilitat laboral dins del sistema funcionarial.

Pel que fa al col-lectiu del PTGAS:
El 67% del PTGAS sbén dones, una dada que destaca la forta representacio femenina en
aquest col-lectiu. Arees clau com I’Area de Projeccié Transversal i Comunitat Universitaria

i Geréncia tenen una preséncia femenina superior al 75%, dada que mostra un clar accés
de les dones a funcions de responsabilitat administrativa i de gestié.
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3.7 Exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i laboral

Punts forts

— Existéncia de mesures de conciliacié més enlla de les legals: I'organitzacio6 ofereix per-
misos addicionals per circumstancies familiars, compactacié de permisos, permisos per atendre
familiars amb discapacitat o malalties greus, i reduccions de jornada, entre altres mesures.

— Criteris especifics en el teletreball: es tenen en compte situacions com la monoparenta-
litat o casos de violéncia de genere en la regulacio del teletreball, accions que demostren una
sensibilitat cap a les necessitats especifiques. El teletreball es tracta com a eina organitzativa.

Arees de millora

— Comunicaci6 de les mesures: les mesures de conciliaci6 es difonen a través de la in-
tranet, pero no s’assegura que el personal n’estigui informat.

— Manca d’'un document formal de politica de conciliaci6: no existeix un marc clar i
estructurat que estableixi la conciliacio i la corresponsabilitat com a objectius estra-
tegics, fet que limita la visibilitat i la integraci6o d’aquestes mesures en I’organitzacio.

— Us desigual de les mesures entre homes i dones: els homes fan un s molt inferior de
les mesures de conciliacio (28%), especialment en permisos relacionats amb la cura de
persones dependents o de lactancia, fet que perpetua els rols tradicionals de genere.

— Abséncia d’identificacié activa de necessitats: no es disposa d’'un mecanisme formal
per identificar les necessitats de conciliaci6 del personal, fet que limita ’adaptacio de
les politiques a la realitat del col-lectiu.

— Impacte de les responsabilitats familiars en la carrera professional: les dones assu-
meixen la majoria de reduccions de jornada, fet que pot tenir un impacte negatiu en
les seves trajectories professionals si no es gestiona amb sensibilitat.

— Falta d’analisi detallada de dades: 'organitzacié no disposa de dades actualitzades
sobre 1'is de les mesures segons estudis, horaris, situacié familiar o antiguitat, fet
que dificulta una avaluacié completa de les necessitats i I’efectivitat de les politiques.

— Manca d’un recull de dades periodiques sobre I'as de les mesures per part del PDI desglos-
sades per genere, tipus de permis o mesura utilitzada, i situacié professional.

— Manca de mecanismes per adaptar les mesures a les necessitats especifiques del PDI, que
assegurin que la conciliaci6 no afecti negativament la progressié académica ni la producti-
vitat investigadora.
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3.8 Prevenci6 de I'assetjament sexual i per ra6 de sexe

Punts forts

— Existencia d’un Protocol complet i inclusiu: la Universitat disposa d’'un Protocol per
prevenir i actuar contra la violencia masclista, I’assetjament sexual i ’'assetjament per rao
de sexe, orientacio sexual, identitat de genere o expressié de genere, accidé que mostra un
compromis amb la igualtat i la diversitat.

— Accessibilitat del Protocol: el Protocol és facilment accessible per a tota la comunitat univer-
sitaria a través de la pagina web de la Universitat, fet que en facilita la seva consulta i aplicacio.

— Enfocament centrat en les persones afectades: pel que fa als objectius, el document
explicita el suport a les persones afectades, per assegurar que les seves necessitats son el
focus principal de les accions.

— Procediment d’actuacio clar i estructurat: s’incorpora un procediment detallat per
gestionar queixes o denuncies, i garantir una resposta rapida i efectiva.

— Mesures de prevencio primaria i secundaria: el protocol inclou accions preventives i me-
sures cautelars sense esmentar quines, aplicables des del moment en que s’activa el procediment.

— Proteccio de la confidencialitat: la confidencialitat i el respecte a la intimitat i dignitat
de les persones afectades es recullen explicitament al punt 6.1. del Protocol.

— Respecte al principi de presumpcié d’innocéncia: el protocol assegura el respecte a la
presumpci6 d’innocencia de la suposada persona assetjadora, tal com es detalla al punt 6.2.b.

— Prohibici6é de represalies: es garanteix la protecci6 de les persones que denuncien o
col-laboren en procediments, i es prohibeixen represalies, tal com es recull al punt 6.1.

— Diligencia i celeritat: el protocol assegura una actuacio diligent i rapida, també recolli-
da al punt 6.1, per gestionar les situacions de manera eficient.

— Exclusi6 de la mediacio: no es preveu la mediacié en cap moment del procediment,
entre altres motius, per evitar situacions de revictimitzacio.

— Reconeixement de maneres modernes de violéncia: incorpora el concepte de “Vi-
oléncia digital” com una manera de violéncia masclista, enfocament que demostra I’actua-
litzaci6 amb els reptes contemporanis.

— Representativitat en la Comissié Permanent: la composicio de la Comissi6 Perma-
nent, detallada al punt 4.1.1, inclou representants de la plantilla, per assegurar-ne una veu
diversa en la gesti6 d’aquests casos.

— Integracio en I’avaluaci6 de riscos: en compliment de la normativa, a la darrera ava-
luacio de riscos psicosocials de 'octubre del 2022 es va incloure la violeéncia sexual com a
risc laboral concurrent en la valoraci6 de diferents llocs de treball.
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Arees de millora

— Necessitat d’incorporar variables interseccionals: el Protocol actual no inclou re-
feréncies especifiques a aspectes com l'origen etnic, la diversitat funcional, les creences
religioses o la classe social. La seva inclusi6 podria millorar I'abast i la sensibilitat del do-
cument envers la diversitat del col-lectiu universitari.

— Actualitzacié normativa: l'inici del Protocol ofereix un resum dels fonaments legals,
pero no recull legislacions recents com la Llei 10/2022 de garantia integral de la llibertat
sexual ila Llei 4/2023 per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i LGBTI. La seva
incorporacio reforcaria la base legal del document.

— Declaracio de principis: s’aconsella incloure una declaraci6 de tolerancia zero davant
lassetjament, aixi com una exposici6 clara dels valors fonamentals que guien I'actuacio del
protocol, per tal de promoure una cultura d’igualtat i respecte.

— Definicions més especifiques: tot i que el text inclou definicions clares sobre violéncia
i assetjament, s’observa la necessitat d’incorporar exemples i conductes especifiques per
millorar la comprensio6 i la identificaci6 de les situacions d’assetjament.

— Esmentar les mesures cautelars i correctives més freqiients a titol enunciatiu que
s’han d’utilitzar en cas d’actuacié davant una situacié d’assetjament prevista al protocol.

— Formaci6 en assetjament: es recomana que el Pla d’Igualtat inclogui formacions es-
pecifiques en aquest ambit, a partir de considerar la possibilitat de fer-les obligatories per
garantir la seva efectivitat.

— Refereéncia als drets laborals: tot i que es protegeix les victimes, el Protocol no inclou
mencions als drets laborals, un aspecte essencial per assegurar la seguretat i ’estabilitat de
les persones afectades.

— Coneixement i confianca en el Protocol: segons ’enquesta de clima laboral i riscos
laborals de I'octubre del 2022, és necessari augmentar el nivell de coneixement del Proto-
col i millorar la confianca en la seva aplicacid.

— Millores en el contacte amb ’agent d’igualtat: s’aconsella incloure mecanismes
clars per al contacte directe amb I’agent d’igualtat i facilitar 'accés al model normalitzat de
dentncia.

— Paritat en la composicidé de ’equip: es recomana que 'equip destinat a atendre les
persones en aquestes situacions sigui paritari, amb una representacio equilibrada de dones
i homes, i amb formacio especifica per gestionar aquests casos.

— Millora de la difusi6 del Protocol: tot i la seva accessibilitat, cal reforcar les estrategi-
es de comunicaci6 per assegurar que tota la comunitat universitaria en conegui els detalls
i sapiga com utilitzar-lo en cas necessari.
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3.9 Salut laboral

Punts forts

— Incorporacié de la perspectiva de genere en el Pla d’Actuacions 2024: el Pla
reconeix la importancia d’incloure la perspectiva de genere en les politiques i practiques
de seguretat i salut laboral. Aquesta perspectiva destaca que les diferencies en salut entre
homes i dones no només son de base biologica, sin6 també de caracter social, i emfatitza
la necessitat d’'una analisi especifica per estudiar els patrons diferencials de malaltia entre
sexes.

— Representacio equilibrada al Comite de Seguretat i Salut: el Comite de Seguretat
i Salut de I'organitzaci6 esta format per una representacio equilibrada de dones i homes,
per assegurar una visio inclusiva i diversa en la presa de decisions sobre temes de seguretat
i salut.

Arees de millora

— Integracio transversal de la perspectiva de génere: tot i que el Pla d’Actuacions
2024 preveu la perspectiva de génere, aquesta no esta explicitament integrada en tots els
documents i procediments de la politica de prevencid de riscos laborals. Seria beneficios
assegurar que aquesta perspectiva estigui present de manera transversal en tota la docu-
mentaci6 i les accions.

— Formacio en igualtat de geénere per 'equip de salut laboral: actualment, no tots els
membres de 'equip tenen formaci6 reglada en materia d’igualtat de genere. Es recomana
implementar programes formatius formals i continuats per garantir que tot el personal

responsable estigui ben capacitat en aquesta area.

— Analisi de les diferencies en percepcid de riscos: I’enquesta de riscos psicosocials
i clima laboral ha mostrat diferéncies en la percepcié dels riscos entre homes i dones. Es
necessari aprofundir en aquesta analisi per identificar les causes subjacents i adoptar me-
sures efectives per abordar aquestes diferencies.

— Millora en la comunicacid i formacio: cal incrementar les accions de comunicacié
i formacidé en materia de salut laboral per assegurar que totes les persones treballadores
coneguin les mesures disponibles i les entenguin com a part del seu benestar integral.
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3.10 Cultura i gesti6 organitzatives

Punts forts

— Realitzacioé de formacions i tallers sobre violéncies masclistes i LGBTI-fobi-
ques: la Universitat ha organitzat activitats formatives i tallers per sensibilitzar la co-
munitat universitaria sobre aquestes tematiques. A més, la implementaci6 d’un servei de
subministrament de material menstrual promou I’equitat menstrual, un gest innovador
i inclusiu.

— Accions per promoure la igualtat de genere: la UPF ha participat activament en
trobades relacionades amb la igualtat de génere, ha incorporat assignatures al minor en
Estudis de Genere i manté una presencia activa de la Unitat d’Igualtat a les xarxes soci-
als, per reforcar el seu compromis amb la igualtat.

— Estrategia Horitz6 2027: aquest pla estrategic reflecteix una visio integral i compro-
mesa amb I’excel-léncia academica, la diversitat, la sostenibilitat i la projecci6 internaci-
onal, amb objectius clars per als proxims anys.

— Compromis amb la sostenibilitat etica: la politica de sostenibilitat etica de la Uni-
versitat manifesta una voluntat ferma d’integrar la sostenibilitat en les seves accions
institucionals i en la formaci6é de la comunitat universitaria.

— Codi Etic inclusiu: el Codi Etic de la Universitat promou valors d’igualtat, respecte a
la diversitat i condemna de qualsevol manera de discriminacid, per tal de crear un entorn
inclusiu i segur per a tota la comunitat.

— Promocio del dialeg i del pensament critic: la missi6 de la UPF subratlla la impor-
tancia de garantir un entorn on es valorin la diversitat d’idees i el pensament critic, per
tal de fomentar la llibertat d’expressi6 i el respecte mutu.

— Valors institucionals alineats amb la igualtat i I’excel-léncia: els valors de la
Universitat inclouen la llibertat academica, la igualtat d’oportunitats i la contribuci6 al
progrés de la societat mitjancant la difusi6é del saber cientific.

— Estructures d’igualtat consolidades: la UPF compta amb estructures consolidades
per fomentar la igualtat, com la Unitat d’Igualtat, que desenvolupa una tasca constant i
eficac en aquest ambit.
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Arees de millora

— Revisio de ’estrategia Horitzé 2027: es podria assegurar que les politiques i les ac-
cions proposades estableixin de manera efectiva les diverses perspectives i necessitats de
tota la comunitat universitaria, incloent-hi la igualtat de genere, la diversitat etnica i cultu-
ral, aixi com altres maneres de diversitat.

— Memoria d’actuacions a favor de la igualtat: seria beneficiés incorporar més activi-
tats que tractin temes especifics com la interseccionalitat de genere, la diversitat sexual i de
genere, o la inclusio6 de perspectives feministes en ambits academics concrets.

— Metes i indicadors en la politica de sostenibilitat ética: la politica podria incloure
objectius mesurables i indicadors de seguiment que permetin avaluar I'impacte i I'eficacia
de les accions implementades. També es recomana detallar com es recopilaran les dades,
com se’n fara el seguiment i les avaluacions periodiques per garantir un retiment de comp-
tes efectiu.

— Transversalitat de la igualtat al Pla Estrategic: el Pla Estrategic 2016-2025 podria
incorporar com a eix transversal la igualtat i la no-discriminacid, i assegurar la seva aplica-
cib en totes les accions i programes universitaris.

— Enfocament interseccional: es podrien implementar més accions que abordessin les
interseccions entre genere, etnia, classe, orientacio sexual i altres dimensions de la identi-
tat, per garantir una aproximacié més inclusiva i completa a les politiques i els programes
de la Universitat.

— Difusié d’informacié per a victimes de violéncia masclista: cal augmentar la di-
fusio de la informacio sobre les mesures i els recursos disponibles, per assegurar que tot el
personal estigui ben informat sobre com accedir-hi.

— Formaci6 i sensibilitzaci6 en violéncia masclista: es recomana reforcar les accions
de formacio i sensibilitzaci6 per a tot el personal universitari, amb especial émfasi en els
drets laborals de les victimes i les estratégies de suport.

— Seguiment de mesures per a victimes de violéncia masclista: seria til establir
mecanismes de seguiment continu per avaluar 'eficacia de les mesures implementades i
ajustar-les segons sigui necessari, per garantir la seva adequacio a les necessitats reals.

— Creaci6 de ’Observatori per la Igualtat: es recomana establir un Observatori per la
Igualtat que pugui actuar com a organ de supervisio, analisi i impuls de politiques d’igual-
tat, i assegurar-ne la coherencia i 'efectivitat de les accions en 'ambit universitari.
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3.11 Docencia, recerca 1 transferencia del
coneixement

Punts forts

— Integracio de la perspectiva de génere en els ambits académics: la UPF incorpora
la perspectiva de geénere en els ambits de docencia, recerca i transferencia de coneixement.
Aquest enfocament pedagogic inclusiu inclou la selecci6 de continguts curriculars que re-
flecteixen la diversitat de genere i la promoci6é d’'una investigaci6 centrada en qiiestions de
genere. Aquestes accions contribueixen a promoure la igualtat d’oportunitats i combatre
les desigualtats estructurals, i a crear un entorn académic equitatiu.

Arees de millora

— Compromis amb la formacié6 del professorat: si bé la UPF dona una gran impor-
tancia a la formaci6 del professorat, amb I'objectiu d’aplicar coneixements practics per
abordar problemes reals de desigualtat de genere en la societat, en no ser obligatoria la
participacié queda reduida en general al personal ja motivat.

— Integracio transversal de la perspectiva de genere: assegurar que la perspectiva de
genere es converteixi en una part integral de totes les assignatures, no només en aquelles
especificament dedicades als estudis de genere, per garantir aixi una aplicacié realment
transversal.

— Desenvolupament de sistemes d’avaluacié: Implementar sistemes que:

— Identifiquin i mesurin I'efectivitat de la integracié de la perspectiva de génere en la
docencia, incloent-hi suggeriments regulars dels estudiants.

— Incorporin nous indicadors i metodologies per avaluar les desigualtats de génere en
la recerca.

— Mesurin I'impacte de les activitats de transferéncia de coneixement en la promoci6 de
la igualtat de genere.

— Col-laboracié amb institucions: augmentar la col-laboraci6 amb institucions publi-
ques i privades per aplicar els resultats de la recerca en politiques i practiques que promo-
guin la igualtat de genere.

— Models i eines per a docents: crear models i eines practiques per ajudar els docents
a identificar i eliminar el curriculum ocult present en les seves practiques educatives, per
promoure una educacié més inclusiva.
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— Espais de dialeg entre professors: fomentar espais de dialeg i intercanvi d’experién-
cies entre professors per compartir bones practiques en la identificacio i I'eliminacié del
curriculum ocult.

— Campanyes de sensibilitzacié i bones practiques: desenvolupar campanyes de sen-
sibilitzaci6 i implementar bones practiques que assegurin que les metodologies educatives
reflecteixen una perspectiva inclusiva i equitativa.

— Sistemes de penalitzacio: establir sistemes de penalitzacié per a aquells continguts
curriculars que no incorporin la perspectiva de genere, per assegurar aixi un compromis
institucional en aquest ambit.

— Integracio efectiva en tots els ambits académics: treballar per integrar de manera
més efectiva la perspectiva de geénere en tots els ambits academics i de recerca de la UPF,
per tal de reforcar el seu paper com a element transversal en totes les activitats universi-
taries.
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3.12 Comunicacid no sexista

Punts forts

— Existéncia de documents i protocols per al llenguatge inclusiu: la UPF disposa de
recursos especifics, com les ‘Recomanacions per a un as no sexista del llenguatge’, elabo-
rades pel Gabinet Lingiiistic. Aquestes guies ofereixen pautes clares per assegurar 1"as d'un
llenguatge inclusiu i representatiu de la diversitat de genere en totes les comunicacions
institucionals. A més, son facilment accessibles a través del lloc web de la Universitat, fet
que possibilita que tot el personal pugui consultar-les i aplicar-les en el seu dia a dia.

— Us generalitzat d’'una comunicaci6 inclusiva: la UPF aplica de manera coherent una
comunicacio inclusiva i no sexista tant en I’ambit intern com extern, incloses les xarxes

socials, i reafirma aixi el seu compromis amb la igualtat i la diversitat.

Arees de millora

— Sistema d’avaluacio i seguiment: tot i la disponibilitat de formacio i guies, la UPF po-
dria implementar un sistema d’avaluacio6 i seguiment continuat per assegurar que les po-
litiques de comunicaci6 inclusiva s’apliquen efectivament. Aquest sistema podria incloure
auditories regulars de comunicacions institucionals, enquestes de satisfaccio de les perso-
nes treballadores i estudis d’impacte per valorar I'efectivitat de les iniciatives formatives.

— Transparencia i visibilitat dels esforcos: publicar regularment els resultats de les
iniciatives en comunicacio inclusiva, aixi com exemples de bones practiques, reforcaria el
compromis de la Universitat amb la igualtat i la diversitat, a més de servir de model per a
altres institucions académiques.

— Participacié activa de la comunitat universitaria: fomentar la implicaci6 de la co-
munitat universitaria en I'elaboracio i revisio de les politiques de comunicaci6 inclusiva
podria millorar-ne I'efectivitat. Aixo podria incloure la creacié de comites consultius for-
mats per estudiants, personal i altres membres que ofereixin suggeriments continuats so-
bre les practiques comunicatives.

— Representacio realista de la diversitat: augmentar la visibilitat de persones de di-
ferents origens étnics, culturals i identitats a les imatges institucionals ajudaria a asse-
gurar una representacio justa i equitativa de la diversitat de la comunitat universitaria.
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— Incorporacié de persones amb discapacitat: mostrar persones amb discapacitat
participant activament en la vida universitaria, tant en activitats acadéemiques com extra-
curriculars, reforcaria la imatge d’'una comunitat inclusiva.

— Sistema de seguiment per avaluar la diversitat visual: implementar un sistema de
seguiment per analitzar regularment la diversitat a les imatges institucionals podria garan-
tir una representacid equilibrada. Aquest sistema podria incloure auditories visuals i reco-
Ilir suggeriments de la comunitat universitaria per assegurar una representacio inclusiva.
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4. Objectius
1 mesures

A la Universitat Pompeu Fabra, treballem per garan-
tir un entorn academic i laboral on la igualtat de ge-
nere sigui una realitat tangible. Som conscients que
I’'equitat de genere no és només un principi etic, sind
una necessitat essencial per assegurar que totes les
veus, talents i perspectives siguin escoltades i valora-
des dins la nostra comunitat universitaria.

Creiem fermament que només eliminant les barre-
res i els prejudicis de genere podrem aprofitar ple-
nament el potencial intel-lectual i creatiu de totes les
persones de la nostra instituci6. Per aixo, impulsem
accions i pohthues dirigides a fomentar la igualta
d’oportunitats i I apoderament de tothom, i
dentment del seu genere.
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Entre aquestes accions destaquen:

Politiques relacionades amb la igualtat d’oportunitats en I’accés al treball i la promo-
cio professional equitatives: garantim processos de seleccid i promocid justos, basats en
merits i capacitats, lliures de discriminacié de génere aixi com en la participacio i represen-
tacio paritaries.

Programes de sensibilitzacio i formacio: organitzem tallers i activitats per fomentar la
conscienciacid i la sensibilitat envers les qUestions de génere a tota la comunitat universita-
ria. Aquesta formacié també pot abordar altres eixos d’opressié com la classe social, I'étnia,
la religid, el capacitisme, entre altres, per abordar les desigualtats de manera interseccional.

Mesures de conciliacié: facilitem politiques que permetin equilibrar les responsabilitats
laborals i personals de manera efectiva.

Som conscients que encara hi ha reptes per afrontar i que la construccié d’una comunitat
inclusiva requereix un compromis continu. Per aix0, continuarem treballant per fer de la
Universitat Pompeu Fabra un espai on tothom, independentment del seu génere, pugui
prosperar i contribuir al coneixement i al progrés de la societat.

Amb aquest proposit, establim objectius estrategics i mesures concretes per abordar les
desigualtats detectades. Els resultats han de ser clars, mesurables i assolibles, adaptats als
recursos disponibles i a la realitat en qué volem incidir.

La igualtat de géenere no €s només un objectiu: és un valor essencial que guia les nostres
accions i defineix la nostra institucio en la construccié d’un futur més just i equitatiu per a

tothom.

L’esquema horitzontal que es planteja en el present Pla és el seglent:

Ambit Objectiu Mesures Accions Resultats Indicadors
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4.1 Objectius estrategics

La Comissio Negociadora del Pla d’lgualtat de la Universitat Pompeu Fabra ha definit com
a objectius estrategics del present Pla:

1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de la Universitat i de la seva cultura,
la incorporacio de la perspectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través de I'adopcid de politiques, practi-
ques i activitat educativa, promogui activament la igualtat de genere.

3. Reforcar la informacio sobre la plantilla que faciliti la igualtat de genere.

4. Promoure un ambient laboral inclusiu i equitatiu a la Universitat Pompeu Fabra reforcant
la igualtat de genere.

5. Garantir una contractacio i seleccié lliure de biaixos de génere.
6. Garantir una promocio interna i desenvolupament professional lliure de biaixos de géenere.

7. Dotar dels coneixements sobre perspectiva de génere a totes les arees, departaments i
nivells de la Universitat.

8. Garantir la igualtat retributiva.

9. Treballar en la construccié d’una cultura que potencii I’equilibri de la vida personal, fa-
miliar i laboral.

10.Garantir un entorn laboral saludable i lliure de violéncia masclista, assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o expressio de ge-
nere.

11.Determinar I’Us d’una comunicacio inclusiva i no sexista en I’ambit intern i extern.

12.Garantir una vigilancia de la salut amb perspectiva de génere.
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4.2 Objectius, accions, responsables i calendari

AMBITS DE REFERENCIA: CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL:-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE1. 001.1 1. Establir un programa especific sobre | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
Potenciar, com a Crear un pla especific perspectiva de génere i interseccio- Desenvolupament
linia estratégica en perspectiva de nalitat. Organitzatiu/ Area de
de funcionament geénere i interseccio- Tecnologia i Recursos
de la Universitat i nalitat. d’Informacié. La
de la seva cultura, Factoria (CLIK)
la incorporacio de 2. Vetllar per tal que les accions forma- | PDI i PTGAS Areade Personesi | 2025
la perspectiva de tives es facin dins I’horari laboral i Desenvolupament
génere i intersec- s’adaptin a les persones amb reduccio Organitzatiu/ Area de
cional en la gestio de jornada, per assegurar la igualtat Tecnologia i Recursos
organitzativa. d’oportunitats en I'accés a la formacié. d’Informacié. La
Factoria (CLIK)
3. Incorporar al pla d’acollida del PDI i PDI Area de Persones i 2026
del PTGAS de nova incorporacié ma- |i PTGAS Desenvolupament
terial informatiu en linia que integri els | de nova incor- | Organitzatiu/ Area de
principis d’igualtat, inclusié i diversitat, | poracié Tecnologia i Recursos
aixi com el compromis de tolerancia d’Informacio. La
zero envers les violéncies masclistes. Factoria (CLIK)
4. Programar tallers especialitzats per als | PDI i PTGAS Area de Tecnologiai | Inici: 2026
carrecs de responsabilitat i membres Recursos d’Informa-
de comissions universitaries que inclo- cié. La Factoria (CLIK)
guin: moduls sobre génere i intersecci- / Area de Projectes
onalitat; eines per identificar situacions Transversals i Comu-
de discriminacio i desigualtat; i casos nitat. Unitat d'lgualtat
practics per millorar la gestié d’equips i Diversitat/ Area de
amb perspectiva de génere i intersec- Persones i
cionalitat. Desenvolupament
Organitzatiu
001.2 Fomentar la 5. Establir un calendari anual d’activitats | Comunitat Uni- | Area de Projectes Inici: curs
participacio de tota la i esdeveniments sobre igualtat de gé- | versitaria Transversals i Comu- | 2025-2026
comunitat. nere i interseccionalitat, per assegurar nitat. Unitat d'lgualtat
la implicacié de totes les facultats i i Diversitat
departaments.
001.3 Difondre la 6. Desenvolupar un pla de difusié anual | PDIi PTGAS Gabinet del Rectorat | 2025
informacié i vetllar sobre el Pla d'lgualtat que inclogui la / Area de Projectes
per la transparéncia informacié de les politiques d’igualtat i Transversals i Comu-
del Pla. interseccionalitat. nitat. Unitat d'lgualtat
i Diversitat
7. Crear espais de dialeg per a dones - Dones de la Area de Projectes 2025
reunions informals - per fomentar la UPF Transversals i Comu-
reflexio i el suport mutu. nitat. Unitat d'Igualtat
i Diversitat
001.4 Establir meca- | 8.Dissenyar un sistema de seguiment PDI i PTGAS Area de Projectes 2025
nismes de seguiment basat en indicadors (percentatge de Transversals i Comu-
i avaluacio de les participacio, nombre de persones nitat. Unitat d'lgualtat
accions del Pla. formades, etc.) que permeti mesurar i Diversitat
I'impacte de les accions dutes a terme.
9.Elaborar un informe anual de segui- PDI i PTGAS Area de Projectes Inici: 2026
ment del grau d’assoliment dels objec- Transversals i Comu-
tius, les disfuncions identificades i les nitat. Unitat d'lgualtat
mesures d’ajust, accions de millora o i Diversitat
propostes d’optimitzacio.
0O01.5 Reconéixer i 10. Creaci6 de I'Observatori de la Igual- | Comunitat Uni- | Area de Projectes Inici: 2025
visibilitzar la igualtat tat —una pestanya dins de la web versitaria Transversals i Comu-
i la diversitat. de la Unitat d'lgualtat- amb dades nitat. Unitat d'Igualtat
estadistiques desagregades per sexe i Diversitat
i identitat de genere quan estiguin
disponibles.
11. Visibilitzar en les comunicacions PDI i PTGAS Gabinet del Rectorat | Inici: 2025
oficials de la Universitat i en actes
institucionals el compromis amb la
igualtat de génere (la perspectiva de
genere i la perspectiva intersecci-
onal), incloent-hi referencies a les
accions dutes a terme i els resultats
obtinguts.
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AMBITS DE REFERENCIA: DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

comunicatives de
sensibilitzacié.

estereotips de genere en I'eleccio de
graus académics i la seva posterior
aplicacié professional aprofitant 1'11
de febrer (Dia Internacional de la
Dona i la Ciéncia) i a les Jornades
de Portes Obertes (presentacions de
graus molt masculinitzats).

nitat. Unitat d'lgualtat
i Diversitat

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE2. 002.1 12. Impartir accions formatives per al PDI | PDI Area de Tecnologia Inici: 2026
Fomentar que la Integrar la amb I'objectiu de garantir la integra- i Recursos d’Infor-
Universitat Pompeu | perspectiva de ci6 de la perspectiva de génere i la macié. La Factoria
Fabra, através de |geénere en I'accio perspectiva interseccional en la do- (CLIKY
I'adopcié de politi- | docent. céncia, tot posant émfasi en el paper Area de Projectes
ques, practiques i de la dona i del col-lectiu LGBTI en Transversals i Comu-
activitat educativa, el desenvolupament cientific, social, nitat. Unitat d'lgualtat
promogui activa- historic o artistic d’aquell ambit. i Diversitat
ment la igualtat de 13. Promoure la formacié en perspectiva | Doctorands Escola de Doctorat/ | Inici: 2026
génere. de génere per als estudiants de Area de Projectes
doctorat en el marc del Programa Transversals
CiKLICS. i Comunitat. Unitat
d'lgualtat i Diversitat
14. Establir col-laboracions amb PDI Area de Tecnologiai | Inici:2026
persones expertes en génere i Recursos d’'Informa-
interseccionalitat per oferir seminaris cié. La Factoria (CLIK)
i tallers especialitzats per al personal / Area de Projectes
académic i investigador. Transversals i Comu-
nitat. Unitat d'lgualtat
i Diversitat
002.2 15. Identificar bones practiques d’inte- PDI Area de Docéncia. Inici: 2025
Millorar el sistema gracié de la perspectiva de genere en Oficina de Progra-
d’avaluacié i se- la docencia. maci6 i Planificacié
guiment sobre la d’Estudis
mtegramo de\ la pers- 16. Incentivar la integracié de la pers- PDI Area de Tecnologiai | Inici: 2025
pectiva de génere en . . . . A
els plans d’estudis. pectlva d_e génereila plerspectlva R.e’cursos d Infomwa—
interseccional en I'accié docent cié. La Factoria (CLIK)
donant suport al professorat que / Area de Projectes
implementi mesures encaminades a Transversals i Comu-
millorar les metodologies d’ensenya- nitat. Unitat d'lgualtat
ment o els materials didactics de les i Diversitat
assignatures.
002.3 17. Elaborar guies i eines practiques per | PDI Area de Projectes Inici: 2026
Desenvolupar recur- ajudar el professorat a identificar i Transversals i Comu-
sos per abordar el abordar el curriculum ocult. nitat. Unitat d'lgualtat
curriculum ocult. i Diversitat
002.4 18. Promoure la identificacié i I'eliminacié | PDI Area de Docéncia. Inici: 2026
Identificar i eliminar d’estereotips en els materials i Oficina de Progra-
el curriculum ocult i metodologies educatives mitjangant macidé i Planificacio
estereotips en els ma- la formacio del professorat, la difusié d'Estudis
terials i metodologies de bones practiques i la disponibilitat
educatives. de recursos que facilitin la integracié
de la perspectiva de génere en la
doceéncia.
002.5 19. Fer accions comunicatives de sen- PDI i PTGAS Area de Projectes Inici: 2025-
Establir accions sibilitzacié dirigides a combatre els Transversals i Comu- | 2026

AMBITS DE REFERENCIA: INFORMACIO GENERAL DE LA PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL

de la situacié de

la plantilla per a la
presa de decisions
en mateéria d'igual-
tat de génere.

formatiu de la plantilla.

Tecnologia i Recursos
d'Informacié. La Fac-
toria (CLIK)/ Gabinet
del Rectorat

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS

OES8. Garantir un 003.1 20. Dissenyar un sistema per millorar PDIi PTGAS Area de Persones i Inici: 2026
coneixement ex- Millorar la recopilacié I'obtencié de dades que permeti Desenvolupament

haustiu i actualitzat | i I’'analisi de dades. analitzar de manera periodica el nivell Organitzatiu /Area de

AMBITS DE REFERENCIA: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL | INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

afavorir la preséncia del talent
femeni en projectes de recerca
competitius, per promoure la igualtat
d'oportunitats i el seu desenvolupa-
ment professional.

Recerca / Area de
Projectes Transver-
sals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i
Diversitat / Direcci6
de departaments

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OEA4. 004.1 21. Dissenyar accions per afavorir i atraure PDI Vicerectorats i altres | Inici: 2026
Promoure un ambi- | Fomentar la preséncia dones en ambits del coneixement on arees
ent laboral inclusiu | de dones en arees on estan infrarepresentades mitjangant
i equitatiu a la estan infrarepresen- estrategies de captacié, desenvolupa-
Universitat Pompeu | tades. ment professional i visibilitzacié del talent
Fabra reforgant la femeni.
igualtat de génere. 22. Fomentar un entorn inclusiu, als PDI, dones en | Vicerectorats i altres | 2026
ambits de coneixement on les ambits infrare- | arees
dones estan infrarepresentades, que | presentats
reconegui i promogui la preséncia
de dones en totes les categories
acadéemiques (professorat agregat,
titular, catedratic i honoris causa).
283. Crear programes de mentoria per PDI Vicerectorat de Inici: 2026

AMBIT DE REFERENCIA: PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OES. 005.1 24. Garantir el compliment de la normati- | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
Garantir una Assegurar una ava- va vigent en els processos de promo- Desenvolupament
contractacié i una | luacié objectiva i no cio i contractacié, per assegurar la Organitzatiu. / Vice-
seleccié lliure de discriminatoria de les igualtat de meérits i capacitats. En cas rectorat de PDI
biaixos de génere. | candidatures. d'empat després de I'aplicacié dels
criteris de desempat objectius esta-
blerts, es prioritzara la candidatura
de la identitat de genere infrarepre-
sentada en el departament/unitat.
005.2 25. Facilitar una guia amb exemples PDI Area de Projectes 2025
Formar en igualtat concrets per evitar biaixos de Transversals i Comu-
i biaixos de genere génere i interseccionalitat per a tots nitat. Unitat d'lgualtat
les comissions de els membres de les comissions de i Diversitat
seleccio del PDI. seleccio del PDI, que garanteixi una
avaluacio no discriminatoria de les
candidatures.
005.3 26. Establir mecanismes que garanteixin | PDI Area de Tecnologia 2026
Tenir un protocol la informatitzacié de totes les fases i Recursos d’Infor-
de contractacié del procés de seleccié en les convo- macié/ Area de Pro-
amb perspectiva de catories de tenure-track a partir de la jectes Transversals
genere. variable génere: sol-licituds admeses; i Comunitat. UGAs/
persones preseleccionades; candi- Area de Persones i
dat/a finalista, i composicié per sexe Desenvolupament
dels tribunals de seleccio. Organitzatiu
27. Vetllar per tal que tots els depar- PDI Area de Tecnologia Inici: 2025
taments treballin els processos de i Recursos d’Infor-
selecci6 i promocié a través d’una macié/ Area de Pro-
aplicacié que permeti fer el segui- jectes Transversals
ment a partir de la variable genere. i Comunitat. UGAs/
Area de Persones i
Desenvolupament
Organitzatiu
28. Vetllar perqué els tribunals de selec- | PDIi PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
ci6 i contractacié siguin el maxim de Desenvolupament
paritaris possible. Organitzatiu
005.4 Vetllar per la 29. Vetllar per evitar que hi hagi barreres | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
transparencia i el no intencionades que afectin col-lec- Desenvolupament
seguiment de les tius especifics en I'accés. Organitzatiu
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desvinculacions del
PDl i el PTGAS.
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AMBIT DE REFERENCIA: PROMOCIO PROFESSIONAL

AMBIT DE REFERENCIA: RETRIBUCIONS

de llocs de treball que asseguri la
incorporacié de la perspectiva de
génere.

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OES8. 008.1 36. Garantir la creaci6 d’un programari PDI'i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
Garantir la igualtat | Gestionar les dades. que permeti sistematitzar les dades Desenvolupament
retributiva. retributives de la plantilla, aixi com Organitzatiu / Area de
recollir les dades desglossades per Tecnologia i Recursos
departament, categoria professional, d’Informacié. La
lloc de treball, jornada, vinculades Factoria (CLIK)
amb permisos, entre d’altres.
008.2 37. Fer un seguiment anual de la bretxa | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
Fer el seguiment i d’acord amb el RD 902/2020 amb Desenvolupament
I’avaluacié de les I’elaboracioé del registre salarial i Organitzatiu / Area de
retribucions. I’auditoria retributiva. Tecnologia i Recursos
d'Informacié. La
Factoria (CLIK)
38. Disposar d’un sistema de valoracié PTGAS Gerencia Inici: 2026

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE®6. 006.1 30.Garantir I’explotacié de les dades PDI Area de Tecnologia Inici:
Garantir una Gestionar les dades del PDI que contenen la informacié i Recursos d’Infor- 2025-2026
promocio interna del PDI. relativa a sexe, categoria professional, macio/
i un desenvolupa- situacioé en el procés d’acreditacié Area de Persones i
ment professional (acreditat/no acreditat), participacio Desenvolupament
lliures de biaixos de en formacions (especificament, for- Organitzatiu / Area de
génere. macions en perspectiva de génere) o Tecnologia i Recursos
accions de millora de carrera, permi- d’Informacié. La Fac-
sos familiars o reduccions de jornada toria (CLIK) / Gabinet
i promocio per tal de poder elaborar del Rectorat
I'informe anual de seguiment.
006.2 31. Col-laborar amb I’AQU i ’ANECA per | PDI Area de Projectes Inici: 2026
Coordinar-se amb les incloure criteris amb perspectiva de Transversals i Comu-
agencies d’acredi- genere en els processos d’acredi- nitat. Unitat d'lgualtat
tacio. tacio, especialment en: la valoracié i Diversitat / Vice-
de mérits d’investigacié i docéncia; rectorats/ Gabinet
la flexibilitzacio de criteris per a del Rectorat. Unitat
persones amb permisos per cura o Tecnica de Qualitat
reduccions de jornada.
32. Incorporar els ajustaments motivats | PDI Area de Persones i Inici: 2026
per les interrupcions per permisos Desenvolupament
familiars en I'avaluacié dels merits, Organitzatiu. /
d'acord amb la normativa vigent. Vicerectorat PDI /
departaments
AMBIT DE REFERENCIA: FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA
OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE?7. 007.1 33. Garantir que les licitacions relatives a | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2026
Dotar dels coneixe- | Fomentar la transver- formacio incloguin la perspectiva de Desenvolupament
ments sobre pers- | salitat amb perspecti- geénere i interseccional Organitzatiu / Areade
pectiva de genere a | va de génere. Tecnologia i Recursos
totes les arees, de- d'Informacié. La
partaments i nivells Factoria (CLIK)
de la Universitat. 34. Incorporar criteris d’interdisciplina- | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2026
rietat per assegurar que la formacié Desenvolupament
cobreixi arees transversals com la Organitzatiu / Area de
sostenibilitat, I’ética professional i la Tecnologia i Recursos
responsabilitat social. d'Informacié. La
Factoria (CLIK)
007.2 35. Recomanar que les formacions en PDI'i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
Fer el seguiment perspectiva de genere realitzades pel Desenvolupament
i avaluacié de la PDI i pel PTGAS quedin registrades Organitzatiu / Area de

formacio.

per tal de poder fer-ne un seguiment.

Tecnologia i Recursos
d’Informacié. La
Factoria (CLIK)
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AMBIT DE REFERENCIA: EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR | LABORAL

I’acolliment de les persones a

les mesures de conciliacié i dels
permisos de maternitat/paternitat per
facilitar-ne el seguiment.

Desenvolupament
Organitzatiu

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OEO9. 0091 39. Desenvolupar guies i materials de facil PDI'i PTGAS Area de Persones i | 2025-2026
Treballar en Millorar la comunicacio acceés a les webs per explicar en detall: Desenvolupament
la construccié i el coneixement de les les mesures disponibles de conciliacié i Organitzatiu / Area
d’una cultura que mesures. corresponsabilitat i els drets relacionats de Projectes Trans-
potencii la amb la cura familiar i personal. versals i Comunitat.
corresponsabilitat. Unitat d'lgualtat i
Diversitat
40. Dissenyar campanyes de sensi- PDI'i PTGAS Gabinet del Rec- 2026
bilitzacié adrecades als homes torat / Area de Pro-
per fomentar I’Gs de permisos de jectes Transversals
paternitat, lactancia i altres drets de i Comunitat. Unitat
conciliacié i fer-ne el seguiment. d'lgualtat i Diver-
sitat / Vicerectorat
de PDI
009.2 41. Establir un canal per facilitar la recol- | PDI i PTGAS Area de Projectes 2025
Identificar activament lida de les necessitats de conciliacio Transversals i
necessitats. de la plantilla. Comunitat. Unitat
d'lgualtat i Diversitat
/ Area de Persones
i Desenvolupament
Organitzatiu
009.3 Valorar 42. Crear mecanismes per assegurar que | PDI i PTGAS Area de Personesi | 2026
I'impacte de la I’Gs de mesures de conciliacié no Desenvolupament
corresponsabilitat penalitzi la progressié académica en Organitzatiu / Vice-
en la carrera el cas del PDI i la carrera professional rectorat de PDI
professional. en el cas del PTGAS.
009.4 43. Evitar que la programacio de PDI'i PTGAS Area de Personesi | 2025
Revisar les mesures reunions interfereixi en el foment de Desenvolupament
de conciliacié. la corresponsabilitat. Organitzatiu /
Vicerectorat
del PDI/ departaments
44. Treballar en mesures de PDI'i PTGAS Area de Persones i | 2026
flexibilitat horaria i reconeixement Desenvolupament
d’interrupcions laborals dins Organitzatiu /
del marc legal del funcionariat: Vicerectorat de PDI
1) Comptabilitzar permisos i
excedencies familiars com a periodes
valids en I'avaluacié d’antiguitat;
2) Ajustar els criteris d’avaluacié per
evitar desavantatges per a persones
amb carregues familiars.
45. Publicar els informes relatius a PDI'i PTGAS Area de Persones i | Inici: 2027
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AMBIT DE REFERENCIA: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

AMBIT DE REFERENCIA: COMUNICACIO NO SEXISTA

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE11. 00111 56. Revisar el banc d’imatges institucio- | Comunitat Gabinet del Rectorat 2025
Determinar I'ds Millorar la diversitat nals per incloure més representaci- universitaria
d’una comunicacié | en les ons de persones de diferents origens
inclusiva i no sexis- | comunicacions etnics, capacitats, orientacions
ta en I'ambit intern i | visuals. sexuals i identitats de géenere per tal
extern. de promoure la inclusié i reflectir els
valors de diversitat i igualtat de la
institucio.
0011.2 57. Crear un programa especific en linia | PDI i PTGAS Area de Persones i 2026
Oferir formacié con- 0 una guia per a tot el personal aca- Desenvolupament
tinua i sensibilitzacié demic, tecnic i administratiu sobre la Organitzatiu /
incorporacio de la comunicacio visual Area de Tecnologia i
inclusiva i interseccional. Recursos d’Informa-
cié. La Factoria (CLIK)
0011.3 Revisar les | 58. Revisar les ‘Recomanacions per a PDI i PTGAS Gabinet del Rectorat 2025
guies i els suports un llenguatge inclusiu del Gabinet
institucionals. Linguistic’ i el Llibre d’estil de la UPF
59. Incloure una breu descripcio del PDI i PTGAS Area de Persones i Inici: 2025
compromis institucional amb la igual- Desenvolupament
tat de génere, la diversitat i la inclusio Organitzatiu
a les ofertes publiques de treball
en la web de la UPF i altres suports
institucionals.

AMBIT DE REFERENCIA: SALUT LABORAL

versitat de la UPF de les persones
referents d’igualtat de cada seccié
sindical.

Transversals i Comu-
nitat. Unitat d'lgualtat
i Diversitat

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE10. 0010.1 46. Establir un programa de formacié PDI i PTGAS Area de Persones i 2025
Garantir un entorn | Fer formacié especi- en prevencié i contra la violéncia Desenvolupament
laboral saludable i | fica i continuada en masclista, assetjament sexual i as- Organitzatiu / Area
lliure d’assetjament | prevencié i actuacié. setjament per raé de sexe, orientacid de Projectes Trans-
sexual i assetja- sexual, identitat de génere o expres- versals i Comunitat.
ment per rad de si6 de génere, incloent-hi formacio Unitat d'lgualtat i
sexe. especifica en perspectiva de génere, Diversitat / Area de
interculturalitat i interseccionalitat per Tecnologia i Recursos
a tota la comunitat. d’Informacié. La
Factoria (CLIK)

47. Revisar i actualitzar el protocol per Comunitat Area de Persones i 2025
prevenir i actuar contra la violéncia universitaria Desenvolupament
masclista, assetjament sexual i as- Organitzatiu/ Area de
setjament per ra6 de sexe, orientacio Tecnologia i Recursos
sexual, identitat de genere o expres- d'Informacié. La
si6 de génere. Factoria (CLIK)

48. Organitzar reunions anuals de la PDI Area de Projectes 2026
Unitat d'lgualtat amb dones de les i PTGAS Transversals i Comu-
empreses externes per compartir nitat. Unitat d'Igualtat
experiéncies i impulsar accions i Diversitat
conjuntes.

49. Programar la formacié en perspectiva | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici:2025
de génere per a membres de la Co- Desenvolupament
missié Permanent contra les violénci- Organitzatiu / Area
es masclistes i per a les persones de de Projectes Trans-
referéncia designades per la rectora versals i Comunitat.
per instruir expedients disciplina- Unitat d'lgualtat i
ris per assegurar una capacitacio Diversitat /
continua i actualitzada. Programar Area de Tecnologia i
aquesta formacié cada vegada que Recursos d’'Informa-
en sorgeixi la necessitat. cio. La Factoria (CLIK)

50. Incorporar una declaracié de com- Comunitat Gabinet del Rectorat | 2025
promis de tolerancia zero davant universitaria / Area de Projectes
de les violéncies masclistes en les Transversals i Comu-
convocatories laborals, webs i altres nitat. Unitat d'Igualtat
canals de comunicacio. i Diversitat

51. Programar formacié especifica per PTGAS Area de Projectes 2025
als Serveis Juridics de la UPF per Transversals i Comu-
garantir 'adequacié de les seves nitat. Unitat d'lgualtat
intervencions en aquest ambit. i Diversitat. Assesso-

ria Juridica
0010.2 Millorar la 52. Crear una campanya anual de difusié | Comunitat Area de Projectes 2026
comunicacio i la visi- del Protocol de la Universitat contra | universitaria Transversals i Comu-
bilitat del Protocol. les violéncies masclistes. nitat. Unitat d'Igualtat

i Diversitat/ Gabinet

del Rectorat

53. Facilitar guies resum o infografies Comunitat Area de Projectes 2026
sobre el procediment i els canals que | universitaria Transversals i Comu-
s’han de seguir davant d’una situacié nitat. Unitat d'Igualtat
d’assetjament. i Diversitat / Gabinet

del Rectorat

0010.3 Avaluar i 54. Crear un sistema d’avaluacié qualita- | Comunitat Area de Projectes 2026
fer seguiment del tiva anual sobre el funcionament del | universitaria Transversals i Comu-
Protocol. Protocol, amb indicadors clars per nitat. Unitat d'Igualtat

mesurar la seva efectivitat, aixi com i Diversitat

la proposta i la implementacié de

mesures correctives per optimitzar-ne

el funcionament.

55. Informar a la web d’lgualtat i Di- PTGAS Area de Projectes 2025
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OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALEN-
ESTRATEGICS DARI
OE12. 0012.1 60. Informar (publicar a la intranet) que les PDI i PTGAS Area de Persones i Inici:
Garantir una Establir mesures dones i persones menstruants que experi- Desenvolupament 2025
vigilancia de especifiques de mentin menstruacions doloroses o incapa- Organitzatiu
la salut amb proteccio per a les citants tenen dret a una situacié especial
perspectiva de | dones. d'incapacitat temporal, d'acord amb la Llei
geénere. organica 1/2023, de 28 de febrer, de salut

sexual i reproductiva i de la interrupcio

voluntaria de I'embaras.

61. Desenvolupar una guia de bones practi- PDI i PTGAS Area de Persones i 2026
ques al lloc de treball per donar suport a les Desenvolupament
treballadores que experimenten simptomes Organitzatiu/ Area de
del climateri (procés de reajustament previ Projectes Transversals
i posterior a la menopausa), la menstruacié i Comunitat. Unitat
i la menopausa, amb I'objectiu de prevenir d'lgualtat i Diversitat
la discriminacié i facilitar un entorn laboral
favorable.

0012.2 62. Revisar i actualitzar els documents de la PDI i PTGAS Area de Persones i 2025
Formacié formal politica de prevencié de riscos laborals per Desenvolupament
i continuada en incorporar-hi explicitament la perspectiva Organitzatiu
igualtat de genere de génere.
per al personal 63. Establir sessions de seguiment anuals per | PDIi PTGAS Area de Persones i Inici:
sobre salut laboral. actualitzar els coneixements sobre novetats Desenvolupament 2025
normatives i recerques en salut laboral i Organitzatiu
génere.
64. Desenvolupar un programa de formacio es- | PDI i PTGAS Area de Persones i 2026
pecifica per a tots els membres del Comité Desenvolupament
de Seguretat i Salut laboral i de I'Oficina de Organitzatiu
Prevencié de Riscos Laborals (OPRL) sobre
igualtat de genere i interseccionalitat.
0012.3 Incrementar | 65. Procurar la paritat en el Comité de Segure- | PDI i PTGAS Area de Persones i Inici:
la representaci6 de tat i Salut per assegurar que hi hagi una Desenvolupament 2025
dones al Comité de representacio igualitaria de dones i homes Organitzatiu
Seguretat i Salut. en tots els segments (PDI, PTGAS, relacio

laboral, funcionariat, etc.).
0012.4 Millorar 66. Garantir que el seguiment de I’avaluacié PDI i PTGAS Area de Persones i Inici:
I’avaluacié de dels riscos psicosocials manté la variable Desenvolupament 2025
riscos psicosocials. de génere i la mirada interseccional. Organitzatiu

67. Mantenir o assegurar la incorporacié de PDI i PTGAS Area de Persones i 2026
I'enfocament de genere i interseccional en Desenvolupament
les enquestes de riscos psicosocials. Organitzatiu.
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4.3 Mesures que impacten en 'ambit de les
retribucions i 'auditoria retributiva

Es fan constar les mesures del Pla que, de manera directa o indirecta, poden tenir un efecte
en la disminucié de la bretxa retributiva detectada.

Els indicadors es detallen en les fitxes d’aquest mateix document.

MESURES

Dissenyar un sistema per millorar I'obtencié de dades que permeti analitzar de manera periodi-
ca el nivell formatiu de la plantilla.

Dissenyar accions per afavorir i atraure dones en ambits del coneixement on estan infrarepre-
sentades mitjancant estratégies de captacio, desenvolupament professional i visibilitzacio del
talent femeni.

Fomentar un entorn inclusiu, als ambits de coneixement on les dones estan infrarepresentades,
que reconegui i promogui la preséncia de dones en totes les categories academiques (profes-
sorat agregat, titular, catedratic i honoris causa).

Crear programes de mentoria per afavorir la preséncia del talent femeni en projectes de recerca
competitius, per promoure la igualtat d'oportunitats i el seu desenvolupament professional.

Garantir el compliment de la normativa vigent en els processos de promocié i contractacio, per
assegurar la igualtat de merits i capacitats. En cas d'empat després de I'aplicacio dels criteris
de desempat objectius establerts, es prioritzara la candidatura de la identitat de génere infrare-
presentada en el departament/unitat.

Facilitar una guia amb exemples concrets per evitar biaixos de génere i interseccionalitat per a
tots els membres de les comissions de seleccié del PDI, que garanteixi una avaluacié no discri-
minatoria de les candidatures.

Establir mecanismes que garanteixin la informatitzacié de totes les fases del procés de seleccio
en les convocatories de tenure-track a partir de la variable génere: sol-licituds admeses; perso-
nes preseleccionades; candidat/a finalista, i composicio per sexe dels tribunals de seleccié.

Vetllar per tal que tots els departaments treballin els processos de seleccié i promocié a través
d’una aplicacié que permeti fer el seguiment a partir de la variable genere.

Vetllar perque els tribunals de seleccié i contractacio siguin el maxim de paritaris possible.
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Vetllar per evitar que hi hagi barreres no intencionades que afectin col-lectius especifics en
I’accés.

Garantir I'explotacioé de les dades del PDI que contenen la informacio relativa a sexe, categoria
professional, situacié en el procés d’acreditacié (acreditat/no acreditat), participacio en forma-
cions (especificament, formacions en perspectiva de génere) o accions de millora de carrera,
permisos familiars o reduccions de jornada i promoci6 per tal de poder elaborar I'informe anual
de seguiment.

Col-laborar amb I’AQU i ’ANECA per incloure criteris amb perspectiva de génere en els proces-
sos d’acreditacio, especialment en: la valoracié de meérits d’investigacio i docéncia; la flexibilit-
zacio de criteris per a persones amb permisos per cura o reduccions de jornada.

Incorporar els ajustaments motivats per les interrupcions per permisos familiars en I'avaluacio
dels mérits, d'acord amb la normativa vigent.

Garantir la creacié d’un programari que permeti sistematitzar les dades retributives de la plan-
tilla, aixi com recollir les dades desglossades per departament, categoria professional, lloc de
treball, jornada, vinculades amb permisos, entre d’altres.

Fer un seguiment anual de la bretxa d’acord amb el RD 902/2020 amb I'elaboracié del registre
salarial i I'auditoria retributiva.

Disposar d’un sistema de valoracié de llocs de treball que asseguri la incorporacié de la pers-
pectiva de génere.

Crear mecanismes per assegurar que I’is de mesures de conciliacié no penalitzi la progressié aca-
demica en el cas del PDlI i la carrera professional en el cas del PTGAS.
Evitar que la programacié de reunions interfereixi en el foment de la corresponsabilitat.

Treballar en mesures de flexibilitat horaria i reconeixement d’interrupcions laborals dins del marc
legal del funcionariat: 1) Comptabilitzar permisos i excedéencies familiars com a periodes valids en
I'avaluacioé d’antiguitat; 2) Ajustar els criteris d’avaluacié per evitar desavantatges per a persones
amb carregues familiars.
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5. Vigencia

El Pla d’Igualtat de dones i homes de la Universitat
Pompeu Fabra és un projecte que tindra una durada
de quatre anys des del moment en que s’aprovi; per
tant, a fins 'abril del 2029.

El Pla d'Igualtat es mantindra vigent en tant que
la normativa legal o convencional no obligui a re-
visar-lo o que l'experiencia n’indiqui el necessari
ajust, i1 es podran establir accions especifiques diri-
gides a grups d'interes de l'entitat.
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5.1 Ambit d'aplicacié

El present Pla d'lgualtat sera aplicable a la totalitat de les persones treballadores de la
Universitat Pompeu Fabra, en qualsevol centre de treball i sigui quina sigui la forma de con-
tractacié laboral, incloses les persones amb contractes fixos discontinus, amb contractes
de durada determinada i amb contractes de posada a disposicié.
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6. Seguiment
1 avaluacio

La Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes
subratlla la importancia d'establir sistemes efici-
ents de seguiment i avaluacio, elements essencials
per garantir l'eficacia en I'elaboracio i aplicacio6 dels
plans d'igualtat. No s6n actuacions residuals o de
mer tramit, siné que so6n actuacions decisives per a
'exit de la incorporaci6 de la igualtat d'oportunitats
en les organitzacions.

En aquest sentit, el seguiment és una analisi continuada per verificar el que s'esta fent,
assegurar el compliment efectiu de les accions i els objectius previstos i detectar possibles
problemes. | I'avaluacio és una valoracio sistematica i objectiva d'un pla d'igualtat des de la
seva concepcio fins als resultats obtinguts.

Aixi doncs, seguiment i avaluacié permeten identificar i reflexionar sobre les mesures adop-
tades i els efectes de la seva aplicacio. Per aix0 sera necessaria la participacié de les
persones involucrades, la col-laboracioé de les quals sera garantia de la pertinéncia de les
conclusions extretes, de tal manera que s'obtingui un coneixement rigords de la situacio
que permeti corregir possibles deficiencies i fer propostes de millora.
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Aixi, el seguiment del Pla d’lgualtat és un instrument essencial per coneixer el seu desen-
volupament i el grau d'eficacia de les mesures proposades, i ha de fer-se simultaniament a
I'execucié del Pla i d’'una manera sistematica i rigorosa.

Simultaniejar I'execucio de les mesures previstes en el Pla amb el seguiment d'aquest per-
met que, en qualsevol moment, les mesures puguin ser revisades amb la finalitat d'afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o fins i tot deixar aplicar-ne alguna en funcié
dels efectes que es vagin apreciant, sempre seguint el que marqui el reglament de funcio-
nament.

Amb aquest objectiu, la Universitat Pompeu Fabra ha constituit la Comissié per implan-
tar, fer el seguiment i avaluar el Pla d’lgualtat de Génere i n’ha establert el seu regla-
ment de funcionament.

Per altra banda, amb caracter anual, a més dels indicadors de seguiment de cada una de
les accions que componen el present Pla, es treballara en un informe de seguiment que
incorporara, com a minim, I’analisi dels indicadors segtients:

— Nombre i percentatge de dones i homes en plantilla. Analisi per classificacioé professional.

— Nombre de dones i homes incorporades el darrer any. Analisi per classificacié professio-
nal.

— Nombre de dones i homes promocionades el darrer any. Analisi per classificacioé professional.
— Us de mesures de conciliacié per part de dones i homes.
— Analisi de la bretxa salarial de dones i homes segons el que defineix el RD 902/2020.

— Casos d’activacié del Protocol d’Assetjament Sexual o per Radé de Sexe i valoracié del
funcionament d'aquest.

71



6.1 Revisio del Pla d'Igualtat

En paral-lel a I'execucio i el seguiment de les mesures del Pla, també es revisara, amb
I'objectiu d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'apli-
car-ne algunes, si s'aprecia que la seva execucié no esta produint els efectes esperats en
relacié amb els objectius proposats.

Aquesta revisio es dura a terme en els terminis previstos en el reglament que reguli la Co-
missié de Seguiment d'aquest Pla i, en tot cas, quan concorrin les circumstancies seglients:

a) Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacio als requisits legals i reglamen-
taris o la seva insuficiencia com a resultat d'una actuacio de la Inspeccié de Treball
i Seguretat Social.

b) Quan es produeixi la fusid, absorcid, transmissié o modificacié de la forma juridica
de I'empresa.

c) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla, els
seus metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplica-
cions de conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagnostic d'igualtat que hagi servit de base per a la
seva elaboracio.

d) Quan una resolucio judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o indi-
recta per rad de sexe o quan determini la falta d'adequacié del Pla d'lgualtat als
requisits legals o reglamentaris.

La revisié6 comportara |'actualitzacié del diagnostic, quan per circumstancies degudament
motivades resulti necessari, aixi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en la mesura neces-

saria.

En I’'annex del present document s’adjunta I'acta i el reglament de la Comissié per fer el
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6.2 Detall de fitxes per fer-ne el seguiment

Per garantir una correcta implantacio i seguiment de les accions, aquestes es detallen en
fitxes que inclouen la informacioé seguent:

— Ambit d'aplicacié: indica I’ambit del Pla al qual la mesura fa referéncia.
- Num. d’accié: numero identificador de la mesura dins del Pla d’lgualtat.
— Acci6: descripcio de la mesura.

- Ambits on impacta: els ambits especifics o generals en qué la mesura té incidéncia,
d’acord amb el diagnostic.

- Objectiu estrategic: definicié dels objectius estratégics als quals es vincula I’'acciod.
- Mesura: dins la qual es vincula I'accio.
- Persones responsables i col-lectius destinataris:

¢ Responsables: departament o persones que lideren la mesura.

¢ Destinataris: col-lectiu al qual va dirigida la mesura.

- Recursos necessaris: concrecié dels recursos requerits, siguin interns o externs.

- Prioritat: classificacio en alta, mitjana o baixa segons l'impacte i la criticitat de la mesura
per a I'organitzacio (1: alta, 2: mitjana, 3: baixa).

- Indicadors i resultats previstos:
¢ Indicadors quantitatius: resultats numerics per objectivar I'assoliment de la mesura.
¢ Indicadors qualitatius: resultats relacionats amb actituds, percepcions i efectes
en 'organitzacio.
¢ Resultats: descripcio dels resultats esperats en funcié dels indicadors.

- Periodicitat de la mesura: especifica la freqlieéncia d’implementacié de la mesura (pun-
tual, anual, o al llarg de la vigéncia del Pla).

- Calendari: data limit d’execucio (cronograma). Orientacié temporal sobre la implementa-
ci6 de la mesura.
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Fitxa de seguiment: Accid 1

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES

| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
1

Establir un programa especific sobre perspectiva de génere i
interseccionalitat.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la universitat i de la seva cultura, la incorporacié de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

0O01.1 Crear un pla especific en perspectiva de génere i
interseccionalitat.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu / Area de Tecnologia | Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK)

Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
génere

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions realitza-
des.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfaccié del
personal participant.

PERIODICITAT

CALENDARI
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RESULTAT PREVIST

¥ Com a minim 4 accions formatives anuals dirigides a dife-
rents col-lectius de la UPF.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.
Al llarg de tot el Pla

Inici: 2025. Seguiment anual

Fitxa de seguiment: Accid 2

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
2

Vetllar per tal que les accions formatives es realitzin dins
I’horari laboral i s’adaptin a les persones amb reduccié de
jornada, per assegurar la igualtat d’oportunitats en I'accés a
la formaciod.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

¥ Formacio.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la universitat i de la seva cultura, la incorporacié de la pers-
pectiva de génere i interseccional en la gesti6é organitzativa.

0O01.1 Crear un pla especific en perspectiva de genere i
interseccionalitat.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu / Area de Tecnologia | Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK)

Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de formacions pro-
gramades dins I’horari laboral.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfaccié del
personal participant.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

v Un 90% de les accions formatives es programen dins
I’horari laboral.

RESULTAT PREVIST

¥ Un minim del 75% del personal amb reduccié de jornada,
que ha fet alguna formacié durant I'any, considera que la

nova programacio facilita I'accés a la formacié.
Al llarg de tot el Pla

2025
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Fitxa de seguiment: Accio 3

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES

| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
3

Incorporar al pla d’acollida del PDI i el PTGAS de nova in-
corporacioé material informatiu en linia que integri els princi-
pis d’igualtat, inclusié i diversitat, aixi com el compromis de
tolerancia zero envers les violéncies masclistes.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
v Formacio.

¥ Seleccid i contractacio.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la universitat i de la seva cultura, la incorporacio de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gesti6 organitzativa.

001.1 Crear un pla especific en perspectiva de genere i
interseccionalitat.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu / Area de Tecnologia | Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK)

Destinataris: PDI i PTGAS de nova incorporacio

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
génere i diversitat si escau.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de materials informatius
creats i integrats en el pla d’aco-
llida.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié del personal sobre la
utilitat i 'aplicabilitat de la forma-
ci6 en igualtat i diversitat.

PERIODICITAT

CALENDARI
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RESULTAT PREVIST

¥ Es desenvolupen minim 2 materials informatius especifics
sobre igualtat, diversitat i violencies masclistes.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.

Aplicacié al llarg de tot el Pla, amb revisions anuals per
avaluar-ne I'impacte

2026

Fitxa de seguiment: Accib 4

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
4

Programar tallers especialitzats per als carrecs de responsa-
bilitat i membres de comissions universitaries que incloguin:
moduls sobre génere i interseccionalitat; eines per identificar
situacions de discriminacio i desigualtat; i casos practics
per millorar la gestié d’equips amb perspectiva de génere i
interseccionalitat.

¥ Cultura i gestié organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacioé de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

001.1 Crear un pla especific en perspectiva de génere i
interseccionalitat.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu /Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK) / Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat

Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en génere i diversitat.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de tallers realitzats

¥ Nombre de persones partici-
pants desagregat per sexe i
departament.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié del personal sobre la
utilitat i 'aplicabilitat de la forma-
ci6 en igualtat i diversitat.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ Com a minim 2 tallers anuals dirigits als carrecs de res-
ponsabilitat i membres de comissions.

¥ Un minim del 50% dels carrecs de responsabilitat ha
d’haver participat en almenys un taller en 3 anys.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.

Al llarg de tot el Pla

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Accio 5

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
5

Establir un calendari anual d’activitats i esdeveniments
sobre igualtat de génere i interseccionalitat, per assegurar la
implicacié de totes les facultats i departaments.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacioé de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

001.2 Fomentar la participacio de tota la comunitat.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Calendari publicat en una plata-
forma digital (web de la unitat).

¥ Nombre d’activitats i esdeveni-
ments organitzats.

¥ Nombre de reunions amb les
facultats i departaments per
dissenyar les activitats i esdeve-
niments.

¥ Publicacié de les activitats i
esdeveniments a les webs de
la Unitat d’lgualtat i a les webs
de les facultats/departaments
implicats.

PERIODICITAT

CALENDARI
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RESULTAT PREVIST

¥ 100% d’accessibilitat de la comunitat universitaria a la
plataforma amb el calendari actualitzat.

¥ Minim de 10 activitats anuals organitzades.

¥ Major integracio de les diferents facultats i departaments
amb la Unitat d’lgualtat i Diversitat.

¥ Millora de la informacié de les activitats i esdeveniments
sobre igualtat de génere i interseccionalitat entre la comu-
nitat universitaria.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: curs 2025-2026

Fitxa de seguiment: Accid 6

AMBIT D’APLICACIO CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

NUM. D’ACCIO 6

ACCIO Desenvolupar un pla de difusié anual sobre el Pla d'Igualtat
que inclogui la difusié de les politiques d’igualtat i intersecci-
onalitat.

AMBITS ON IMPACTA ¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OBJECTIU ESTRATEGIC OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacioé de la pers-

pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

MESURA 001.3 Difondre la informacié i vetllar per la transparencia
del Pla.
RESPONSABLES Responsables: Gabinet del Rectorat / Area de Projectes

| COL-LECTIU DESTINATARI Transversals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI i PTGAS.

RECURSOS ¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en génere i diversi-
tat, si escau.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de materials informatius = ¥ Creacié d’un minim de 5 materials anuals
generats. (infografies, guies visuals, newsletters).

PERIODICITAT Al llarg de tot el Pla.

CALENDARI Elaboracié del Pla: any 2025. Execuci6: resta d’anys
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Fitxa de seguiment: Acci6 7

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
7

Crear espais de dialeg per a dones —reunions informals— per
fomentar la reflexié i el suport mutu.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacio de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

001.3 Difondre la informacié i vetllar per la transparéncia
del Pla.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: dones de la UPF.

¥ Recursos interns.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de trobades realitzades anualment.

¥ Nombre de participants per trobada.

¥ Es realitzen un minim de 2 trobades anuals per fomentar la reflexié i el suport mutu.

¥ Participacié mitjana de minim 15 dones per sessio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Llistat de tematiques abordades

PERIODICITAT

8o

RESULTAT PREVIST

¥ Es documenten les tematiques tractades i es proposen
accions de millora a partir de les inquietuds expressades
en les trobades.

Orientativament trimestral (una trobada cada tres me-
S0S).

Fitxa de seguiment: Accid 8

AMBIT D’APLICACIO CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
NUM. D’ACCIO 8
ACCIO Dissenyar un sistema de seguiment basat en indicadors

(percentatge de participacio, nombre de persones formades,
etc.) que permeti mesurar I'impacte de les accions dutes a

terme.
AMBITS ON IMPACTA ¥ Cultura i gestié organitzativa.
OBJECTIU ESTRATEGIC OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de

la Universitat i de la seva cultura, la incorporacié de la pers-
pectiva de génere i interseccional en la gestié organitzativa.

MESURA 001.4 Establir mecanismes de seguiment i avaluacié de les
accions del Pla.
RESPONSABLES Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
| COL-LECTIU DESTINATARI Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI i PTGAS
RECURSOS ¥ Recursos interns.
¥ Recursos informatics.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’informes de seguiment elaborats.
¥ Percentatge d’accions avaluades.
¥ Elaboracié d’1 informe anual per presentar als organs de govern.

¥ Avaluacio d’un minim del 80% de les accions incloses en el Pla d’lgualtat.

INDICADORS QUALITATIUS RESULTAT PREVIST

¥ Grau d’Us del sistema per part v El 100% dels equips de gestioé han d’utilitzar el sistema
dels responsables. d’indicadors per fer el seguiment de les seves accions.

PERIODICITAT Anual.

CALENDARI Inici 2025. Revisié: 2027
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Fitxa de seguiment: Acci6 9

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
9

Elaborar un informe anual de seguiment del grau d’assoli-
ment dels objectius, les disfuncions identificades i les mesu-
res d’ajust, accions de millora o propostes d’optimitzacio.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacioé de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.
001.4 Establir mecanismes de seguiment i avaluacié de les
accions del Pla.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Percentatge de mesures imple-
mentades totalment, parcialment
o no implementades en el perio-
de de referéncia.

¥ Nombre de mesures revisades i
ajustades d'acord amb els resul-
tats de I'informe.

PERIODICITAT

CALENDARI

82

RESULTAT PREVIST

¥ Aprovar informe per la Comissio de Seguiment.

¥ S’han implementat el 75% de les mesures planificades o,
en cas contrari, s’ha justificat el retard amb una proposta
de reajustament.

Bianual.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Accio 10

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
10

Crear I'Observatori de la Igualtat —una pestanya dins de la
web de la Unitat d'lgualtat—- amb dades estadistiques desa-
gregades per sexe i identitat de génere quan estiguin dispo-
nibles.

¥ Cultura i gestié organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacié de la pers-
pectiva de génere i interseccional en la gesti6é organitzativa.

001.5 Reconeixer i visibilitzar la igualtat i la diversitat.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'Igualtat i Diversitat.
Destinataris: Comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.
¥ Col-laboracié amb institucions externes.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Posada en marxa de |I'Observa-
tori de la Igualtat.

¥ Nombre d'actualitzacions anuals
de les dades publicades.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ L’Observatori publica un minim de 4 categories clau anuals.

¥ L'Observatori s’actualitza com a minim un cop a I'any
amb noves dades disponibles.

Puntual (per a la creacié i publicacié de I’Observatori).

Anual (per a I’'actualitzacié de les dades estadistiques).
Inici: 2025. Al llarg de tot el Pla
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Fitxa de seguiment: Accio 11

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
11

Visibilitzar en les comunicacions oficials de la Universitat

i en actes institucionals el compromis amb la igualtat de
geénere (la perspectiva de génere i la perspectiva intersecci-
onal), incloent-hi referéncies a les accions dutes a terme i els
resultats obtinguts.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament de
la Universitat i de la seva cultura, la incorporacio de la pers-
pectiva de genere i interseccional en la gestié organitzativa.

001.5 Reconeéixer i visibilitzar la igualtat i la diversitat.

Responsables: Gabinet del Rectorat.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de comunicacions ofici-
als que inclouen referéncies ex-
plicites a la igualtat de génere o
interseccionalitat. Inclouen publi-
cacions en canals institucionals
(web, xarxes socials, butlletins,
etc.) amb contingut especific
sobre igualtat i diversitat.

PERIODICITAT

CALENDARI

84

RESULTAT PREVIST

¥ Es publicara un minim de 10 continguts anuals en canals
institucionals amb tematica especifica sobre igualtat i
diversitat.

¥ EI 100% de les comunicacions revisades compliran els
criteris de llenguatge inclusiu i perspectiva de genere.

Anual.

Inici: 2025

Fitxa de seguiment: Accio6 12

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

12

Impartir accions formatives per al PDI amb I'objectiu de
garantir la integraci6 de la perspectiva de genere i la pers-
pectiva interseccional en la docencia, tot posant emfasi en
el paper de la dona i del col-lectiu LGBTI en el desenvolupa-
ment cientific, social, historic o artistic d’aquell ambit.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcio de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de génere.

002.1 Integrar la perspectiva de genere en I'accié docent.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informacio.
La Factoria (CLIK) / Area de Projectes Transversals i Comu-
nitat. Unitat d'Igualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de géne-
re.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’accions formatives
impartides sobre la integracié de
la perspectiva de génere i inter-
seccional en la docéncia.

¥ Percentatge de PDI que ha parti-
cipat en aquestes formacions
INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié del PDI sobre la utilitat
de la formacié en perspectiva de
geénere i interseccionalitat.

¥ Grau d’aplicacié dels coneixe-
ments adquirits en la docéncia.

PERIODICITAT

RESULTAT PREVIST
¥ S’han impartit un minim de 3 accions formatives anuals per
al PDL.

¥ Al final del periode del Pla, el 50% del PDI haura rebut for-
macié en perspectiva de génere i interseccionalitat.

RESULTAT PREVIST
¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.

¥ Un minim del 75% del PDI participant declara que portara a
la practica canvis en la seva metodologia docent basant-se
en la formacié rebuda.

Anual. Al llarg de tot el Pla.
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Fitxa de seguiment: Accio 13

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

13

Promoure la formacié en perspectiva de genere per als estu-
diants de doctorat en el marc del programa CIKLICS.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcié de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.1 Integrar la perspectiva de génere en I'accio docent.

Responsables: Escola de Doctorat / Area de Projectes
Transversals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: doctorands.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Programacié d’activitats forma-
tives en el marc del programa
CiKLICS.

PERIODICITAT

CALENDARI

86

RESULTAT PREVIST
¥ El 50% dels estudiants de doctorat assisteixen a la for-

macio.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Accio 14

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

14

Establir col-laboracions amb persones expertes en genere i
interseccionalitat per oferir seminaris i tallers especialitzats
per al personal académic i investigador.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcio de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de génere.

002.1 Integrar la perspectiva de génere en I'accio docent.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié.
La Factoria (CLIK) / Area de Projectes Transversals i Comu-
nitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en prespectiva de
génere.

1 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de seminaris i tallers
organitzats en col-laboracié amb
expertes en genere i intersecci-
onalitat.

¥ Nombre de persones del col-
lectiu PDI que han participat en
aquestes formacions especialit-
zades.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié dels participants sobre
la utilitat dels seminaris i tallers
especialitzats.

¥ Grau de percepcié del PDI sobre
la integracio del coneixement
adquirit en la practica docent i
investigadora.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ S’organitzara un minim de 3 seminaris o tallers anuals
sobre génere i interseccionalitat per al PDI.

¥ Un minim del 50% del PDI haura assistit a almenys un
taller o seminari al llarg del Pla.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.

¥ Un minim del 75% del PDI participant declara que incorpo-
rara elements de la formacio en la seva docencia o recerca.

Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Accio 15

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES

| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

15

Identificar bones practiques d’integracié de la perspectiva
de génere en la docencia.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcié de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.2 Millorar el sistema d’avaluacié i seguiment sobre la
integracié de la perspectiva de genere en els plans d’estu-
dis.

Responsables: Area de Docéncia. Oficina de Programacié i
Planificacié d’Estudis.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creacié d’un grup de treball per
identificar bones practiques en
el desplegament de la perspecti-
va de génere i interseccional a la

doceéncia
PERIODICITAT

CALENDARI

88

RESULTAT PREVIST

¥ Identificar 3 bones practiques per disciplina académica
per integrar la perspectiva de genere en la docéncia.

Al llarg de tot el Pla. Anual.

Inici: 2025

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

Fitxa de seguiment: Acci6 16

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

16

Incentivar la integracié de la perspectiva de génere i la pers-
pectiva interseccional en I'accié docent donant suport al
professorat que implementi mesures encaminades a millorar
les metodologies d’ensenyament o els materials didactics
de les assignatures.

¥ Doceéncia, recerca i transferencia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcié de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.2 Millorar el sistema d’avaluaci6 i seguiment sobre la
integracié de la perspectiva de genere en els plans d’estu-
dis.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informacio.
La Factoria (CLIK) / Area de Projectes Transversals i Comu-
nitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de gene-
re.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de professorat que rep

suport per incorporar la pers-
pectiva de genere.

¥ Nombre d’assignatures que

incorporen canvis metodologics

amb perspectiva de génere.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié del professorat sobre
la satisfaccio del suport rebut.

¥ Impacte de les millores meto-
dologiques en la qualitat de la

doceéncia.

RESULTAT PREVIST
¥ Un minim de 15 docents reben anualment assessorament
0 participen en formacions.

¥ N/A. Tanmateix es calculara el percentatge d’assignatures
que hauran integrat mesures d’inclusio de la perspectiva de
génere.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions de
les enquestes.

¥ S’elabora una guia amb experiéncies per incentivar-ne la
replicabilitat i materials de suport generats pel CLIK.
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Fitxa de seguiment: Accio 17

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

17

Elaborar guies i eines practiques per ajudar el professorat a
identificar i abordar el curriculum ocult.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcié de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.3 Desenvolupar recursos per abordar el curriculum
ocult.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

¥ Materials formatius.

1 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de guies i eines elabo-
rades.

¥ Nombre de professorat que uti-
litza els recursos.

¥ Nombre de sessions informa-
tives o tallers sobre curriculum
ocult.

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Grau de satisfaccié del profes-

sorat amb els materials desen-
volupats.

¥ Grau de millora en la identifica-
cio6 del curriculum ocult per part
del professorat.

PERIODICITAT

CALENDARI

90

RESULTAT PREVIST
¥ Publicacié d’un minim de 3 recursos (guies, manuals o
eines digitals) per a professorat en 2 anys.

¥ EI 50% del professorat ha d’haver accedit als materials en
els primers 3 anys.

¥ Organitzacié d’un minim de 2 sessions anuals per donar
suport al professorat en la implementacié de les eines.

RESULTAT PREVIST

¥ EI 80% del professorat enquestat valora positivament els
materials facilitats.

¥ El 70% del professorat declara sentir-se més capacitat
per identificar biaixos de génere en la seva docéncia des-
prés de fer servir les eines.

Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Accio 18

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

18

Promoure la identificacié i I'eliminacid d’estereotips en els
materials i metodologies educatives mitjangant la formacié
del professorat, la difusié de bones practiques i la disponi-
bilitat de recursos que facilitin la integracié de la perspectiva
de génere en la docencia.

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de I'adopcié de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.4 Identificar i eliminar el curriculum ocult i estereotips
en els materials i metodologies educatives.

Responsables: Area de Docéncia. Oficina de Programacid i
Planificacié d'Estudis.
Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

¥ Materials formatius.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions realitza-
des per al professorat.

¥ Nombre de materials revisats i
adaptats amb perspectiva de
genere.

¥ Nombre de bones practiques
documentades i difoses.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfaccio del pro-
fessorat amb les formacions i
recursos proporcionats.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST
¥ Organitzacié d’un minim de 3 formacions anuals sobre
eliminacié d’estereotips en materials docents.

¥ Revisié d’un minim del 50% dels materials docents en 3
anys per identificar i corregir biaixos de génere.

¥ Recull i publicacié d’almenys 5 bones practiques anuals
sobre metodologies docents amb perspectiva de génere.

RESULTAT PREVIST

v El 80% del professorat valora positivament les formacions
i els recursos en enquestes de satisfaccio.

¥ El 70% del professorat indica que fara modificacions dels
materials o metodologies docents després de la formacié.

Al llarg de tot el Pla. Anual.

Inici: 2026

01



Fitxa de seguiment: Acci6 19

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

19

Fer accions comunicatives de sensibilitzacio dirigides a
combatre els estereotips de génere en I'eleccié de graus
académics i la seva posterior aplicacié professional aprofi-
tant I'11 de febrer (Dia Internacional de la Dona i la Ciéncia)
i a les Jornades de Portes Obertes (presentacié de graus
molt masculinitzats).

¥ Doceéncia, recerca i transferéncia de coneixement.

OE2. Fomentar que la Universitat Pompeu Fabra, a través
de l'adopcio de politiques, practiques i activitat educativa,
promogui activament la igualtat de genere.

002.5. Establir accions comunicatives de sensibilitzacio.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Xarxes socials.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d'accions comunicati-
ves realitzades.

¥ Nombre de materials creats i
difosos.

PERIODICITAT

CALENDARI

92

RESULTAT PREVIST

¥ Organitzacié d'un minim de 2 accions comunicatives
anuals aprofitant I'11 de febrer i les jornades de portes
obertes.

¥ Creacié d'almenys 3 materials de sensibilitzacio (videos,
infografies, articles) per a cada accié comunicativa.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2025-2026

Fitxa de seguiment: Acci6 20

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INFORMACIO GENERAL DE LA PLANTILLA |
CONDICIONS DE TREBALL

20

Dissenyar un sistema per millorar I'obtencié de dades que
permeti analitzar de manera periodica el nivell formatiu de la
plantilla.

¥ Informacié general de la plantilla i condicions de treball.

OES. Garantir un coneixement exhaustiu i actualitzat de la
situacié de la plantilla per a la presa de decisions en materia
d'igualtat de genere.

003.1 Millorar la recopilaci6 i I'analisi de dades.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu / Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK) / Gabinet del Rectorat.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Materials informatics.

2 Mitjana.

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creacio6 d’un sistema de capta-
ci6 de dades.

¥ Percentatge de plantilla amb da-
des actualitzades en el sistema.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ Implementacié d’un sistema que permeti recollir informa-
ci6 sobre 100% de la plantilla amb dades actualitzades
anualment.

¥ Elaboracié d’un informe anual que inclogui I’'analisi del
nivell formatiu de la plantilla.

Puntual.

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 21

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL |
INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

21

Dissenyar accions per afavorir i atraure dones en ambits del
coneixement on estan infrarepresentades mitjangant estra-
tégies de captacié, desenvolupament professional i visibilit-
zaci6 del talent femeni.

¥ Classificacié professional i infrarepresentacié femenina.

OE4. Promoure un ambient laboral inclusiu i equitatiu a la
Universitat Pompeu Fabra reforcant la igualtat de génere.

004.1 Fomentar la preséncia de dones en arees on estan
infrarepresentades.

Responsables: Vicerectorats i altres arees/ Vicerectorat de
Professorat.
Destinataris: PDI

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’accions dissenyades
i implementades per fomentar
la preséncia de dones en arees
infrarepresentades.

¥ Nombre d’accions de captacié
i visibilitzacio del talent femeni
realitzades.

¥ Percentatge de dones captades
en arees infrarepresentades.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de percepcié de les dones
sobre les oportunitats en ambits
infrarepresentats

PERIODICITAT

CALENDARI

94

RESULTAT PREVIST

¥ Creaci6 d’un minim de 3 accions especifiques de dife-
rents departaments en un periode de 3 anys.

¥ Organitzacié d’un minim de 3 accions anuals (jornades,
programes de mentoria, xarxes de suport).

¥ Augment del 10% en la preséncia de dones en aquests
ambits en 5 anys.

RESULTAT PREVIST

¥ El 70% de les dones enquestades indiquen una millora en
la percepcio d’oportunitats en la seva area de treball.

Al llarg de tot el Pla. Anual

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Acci6 22

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL |
INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

22

Fomentar un entorn inclusiu als ambits de coneixement on
les dones estan infrarepresentades, que reconegui i promo-
gui la preséncia de dones en totes les categories academi-
ques (professorat agregat, titular, catedratic i honoris causa).

¥ Classificacio professional i infrarepresentacié femenina.

OE4. Promoure un ambient laboral inclusiu i equitatiu a la
Universitat Pompeu Fabra reforgant la igualtat de génere.
004.1 Fomentar la preséncia de dones en arees on estan
infrarepresentades.

Responsables: Vicerectorats i altres arees/ Vicerectorat de

Professorat.
Destinataris: PDI, dones en ambits infrarepresentats.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

2 Mitjana.

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de dones en cate-
gories acadéemiques superiors
(titulars i catedratiques) abans i
després de la implementacié de
la mesura.

¥ Nombre d’incentius implementats
pels departaments per fomentar la
promocié de dones academiques.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ Increment del 5% en la preséncia de dones en aquestes
categories.

¥ Es creen minim 2 mecanismes d’incentiu per departament
per afavorir la promocio de dones arees on estan infrare-
presentades.

Al llarg de tot el Pla. Anual

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 23

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL |
INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

23

Crear programes de mentoria per afavorir la preséncia del
talent femeni en projectes de recerca competitius, per pro-
moure la igualtat d'oportunitats i el seu desenvolupament
professional.

¥ Classificacié professional i infrarepresentacié femenina.

OE4. Promoure un ambient laboral inclusiu i equitatiu a la
Universitat Pompeu Fabra reforcant la igualtat de génere.

004.1 Fomentar la preséncia de dones en arees on estan
infrarepresentades.

Responsables: Vicerectorat de Recerca (Vicegerencia) /
Area de Projectes Transversals i Comunitat. Unitat d'Igualtat
i Diversitat / Direcci6 de departaments.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

2 Mitjana.

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de programes de men-
toria creats.

¥ Nombre de dones investigado-
res que participen en el progra-
ma de mentoria.

¥ Evolucié del percentatge de
dones investigadores liderant
projectes competitius abans i
després de la mentoria.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié de les participants
sobre |'efectivitat del programa
de mentoria.

PERIODICITAT

CALENDARI

96

RESULTAT PREVIST

¥ Es crea minim 1 programa de mentoria especific per a
dones investigadores en projectes competitius.

¥ EI 80% de les investigadores participen en el programa.

¥ Increment d’un 10% en la presencia de dones com a
investigadores principals (IP) en un periode de 5 anys.

RESULTAT PREVIST

¥ El 80% de les investigadores que han participat en el
programa consideren que els ha aportat eines Utils per
impulsar la seva carrera investigadora.

Bianual.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Acci6 24

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
24

Garantir el compliment de la normativa vigent en els proces-
sos de promocié i contractacid, per assegurar la igualtat de
merits i capacitats. En cas d'empat després de I'aplicacié
dels criteris de desempat objectius establerts, es prioritzara
la candidatura de la identitat de génere infrarepresentada en
el departament/unitat.

¥ Selecci6 i contractacio.

OE>5. Garantir una contractacid i seleccio lliures de biaixos
de génere.

05.1 Assegurar una avaluacié objectiva i no discriminatoria
de les candidatures.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Orga-
nitzatiu / Vicerectorat de PDI.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport juridic.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de processos de
seleccié revisats per garantir el
compliment dels criteris d’igual-
tat.

¥ Nombre de membres dels
organs de seleccioé formats en
igualtat i deteccié de biaixos.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

v El 100% dels processos de seleccié i promocié garantei-
xen que es compleixen els criteris d’igualtat.

v El 100% dels membres de les comissions de seleccio de
la UPF han de rebre formacio en igualtat i processos de
seleccio objectius en 3 anys.

Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2025
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Fitxa de seguiment: Acci6 25

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
25

Facilitar una guia amb exemples concrets per evitar biaixos
de génere i interseccionals per a tots els membres de les
comissions de seleccioé del PDI, que garanteixi una avalua-
ci6 no discriminatoria de les candidatures.

¥ Seleccid i contractacio.
OE>5. Garantir una contractacio i seleccio lliures de biaixos
de génere.

005.2 Fer formacio en igualtat i biaixos de genere per a les
comissions de seleccio del PDI.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.

Unitat d'Igualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de membres de les
comissions que reben la guia.

¥ Nombre de sessions informatives
realitzades sobre I'Us de la guia.

PERIODICITAT

CALENDARI

08

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% dels membres de les comissions de selecci6 del
PDI han d’accedir a la guia en el primer any d’'implementa-
cio.

¥ Organitzacié d’un minim de 2 sessions anuals per expli-
car el contingut de la guia i la seva aplicacié.

Anual.

2026

Fitxa de seguiment: Acci6 26

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
26

Establir mecanismes que garanteixin la informatitzacio de
totes les fases del procés de seleccio en les convocatories
de tenure-track a partir de la variable génere: sol-licituds
admeses; persones preseleccionades; candidat/a finalista; i,
composicio per sexe dels tribunals de seleccié.

¥ Seleccid i contractacio.

OE5. Garantir una contractacié i seleccio lliures de biaixos
de génere.

05.3 Tenir un protocol de contractacié amb perspectiva de
geénere.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié/
Area de Projectes Transversals i Comunitat. UGAs / Area de
Persones i Desenvolupament Organitzatiu.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.
¥ Recursos informatics.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de convocatories de
tenure-track gestionades mitjan-
cant el sistema informatitzat.

¥ Percentatge de processos de
seleccié amb dades desagrega-
des per sexe i variables intersec-
cionals.

¥ Nombre de membres dels organs
de seleccié formats en I'Us del
nou sistema.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

v El 100% de les convocatories gestionades de manera
informatitzada en 3 anys.

v El 100% dels processos han de comptar amb dades
desagregades sobre les candidatures i tribunals de se-
leccid.

¥ El 100% dels membres implicats en la seleccié han d’es-
tar formats en el nou protocol en 2 anys.

Puntual, per crear el sistema. Al llarg de tot el Pla fer el
seguiment de I'accio.

2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 27

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de departaments que utilitzen I'apli-
cacio per als processos de seleccid i promo-
cio.

¥ Percentatge de processos de seleccid i
promocio analitzats amb la variable de sexe/
genere.

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Grau d’acceptacio de I'aplicacié per part
dels departaments.

¥ Impacte del sistema en la deteccid i reduccid
de desequilibris de génere.

100

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
27

Vetllar perqué tots els departaments treballin
els processos de seleccid i promocié a través
d’una aplicacié que permeti fer-ne el seguiment
a partir de la variable genere.

¥ Seleccidé i contractacio.
OES5. Garantir una contractacid i seleccio lliures
de biaixos de genere.

05.3 Tenir un protocol de contractacié amb
perspectiva de génere.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos
d’Informacié / Area de Projectes Transversals i
Comunitat. UGAs / Area de Persones i Desen-
volupament Organitzatiu.

Destinataris: PDI

¥ Recursos interns.
¥ Recursos informatics.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST
¥ El 100% dels departaments han d’estar tre-
ballant amb I’eina en 3 anys.

¥ El 100% dels processos han de comptar amb
un registre desagregat per génere.

RESULTAT PREVIST

v EI 80% dels equips de gestié valoren positiva-
ment I'eina en termes d’eficiéncia i transparencia.

¥ Reduccio del 10% en les diferéncies de géne-
re en les seleccions i promocions internes en
5 anys.

Fitxa de seguiment: Acci6 28

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
28

Vetllar perque els tribunals de seleccid i contractacio siguin
el maxim de paritaris possible.

¥ Seleccid i contractacio.

OE5. Garantir una contractacié i seleccio lliures de biaixos
de génere.

005.3 Tenir un protocol de contractacié amb perspectiva de
geénere.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Orga-
nitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Materials informatics.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de processos de
seleccio en que es revisa el
compliment del criteri de paritat.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% dels processos de seleccid i contractacié s’han
revisat amb el criteri de paritat.

Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2025
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Fitxa de seguiment: Acci6 29

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
29

Vetllar per evitar que existeixin barreres no intencionades
que afectin col-lectius especifics en I'accés.

¥ Seleccid i contractacio.

OES5. Garantir una contractacio i seleccio lliures de biaixos
de génere.

005.4 Vetllar per la transparencia i fer el seguiment de les
desvinculacions del PDl i el PTGAS.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament
Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport juridic.
1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de revisions realitzades
sobre els criteris de seleccio.

¥ Nombre de recomanacions
implementades per millorar
I'accés de col-lectius
infrarepresentats.

PERIODICITAT

CALENDARI

102

RESULTAT PREVIST

¥ Realitzacié d’un minim de 12 revisions anuals sobre I’efi-
cacia dels criteris de seleccio.

¥ Aplicacié d’almenys 3 recomanacions anuals derivades
de les revisions.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2025

Fitxa de seguiment: Acci6 30

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROMOCIO PROFESSIONAL
30

Garantir I’explotacio de les dades del PDI que contenen la
informacié relativa a sexe, categoria professional, situacié en
el procés d’acreditacié (acreditat/no acreditat), participacio
en formacions (especificament, formacions en perspectiva
de génere) o accions de millora de carrera, permisos
familiars o reduccions de jornada i promocio per tal de
poder elaborar I'informe anual de seguiment.

¥ Promocio professional.

OEB6. Garantir una promocié interna i desenvolupament pro-
fessional lliures de biaixos de génere.

006.1 Gestionar les dades del PDI.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié
/ Area de Persones i Desenvolupament Organitzatiu / Area
de Tecnologia i Recursos d’Informacid. La Factoria (CLIK) /
Gabinet del Rectorat.

Destinataris: PDI.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos informatics.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’informes anuals ela-
borats amb dades segregades
per sexe.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ Elaboracié d’un minim d’1 informe anual amb analisi
detallada de la situacié del PDI.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2025-2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 31

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROMOCIO PROFESSIONAL
31

Col-laborar amb I’AQU i ’TANECA per incloure criteris amb
perspectiva de genere en els processos d’acreditacid, espe-
cialment en: la valoracié de meérits d’investigacié i docencia;
la flexibilitzacié de criteris per a persones amb permisos per
cura o reduccions de jornada.

¥ Promoci6 professional.

OEB6. Garantir una promocié interna i desenvolupament pro-
fessional lliures de biaixos de génere.

006.2 Coordinar-se amb les agéncies d’acreditacio.
Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.

Unitat d'lgualtat i Diversitat / Vicerectorats / Gabinet del
Rectorat. Unitat Tecnica de Qualitat.

Destinataris: PDI

¥ Recursos interns.
¥ Col-laboracié amb institucions externes.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

¥ Suport juridic.
1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Participacio activa en els
organismes esmentats.

PERIODICITAT

CALENDARI

104

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% d’assisténcia a les reunions proposades.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Acci6 32

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA
RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

PROMOCIO PROFESSIONAL
32

Incorporar els ajustaments motivats per les interrupcions per
permisos familiars en I’avaluacié dels meérits, d'acord amb la
normativa vigent.

¥ Promocio professional.

OES6. Garantir una promocié interna i desenvolupament
professional lliures de biaixos de génere.

006.2 Coordinar-se amb les agéncies d’acreditacio.
Responsables: Area de Persones i Desenvolupament
Organitzatiu / Vicerectorat del PDI / departaments.
Destinataris: PDI

¥ Recursos interns.

¥ Suport juridic.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Grau de percepcié del PDI sobre
I’equitat en I'avaluacié de mérits

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% processos de seleccid ponderen per
circumstancies familiars.

A partir de I'any 2026. Resta, anual.

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Accid 33

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de licitacions de formacié que
inclouen criteris de perspectiva de genere.

¥ Nombre de cursos/formacions impartits amb
perspectiva de génere.

¥ Nombre de persones formades (desagregat
per sexe).

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Grau de satisfaccié de les persones forma-
des.

¥ Grau d’integracio de la perspectiva de géne-
re en els continguts formatius.

PERIODICITAT

106

FORMACIO INTERNA O CONTINUA
33

Garantir que les licitacions relatives a formacio
incloguin la perspectiva de genere i interseccio-
nal.

¥ Formacio.
OE7. Dotar dels coneixements sobre perspec-

tiva de génere a totes les arees, departaments i
nivells de la Universitat.

7.1 Fomentar la transversalitat amb perspectiva
de génere.

Responsables: Area de Persones i Desenvo-
lupament Organitzatiu / Area de Tecnologia i
Recursos d’Informacié. La Factoria (CLIK)
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

¥ Suport juridic.

3 Baixa

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% de licitacions noves.
¥ Augment progressiu cada any.
v Almenys el 70% del PDI i el PTGAS.

RESULTAT PREVIST

¥ Valors alts en enquestes de satisfaccio (80%).

¥ Valoracié positiva en les revisions de materials.

Revisio anual de les licitacions i dels continguts
formatius.

Fitxa de seguiment: Acci6 34

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT
INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions impartides amb
criteris d’interdisciplinarietat.

¥ Percentatge de PDI i de PTGAS que han
participat en aquestes formacions.
INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfaccié del personal participant.

¥ Grau d’aplicacio dels coneixements adquirits
en I’ambit professional.

PERIODICITAT

CALENDARI

FORMACIO INTERNA O CONTINUA
34

Incorporar criteris d’interdisciplinarietat per
assegurar que la formacio cobreixi arees trans-
versals com la sostenibilitat, I'ética professional
i la responsabilitat social.

¥ Formacio.
OE?Y. Dotar dels coneixements sobre perspec-

tiva de génere a totes les arees, departaments i
nivells de la Universitat.

7.1 Fomentar la transversalitat amb perspectiva
de génere.

Responsables: Area de Persones i Desenvo-
lupament Organitzatiu / Area de Tecnologia i
Recursos d’Informacié. La Factoria (CLIK).
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

¥ Materials formatius.

1 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Un minim de 5 accions formatives anuals han
d’incloure elements de sostenibilitat, ética
professional i responsabilitat social.

¥ Almenys el 60% del personal ha de rebre for-
macioé interdisciplinaria en el marc del Pla.

RESULTAT PREVIST
¥ Una nota mitjana de 7 a les enquestes de
valoracio.

¥ Almenys el 70% dels participants declaren
que incorporaran algun dels conceptes apre-
sos en la seva activitat professional.

Anual. Al llarg de tot el Pla.

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Accid 35

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

FORMACIO INTERNA O CONTINUA
35

Recomanar que les formacions en perspectiva de génere
realitzades per PDI i pel PTGAS quedin registrades per tal
de poder fer-ne un seguiment.

¥ Formacio.

OE?7. Dotar dels coneixements sobre perspectiva de génere
a totes les arees, departaments i nivells de la Universitat.

007.2 Seguiment i avaluacié de la formacid.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Or-
ganitzatiu / Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié. La
Factoria (CLIK).

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Recursos audiovisuals.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions en pers-
pectiva de genere registrades
anualment.

¥ Percentatge de PDI i de PTGAS
que ha completat almenys una
formacio en perspectiva de gene-
re.

PERIODICITAT

108

RESULTAT PREVIST

¥ 2 formacions anuals en perspectiva de genere.

¥ El 10% de la plantilla fa alguna d’aquestes formacions al llarg
de la vigéncia del Pla.

Al llarg de tot el Pla.

Fitxa de seguiment: Acci6 36

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

v S’implementa el programari.

¥ Nombre d’informes generats amb dades
desglossades segons criteris de génere i
altres variables rellevants.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de fiabilitat i utilitat de I’eina per part de
les persones responsables de la gestié de
retribucions.

¥ Millora en la capacitat de deteccié de pos-
sibles bretxes salarials i desviacions en la
politica retributiva.

PERIODICITAT

CALENDARI

RETRIBUCIONS
36

Garantir la creacio d’un programari que permeti
sistematitzar les dades retributives de la plan-
tilla, aixi com recollir les dades desglossades
per departament, categoria professional, lloc de
treball, jornada, vinculades a permisos, entre
d’altres.

¥ Retribucions.
OEB8. Garantir la igualtat retributiva.
008.1 Gesti6 de les dades.

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos
d’Informacié / Area de Persones i Desenvolupa-
ment Organitzatiu.

Destinataris: PDI i PTGAS.
¥ Recursos interns.

¥ Recursos informatics.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ El programari esta en funcionament i permet
I’extraccié automatitzada de dades retributi-
ves desglossades.

¥ El programari garanteix la disponibilitat d’in-
formes anuals amb informacié detallada.

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’errors del programari.

¥ Percentatge de satisfaccié del personal
de I’Area de Persones i Desenvolupament
Organitzatiu.

Puntual.

2025
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Fitxa de seguiment: Accid 37

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES

| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

RETRIBUCIONS
37

Fer un seguiment anual de la bretxa d’acord amb el Reial
Decret 902/2020 amb I’elaboracio del registre salarial i I'au-
ditoria retributiva.

¥ Retribucions.
OES8. Garantir la igualtat retributiva.
008.2 Fer el seguiment i I'avaluacio de les retribucions.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Orga-
nitzatiu / Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport juridic.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Elaboracié del registre salarial

anual.
INDICADORS QUALITATIUS

¥ Impacte del registre i I'auditoria
en la implementacié de mesures

correctores.
PERIODICITAT

CALENDARI

110

RESULTAT PREVIST

¥ Es realitza un registre salarial segons el que estipula el Reial
Decret 902/2020.

RESULTAT PREVIST

¥ Si es detecten bretxes superiors al 25%, s’estableixen me-
sures de correccid en la mesura del possible.

Registre anual.
A partir de I'auditoria retributiva. Puntual, en el marc del Pla
d’lgualtat vigent.

Inici: 2025. Anual

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES

| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

Fitxa de seguiment: Acci6 38

RETRIBUCIONS
38

Disposar d’un sistema de valoraci6 de llocs de treball que
asseguri la incorporacié de la perspectiva de génere.

¥ Retribucions.
OE8. Garantir la igualtat retributiva.
008.2 Fer el seguiment i I'avaluacio de les retribucions.

Responsables: Geréncia/ Area de Persones i Desenvolupa-
ment Organitzatiu.
Destinataris: PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport juridic.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Elaboracié del registre salarial
anual.

PERIODICITAT

CALENDARI

RESULTAT PREVIST

¥ Es defineix i s’aprova un sistema de valoracié de llocs de
treball amb criteris objectius i perspectiva de génere.

¥ El sistema compleix els principis de totalitat, adequacié i
objectivitat, per evitar biaixos de genere en la valoracié.

Puntual.

Inici: 2026
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Fitxa de seguiment: Accid 39

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

39

Desenvolupar guies i materials de facil accés a les webs per
explicar en detall: les mesures disponibles de conciliacié i
corresponsabilitat i els drets relacionats amb la cura familiar
i personal.

¥ Corresponsabilitat.

OED9. Treballar en la construccié d’una cultura que potencii la
corresponsabilitat.

009.1 Millorar la comunicacio i el coneixement de les mesu-
res.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament Orga-
nitzatiu / Area de Projectes Transversals i Comunitat. Unitat
d'lgualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos interns.

¥ Materials formatius.

¥ Pagina web.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de gene-
re.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de materials desenvolu-
pats i publicats a la web institucio-
nal.

¥ Nombre de visites a la seccid

web especifica sobre conciliacio.

¥ Nombre de descarregues de les
guies de conciliacio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Aportacions recollides per la
Comissié de Seguiment sobre
la claredat i accessibilitat de la
informacié.

PERIODICITAT

119
L

RESULTAT PREVIST

¥ Es publica un minim d’1 material sobre mesures de concili-
acié i corresponsabilitat de manera estructurada i accessi-
ble.

¥ Es realitza un monitoratge anual per analitzar 'interés i
adaptar-ne la difusio, si cal.

RESULTAT PREVIST

Puntual, amb revisié periddica dels materials per garan-
tir-ne I’actualitzacio.

Fitxa de seguiment: Acci6 40

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

40

Dissenyar campanyes de sensibilitzacioé adrecades als ho-
mes per fomentar I'Us de permisos de paternitat, lactancia i
altres drets de conciliacio i fer-ne el seguiment.

¥ Corresponsabilitat.

OE9. Treballar en la construccié d’una cultura que potencii la
corresponsabilitat.

009.1 Millorar la comunicacid i el coneixement de les mesures.

Responsables: Gabinet del Rectorat / Area de Projectes
Transversals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat / Vice-
rectorat de PDI.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Xarxes socials.

¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
genere.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de campanyes de sensi-
bilitzacio realitzades.

¥ Nombre d’homes que han fet Us
de permisos de conciliacié.

PERIODICITAT

RESULTAT PREVIST

¥ Es dissenyen i s’implementen un minim d’1 campanya
anual especifica per promoure la corresponsabilitat dels
homes.

¥ Increment del 2% del percentatge d’homes que fan Us
d’aquests permisos en comparacié amb I'any anterior.

Anual (amb revisions de I'impacte de les campanyes cada
any).

113



Fitxa de seguiment: Accio 41

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

41

Establir un canal per facilitar la recollida de les necessitats
de conciliacié de la plantilla.

¥ Corresponsabilitat.

OES9. Treballar en la construccié d’una cultura que potencii la
corresponsabilitat.

009.2 Identificar activament les necessitats.

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos interns.

v Pagina web.

¥ Recursos informatics.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de sol-licituds rebudes
anualment.

¥ Nombre d’informes anuals ela-
borats a partir de la informacio
recollida.

PERIODICITAT

CALENDARI

114

RESULTAT PREVIST

¥ Increment del 5% del nombre de sol-licituds rebudes cada
any.

¥ Es fa un informe anual amb les principals necessitats iden-
tificades i possibles millores per implementar.

Puntual (creaci6 de la bustia), amb revisions anuals per
avaluar-ne I'eficacia.

Inici: 2026

Fitxa de seguiment: Accio 42

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Realitzacié d’un estudi sobre I'impacte de
les mesures de conciliacio en la trajectoria
professional del PDI i del PTGAS.

¥ Elaboracié de recomanacions per reduir
la possible penalitzacié indirecta per
conciliacio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Canvis implementats en les normatives inter-
nes per garantir la no penalitzacié.

PERIODICITAT

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS
DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
| LABORAL

42

Crear mecanismes per assegurar que I’Us de
mesures de conciliacié no penalitzi la progressié
acadéemica en el cas del PDI i la carrera profes-
sional en el cas del PTGAS.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Corresponsabilitat.

OE9. Treballar en la construccié d’una cultura
que potencii la corresponsabilitat.

009.3 Valorar I'impacte de la corresponsabilitat
en la carrera professional.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu / Vicerectorat de PDI
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport juridic.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa un estudi diagnostic amb dades desa-
gregades per sexe, categoria professional i Us
de mesures de conciliacio.

¥ Es fa un recull de les recomanacions rebudes.

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de canvis implementats en les norma-
tives internes per garantir la no penalitzacio.

Puntual, amb revisions anuals per avaluar
I’eficacia de les mesures.
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Fitxa de seguiment: Accio 43

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR
| LABORAL

43
Evitar que la programacio de reunions interfereixi en el fo-
ment de la corresponsabilitat.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Corresponsabilitat.

OED9. Treballar en la construccié d’una cultura que potencii la
corresponsabilitat.

009.4 Revisar les mesures de conciliacio.

Responsables: Area de Persones i Desenvolupament
Organitzatiu / Vicerectorat del PDI / departaments

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Elaboracié d’una recomanacié
institucional sobre horaris de

reunions.
PERIODICITAT

CALENDARI

116

RESULTAT PREVIST

¥ Es publica 1 guia de bones practiques per evitar
programar reunions en horaris que dificultin la conciliacio.

Al llarg de tot el Pla.

2025

Fitxa de seguiment: Acci6 44

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI
RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Informe preliminar de recomanacions

¥ Nombre de criteris d’avaluacié modificats per
integrar la perspectiva de conciliacié.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Aplicacié efectiva dels ajustos en les norma-
tives internes.

PERIODICITAT

CALENDARI

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS
DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
| LABORAL

44

Treballar en mesures de flexibilitat horaria i
reconeixement d’interrupcions laborals dins
del marc legal: 1) Comptabilitzar permisos i
excedeéncies familiars com a periodes valids
en l'avaluacié d’antiguitat; 2) Ajustar els criteris
d’avaluacio per evitar desavantatges per a per-
sones amb carregues familiars.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Corresponsabilitat.

OE9. Treballar en la construccié d’una cultura
que potencii la corresponsabilitat.

009.4 Revisar les mesures de conciliacié.
Responsables: Area de Persones i Desenvolu-

pament Organitzatiu / Vicerectorat de PDI
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport juridic.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Es presenta 1 informe amb recomanacions
per facilitar la implementacié d’ajustos nor-
matius.

RESULTAT PREVIST

¥ S’implementen el 50% dels ajustos recoma-
nats.

Puntual.

2026
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Fitxa de seguiment: Accio 45

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT
INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Informe anual sobre I’Us de les mesures de
conciliacio i permisos de paternitat.

¥ Comparacié anual per detectar tendéncies i
possibles ajustos.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Impacte dels informes en la revisio i millora
de les mesures de conciliacio.

PERIODICITAT

CALENDARI

118

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS
DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
| LABORAL

45

Publicar els informes relatius a I’acolliment de
les persones a les mesures de conciliacio i dels
permisos de maternitat/paternitat per facilitar-ne
el seguiment.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Corresponsabilitat.

OED9. Treballar en la construccié d’una cultura
que potencii la corresponsabilitat.

009.4 Revisar les mesures de conciliacio.
Responsables: Area de Persones i Desenvolu-

pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport juridic.
¥ Recursos informatics.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Es publica 1 informe anual sobre I’'Us de les
mesures de conciliacio i permisos de pater-
nitat.

¥ Es realitza 1 comparacié anual per detectar
tendencies i possibles ajustos necessaris.

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de millores de les mesures de conci-
liacio.
Anual.

Inici: 2027

Fitxa de seguiment: Acci6 46

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions especifiques
impartides anualment per a la comunitat
universitaria.

¥ Percentatge de PDI i de PTGAS que ha
participat en formacions, per sexe.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfacci6 i percepcié d’utilitat de
la formacioé per sexe de les persones partici-
pants.

PERIODICITAT

CALENDARI

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
I PER RAO DE SEXE

46

Establir un programa especific en prevencié

i contra la violéncia masclista, assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe, orientacié
sexual, identitat de génere o expressié de gene-
re, incloent-hi formacié especifica en perspecti-
va de génere, interculturalitat i interseccionalitat
per a tota la comunitat.

¥ Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.
¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.1 Fer formacié especifica i continuada en
prevencio i actuacié.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu / Area de Projectes Trans-
versals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat
/ Area de Tecnologia i Recursos d’Informacid.
La Factoria (CLIK).

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de géenere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es programen un minim de 3 formacions
anuals dirigides a la plantilla.

¥ Com a minim el 10% de la plantilla ha parti-
cipat en alguna formacio.

RESULTAT PREVIST

¥ Un minim del 80% de les persones partici-
pants valoren positivament la formacié en
enquestes posteriors.

Anual (amb sessions addicionals segons
necessitat).

2025
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Fitxa de seguiment: Accio 47

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de revisions i actualitzacions
realitzades al protocol.

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Grau de satisfaccio de la comunitat sobre la

claredat i I’'accessibilitat del protocol després
de la revisio.

¥ Incorporacié de recomanacions d’expertes i
bones practiques en la revisid.
PERIODICITAT

CALENDARI

120

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

47

Revisar i actualitzar el protocol per prevenir i ac-
tuar contra la violéncia masclista, assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe, orienta-
ci6 sexual, identitat de génere o expressié de
genere.

¥ Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

¥ Cultura i gestié organitzativa.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.1 Fer formacié especifica i continuada en
prevencio i actuacio.

Responsables: Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.

¥ Suport juridic.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa 1 revisio i 1 actualitzacio del protocol
bianual.

RESULTAT PREVIST

Anual (amb sessions addicionals segons
necessitat).

2025

Fitxa de seguiment: Acci6 48

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de reunions anuals realitzades.

v Nombre de dones participants.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Accions o propostes concretes sorgides en
les reunions que es traslladen a mesures de
millora.

PERIODICITAT

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

48

Organitzar reunions anuals de la Unitat d'Igual-
tat amb dones de les empreses externes per
compartir experiencies i impulsar accions con-
juntes.

¥ Prevencié de 'assetjament sexual i per rad de sexe.
¥ Cultura i gesti6 organitzativa.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.1 Fer formaci6 especifica i continuada en
prevencio i actuacio.

Responsables: Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa com a minim 1 reuni6 anual amb la par-
ticipacié de dones de les empreses externes.

¥ Minim 10 dones participants.

RESULTAT PREVIST

¥ Minim 3 accions.

Anual-Bianual.
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Fitxa de seguiment: Accio6 49

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions especifiques
impartides per a membres de la Comissio i
les persones de referencia.

¥ Percentatge de membres de la Comissié
i persones de referéncia que han rebut
formacio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de valoracio de la utilitat de la formacio
per part de les persones formades.

PERIODICITAT

CALENDARI
122

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

49

Programar la formacio en perspectiva de gé-
nere per a membres de la Comissié Permanent
contra les Violéncies Masclistes i a les persones
de referéncia designades per la rectora per ins-
truir expedients disciplinaris per assegurar una
capacitacié continua i actualitzada. Programar
aquesta formacié cada vegada que en sorgeixi
la necessitat.

¥ Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual per rad de sexe.

0010.1 Fer formacié especifica i continuada en
prevencio i actuacio.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu / Area de Projectes Trans-
versals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat
/ Area de Tecnologia i Recursos d’Informacié.
La Factoria (CLIK).

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es programa un minim d’1 formacié anual.

¥ EI 85% de les persones membres i desig-
nades han participat en una formacié en els
ultims dos anys.

RESULTAT PREVIST

Anual (amb sessions addicionals segons
necessitat).

Inici: 2025

Fitxa de seguiment: Acci6 50

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de convocatories laborals i
altres comunicacions institucionals que
incorporen la declaracié de compromis.

¥ Nombre de canals on s’ha publicat la
declaracio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de visibilitat i accessibilitat de la decla-
racio en els diferents suports.

PERIODICITAT

CALENDARI

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
I PER RAO DE SEXE

50

Incorporar una declaracié de compromis de
tolerancia zero davant de les violencies masclis-
tes en les convocatories laborals, webs i altres
canals de comunicacio.

¥ Prevencio de I'assetjament sexual i per rad
de sexe.
¥ Cultura i gestié organitzativa.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual per rad de sexe.

0010.1 Fer formacié especifica i continuada en
prevencio i actuacid.

Responsables: Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat / Area de
Tecnologia i Recursos d’Informacio. La Factoria
(CLIK)/ Gabinet del Rectorat.

Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.
¥ Xarxes socials.

1 Alta

RESULTAT PREVIST
¥ La declaracié es publica en el 100% de les

convocatories laborals i canals institucionals
clau.

RESULTAT PREVIST

Al llarg de tot el Pla. Revisié bianual per
assegurar la seva actualitzacio.

2025

123



Fitxa de seguiment: Accio 51

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions especifiques
impartides per a I’Assessoria Juridica.

¥ Nombre de professionals de I'Assessoria
Juridica que han completat la formacié.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau d’adequacié de les intervencions juridi-
ques després de la formacio.

¥ Incorporacio de la perspectiva de génere en
I’atencié juridica en casos d’assetjament.

PERIODICITAT

CALENDARI

124

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

51

Programar formacio especifica per als Serveis
Juridics de la UPF per garantir I'adequacié de
les seves intervencions en aquest ambit.

¥ Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.1 Fer formacié especifica i continuada en
prevencio i actuacio.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu / Assessoria Juridica.
Destinataris: PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa un minim de 2 formacions especifiques
durant el periode del Pla.

¥ Un minim del 80% dels membres de I’Asses-
soria Juridica han participat en la formacio.

RESULTAT PREVIST

v EI 90% del personal format declara sentir-
se millor preparat per actuar en casos
d’assetjament.

¥ El 90% del personal de I'Assessoria Juridica
assegura que adapta els seus protocols
d’actuacio seguint les recomanacions de la
formacio rebuda.

Puntual (realitzacié de formacié inicial).

2025

Fitxa de seguiment: Acci6 52

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de canals utilitzats per difondre la
campanya.

¥ Nombre d’accions especifiques de
sensibilitzacié vinculades a la campanya.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de coneixement del Protocol per part
de la comunitat universitaria.

PERIODICITAT

CALENDARI

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
I PER RAO DE SEXE

52

Crear una campanya anual de difusié del Proto-
col de la Universitat contra les violéncies mas-
clistes.

¥ Prevencié de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.2 Millorar la comunicacio i la visibilitat del
Protocol.

Responsables: Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat / Ga-
binet del Rectorat.

Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.
¥ Xarxes socials.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Difondre la campanya a través de diferents
canals institucionals (web, xarxes socials,
butlletins informatius, etc.).

¥ En el marc de la campanya es fan almenys 2
accions anuals (xerrades, tallers, publicaci-
ons, etc.) per reforcar la difusié del Protocol.

RESULTAT PREVIST

¥ Un minim del 80% de les persones
consultades declara coneixer millor el
Protocol.

Puntual (creacié i difusio inicial dels materials).
Revisié i actualitzacié dels materials cada 2 anys.

2026

125



Fitxa de seguiment: Accid 53

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creaci6 de materials de suport (guies resum
o infografies).

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Increment del coneixement del procediment i
canals d’actuacio en cas d’assetjament.

PERIODICITAT

CALENDARI

126

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

53

Facilitar guies resum o infografies sobre el
procediment i els canals que s’han de seguir
davant d’una situacié d’assetjament.

¥ Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.2 Millorar la comunicacio i la visibilitat del
Protocol.

Responsables: Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat / Ga-
binet del Rectorat.

Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de genere.

¥ Materials formatius.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa almenys 1 comunicaci6 anual per
recordar I'existéncia d’aquests materials i
reforcar-ne la difusié.

RESULTAT PREVIST

¥ Un minim del 70% de les persones consulta-
des declara coneixer millor el Protocol.

Puntual (creacié i difusi6 inicial dels materials).
Revisio i actualitzacié dels materials cada 2 anys.
2026

Fitxa de seguiment: Accio 54

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creaci6 del sistema d’avaluacio qualitativa
del Protocol.

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Nombre de millores del Protocol.
PERIODICITAT

CALENDARI

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

54

Crear un sistema d’avaluacio qualitativa anual
sobre el funcionament del Protocol, amb indi-
cadors clars per mesurar la seva efectivitat, aixi
com la proposta i la implementacié de mesures
correctives per optimitzar el seu funcionament.

¥ Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.3 Avaluar i fer el seguiment del Protocol.
Responsables: Area de Projectes Transversals i

Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat
Destinataris: comunitat universitaria

¥ Recursos interns.
¥ Recursos informatics.

Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es dissenya i s’aprova 1 sistema d’avaluacio
amb indicadors clars.

¥ Es defineixen un minim de 5 indicadors clau
per mesurar I'efectivitat del Protocol.

RESULTAT PREVIST

Puntual.

2026

127



Fitxa de seguiment: Accid 55

AMBIT D’APLICACIO

NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Publicacio dels referents de les seccions
sindicals d’igualtat a la web.

PERIODICITAT

CALENDARI

128

PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| PER RAO DE SEXE

55

Informar a la web d’lgualtat i Diversitat de la
UPF de les persones referents d’igualtat de
cada seccio sindical.

¥ Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

OE10. Garantir un entorn laboral saludable i lliure
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

0010.3 Avaluar i fer el seguiment del Protocol.
Responsables: Area de Projectes Transversals i

Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.

Alta

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% de la informacié sobre les persones
referents d’igualtat de cada seccio sindical
esta disponible i actualitzada a la web.

Puntual (publicacié inicial). Revisions anuals.

2025

Fitxa de seguiment: Acci6 56

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de nous materials visuals
incorporats amb criteris de diversitat i
inclusio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Nombre de millores del Protocol.

PERIODICITAT

CALENDARI

COMUNICACIO NO SEXISTA
56

Revisar el banc d’imatges institucionals per
incloure més representacions de persones de
diferents origens étnics, capacitats, orientacions
sexuals i identitats de génere per tal de promou-
re la inclusié i reflectir els valors de diversitat i
igualtat de la institucio.

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Comunicacid no sexista.

OE11. Determinar I's d’una comunicacioé inclusiva
i no sexista en I'ambit intern i extern.

0O011.1 Millorar la diversitat en les comunicaci-
ons visuals.

Responsables: Gabinet del Rectorat.
Destinataris: comunitat universitaria.

¥ Recursos interns.

Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Un 100% de les fotografies.

RESULTAT PREVIST

La primera revisi6 es fara dins dels 12 primers
mesos de vigéncia del Pla, perd es continuara
treballant fins a aconseguir-ne I'actualitzacié
completa.

2025

129



Fitxa de seguiment: Accid 57

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de formacions en linia o guies

publicades sobre comunicacié visual
inclusiva.

¥ Percentatge de persones participants en la
formacio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoraci6 del personal participant.

PERIODICITAT

130

COMUNICACIO NO SEXISTA
57

Crear un programa especific en linia o una guia
per a tot el personal académic, tecnic i adminis-
tratiu sobre la incorporacié de la comunicacié
visual inclusiva i interseccional.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Comunicacié no sexista.

OE11. Determinar I'iUs d’'una comunicacié inclu-
siva i no sexista en I'ambit intern i extern.

0011.2 Oferir formacié continua i sensibilitza-
cio.

Responsables: Area de Persones i Desenvo-
lupament Organitzatiu / Area de Tecnologia i
Recursos d’Informacié. La Factoria (CLIK)/ Area
de Projectes Transversals i Comunitat. Unitat
d'lgualtat i Diversitat.

Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

¥ Materials formatius.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es desenvolupa i es posa en marxa almenys
1 programa especific en linia o una guia
especifica per al PDI i el PTGAS.

¥ Un minim del 60% del PDI i el PTGAS haura
completat la formacié en comunicacio visual
inclusiva al final de la vigéncia del Pla.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les
valoracions de les enquestes posteriors.

Puntual, el disseny i el llangcament de la guia o
formacio.

Disponible de manera continuada al llarg del Pla

Fitxa de seguiment: Acci6 58

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creacid del grup de treball per a la revisio de
guies i manuals d’estil.
¥ Documents revisats i actualitzats.

PERIODICITAT

CALENDARI

COMUNICACIO NO SEXISTA
58

Revisar les ‘Recomanacions per a un llenguatge
inclusiu del Gabinet Lingiistic’ i el Llibre d’estil
de la UPF

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Comunicacid no sexista.

OE11. Determinar I'Us d’'una comunicacio inclu-
siva i no sexista en I'ambit intern i extern.

0011.3 Revisar les guies i els suports instituci-
onals.

Responsables: Gabinet del Rectorat
Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Constitucio d’1 grup de treball.

¥ Publicacié d’1 versioé actualitzada, si escau.

La primera revisi6 es fara dins dels 12 primers
mesos de vigéncia del Pla, perd es continuara
treballant fins a aconseguir-ne I'actualitzacié
completa.

2025

131



Fitxa de seguiment: Accid 59

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’ofertes de treball que inclouen la

declaracié de compromis institucional amb la
igualtat.

PERIODICITAT

CALENDARI

132

COMUNICACIO NO SEXISTA
59

Incloure una breu descripcié del compromis ins-
titucional amb la igualtat de génere, la diversitat
i la inclusi6 a les ofertes publiques de treball en
la web de la UPF i altres suports institucionals.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Comunicacié no sexista.

OE11. Determinar I'iUs d’'una comunicacié inclu-
siva i no sexista en I'ambit intern i extern.

0011.3 Revisar les guies i els suports instituci-
onals.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

v El 100% de les ofertes de treball publicades
a la web de la UPF i altres suports institucio-
nals incorporen la declaracié de compromis.

Aplicacio en totes les ofertes publicades durant
el periode de vigéncia del Pla.

Inici: 2025. Al llarg de tot el Pla

Fitxa de seguiment: Acci6 60

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Publicacié de la informacio a la intranet i
altres canals institucionals.

PERIODICITAT

CALENDARI

SALUT LABORAL
60

Informar (publicar a la intranet) que les dones i
persones menstruants que experimentin mens-
truacions doloroses o incapacitants tenen dret
a una situacié especial d'incapacitat temporal,
d'acord amb la Llei organica 1/2023, de 28

de febrer, de salut sexual i reproductiva i de la
interrupcié voluntaria de I'embaras.

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.1 Establir mesures especifiques de pro-
teccio per a les dones.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Pagina web.
¥ Suport juridic.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ La informacié es publica a la intranet corpo-
rativa i altres canals interns accessibles per
a tot el personal.

Un cop publicada la informacio, es revisara
periodicament per garantir-ne I'actualitzacio.

Inici: 2025

133



Fitxa de seguiment: Accio 61

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Creacio i difusié de la guia de bones
practiques.

¥ Nombre de sessions formatives realitzades
sobre climateri, menstruacié i menopausa.

¥ Nombre d’accions de difusié realitzades per
promoure la guia i la formacio.

INDICADORS QUALITATIUS
¥ Incorporacio de la perspectiva de génere en

la gestid de riscos laborals relacionats amb el
climateri, menstruacié i menopausa.

PERIODICITAT

CALENDARI

134

SALUT LABORAL
61

Desenvolupar una guia de bones practiques al
lloc de treball per donar suport a les treballado-
res que experimenten simptomes del climateri
(procés de reajustament previ i posterior a la
menopausa), la menstruacié i la menopausa,
amb I'objectiu de prevenir la discriminacid i
facilitar un entorn laboral favorable.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.1 Establir mesures especifiques de pro-
teccid per a les dones.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu / Area de Projectes Trans-

versals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Materials formatius.
¥ Pagina web.

2 Mitjana

RESULTAT PREVIST

¥ Es desenvolupa i es publica 1 guia de bones
practiques accessible per a tot el personal.

¥ S’organitza almenys 1 sessié formativa anual
sobre aquestes tematiques.

RESULTAT PREVIST

¥ 100% d'incorporacio de la perspectiva de
genere als processos indicats.

Puntual.
Revisio anual de la guia i les formacions
associades.

2027

Fitxa de seguiment: Acci6 62

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de documents revisats i actualitzats
per incorporar la perspectiva de génere.

¥ Nombre de recomanacions i canvis
implementats en la politica de prevencié de
riscos laborals.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de valoracié dels equips de salut
laboral sobre la claredat i aplicabilitat dels
nous criteris.

PERIODICITAT

SALUT LABORAL
62

Revisar i actualitzar els documents de la politica
de prevencié de riscos laborals per incorpo-
rar-hi explicitament la perspectiva de génere.

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.2 Fer formacié formal i continuada en
igualtat de génere per al personal de salut labo-
ral.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos juridic.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

VEI100% dels documents clau de la politica
de prevencié de riscos laborals es revisen i
s’actualitzen per garantir la integracio de la
perspectiva de genere.

RESULTAT PREVIST

La primera revisio es fara dins dels 12 primers
mesos de vigéncia del Pla, perd es continuara
treballant fins a aconseguir-ne I'actualitzacié
completa.

135



Fitxa de seguiment: Acci6 63

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA

OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre de sessions anuals organitzades.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Grau de satisfaccio del personal participant
sobre la utilitat de les sessions.

PERIODICITAT

CALENDARI

136

SALUT LABORAL
63

Establir sessions de seguiment anuals per actu-
alitzar els coneixements sobre novetats norma-
tives i recerques en salut laboral i génere.

¥ Salut laboral.
OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.2 Fer formacié formal i continuada en
igualtat de génere per al personal de salut labo-
ral.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.
¥ Suport juridic.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ Es fan almenys 2 sessions anuals sobre
novetats normatives i investigacions en salut
laboral i génere.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim a les
enquestes de valoracio.

Anual.

2025

Fitxa de seguiment: Acci6 64

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC

MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Nombre d’accions formatives impartides.

¥ Percentatge de membres del Comite i de
I’OPRL que han completat la formacio.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Valoracié del grau de satisfaccio dels
participants sobre la formacié rebuda.

PERIODICITAT
CALENDARI

SALUT LABORAL
64

Desenvolupar un programa especific per a tots
els membres del Comité de Seguretat i Salut
Laboral i de I'Oficina de Prevencio de Riscos
Laborals (OPRL) sobre igualtat de genere i inter-
seccionalitat.

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.2 Fer formacio6 formal i continuada en
igualtat de genere per al personal de salut labo-
ral.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

¥ Recursos juridic.

¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ S’impartiran un minim de 2 accions formati-
ves anuals en igualtat de génere i intersec-
cionalitat per als membres del Comite de
Seguretat i Salut i 'OPRL.

¥ El 100% dels membres del Comite i de
I’OPRL haura completat almenys una accio
formativa en perspectiva de génere al final
del Pla.

RESULTAT PREVIST

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les
valoracions de les enquestes posteriors.

Al llarg de tot el Pla.
2026
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Fitxa de seguiment: Accio 65

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Percentatge de dones i homes al Comité de
Seguretat i Salut.

v Nombre de segments (PDI, PTGAS,
funcionariat, laboral, etc.) en qué hi ha
paritat.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Seguiment de la composicié del Comite de

Seguretat i Salut amb perspectiva de génere.

PERIODICITAT
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SALUT LABORAL
65

Procurar la paritat en el Comité de Seguretat i
Salut per assegurar que hi hagi una represen-
tacié igualitaria de dones i homes en tots els
segments (PDI, PTGAS, relacié laboral, funcio-
nariat, etc.).

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.3. Incrementar la representacié de dones
al Comité de Seguretat i Salut.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu.
Destinataris: PDI i PTGAS.

¥ Recursos interns.

Alta

RESULTAT PREVIST

¥ S’assoleix un minim del 40% de dones en la
composicio del Comité de Seguretat i Salut.

RESULTAT PREVIST

¥ Es fa 1 revisi6 periddica de la composicié del
Comite per assegurar el manteniment de la
paritat.

Revisié i ajust de la composicioé del Comite en
cada renovacié de membres.

Fitxa de seguiment: Acci6 66

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Informes de seguiment de riscos
psicosocials.

¥ Nombre de reunions de seguiment on es
revisen els resultats amb enfocament de
génere.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Impacte de I'analisi amb perspectiva de
génere en la presa de decisions.

PERIODICITAT

CALENDARI

SALUT LABORAL
66

Garantir que el seguiment de I'avaluacié dels
riscos psicosocials manté la variable de génere i
la mirada interseccional.

¥ Cultura i gestio organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.4. Millorar I'avaluacioé de riscos psicoso-
cials.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu
Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de génere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% dels informes de seguiment de
riscos psicosocials incorporen I’analisi desa-
gregada per sexe i altres variables intersec-
cionals.

¥ Es fa un minim d’1 reunié anual per revisar
les conclusions i les recomanacions deriva-
des de I'avaluacié de riscos psicosocials des
d’una mirada de génere i interseccional.

RESULTAT PREVIST

¥ S’incorporen 2 accions de millora en la UPF
de les dades recollides del seguiment de
I’avaluacio de riscos psicosocials.

Segons la planificacié d’avaluacions de riscos
psicosocials i les reunions de seguiment.

Inici: 2025. Al llarg de tot el Pla
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Fitxa de seguiment: Acci6 67

AMBIT D’APLICACIO
NUM. D’ACCIO

ACCIO

AMBITS ON IMPACTA
OBJECTIU ESTRATEGIC
MESURA

RESPONSABLES
| COL-LECTIU DESTINATARI

RECURSOS

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS
INDICADORS QUANTITATIUS

¥ Els informes de riscos psicosocials inclouen
una analisi amb perspectiva de genere i
interseccionalitat.

¥ Les enquestes de riscos psicosocials
inclouen preguntes especifiques sobre
desigualtats de génere en 'exposicio als
riscos psicosocials.

INDICADORS QUALITATIUS

¥ Qualitat dels indicadors utilitzats per mesurar
les desigualtats de génere i interseccionalitat
en els riscos psicosocials.

PERIODICITAT
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SALUT LABORAL
67

Mantenir o assegurar la incorporacio de I'enfo-
cament de génere i interseccional en les en-
questes de riscos psicosocials.

¥ Cultura i gesti6 organitzativa.
¥ Salut laboral.

OE12. Garantir una vigilancia de la salut amb
perspectiva de génere.

0012.4 Millorar I'avaluacié de riscos psicosoci-
als.

Responsables: Area de Persones i Desenvolu-
pament Organitzatiu
Destinataris: PDI i PTGAS

¥ Recursos interns.
¥ Suport de professionals especialitzats en
perspectiva de genere.

1 Alta

RESULTAT PREVIST

¥ El 100% dels informes de riscos psicoso-
cials analitzen les dades desagregades per
sexe i altres variables interseccionals.

¥ El 100% de les enquestes sobre riscos
psicosocials integren preguntes amb enfoca-
ment de genere i interseccionalitat.

RESULTAT PREVIST

¥ Es revisen anualment els indicadors per
garantir que capturen de manera efectiva les
desigualtats de génere i interseccionalitat.

Segons la planificacié d’avaluacions de riscos
psicosocials.

6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS

AMBIT DE REFERENCIA: CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
1.

Establir un programa especific sobre perspectiva de
genere i interseccionalitat.

. Vetllar per tal que les accions formatives es facin dins

I’horari laboral i s’adaptin a les persones amb reduccié
de jornada, per assegurar la igualtat d’oportunitats en
I’accés a la formacio.

. Incorporar al pla d’acollida del PDI i del PTGAS de

nova incorporacié material informatiu en linia que inte-
gri els principis d’igualtat, inclusié i diversitat, aixi com
el compromis de tolerancia zero envers les violéncies
masclistes.

. Programar tallers especialitzats per als carrecs de res-

ponsabilitat i membres de comissions universitaries
que incloguin: moduls sobre genere i intersecciona-
litat; eines per identificar situacions de discriminacié
i desigualtat; i, casos practics per millorar la gestié
d’equips amb perspectiva de génere i intersecciona-
litat.

. Establir un calendari anual d’activitats i esdeveniments

sobre igualtat de genere i interseccionalitat, per as-
segurar la implicacié de totes les facultats i departa-
ments.

. Desenvolupar un pla de difusié anual sobre el Pla

d’lgualtat que inclogui la difusi6 de les politiques
d’igualtat i interseccionalitat.

. Crear espais de dialeg per a dones -reunions infor-

mals— per fomentar la reflexio i el suport mutu.

. Dissenyar un sistema de seguiment basat en indica-

dors (percentatge de participacié, nombre de perso-
nes formades, etc.) que permeti mesurar I'impacte de
les accions dutes a terme.

. Elaborar un informe anual de seguiment del grau d’as-

soliment dels objectius, les disfuncions identificades
i les mesures d'ajust, accions de millora o propostes
d’optimitzacio.

10. Crear I'Observatori de la Igualtat —una pestanya dins

de la web de la Unitat d'lgualtat- amb dades esta-
distiques desagregades per sexe i identitat de génere
quan estiguin disponibles.

2029
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6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS

2025

2026

2027

2028

2029

AMBIT DE REFERENCIA: DOCENCIA, RECERCA | TRANSFERENCIA DE CONEIXEMENT

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

AMBIT DE REFERENCIA: INFORMACIO GENERAL DE LA PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL
20.
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Impartir accions formatives per al PDI amb I'objectiu
de garantir la integracié de la perspectiva de géne-
re i la perspectiva interseccional en la docéencia, tot
posant emfasi en el paper de la dona i del col-lectiu
LGBTI en el desenvolupament cientific, social, histo-
ric o artistic d’aquell ambit.

Promoure la formacio en perspectiva de génere per
als estudiants de doctorat en el marc del programa
CIKLICS.

Establir col-laboracions amb expertes en genere i in-
terseccionalitat per oferir seminaris i tallers especia-
litzats per al personal academic i investigador.

Identificar bones practiques d’integracié de la pers-
pectiva de genere en la docéncia.

Incentivar la integracié de la perspectiva de ge-
nere i la perspectiva interseccional en I'accié do-
cent donant suport al professorat que implementi
mesures encaminades a millorar les metodologies
d’ensenyament o els materials didactics de les as-
signatures.

Elaborar guies i eines practiques per ajudar el profes-
sorat a identificar i abordar el curriculum ocult.

Promoure la identificacié i I’eliminacié d’estereo-
tips en els materials i les metodologies educatives
mitjancant la formacié del professorat, la difusio de
bones practiques i la disponibilitat de recursos que
facilitin la integracié de la perspectiva de genere en
la docéncia.

Fer accions comunicatives de sensibilitzacié dirigi-
des a combatre els estereotips de génere en I'elec-
ci6 de graus acadéemics i la seva posterior aplicacio
professional, aprofitant I'11 de febrer (Dia Internaci-
onal de la Dona i la Ciéncia) i les Jornades de Por-
tes Obertes (presentacions de graus molt masculi-
nitzats).

Dissenyar un sistema per millorar I'obtencié de dades
que permeti analitzar de manera periodica el nivell
formatiu de la plantilla.

6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS

2029

AMBIT DE REFERENCIA: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL | INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

21.

22.

23.

AMBIT DE REFERENCIA: PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
24.

25.

26.

27.

28.

29.

Dissenyar accions per afavorir i atraure dones en
ambits del coneixement on estan infrarepresentades
mitjancant estrateégies de captacié, desenvolupa-
ment professional i visibilitzacio del talent femeni.

Fomentar un entorn inclusiu als ambits de coneixe-
ment on les dones estan infrarepresentades, que re-
conegui i promogui la preséncia de dones en totes
les categories academiques (professorat agregat, ti-
tular, catedratic i honoris causa).

Crear programes de mentoria per afavorir la presencia
del talent femeni en projectes de recerca competitius,
per promoure la igualtat d'oportunitats i el seu desen-
volupament professional.

Garantir el compliment de la normativa vigent en els
processos de promocié i contractacid, per assegu-
rar la igualtat de meérits i capacitats. En cas d'em-
pat després de |'aplicacio dels criteris de desempat
objectius establerts, es prioritzara la candidatura de
la identitat de génere infrarepresentada en el depar-
tament/unitat.

Facilitar una guia amb exemples concrets per evitar
biaixos de geénere i interseccionalitat per a tots els
membres de les comissions de seleccié del PDI, que
garanteixi una avaluacié no discriminatoria de les
candidatures.

Establir mecanismes que garanteixin la informatitza-
cio de totes les fases del procés de seleccio en les
convocatories de tenure-track a partir de la variable
genere: sol-licituds admeses; persones preselecci-
onades; candidat/a finalista; i composicié per sexe
dels tribunals de seleccio.

Vetllar perqué tots els departaments treballin els pro-
cessos de seleccid i promocio a través d’una aplica-
ci6 que permeti fer el seguiment a partir de la variable
de génere.

Vetllar perque els tribunals de selecci6 i contractacio
siguin el maxim de paritaris possible.

Vetllar per evitar que existeixin barreres no in-
tencionades que afectin col-lectius especifics en
Iaccés.
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6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS

AMBIT DE REFERENCIA: PROMOCIO PROFESSIONAL

30.

31.

32.

AMBIT DE REFERENCIA: FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA
33.

34.

35.

Garantir I’explotacio de les dades del PDI que con-
tenen la informacié relativa a sexe, categoria profes-
sional, situacié en el procés d’acreditacio (acreditat/
no acreditat), participacié en formacions (especifica-
ment, formacions en perspectiva de génere) o acci-
ons de millora de carrera, permisos familiars o reduc-
cions de jornada i promocio per tal de poder elaborar
I'informe anual de seguiment.

Col-laborar amb I’AQU i FANECA per incloure criteris
amb perspectiva de génere en els processos d’acre-
ditacio, especialment en: la valoracié de mérits d’in-
vestigacio i docencia; la flexibilitzacié de criteris per
a persones amb permisos per cura o reduccions de
jornada.

Incorporar els ajustaments motivats per les interrup-
cions per permisos familiars en I'avaluacioé dels me-
rits, d'acord amb la normativa vigent.

Garantir que les licitacions relatives a formacio inclo-
guin la perspectiva de genere i interseccional.

Incorporar criteris d’interdisciplinarietat per assegu-
rar que la formacié cobreixi arees transversals com la
sostenibilitat, I'ética professional i la responsabilitat
social.

Recomanar que les formacions en perspectiva de
geénere realitzades pel PDI i pel PTGAS quedin regis-
trades per tal de poder fer-ne un seguiment.

AMBIT DE REFERENCIA: RETRIBUCIONS

36.

37.

38.
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Garantir la creacié d’un programari que permeti sis-
tematitzar les dades retributives de la plantilla, aixi
com recollir les dades desglossades per departa-
ment, categoria professional, lloc de treball, jornada,
vinculades amb permisos, entre d’altres.

Fer un seguiment anual de la bretxa d’acord amb el
RD 902/2020 amb I’elaboraci6 del registre salarial i
I’auditoria retributiva.

Disposar d’un sistema de valoracié de llocs de tre-
ball que asseguri la incorporacié de la perspectiva
de genere.

6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS 2025 |2026 |2027 |2028 |2029

AMBIT DE REFERENCIA: EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

39. Desenvolupar guies i materials de facil accés a les
webs per explicar en detall: les mesures disponibles
de conciliacioé i corresponsabilitat i els drets relacio-
nats amb la cura familiar i personal.

40. Dissenyar campanyes de sensibilitzacido adrecades
als homes per fomentar I’Us de permisos de pater-
nitat, lactancia i altres drets de conciliacié i fer-ne el
seguiment.

41. Establir un canal per facilitar la recollida de les neces-
sitats de conciliacié de la plantilla.

42. Crear mecanismes per assegurar que I’Us de mesu-
res de conciliacié no penalitzi la progressié academi-
caen el cas del PDl i la carrera professional en el cas
del PTGAS.

43. Evitar que la programacio de reunions interfereixin en
el foment de la corresponsabilitat.

44. Treballar en mesures de flexibilitat horaria i reconei-
xement d’interrupcions laborals dins del marc legal:
1) Comptabilitzar permisos i excedéncies familiars
com a periodes valids en I'avaluacié d’antiguitat; 2)
Ajustar els criteris d’avaluacié per evitar desavantat-
ges per a persones amb carregues familiars.

45. Publicar els informes relatius a I’acolliment de les
persones a les mesures de conciliacié i dels per-
misos de maternitat/paternitat per facilitar-ne el
seguiment.

AMBIT DE REFERENCIA: PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

46. Establir un programa especific en prevencié i contra
la violencia masclista, assetjament sexual i assetja-
ment per rad de sexe, orientacio sexual, identitat de

. it . . . 7 X X X X X
génere o expressié de génere, incloent-hi formacié
especifica en perspectiva de génere, interculturalitat
i interseccionalitat per a tota la comunitat.
47. Revisar i actualitzar el Protocol per prevenir i actuar
contra la violencia masclista, assetjament sexual i as- X X X

setjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat
de genere 0 expressio de génere.

48. Organitzar reunions anuals de la Unitat d'lgualtat
amb dones de les empreses externes per compartir X X
experiéncies i impulsar accions conjuntes.
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6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS 2025 |2026 |2027 |2028 |2029

AMBIT DE REFERENCIA: PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

49. Programar la formacio en perspectiva de genere a
membres de la Comissié Permanent contra les Vi-
olencies Masclistes i a les persones de referencia
designades per la rectora per instruir expedients X X X X X
disciplinaris per assegurar una capacitacié continua
i actualitzada. Programar aquesta formaci6 cada ve-
gada que sorgeixi la necessitat.

50. Incorporar una declaracié de compromis de toleran-
cia zero davant de les violéencies masclistes en les
convocatories laborals, webs i altres canals de co-
municacio.

51. Programar formacié especifica per als Serveis Juri-
dics de la UPF per garantir I'adequacié de les seves X X X X
intervencions en aquest ambit.

52. Crear una campanya anual de difusio del Protocol de
la Universitat contra les violéncies masclistes.

53. Facilitar guies resum o infografies sobre el procedi-
ment i els canals que s’han de seguir davant d’una X X X X
situacié d’assetjament.

54. Crear un sistema d’avaluacio qualitativa anual sobre
el funcionament del Protocol, amb indicadors clars
per mesurar la seva efectivitat, aixi com la proposta i X X X X
la implementacioé de mesures correctives per optimit-
zar el seu funcionament.

55. Informar a la web d’lgualtat i Diversitat de la UPF de
les persones referents d’igualtat de cada seccié sin- X X X X X
dical.

AMBIT DE REFERENCIA: COMUNICACIO NO SEXISTA

56. Revisar el banc d’imatges institucionals per incloure
més representacions de persones de diferents ori-
gens etnics, capacitats, orientacions sexuals i iden- X X X X X
titats de génere per tal de promoure la inclusio i re-
flectir els valors de diversitat i igualtat de la institucio.

57. Crear un programa especific en linia o una guia per a tot
el personal académic i administratiu sobre la incorpora- X X
Ci6 de la comunicacio visual inclusiva i interseccional.

58. Revisar les ‘Recomanacions per a un llenguatge inclu-
siu’ del Gabinet Linguistic i el Llibre d’estil de la UPF.
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6.3 Calendari d'implementaci6

ACCIONS

AMBIT DE REFERENCIA: SALUT LABORAL

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

Informar (publicar a la intranet) que les dones i per-
sones menstruants que experimentin menstruacions
doloroses o incapacitants tenen dret a una situacié
especial d'incapacitat temporal, d'acord amb la Llei
organica 1/2023, de 28 de febrer, de salut sexual i re-
productiva i de la interrupcié voluntaria de I'embaras.

Desenvolupar una guia de bones practiques al lloc de
treball per donar suport a les treballadores que ex-
perimenten simptomes del climateri (procés de rea-
justament previ i posterior a la menopausa), la mens-
truacio i la menopausa, amb |'objectiu de prevenir la
discriminacio i facilitar un entorn laboral favorable.

Revisar i actualitzar els documents de la politica de
prevencio de riscos laborals per incorporar-hi explici-
tament la perspectiva de genere.

Establir sessions de seguiment anuals per actualitzar
els coneixements sobre novetats normatives i recer-
ques en salut laboral i génere.

Desenvolupar un programa especific per a tots els
membres del Comité de Seguretat i Salut Laboral i de
I’Oficina de Prevencié de Riscos Laborals (OPRL) so-
bre igualtat de génere i interseccionalitat.

Procurar la paritat en el Comité de Seguretat i Salut
Laboral per assegurar que hi hagi una representacio
igualitaria de dones i homes en tots els segments
(PDI, PTGAS, relaci6 laboral, funcionariat, etc.).

Garantir que el seguiment de I'avaluacié dels riscos
psicosocials manté la variable de génere i la mirada
interseccional.

Mantenir o assegurar la incorporacié de I'enfocament
de genere i interseccional en les enquestes de riscos
psicosocials.

2029
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Annex 1
Constituci6 de la Comissié Negociadora

Annex 2
Acta de constituci6 de la Comissi6 de Seguiment del Pla

Annex 3
Acta d’aprovaci6 del Pla d’Igualtat
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Annex 4. Glossari de termes

Els diferents conceptes han estat ordenats alfabéticament.

Assetjament sexual. Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de naturalesa se-
xual, que s’exerceix amb el proposit o I’efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona,
especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu, sens
perjudici del que estableix el Codi Penal i segons el que disposa I'article 5 de la Llei 5/2008.

Assetjament per rad de sexe. Qualsevol comportament que, per motiu del sexe d’una per-
sona, s’exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica
o psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest,
0 que provoca aquests mateixos efectes, segons el que disposa I'article 5 de la Llei 5/2008,
de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista.

Bretxa salarial. Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Conciliacié de la vida personal i laboral. Possibilitat d’'una persona de fer compatibles I'espai
personal amb el familiar, el laboral i el social, i de poder desenvolupar-se en els diferents ambits.

Corresponsabilitat en el treball reproductiu. Participacié equilibrada de dones i homes en
cadascuna de les tasques i responsabilitats de la vida familiar, tant del treball domestic com
de la cura de persones dependents.

Dades segregades per sexe. Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades
per sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per tal de
detectar les diferencies de genere i les possibles discriminacions.

Discriminacié per raé de sexe. Limitacioé o anul-lacié del reconeixement, el gaudi o I’exer-
cici dels drets humans i de les llibertats fonamentals en qualsevol ambit a causa del sexe
d’una persona.

Discriminacio directa. La situacié en que es troba una persona que és, ha estat o pot ser
tractada, per raé de sexe o de circumstancies directament relacionades amb la seva con-
dicio biologica, d’'una manera menys favorable que una altra en una situacié analoga. No
sén mesures discriminatories per rad de sexe les que, encara que plantegin un tractament
diferent per a homes i dones, tenen una justificacié objectiva i raonable, com ara les que es
fonamenten en I'accié positiva per a les dones, en la necessitat d’una proteccié especial
per motius biolodgics o en la promocié de la corresponsabilitat de dones i homes en el treball
domestic o en el de cura de persones.
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Discriminacié indirecta. La situacio discriminatoria creada per una disposicié, un criteri,
una interpretacié o una practica pretesament neutres que poden causar un perjudici més
gran a les persones d’un dels sexes, excepte si resulten adequats i necessaris i es poden
justificar amb criteris objectius que no tinguin cap relaciéo amb questions de génere.

Estereotips de génere. Les imatges simplificades que atribueixen uns rols fixats sobre els
comportaments pretesament “correctes” o “normals” de les persones en un context deter-
minat en funcié del sexe al qual pertanyen. Els estereotips de genere son a la base de la
discriminacié entre homes i dones i contribueixen a justificar-los i perpetuar-los.

Geénere. Construccié social i cultural basada en les diferencies bioldgiques entre els sexes
que assigna diferents caracteristiques emocionals, intel-lectuals i de comportament a do-
nes i homes, variables segons la societat i I’'época historica. A partir d’aquestes diferéncies
biologiques, el genere configura les relacions socials i de poder entre homes i dones.

Igualtat de génere. La condicié d’homes i dones per ser igual pel que fa a les possibilitats
de desenvolupament personal i de presa de decisions, sense les limitacions imposades
pels rols de genere tradicionals, per la qual cosa els diferents comportaments, aspiracions
i necessitats de dones i d’homes sén igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat de fet o igualtat real. Igualtat efectiva que canvia els costums i les estructures de
desigualtat existents entre dones i homes. Igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Paritat. Preséncia equilibrada de dones i homes als diferents ambits de la societat, sense
que hi hagi cap privilegi o discriminacié. Aquest equilibri consisteix en el fet que cap dels
dos sexes no sigui representat per més del 60% ni menys del 40%.

Perspectiva de génere. La presa en consideracio de les diferencies entre dones i homes
en un ambit o una activitat per a I’'analisi, la planificacio, el disseny i I'execucié de politiques,
tenint en compte la manera com les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten
les dones. La perspectiva de génere permet visualitzar dones i homes en la seva dimensio
bioldgica, psicologica, historica, social i cultural, i també permet de trobar linies de reflexid
i d’actuacioé per erradicar les desigualtats.

Pla d’lgualtat d’oportunitats entre dones i homes. Conjunt d’estratégies destinades a
assolir la igualtat real entre dones i homes, amb I'eliminaci6 dels estereotips, les actituds i
els obstacles en qualsevol ambit.

Representaci6 paritaria. La situaciéo que garanteix una preséncia de dones i homes se-
gons la qual cap sexe no supera el 60% del conjunt de persones a que es refereix ni és
inferior al 40%, i que ha de tendir a assolir el 50% de persones de cada sexe.
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Rol de génere. Comportament que, en una societat concreta, s’espera d’'una persona per
rad del seu sexe. Generalment, una persona assumeix els rols de génere i construeix la
seva psicologia, afectivitat i autoestima al voltant d’aquests rols.

Segregacio horitzontal de 'ocupacié. Distribucié no uniforme d’homes i dones en un
sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacié horitzontal de I'ocupaci6 fa que
les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracio i un
valor social inferiors i que son en bona part una prolongaci6 de les activitats que fan en
I’ambit domestic.

Segregacio vertical de I'ocupacidé. Distribucié no uniforme d’homes i dones en nivells
diferents d’activitats. Generalment, la segregacio vertical de I'ocupacié fa que les dones es
concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat.

Sensibilitzacié en génere. Procés que genera un canvi d’actitud envers la igualtat de ge-
nere després de reconeixer que existeix la discriminacio per rad de sexe.

Sexe. Conjunt de les diferencies fisiques, bioldgiques i anatomiques que divideixen els in-
dividus d’una espécie en mascles i femelles.

Sexisme en el llenguatge. Atribucié de caracteristiques no inherents a la llengua, a la seva
estructura i al seu funcionament, que responen a qliestions de transmissié cultural.

Sostre de vidre. Barrera invisible que dificulta I’accés de les dones al poder, als nivells de
decisio i als nivells més alts de responsabilitat d’'una empresa o organitzacié a causa dels
prejudicis envers les seves capacitats professionals.

Violéncia masclista. La violencia que s’exerceix contra les dones com a manifestacié de la
discriminacié i de la situacié de desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder
dels homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, economics o psicologics,
incloses les amenaces, les intimidacions i les coaccions, tingui com a resultat un dany o
un patiment fisic, sexual o psicologic, tant si es produeix en I'ambit public com en el privat.
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Annex 5. Marc Normatiu

Al llarg de les darreres décades, i des de diferents institucions, s’ha desenvolupat un
marc legislatiu en matéria d’igualtat de dones i homes amb I’objectiu d’eliminar qual-
sevol mena de desigualtat o discriminacid, directa o indirecta, per raé de sexe.

Ambit internacional

La inclusié del principi d’igualtat de dones i homes en I’ordenament juridic internacional®
esta marcada per la Carta de les Nacions Unides de I'any 1945, en la qual es prohibeix la
discriminacié per rad de sexe.

L’'any 1967 I’Assemblea General de les Nacions Unides proclama la Declaracié sobre I’Eli-
minacio de la Discriminacié contra la Dona, precursora de la Convencié sobre I’'Elimina-
Cci6 de totes les Formes de Discriminacié contra la Dona (CEDAW), de I'any 1979, i que entra
en vigor en forma de tractat internacional I'any 1981.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferéncies mundials sobre la dona. Es espe-
cialment rellevant la IV Conferéncia Mundial sobre la Dona, celebrada a Beijing I’any
1995. En aquesta Conferencia es va aprovar la Declaracié de Beijing i la seva Plataforma
d’Accid, on es reconeix la necessitat d’incorporar politiques que integrin la perspectiva de
génere i que analitzin 'estructura de la societat i les relacions entre dones i homes.

Ambit comunitari

Pel que fa a ’ambit comunitari, el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes esta
present als diferents tractats de la Unié Europea (UE).

L’'any 1961, el Consell d’Europa adopta la Carta Social Europea, la qual constitueix un
instrument important en matéria de proteccio dels drets fonamentals de les dones, com el
dret al treball. Reconeix els drets de les persones treballadores d’ambdds sexes a una igual
remuneracio i fa referéncia als treballadors i treballadores amb responsabilitats familiars. La
Carta Social Europea de I'any 1996, en substitucio de la de 1961, prohibeix la discrimina-
cid, directa o indirecta, per rad de sexe i ofereix una proteccio especial en cas d’embaras i
maternitat.

3 Generalitat de Catalunya (2014). “Normativa europea i internacional”, dins dels recursos per als serveis

d’igualtat i qualitat en el treball per a empreses. Recuperat de http://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/igual-

tat_oportunitats_dones_empreses_i_treball/igualtat empreses/sie/recursos/normativa/normativa_europea/.
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http://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/igualtat_oportunitats_dones_empreses_i_treball/igualtat
http://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/igualtat_oportunitats_dones_empreses_i_treball/igualtat

La Comunitat Europea* incorpora el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
a diferents tractats, d’entre els quals destaca el Tractat d’Amsterdam, de I’any 1999, que
avanca en aquest principi sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre treballadors i tre-
balladores i, I’'any 2001, el Tractat de Nica, que reconeix la necessitat d’emprendre accions
positives per fomentar la participacio de les dones en el mercat laboral. Finalment, la versio
consolidada del Tractat de la Uni6é Europea, de I’'any 2012, converteix el principi d’igualtat
d’homes i dones en un valor comu de la UE que els estats membres han de respectar i ga-
rantir. A I'article 3 estableix que la UE ha de fomentar la igualtat d’homes i dones.

La Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea® recull en un unic text el conjunt de
drets civils, politics, economics i socials de la ciutadania de la Unié Europea i de les perso-
nes que hi viuen. Conté un capitol titulat “Igualtat”, que inclou els principis de no-discrimi-
nacio, igualtat de dones i homes i diversitat cultural, religiosa i linguistica.

Es especialment rellevant la Directiva 2006/54,° relativa a I’aplicacié del principi d’igualtat
de dones i homes en materia de treball i ocupacio. Aquesta directiva prohibeix les discrimi-
nacions, directes i indirectes, entre homes i dones pel que fa a les condicions de contracta-
ci6, acomiadament, formacié i promocio professional, aixi com afiliacié a les organitzacions
de persones treballadores o empresaries.

Finalment, la Directiva (UE) 2023/970,’ per la qual es reforca I' aplicacioé del principi d'igual-
tat de retribucié entre homes i dones per un mateix treball o un treball d'igual valor a través
de mesures de transparencia retributiva i de mecanismes per al seu compliment. Aquesta
directiva té prevista la seva transposicié dins la normativa dels estats membres com a més
tard el 7 de juny del 2026.

Ambit de I'estat espanyol

La Constitucié espanyola, a I'article 1.1, estableix la igualtat com a valor superior de I'or-
denament juridic espanyol. A l'article 14 proclama el dret a la igualtat i fa una prohibicio
expressa de la discriminacio per rad de sexe.

4 Eur-lex.europa.eu (2016). Empleo y politica social [en linia]. Recuperat de http://eur-lex.europa.eu/sum-
mary/chapter/employment_and_social policy.html?root_default=SUM_1_CODED%3D17,.SUM_2
CODED%3D1710&locale=es.

5 http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text _es.pdf.

6 http: //eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:204:0023:0036:es: PDF.

7 Publications Office.
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Tot desenvolupant aquesta obligacié constitucional, aixi com les derivades del marc norma-
tiu comunitari en matéria d’igualtat, I’any 2007 es va aprovar la Llei organica 3/2007, de 22
de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH).? L’article 5 d’aquesta llei
estableix la igualtat de tracte i d’oportunitats pel que fa a I’'accés a I'ocupacid, la formacio
i la promocié professionals, aixi com les condicions de treball, tot plegat aplicable tant en
I’ambit de I’ocupacié privada com en el de I'ocupacié publica.

D’aquesta llei cal destacar I'article 45, que concreta les obligacions de les empreses en
materia d’igualtat:

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en
I’ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar
qualsevol mena de discriminacio laboral entre dones i homes, mesures que han de
negociar, i si s’escau acordar, amb els representants legals dels treballadors de la
forma que determini la legislacio laboral.

2. En el cas de les empreses de més de dos-cents cinquanta treballadors, les mesures
d’igualtat a qué es refereix I'apartat anterior s’han d’adrecar a I’elaboracio i aplica-
cio d’un Pla d’igualtat, amb I’abast i el contingut que estableix aquest capitol, que
també ha de ser objecte de negociacio tal com determini la legislacio laboral.®

3. Sense perjudici del que disposa I'apartat anterior, les empreses han d’elaborar i apli-
car un Pla d’igualtat quan s’estableixi aixi en el conveni col-lectiu que sigui aplicable,
en els termes que s’hi preveuen.

4. Les empreses també han d’elaborar i aplicar un Pla d’igualtat, previa negociacio o
consulta, si escau, amb la representacio legal dels treballadors i treballadores, quan
'autoritat laboral hagi acordat en un procediment sancionador la substitucio de les
sancions accessories per I’elaboracio i I'aplicacio del Pla esmentat, en els termes
que es fixin en I'esmentat acord.

5. L’elaboracid i implantacio de Plans d’igualtat és voluntaria per a les altres empreses,
amb la consulta prévia a la representacio legal dels treballadors i treballadores.

justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei _igualtat homes_dones

9 Segons la disposici6 transitoria dotzena del Reial Decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per
garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacio, aquest requisit
també és obligatori per a empreses de cinquanta o més treballadors.

155


http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf.
http://eur-lex.europa.eu/summary/chapter/employment_and_social_policy.html?root_default=SUM_1_CODED%
http://eur-lex.europa.eu/summary/chapter/employment_and_social_policy.html?root_default=SUM_1_CODED%
http://eur-lex.europa.eu/summary/chapter/employment_and_social_policy.html?root_default=SUM_1_CODED%
 http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_es.pdf.
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:es:PDF.
http:// Publications Office.

| article 47 parla sobre la transparéncia en la implantacié del pla d’igualtat:

Es garanteix I'accés de la representacio legal dels treballadors i les treballadores o, si no,
dels mateixos treballadors i treballadores, a la informacié sobre el contingut dels plans
d’igualtat i la consecucio dels objectius.

El mes de marg del 2019 es va publicar al BOE el Reial Decret llei 6/2019, de I’1 de marg,
de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes en el treball i Pocupacio.

La norma conté set articles que modifiquen set lleis amb la finalitat d’incidir de manera di-
recta i efectiva en la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes al treball.

L’article 1 modifica els articles 45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes i s’hi introdueix una nova disposicié transitoria.

De l'article 46 es modifica 'apartat 2 i s’hi afegeixen tres nous apartats 4, 51 6, amb la
redacci6 seguent:

2. Els plans d'igualtat contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables dirigides a re-
moure els obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i homes. Amb
caracter previ s'elaborara un diagnostic negociat, si escau, amb la representacio legal de les
persones treballadores, que contindra almenys les seglients mateéries:

a) Procés de seleccio i contractacio.

b) Classificacio professional.

c) Formacio.

d) Promocio professional.

e) Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.
f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
9) Infrarepresentacio femenina.

h) Retribucions.

i) Prevencio de I'assetiament sexual i per rad de sexe.

10 Segons la disposici6 transitoria dotzena del Reial Decret llei 6/2019, d’1 de marc, de mesures urgents per garan-
tir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupaci6, aquest requisit també és
obligatori per a empreses de cinquanta o més treballadors.

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244.
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Per ultim, el Reial Decret 901/2020," de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igual-
tat 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, té per objecte el desplegament reglamen-
tari dels plans d’igualtat, aixi com el seu diagnostic, incloses les obligacions de registre,
diposit i accés, de conformitat amb el que preveuen la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes, i les previsions que contenen els articles 17.5 i
85.2 del text refos de la Llei de I’Estatut dels Treballadors. | el Reial Decret 902/2020,'? de
13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, que té per objecte establir mesures
especifiques per fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i a la no-discriminacio entre dones i
homes en materia retributiva, a partir del desenvolupament dels mecanismes per identificar
i corregir la discriminacié en aquest ambit i lluitar-hi en contra, promovent les condicions
necessaries i removent els obstacles existents.

A més a I'ambit especific d’universitats, la Llei 3/2022, de 24 de febrer, de convivéncia uni-
versitaria, disposa que el sistema s’orientara a I’educacio en el respecte als drets i llibertats
fonamentals, a la igualtat de drets i oportunitats entre homes i dones i a la igualtat de tracte
i no-discriminacio de les persones per raé de naixement, origen racial o étnic, sexe, religio,
conviccid, edat, discapacitat, orientacié o identitat sexual, malaltia o qualsevol altra condi-
ci6é o circumstancia.

Més recentment la Llei organica 2/2023, de 22 de marg, del sistema universitari,' pre-
veu a I’article 4 que les universitats han de comptar amb els plans que garanteixin la igualtat
de genere a totes les seves activitats, mesures per a la correccio de la bretxa salarial entre
dones i homes, condicions d'accessibilitat i ajustos raonables per a les persones amb dis-
capacitat, i mesures de prevencié i resposta davant de la violéncia, la discriminacio o I'as-
setjament emparades en la Llei 3/2022, de 24 de febrer, de convivencia. Aixi mateix I'article
43 sobre unitats basiques preveu que les unitats d’igualtat seran les encarregades d'asses-
sorar, coordinar i avaluar la incorporacio transversal de la igualtat entre dones i homes en
el desenvolupament de les politiques universitaries, aixi com d'incloure la perspectiva de
genere en el conjunt d'activitats i funcions de la universitat.

1 https://www.boe.es/boe_ catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214-C.pdf.
12 https://www.boe.es/boe_ catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215-C.pdf.

13 Ley Orgénica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario.
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Ambit catala

El reconeixement de la igualtat de dones i homes també esta recollit en diversos textos de
I’ordenament juridic catala.

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de I’any 2006 incorpora la igualtat i els drets de les
dones en diversos punts del seu articulat. Cal destacar 'article 19 del “Capitol I. Drets i deures
de I’ambit civil i social”:

1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat per-
sonal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacio, maltractaments i
de tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes
en tots els ambits publics i privats.

També cal destacar I'article 45, on s’insta els poders publics a adoptar les mesures necessa-
ries per garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors i treballadores:

1.1. Els poders publics han d’adoptar les mesures necessaries per a garantir els drets
laborals i sindicals dels treballadors, han d’impulsar i han de promoure’n la partici-
pacio en les empreses i les politiques d’ocupacio plena, de foment de I'estabilitat
laboral, de formacio de les persones treballadores, de prevencio de riscs laborals,
de seqguretat i d’higiene en el treball, de creacié d’unes condicions dignes al lloc de
treball, de no discriminacio per rad de genere i de garantia del descans necessari i
de les vacances retribuides.

L’any 2015 es va aprovar, per unanimitat, al Parlament de Catalunya la Llei 17/2015, de 21
de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes,'* que té com a objecte establir i regular els
mecanismes i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per raé de
sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.

L’article 28 d’aquesta llei fa referencia a I’article 5 de la Llei 1/2003, de 19 de febrer, d’uni-
versitats de Catalunya, que ha estat modificada per la Llei 7/2022, de 12 de maig, de
modificacio de la Llei 1/2003, d’universitats de Catalunya. Aquesta llei modifica diversos
articles de la llei esmentada per tal de recollir més clarament el dret a I'ensenyament uni-
versitari i a la igualtat d'oportunitats, i encomana al Govern d'articular mesures que facin
més assequibles les despeses de residéncia, menjador i transport.

14 http://portaldoge.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6919/1436051.pdf..
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En I’'ambit de I'abordatge de la violencia masclista cal esmentar la Llei 5/2008, de 24 d’abril,
del dret de les dones a erradicar la violencia masclista, modificada i ampliada per la Llei
17/2020, de 22 de desembre, que amplia ambits i maneres de violéncia, incorpora la pers-
pectiva de la interseccionalitat i inclou la violéncia institucional com un ambit de la violencia
masclista, a més d’incorporar la manca de diligeéncia deguda com una manifestacio de vio-
lencia institucional.
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duccio

abra (UPF), conscient del seu paper clau com a institucié d’educa-
ca en un moén cada cop més interconnectat i divers, impulsa el present
b la voluntat decidida de vetllar per un entorn universitari més inclusiu,
omes amb els valors del respecte, la tolerancia i la justicia social. La diver-
dicid humana, entesa en totes les seves dimensions —sexe, orientacio sexual,
genere, origen étnic, nacional i cultural, capacitat o diversitat funcional, situacio
onomica, edat, religio i espiritualitat, entre d’altres— és reconeguda per la UPF com
font de riquesa academica, cultural i social, que millora significativament I’experiéncia
educativa i enforteix la cohesio de tota la comunitat universitaria.

Aquest Pla s'emmarca dins el context dispositiu vigent i, de manera especifica, en dos marcs:
I’estatal, amb la Llei organica del sistema universitari del 2023 (LOSU), i en el catala, amb el
Pla d’Inclusié i Diversitat a les Universitats Catalanes del 2024 (PIDUC), alineant-se amb altres
normatives catalanes, estatals i europees en matéria d’igualtat substantiva, diversitat i inclusio.

El seu desenvolupament representa una oportunitat per consolidar una cultura universitaria
basada en la convivéncia, el respecte mutu i la promocié d’una ciutadania global, oberta
i plural. La UPF ha estat pionera, des de la seva creacio, en I'atencié de la diversitat fun-
cional a través del servei d’UPF Inclusio, que ha anat treballant el cas de cada persona,
individualment i atenent les diferents necessitats que s’han plantejat en els diversos mo-
ments de la vida de I'estudiantat: en I'acollida, en I'adaptacio curricular que hagi necessitat,
en el seu desenvolupament educatiu i en la realitzacié de les practiques professionals vin-
culades al seu grau.

La UPF també compta des de fa anys amb la Unitat d’lgualtat (Unitat d’lgualtat i Diversitat
des del 2023), que ha anat atenent consultes relatives a discriminacions per raé de sexe,
genere, identitat sexual, entre altres; acompanyant les persones que s’hi han adrecat; infor-
mant sobre els processos de denuncia i les seves implicacions i també tramitant-les, quan
ha estat el cas, en seguiment del protocol aprovat per Consell de Govern a I’abril del 2022.

Escau esmentar, també, I’adopcié del Codi Etic de la UPF, aprovat I’any 2020, que estableix
els principis étics inspiradors de la vida a la Universitat i que, sota el principi d’igualtat, diu
que “la Universitat ha de prendre les mesures necessaries per garantir el compliment del
dret a la no-discriminacio en tots els seus ambits, ja sigui per rad de sexe, orientacio sexual,
identitat o expressio de genere, diversitat funcional, origen, condicié de racialitzacié, creen-
ces religioses o classe social”.

Ara és un moment oportu perquée la UPF no només continui atenent, com ha fet fins ara,
les necessitats que se li adrecin, siné també perquée obri I'escolta a I’atencié d’altres mane-
res de discriminacié i/o malestar que es puguin generar dins i entre la seva comunitat. La
LOSU, promulgada el marg del 2023, requereix que les universitats es dotin especificament
d’unitats no només d’igualtat sind també de diversitat, que poden articular-se de manera
conjunta o separada. Ha estat voluntat politica de la UPF no separar aquestes unitats, ate-
nent, per una banda, I'opinié de les persones expertes de I'ambit, que han assenyalat que,
sovint, les causes que generen malestar a les persones no tenen un origen unic i clar, sind
multidimensional. Per una altra banda, la recerca academica consolidada parteix de la inter-
seccionalitat que conforma qualsevol condici6 humana, de manera que no tindria tampoc
sentit crear unitats diferenciades per a cadascun dels eixos en els quals es pot desplegar la
diversitat, sind que precisament s’ha prioritzat abordar la persona, en tota la seva complexi-
tat, en la seva particular combinacio, vivencia i expressio de totes les variables que definei-
xen la seva condicié.

L’actual Pla de Diversitat de la UPF s'ha elaborat a partir d'una diagnosi previa, a I’entorn
de sis eixos d’analisi —diversitat funcional, diversitat sexual i d'identitat de genere, diver-
sitat etnica i cultural, diversitat socioeconomica, diversitat religiosa i espiritual, i diversitat
d'edat-, que ha permes cartografiar la realitat de la comunitat universitaria i identificar-ne
els punts forts i les arees de millora. A partit d’aqui, el Pla de Diversitat s'estructura, en
plena consonancia amb el procediment utilitzat al PIDUC, a I’entorn de sis eixos d'actua-
cio prioritaris: (1) transicid cap a la comunitat universitaria, (2) cultura inclusiva i diversa, (3)
acompanyament i participacio en la vida universitaria, (4) accessibilitat i disseny universal a
tots els ambits, (5) transicié cap al mercat laboral i (6) coordinacié i establiment d’un marc
comu d’actuacions. Dins de cadascun d'aquests eixos d’actuacio s'han definit els objec-
tius estrategics i especifics, acompanyats d'una proposta d'accions que es concreten al
final d’aquest document. Amb el desplegament d'aquestes accions, es pretén construir
un entorn on la igualtat d'oportunitats i la plena inclusié siguin una realitat per a tota la co-
munitat universitaria.
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‘eixos d’analisi i fonts d’informacio

La diagnosi previa s’ha realitzat a partir d’'una metodologia mixta que combina eines quan-
titatives i qualitatives amb I’objectiu d’obtenir una visié completa i representativa de I’estat
de la diversitat a la Universitat. Aquesta metodologia ha inclos tres elements. En primer lloc,
s’ha fet una recollida de dades demografiques disponibles desglossades per variables clau
com genere, edat, origen étnic, situacié socioeconomica i discapacitat, entre altres; identifi-
caci6 de patrons i possibles disparitats en la representacié de diversos col-lectius. En segon
lloc, s’ha fet una recollida de dades subjectives a partir d’entrevistes en profunditat amb
representants de diferents col-lectius de la comunitat universitaria (estudiantat, PDI, PTGAS
i altres) i de dinamiques de grups de participacio per recollir percepcions, experieéncies i
propostes de millora per part de col-lectius diversos; enquestes dirigides a tota la comunitat
universitaria, amb preguntes adaptades per analitzar les variables clau de la diversitat i I'ava-
luacié de la percepcio d’inclusid, accessibilitat i representacio dins la Universitat, aixi com
del grau de coneixement i satisfaccio amb les politiques existents. En tercer lloc, s’ha fet una
recollida de dades qualitatives objectives, en I’'annex 8 de la diagnosi, a través dels informes,
avaluacions internes i altres documents elaborats per la UPF o institucions externes, amb
I’objectiu de complementar I'analisi.

La diagnosi ha permes identificar les barreres existents (fisiques, sensorials, socials i cultu-
rals) per poder dissenyar politiques i programes efectius que les superin. Per exemple, en-
tendre les necessitats de la diversitat funcional pot conduir a millores en les infraestructures,
mentre que |'analisi de la diversitat etnica i cultural pot influir en el disseny dels plans d'es-
tudis i les estrategies de sensibilitzaci6. De la mateixa manera, abordar la diversitat sexual
i d'identitat de génere o la diversitat socioeconomica és crucial per garantir |'éxit acade-
mic de tot I’estudiantat. En definitiva, aquesta aproximacié sistematica no només promou
I'equitat, sind que també enriqueix la qualitat de I'educacio i la investigacio, fomentant una
cultura de respecte i d’innovacié.

Figura 1. Eixos d’analisi
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Com s’ha dit, els punts forts i les arees de millora del Pla s'han estructurat al voltant de sis
eixos d’analisi (vegeu la figura 1). Aquests eixos representen les dimensions més rellevants
que poden impactar en |'experiencia academica, social i professional de les persones dins
de la Universitat. El Pla de Diversitat aspira a dissenyar politiques i programes que abordin
eficacment tant les necessitats especifiques de cada eix d’analisi com les experiéncies
uniques que sorgeixen de la combinacié de diferents condicions, circumstancies i manifes-
tacions de la condicié humana.

Aquest Pla de Diversitat parteix d'una perspectiva interseccional de la diversitat, ja que va
meés enlla d'una simple suma de categories. L'enfocament interseccional revela com les
experiencies de les persones estan profundament modelades per la convergéncia de mul-
tiples condicions humanes i els sistemes de poder associats. Aixo permet que els plans de
diversitat abordin les maneres més subtils i complexes de discriminacid, assegurant que les
politiques i les iniciatives siguin inclusives i rellevants per a totes les persones, especialment
aquelles que es troben en la interseccio de diverses categories oprimides. Per tant, el Pla
considera els sis eixos estructuradors tant individualment com en la seva interseccionalitat.
Aquesta mirada integral és indispensable per dissenyar estrategies que promoguin una
igualtat real i una inclusié significativa dins de qualsevol organitzacio.
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3.1 Generals

Punts forts

— Existencia de la Unitat d’Igualtat i Diversitat: hi ha una Unitat d’Igualtat amb una
llarga trajectoria que ara ha ampliat el seu ambit d’actuacio6 per incloure la diversitat. En
aquesta Unitat també esta inclos I’ambit de la inclusid, amb un alt grau d’experiéncia i

3. Punts forts 1
arees de millora

o ® — Cal establir mecanismes d'avaluacio: la necessitat de garantir mecanismes d'avalu-
1 e I l | 1 C a | S acio de I'impacte de les iniciatives existents (o la seva abséncia) és una mancanca general
que també afecta aquest ambit, ja que impedeix mesurar-ne el progrés.

— Nou ambit de gestio: la gestio de la diversitat és un novetat a la Universitat. En aquest

coneixement que es remunta als inicis de la Universitat.

sentit, es recullen accions dins del Pla de Diversitat per tal de desenvolupar una estrategia
global per a la inclusi6 en aquest ambit, elaborar un protocol de diversitat i establir cir-

Aquest apartat ressegueix la diversitat a la UPF,
desglossant-la en els sis eixos abans esmentats (di-
versitat funcional, diversitat sexual 1 d'identitat de . e Lo S .

. s . . . . . . . cedeix a la universitat, conseqiiéncia d'una major diversitat de la societat catalana, fa
genere; dlverSItat etnica 1 Cultural, dlverSItat SOCl1- que la universitat s’hagi de plantejar quina resposta dona a noves situacions que ja s’han
Oeconémica , diversitat I‘eligiosa 1 espiritual 1 diver- presentat préviament en altres nivells educatius pero que encara no havien estat objecte
itat d'edat). Per a cada eix, s’identifiquen els punts dratencio a la universitat.
ts i les arees de millora, elements que permetran
nir els objectius i les accions que confor

cuits d’atenci6 a ’estudiantat.

— Estudiantat més divers: el creixement en la diversitat d’origens d’estudiantat que ac-
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3.2 Diversitat funcional i discapacitat

Aquesta seccié detalla la situacié de la diversitat funcional i la discapacitat tant entre I'estu-
diantat com entre el personal de la UPF. L'analisi segiient desglossa els aspectes més des-
tacats i les arees de millora.

Punts forts

— Dades segmentades per genere i col-lectiu: la disponibilitat de dades desglossades
per identitat de genere (dones, homes, no-binari) i per col-lectiu (estudiantat, PDI, PTGAS)
és un punt fort considerable. Permet una analisi més acurada de les tendencies i ajuda a
identificar possibles disparitats o particularitats en cada grup, com ara la baixa preseéncia
d’homes amb discapacitat en el col-lectiu del PDI (0,2%) o la major proporcié de dones amb
discapacitat a la plantilla (2,8 %) respecte dels homes (1,6 %).

— Detall del grau de discapacitat: la classificacio del grau de discapacitat (entre 33% i
64%, entre 33% i 64% amb ajuda de tercers, i major del 65%) proporciona una visio més ma-
tisada de les tipologies de discapacitat presents, la qual cosa pot ajudar a planificar suports
personalitzats, tals com adaptacions fisiques, digitals i/o academiques.

— Reconeixement de la complexitat dels factors: la diagnosi sobre diversitat funcional
i discapacitat suggereix que les diferéncies observades podrien respondre a diversos factors
(generacionals, perceptius, declaratius, barreres d'accés, etc.).

— Consolidacioé de ’atencié personalitzada a ’estudiantat amb necessitats edu-
catives especials: la UPF ofereix serveis d’inclusio des de la creacié de la Universitat i
disposa de I'expertesa i el coneixement per a I'atencié i 'acompanyament indispensables
per a la plena inclusi6 de 'estudiantat amb diversitat funcional. A més a més, hi ha tutors de
necessitats especials a cada estudi.

— Coordinacié entre serveis i entitats: s’ha comencat a treballar amb la “xarxa d’inclu-
si6”, formada pel personal tecnic d’'UPF Inclusio, els tutors de necessitats especials i els co-
ordinadors de docéncia de les UGA. També, es treballa amb el Servei de Relacions Interna-
cionals, el Servei de Carreres Professionals, el Oficina de Contractacié Publica i el Servei de
Postgrau i Doctorat. A més, UPF Inclusi6 es coordina amb entitats externes com la Fundaci6
Vidal i Barraquer per a la prestacio6 del servei d’atencio psicologica i la realitzacié d’entrevis-
tes per a les adaptacions curriculars.

— Existéncia d’'una normativa sobre adaptacions docents: la UPF disposa d'una nor-
mativa que regula les adaptacions docents per a I'estudiantat amb situacions que poden re-
querir un tractament especific de la UPF (discapacitat, afectacions, altes capacitats, necessi-
tats socioeconomiques, violencia masclista o familiar, transicié de genere o maternitats).
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Arees de millora

— Manca de dades historiques o de context comparatiu: l'abséncia de dades d'anys
anteriors o de dades comparatives amb altres universitats o sectors limita la capacitat de
contextualitzar les xifres pel que fa al PTGAS i al PDI. No es pot determinar si les tenden-
cies sOn augments, estancaments o minves, ni si la UPF se situa per sobre o per sota de la
mitjana en el sector pertinent.

— Dificultat per donar resposta al gran nombre d’estudiantat amb necessi-
tats educatives especials: el volum de I'estudiantat que presenta necessitats educati-
ves especials és gran. Actualment, el programa UPF Inclusi6 té un total de 429 estudiants
donats d'alta (279 dones, 149 homes i 1 persona no binaria), dels quals 95 disposen del
certificat oficial de reconeixement del grau de discapacitat emes per la Generalitat de
Catalunya. També s’ha detectat un alt nombre de casos de complexitat, especialment en
Iambit de la salut mental, que requereixen una actuacié immediata.

— Dificultat per donar resposta al gran nombre d’estudiantat  internacional
amb necessitats educatives especials: hi ha hagut un increment del 50% de les altes
d’estudiantat internacional al programa UPF Inclusi6. A aquest fet s’hi suma la dificultat
de I'idioma i la complexitat de la situaci6 d’estar lluny del seu pais.

— Alta protecci6é de dades personals: aquest ambit fa una gestio de dades altament
sensibles de salut, amb importants restriccions sobre que es pot compartir o delegar.

En sintesi, les dades disponibles ofereixen una base solida per fer la diagnosi en aquest
ambit. No obstant aix0, cal buscar solucio al gran nombre d’estudiantat que tenen neces-
sitats educatives especials, per tal d’assegurar la seva inclusié plena a la vida universitaria
i a I’activitat docent.
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3.3 Diversitat sexual i d’identitat de genere

Aquest apartat analitza les politiques i practiques de la UPF relatives a la diversitat sexual
i de genere. A continuacio, es presenten els punts forts i les arees de millora identificats.

Punts forts

— Definicio de la diversitat sexual: la diagnosi destaca per una definicié amplia i preci-
sa de la diversitat sexual i de genere, que inclou orientacions sexuals, identitats i expres-
sions de genere i la importancia d'un entorn inclusiu.

— Compromis per revisar el Protocol contra les Violéncies Masclistes: el Tercer
Pla d’Igualtat de la UPF inclou una acci6 per actualitzar el Protocol contra les Violéncies
Masclistes en aquest sentit.

— Procediment de canvi de nom sentit: 1'existencia d'un procediment des del 2017
que permet a 'estudiantat i als treballadors modificar el nom en documents interns sense
requisit legal de canvi de DNI és un aveng significatiu en 'ambit del reconeixement de la
identitat de genere i els drets LGBTIQA+.

— Adhesié a xarxes d'inclusié: la participacié de la UPF en la Red de Universidades por
la Diversidad (RUD) demostra un compromis institucional amb la promoci6 de la diver-
sitat i la igualtat d'oportunitats en 'ambit estatal.

— Incorporacio6 del camp “genere”: a partir del curs 2025-2026 es recull la identitat
de genere (home/dona/no-binari/prefereixo no respondre) en I’aplicacié de matriculacio
de 'estudiantat i, a partir del 2026-2027, en tots els documents de recollida de dades de
la Universitat.

Arees de millora

— Visibilitat i difusi6 dels protocols: baixa visibilitat del Protocol contra les Violencies
Masclistes. S'observa una estrategia de comunicacio feble per difondre el Protocol entre
la comunitat universitaria, la qual cosa en limita el coneixement i la confianca en la seva
efectivitat. En aquest sentit, 'objectiu operacional 0010.2 del Pla d’Igualtat recull la mi-
llora en la comunicaci6 i la visibilitat del Protocol. Aixo és pertinent per desplegar el Pla
de Diversitat.

— Poca visibilitat de les accions de la Red de Universidades por la Diversidad
(RUD): les iniciatives derivades de l'adhesié a la RUD no soén prou visibles dins de la
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comunitat universitaria.

— Abseéncia d'un pla d'accid integral: manca un Pla d'Acci6 LGBTIQA+: la UPF no
compta amb un programa o un pla institucional que estableixi objectius clars per promo-
cionar la inclusio6 i protegir el col-lectiu LGBTIQA+. Aixo pot resultar en accions descon-
nectades i sense una direcci6 estrategica. El nou Pla de Diversitat, des de la perspectiva
interseccional, també ha d’incloure accions que incorporin aquest col-lectiu.

— Manca de formaci6 regular per al PDI: absencia de formacio regular per al perso-
nal docent i investigador (PDI). No es compta amb un pla de formacio6 per al PDI sobre
diversitat sexual i de genere. Aquesta mancanca pot generar desconeixement i dificultats
en l'aplicaci6é de bones practiques inclusives.

En resum, la UPF ha establert bases importants per a la inclusié de la diversitat sexual i de
génere a través dels seus protocols i I'adhesié a xarxes. No obstant aixo, per garantir un
entorn veritablement inclusiu i lliure de discriminacio, és crucial millorar la visibilitat, I'aplica-
ci6 efectiva de les politiques existents i desenvolupar un pla d'accié integral amb formacio
per a tot el personal.

175



3.4 Diversitat etnica, nacional i1 cultural

Aquest apartat avalua les politiques i practiques de la UPF relatives a la diversitat étnica,
nacional i cultural.

Punts forts

— Suport a 'estudiantat internacional: la UPF ofereix suport per a I'estudiantat in-
ternacional, com ara 'acompanyament en tramits administratius, sessions d’orientacio i
activitats d’acollida, cosa que pot facilitar I'adaptacio i la integracio inicial d'un segment
de l'estudiantat amb una diversitat cultural inherent.

— Adhesio a xarxes de diversitat: la participacio de la UPF en la Red de Universidades
por la Diversidad (RUD) i en la xarxa catalana XT UNINCAT demostra un compromis
institucional amb la promoci6 de la diversitat i la igualtat d'oportunitats.

Arees de millora

— Nou ambit de gestio: la gestio de la diversitat etnica i cultural és una novetat a la Uni-
versitat. Cal preguntar-se i, si escau, abordar les necessitats o la discriminacié que puguin
experimentar les persones de les minories etniques, nacionals o culturals o dels col-lectius
racialitzats dins la comunitat universitaria. En aquest sentit, es recullen accions dins del
Pla de Diversitat per tal de desenvolupar una estrategia global per a la inclusi6 en aquest
ambit, elaborar un protocol de diversitat i establir circuits d’atenci6 a I’estudiantat.

En resum, el protocol sobre la diversitat que es desenvolupi tindra en compte aquesta vari-
able. Per promoure un entorn veritablement inclusiu, és crucial que la Universitat desenvo-
lupi una estrategia activa i orientada a I'accioé en aquest ambit.
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3.5. Diversitat socioeconomica

Aquest apartat analitza en detall les politiques i les practiques de la UPF treballades en
I'informe “La Universitat per a tothom”, pel que fa a la diversitat socioeconomica, amb
I'objectiu d'avaluar si les mesures existents cobreixen les necessitats de I'estudiantat amb
condicions economiques desfavorides i identificar possibles barreres.

Punts forts

— Reconeixement de la complexitat de les barreres socioeconomiques: la di-
agnosi s’inicia amb una definici6 exhaustiva de la diversitat socioeconomica, reconeixent
que les barreres van més enlla de la matricula i inclouen, per exemple, despeses de trans-
port, allotjament i participaci6 en activitats complementaries. Aquesta visio de conjunt és
fonamental per abordar la problematica.

— Flexibilitat en la dedicaciéo academica: la possibilitat que I'estudiantat opti, a
primer curs, per un regim d'estudis a temps parcial per motius economics i que, en cursos
posteriors, no tinguin un limit de crédits minims per matricular sén mesures importants
que faciliten la conciliaci6 entre estudis i treball i permeten la continuitat academica a
molts estudiants.

— Programes de suport a ’estudiantat amb 'objectiu de promoure 1'equitat:
la UPF ha impulsat diversos programes de suport a I’estudiantat o s’hi ha integrat amb
I'objectiu de promoure I'equitat. Entre aquests, cal esmentar el programa Prometeus, que
ofereix suport social, academic i economic a joves en situacié socioeconomica desfavorida
durant la transici6 de I'ensenyament secundari a la universitat i al llarg de la seva trajecto-
ria universitaria. També destaca el programa UniMentor, que contribueix a la inclusio i el
desenvolupament académic, personal i social de I'estudiantat en situaci6 de vulnerabilitat
mitjancant l'acompanyament d'un estudiant-mentor. A més, la Universitat compta amb
projectes de suport per a tot 'estudiantat, com el Programa de Tutors de les facultats, el
Servei d'Assessorament Psicologic, aixi com 1'ajut dels Fons Refugi, destinat a I'estudian-
tat de la UPF que necessiten refugi.

— La Universitat per a tothom: s’ha elaborat un informe de la situaci6 actual amb re-
laci6 a 'accés a la Universitat que inclou una diagnosi i unes propostes d'actuacio per tal
d’intervenir per aconseguir una major equitat en ’accés i la permanencia de I'estudiantat
ala UPF.

— Existéncia de beques UPF per a estudiants amb necessitats socioeconomi-
ques: ajudes com el Programa de Beques Salari, destinat a a ’estudiantat en condicions
d'accedir a la universitat per primera vegada, amb escassos recursos economics, o els
Ajuts a ’Estudi de la Comunitat, adrecats a ’estudiantat dels centres propis de la UPF,
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matriculats en ensenyaments oficials de grau i de master, que es trobin davant de dificul- En conclusié, la UPF ha implementat mesures importants per donar suport a la diversitat
tats economiques importants. socioeconomica, especialment a través de beques, la flexibilitat académica i el nou projec-
te “La Universitat per a tothom”. No obstant aix0, la manca d'un enfocament integral i de
mecanismes eficagos de difusié i de seguiment, juntament amb les limitacions en algunes
ajudes especifiques, evidencien la necessitat d'una estratégia més cohesionada i amplia
per garantir la plena inclusié de I'estudiantat.

— Modalitat d’estudis a temps parcial: amb la modificaci6 de la Normativa academica
de grau que el Consell de Govern va aprovar el juliol del 2025, canvia el tractament de la
modalitat d’estudis a temps parcial. Actualment, la distinci6 de temps complet/temps
parcial és només per al primer curs dels estudis, quan hi ha I'obligacié6 d'un nombre mi-
nim de credits per matricular (la totalitat dels credits, si s’estudia a temps complet; la
meitat, en la dedicaci6 a temps parcial). A partir de segon curs, no hi ha obligaci6 d’un
minim de credits per matricular, i per tant es fa innecessari haver de demanar el pas a
temps parcial, de manera que se simplifica la gesti6é d’aquestes qiiestions.

Arees de millora

— Manca d’equitat en ’accés a la universitat: la UPF, com totes les universitats del
sistema catala, s'enfronta al repte de la manca d'equitat social en 1'accés a la universitat,
especialment visible en la baixa representacioé d’estudiantat procedent de barris amb in-
dexs socioeconomics més baixos.

— Tipologia de I’estudiantat: en la composici6 socioeconomica de I'estudiantat es de-
tecta una concentraci6 de classes socioeconomicament elevades (60%) i la prevalenca de
progenitors amb estudis universitaris (igual que en la resta del sistema, 50%). Pel que fa
el seu origen, la majoria provenen del sistema ptiblic. Amb tot, en 6 graus d’alta matricu-
la, el 60% provenen de centres concertats i privats. També, hi ha baixa presencia d’estudi-
antat de centres d'alta complexitat (93 de nou accés el curs 2024-2025) i un percentatge
de becats inferior al d'altres universitats publiques de Barcelona.

— Barreres en l’accés: notes de tall elevades (més de la meitat dels graus de la UPF
superen 1'11,5), més altes que en la resta del sistema; exigencia horaria: dedicaci6 en ho-
rari de mati i tarda o franges al llarg del dia en la majoria de graus i cursos (més alta que
en la resta del sistema, on la meitat treballa i estudia).

— Insuficient difusié i accés a la informacio: es detecta poca eficacia en el mecanisme
de comunicaci6 o difusi6 de les ajudes existents. Aixo pot provocar que molts estudiants
desconeguin I'existéncia de beques i suports disponibles, fet que en limita I'accés a aquells
que més els necessiten.

— Seguiment insuficient de 1'efectivitat de les ajudes: no hi ha un sistema de segui-
ment per analitzar si 'estudiantat que més ho necessita pot accedir efectivament a les aju-
des o si aquestes son suficients per cobrir les seves despeses i garantir la seva permanencia.
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3.6.Diversitat religiosa i espiritual

Aquest informe avalua I'estat de la diversitat religiosa i espiritual a la UPF, examinant com
es promou el respecte i la llibertat de creences, i si hi ha mecanismes per evitar la discrimi-
nacié per motius religiosos.

Punts forts

— Reconeixement en la normativa de convivencia: el Codi Etic i les Normes de con-
vivencia de la UPF estableixen un compromis amb el respecte a la diversitat de creences i
la igualtat de tracte per a tothom, independentment de la seva religioé o conviccions. Aixo

proporciona un fonament normatiu basic per a la no-discriminacio.

Arees de millora

— Nou ambit de gestio: la gestio de la diversitat religiosa i espiritual és una novetat a la
Universitat. En aquest sentit, es recullen accions dins del Pla de Diversitat per tal de de-
senvolupar una estrategia global per a la

— no-discriminacidé en aquest ambit, elaborar un protocol de diversitat i esta-
blir circuits d’atencié a ’estudiantat.

— Drets en la llibertat religiosa: cal assegurar el compliment del marc legal vigent i
establir mecanismes clars per resoldre conflictes derivats d'aquests drets fonamentals.

En resum, la UPF expressa un compromis general amb el respecte a la diversitat religiosa en
la seva normativa de convivéncia. Per tal de garantir la plena llibertat de religié i la no-discri-
minacio, cal que la Universitat inclogui aquesta perspectiva en el nou protocol de diversitat.
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3.7. Diversitat d’edat

Aquest apartat detalla I'analisi de la diversitat d'edat a la UPF, explorant com les se-
ves politiques aborden les necessitats de les diferents generacions presents a la co-
munitat universitaria.

Punts forts

— Reconeixement de la diversitat d'edat: la diagnosi destaca la importancia de la co-
existencia de diferents generacions i les seves diverses necessitats d'aprenentatge, trajec-

tories i experiéncies, fet que demostra una consciéncia sobre aquest ambit.

— Programes adrecats a majors de 50 anys: el programa UPF Sénior posa a 'abast
de les persones de 50 anys o més unes 180 assignatures, aproximadament, organitzades
trimestralment que permeten compartir aula amb l'estudiantat de grau.

— Vinculacié a la UPF després de la jubilacié: amb 1'objectiu que el personal de la
UPF, tant PDI com PTGAS, que es jubila pugui continuar mantenint un vincle amb la
Universitat més enlla de la relacié professional ja finalitzada, es permet continuar gaudint
d’un conjunt de serveis i condicions especials. A més, el programa Talent Senior UPF té
per objectiu afavorir I'establiment d’una relacié amb les persones jubilades que volunta-

riament vulguin mantenir la seva implicacié amb la Universitat.

— Intergeneracionalitat a ’ambit de la recerca: 'ambit de la recerca de la Universitat
és eminentment intergeneracional (conviveéncia en grups de recerca, supervisié de tesis
doctorals, jornades de recerca, etc.). Aquesta realitat fa que aquest ambit sigui divers
quant a les edats i que asseguri el relleu generacional.

Arees de millora

— Incloure la perspectiva intergeneracional en el desenvolupament de projec-
tes estrategics de la Universitat: és fonamental que la UPF estableixi politiques que
garanteixin 'equitat en 'accés, la permanencia i la participacio plena de les persones de
totes les edats en la comunitat universitaria.

— Desenvolupar nous programes de formacio: cal desenvolupar programes de for-
maci6 al llarg de la vida que permetin 'accés a estudis universitaris de persones que no es-
tan en la franja d’edat a la qual prototipicament s’adrecen els estudis universitaris oficials.

En sintesi, la UPF disposa d’instruments com la formacié continua que, tangencialment,
aborden la diversitat per edat. Aixd no obstant, cal garantir la plena inclusié i el suport adap-
tat a les necessitats de totes les generacions dins la seva comunitat universitaria.
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4. Objectius,
seguiment 1
calendari

A partir de la identificaci6 dels punts forts i les arees
de millora en cadascun dels eixos d’analisi, 1 en con-
sonancia amb les recomanacions del PIDUC, s'han
establert sis eixos d'actuacié prioritaris que estruc-
turen el Pla de Diversitat de la UPF. Dins de cada eix
d’actuacid, s'han definit objectius estrategics (metes
generals 1 a llarg termini) i els objectius especifics
detallats i, finalment, les accions o tasques concre-
tes que s’han de dur a terme per assolir els objectius
especifics. Les accions proposades busquen no no-
més millorar la inclusio i el respecte a la diversitat en
general, sin6 també garantir la igualtat de tracte i la
no-discriminacio, especialment en aquells ambits o
s'ha identificat una necessitat més gran d'i
i d'implementacié de mesures corr

Figura 2. Eixos d’actuacio del Pla de Diversitat (Font: PIDUC)

Eix 3

Acompanyament
i participacio

en la vida
universitaria

Eixos

d'actuacio
) \ / HE

Coordinacio i Accessibilitat
establiment d'un i dissen

marc comu universal a
d'actuacions tots els ambits

Eix 5

Transici6 cap al
mercat laboral

Per a cada accio proposada, s'especifica el col-lectiu al qual s'adreca, el responsable de la
seva execucio i el calendari previst per a la seva implementacié. Aquesta metodologia asse-
gura un seguiment eficient i una assignacio clara de responsabilitats, elements fonamentals
per transformar la diversitat en una realitat tangible i efectiva a la Universitat.
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4.1 Objectius estrategics

En aquest apartat s’indiquen els objectius estrategics per promocionar la inclusié i la diver-
sitat a la Universitat, abordant els sis eixos d’actuacié proposats pel PIDUC (vegeu la figura
2). Des de la transicio cap a la universitat i I'acollida de I’estudiantat, fins a la transicio cap al
mercat laboral, passant per un seguit d’ambits entremig, el text detalla els objectius estrate-
gics clau. També es posa I'accent en la coordinacio interuniversitaria i amb I'administracio
publica, tot amb la finalitat de garantir una comunitat universitaria més equitativa i diversa.

1. Eix d’actuacio: transicio cap a la universitat

— Objectiu 1.1. Promocionar i estimular un accés inclusiu que promogui una comunitat
universitaria acollidora de la diversitat.

— Objectiu 1.2. Vetllar per una acollida a la universitat inclusiva i que atengui les diversitats.

2. FEix d’actuacio6: cultura inclusiva 1 diversa

— Objectiu 2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i de no-discrimina-
ci6 amb la diversitat.

— Objectiu 2.2. Fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i a la no-discriminacié en I'eco-
sistema universitari.
3. Eix d’actuacio: acollida, acompanyament i participaci6 en la vida

universitaria

— Objectiu 3.1. Proporcionar acompanyament en |'accés, la permanéencia, la mobili-
tat i les practiques.

— Objectiu 3.2. Promoure i potenciar la participacio activa de la comunitat universitaria en
la construccié d’universitats inclusives i acollidores de la diversitat.

— Objectiu 3.3. Fornir d’espais d’assessorament, suport psicologic i orientacié academica.

— Objectiu 3.4. Assegurar la transparencia en inclusio i tractament de la diversitat.
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4. Eix d’actuacio: accessibilitat i disseny universal a tots els ambits

— Objectiu 4.1. Maximitzar I'accessibilitat als diferents ambits de la universitat.

5. Eix d’actuacio: transici6 cap al mercat laboral

— Objectiu 5.1. Promoure practiques en entitats inclusives, accessibles, amb igualtat de
tracte i no-discriminacio a I’estudiantat

— Objectiu 5.2. Promoure estratégies per millorar la igualtat d’oportunitats per a la inser-
cio laboral de I'estudiantat.
6. Eix d’actuacio: coordinacié i1 establiment d'un marc comu

d’actuacions

— Objectiu 6.1. Fomentar la col-laboraci6 i I'intercanvi de bones practiques a esca-
la interuniversitaria.

— Objectiu 6.2. Fomentar la coordinaci6 de les universitats amb I’administracio publica.
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4.2 Objectius, accions, responsables i calendari

EIX D’ACTUACIO: TRANSICIO CAP A LA UNIVERSITAT

2. EIX D’ACTUACIO: CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS

OE1.1. 001.1.1. Consolidar | 1. Incloure la perspectiva de diversitat | PDI i estudiantat | Gabinet del 2027
Promocionar programes d’infor- en les visites en centres de batxillerat Rectorat / Servei

i estimular un macid i orientacié i en les jornades de portes obertes de Projeccié

accés inclusiu per a I'estudiantat i les fires d’ensenyament. Institucional

que promogui una | de batxillerat i cicles

comunitat universi- | formatius i altres

taria acollidora de | vies d’accés a la

la diversitat. universitat.

OE1.2. Vetllar per | 001.2.1. 2. Intensificar la promocié de progra- Estudiantat Area de Projectes 2026-2027

una acollida a la

Desenvolupar i

mes de mentoria que fomentin la

Transversals

universitat inclusiva | promoure una acollida diversitat (ex. UniMentor, Prometeus, i Comunitat.
i que atengui les inclusiva, amb igualtat suport a les persones refugiades...). Sostenibilitat,
diversitats. de participacio, Atencio i
igualtat de tracte i Compromis
no-discriminacié. Universitaris
/ Gabinet del
Rectorat. Servei
de Projeccid
Institucional
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OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE2.1. Garantir una | 002.1.1. Implementar | 3. Actualitzar el protocol d’inclusié Estudiantat Area de Projectes 2026
cultura inclusiva, mesures que fomentin i el procediment per sol-licitar Transversals
d’igualtat de tracte |la igualtat de tracte adaptacions académiques. i Comunitat.
ide i la inclusié de la Unitat d'lgualtat i
no-discriminacio diversitat en tots els Diversitat
amb la diversitat. | aspectes ientornsde |4, Estructurar i sistematitzar la Comunitat Area de Projectes | 2027
la vida universitaria. preséncia de les dades sobre universitaria Transversals
diversitat a la web de la Universitat. i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i
Diversitat / Gabinet
del Rectorat. Servei
d'Estrategia, Dades
i Qualitat
002.1.2. Fomentar 5. Fer formacio sobre necessitats i PTGAS i PDI Area de Tecnologia | 2026-2029
la incorporacié recursos existents d’inclusio i diversi- i Recursos
del coneixement tat per al personal de la Universitat. d’Informacio. La
sobre la inclusié i Factoria (CLIK) /
la perspectiva de Area de Projectes
diversitat amb un Transversals
enfocament i Comunitat.
interseccional en els Unitat d'lgualtat i
serveis universitaris, Diversitat
inclosos els de 6. Promoure que les fonts utilitzades en | Estudiantat Vicerectorat 2026-2029
docencia, recerca i la docéncia i la recerca representin de Planificacié
transferencia. adientment la diversitat que hi hagi Académica
en les comunitats academiques
de cadascuna de les disciplines
en les quals treballa la UPF i que
aixd quedi reflectit adequadament
en els materials de docéncia.
7. Impulsar la negociacié amb les Comunitat Area de Projectes 2026-2029
entitats externes amb les quals col- | universitaria Transversals
labora la UPF d’un percentatge de i Comunitat.
places en residéncies universitaries Sostenibilitat,
per a col-lectius vulnerables (per- Atencio i
sones amb discapacitat, persones Compromis
amb baixos ingressos, persones Universitaris
refugiades, persones trans).
8. Incorporacio d’estrategies Estudiantat Area de Projectes 2027-2029
d’inclusié a I’esport universitari. Transversals
i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i
Diversitat
9. Organitzacié d’activitats de Comunitat Area de Projectes 2026-2029
sensibilitzacié en col-laboracio universitaria Transversals
amb associacions vinculades i Comunitat.
a la diversitat (associacions Unitat d'lgualtat i
LGBTQA+, antiracistes, etc.). Diversitat
10. Difusié de bones practiques per PDI Vicerectorat 2027
incorporar questions de diversitat de Planificacié
a la recerca i la docencia. Académica /
Vicerectorat de
Recerca / Area
de Projectes
Transversals
i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i
Diversitat
OE2.2. Fer efectiu | 002.2.1. Identificar, 11. Elaborar un protocol d’igualtat Comunitat Area de Projectes 2026-2027
el dret a la igualtat | prevenir i intervenir de tracte i no-discriminacié que universitaria Transversals
detracteiala en situacions de estableixi mecanismes clars de i Comunitat.
no-discriminacié discriminacio i prevencio, deteccid, denuncia i Unitat d'lgualtat i
en I'ecosistema assetjament. intervencié en casos de desigualtat Diversitat
universitari. de tracte o discriminaci6.
002.2.2. 12. Incloure la perspectiva de diver- Estudiantat Area de Docéncia | 2026-2029
Transversals Promocionar la / Vicerectorat d’In-

participacié universal
en els programes

de mobilitat
interuniversitaria.

sitat en I'organitzacié de jornades
informatives sobre els programes
de mobilitat interuniversitaris.

ternacionalitzacio.
Servei de Relacions
Internacionals
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3. EIX D’ACTUACIO: ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA VIDA UNIVERSITARIA

OES3.3. Fornir 003.3.1. Millorar 22. Disposar de punts d’atencié o “punts Comunitat | Gerent / Area de 2026-2027
d’espais I'accés al suport blaus”, fisics i/o virtuals, on adrecar-se | universitaria | Projectes Transversals i
d’assessora- psicologic. en cas de malestar emocional. Comunitat. Sostenibilitat,
ment, suport Atenci6 i Compromis
psicologic Universitaris
i orientacio 23. Ampliar el cataleg de serveis del SAP. | Comunitat | Gerent / Area de 2026-2028
acadéemica. universitaria | Projectes Transversals i
Comunitat. Sostenibilitat,
Atenci6 i Compromis
Universitaris
0083.3.2. 24. Facilitar espais de foment del benestar | Comunitat | Gerent / Direcci6 de 2026-2027
Impulsar espais emocional o “espais blaus”, fisics universitaria | campus / Area de
comunitaris i xarxes i/o virtuals, a cada campus. Projectes Transversals
d’assessorament. i Comunitat. Unitat
d'lgualtat i Diversitat
25. Obtenir i difondre un protocol Comunitat | Area de Projectes 2026
per prevenir el suicidi. universitaria | Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat,
Atencié i Compromis
Universitaris / Geréncia
/ Area de Persones
i Desenvolupament
Organitzatiu. Oficina de
Prevencié de Riscos
Laborals
OE3.4. 003.4.1. Facilitar 26. Millorar la visibilitat dels serveis i recur- | Comunitat | Area de Projectes 2026
Assegurar la I'accés a la infor- sos disponibles en mateéria d’equitat, universitaria | Transversals i Comunitat.
transparencia macioé dels serveis diversitat i inclusio; també en la informa- Unitat d'lgualtat i
eninclusié i d’equitat, diversitat i ci6 sobre les beques i ajuts disponibles. Diversitat
tractament de la | inclusio disponibles | 27. Establir canals de comunicacié Estudiantat | Area de Projectes 2026
diversitat. per a la comunitat perqué els col-lectius que neces- Transversals i Comunitat.

universitaria.

sitin mesures d’accessibilitat o
d’adaptacié puguin fer arribar les
seves peticions de manera facil.

Unitat d'lgualtat i
Diversitat

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU A RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE3.1. 0083.1.1. Promoure | 13. Pla de formacié per a TNE PDI Area de Projectes 2026-2029
Proporcionar un acompanyament (tutors/res de necessitats educatives Transversals i Comunitat.
acompanyament | inclusiu atenent especials) i el professorat que Unitat d'lgualtat i
en l'accés, la la diversitat amb hagi d’atendre a I’estudiantat amb Diversitat / Area de
permanéncia, igualtat de tracte i necessitats educatives especials. Tecnologia i Recursos
la mobilitat i les | de no-discriminacié. d’Informacio. La Factoria
practiques. (CLIK)
14. Creaci6 de recursos per a TNE PDI Area de Projectes 2026-2027
i professorat que tingui a classe Transversals i Comunitat.
estudiantat amb necessitats educa- Unitat d'lgualtat i
tives especials (ex. videos, capsules Diversitat / Area de
informatives, aplicacié de la IA, etc.). Tecnologia i Recursos
d’Informacié. La Factoria
(CLIK)
15. Creaci6 de recursos per al PDI (guies, PDI Area de Projectes 2026-2028
capsules informatives) per conscien- Transversals i Comunitat.
ciar sobre la reproduccié d’actituds Unitat d'lgualtat i
discriminatories a I’aula; resolucié de Diversitat / Area de
conflictes derivats d’actituds racistes Tecnologia i Recursos
o LGBTI-fobiques; difusié de bones d’Informacié. La Factoria
practiques i integracié de la perspectiva (CLIK)
interseccional de la diversitat.
16. Consolidar la Xarxa d’Inclusié, un PTGAS i Area de Projectes 2026
grup de coordinacié en matéria PDI Transversals i Comunitat.
d’inclusié amb tutors de necessitats Unitat d'lgualtat i
especials, caps d’UGA, coordinadors Diversitat
de docencia i UPF Inclusio.
17. Actualitzar la convocatoria d’ajuts Estudiantat | Area de Projectes 2026 - 2027
del Fons Refugi i establir un Transversals i Comunitat.
protocol d’acompanyament per Sostenibilitat, Atencio i
als beneficiaris d’aquest fons. Compromis Universitaris.
008.1.2. Assegurar | 18. Fer un seguiment dels informes (p. e. Comunitat | Gabinet del Rectorat 2026-2029
el compliment de les SAP; UID; abandonament...) que es universitaria | / Area de Projectes
mesures indicades realitzin en I'ambit de la diversitat, amb Transversals i Comunitat.
per les unitats amb dades desagregades i propostes de me- Unitat d'lgualtat i
competéencia en sures correctores segons els resultats. Diversitat
matéria d’inclusid i | 19. Desenvolupar un sistema d’indicadors | Comunitat | Area de Projectes 2026-2027
diversitat. que permetin valorar I'impacte universitaria | Transversals i Comunitat.
real de les mesures d’inclusié. Unitat d'lgualtat i
Diversitat / Gabinet
del Rectorat. Servei
d'Estrategia, Dades i
Qualitat
OE3.2. 003.2.1. Empoderar | 20. Facilitar espais de dialeg, col-laboracié | Comunitat | Area de Projectes 2026-2029
Promoure i i corresponsabi- i cocreacio d’iniciatives en matéria universitaria | Transversals i Comunitat.
potenciar la litzar la comunitat d’inclusié i diversitat, en el marc de Unitat d'lgualtat i
participacié universitaria en la les activitats universitaries. Diversitat
activa de la construccié d’una
comunitat universitat inclusiva i
universitaria en | diversa.
la construccio | 003.2.2. Promoure | 21. Incloure la perspectiva d’inclusié i Estudiantat | Area de Projectes 2026
d’universitats la perspectiva diversitat en les sessions informatives Transversals i Comunitat.
inclusives i d’igualtat de tracte, a les associacions universitaries. Sostenibilitat, Atencié i
acollidores de la | no-discriminacid, Compromis Universitaris
diversitat. diversitat i inclusio
en les associacions
universitaries.
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4. EIX D’ACTUACIO: ACCESSIBILITAT | DISSENY UNIVERSAL A TOTS ELS AMBITS

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU | RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE4.1. 004.1.1. Assegurar | 28. Actualitzar el Pla d’Accessibilitat Comunitat | Area Econdmica. Servei | 2026-2029
Maximitzar que els espais fisics als espais fisics de la Universitat, universitaria | d’Infraestructures i
I’accessibilitat de la Universitat d’acord amb la normativa. Patrimoni
er?]tc)jif:r(:lagtlz :f:;gslﬁgusss:rla 29. Vetllar‘ pgrqué tots ells re(.;ursos Co.mun.itgtl Area de Tec’nologia i 5 2026-2029
Universitat. totes les persones, e_lec_tromcs de_ la Universitat L universitaria Rgcursos d Ir_1formaC|o
independentment siguin acge.s_smles. segons el “principi / Area de Pro!ectes .
d’accessibilitat universal”. Transversals i Comunitat.
de les seves o o
circumstancies, Sosten|b|I|ltat, A_tenc_|o |_
dacorsamo i oo Ui estare
normativa vigent. Oficina de Comunicacio
30. Crear una borsa de voluntaris/ Estudiantat | Area de Projectes 2026-2027

aries que puguin desenvolupar
tasques d’acompanyament i suport a
I’estudiantat amb necessitats especials.

Transversals i Comunitat.

Sostenibilitat, Atenci6 i
Compromis Universitaris

5. EIX D’ACTUACIO: TRANSICIO CAP AL MERCAT LABORAL

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU | RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS

OE5.1. 005.1.1. Promoure | 31. Facilitar a I'aplicacié Campus Treball la | Estudiantat | Fundacié UPF. Carreres | 2026-2027
Promoure un accés amb igual- identificacio i la cerca d’ofertes de prac- Professionals

practiques tat d’oportunitats a tigues amb caracteristiques d’inclusi6 o

en entitats les practiques. d’accessibilitat especialment indicades

inclusives, per a I'estudiantat amb discapacitat.

accessibles,

amb igualtat

de tracte i

no-discriminacié

a I'estudiantat.

OE5.2. 005.2.1. Vetllar 32. Ampliar I'oferta laboral per a persones Estudiantat | Fundacié UPF. Carreres | 2026-2029
Promoure per tal que les amb discapacitat a I'aplicaci6 Campus Professionals

estrategies empreses de la Treball i a la fira UPFeina.

per millorar |a borsa laboral siguin 33. Garantir la continuitat d’un programa Estudiantat | Fundacié UPF. Carreres | 2026-2029

igualtat d’opor-
tunitats per a la
insercié laboral
de I’estudiantat.

inclusives, atenguin
la diversitat, siguin
accessibles i res-
pectin els principis
d’igualtat de tracte i
no-discriminacio.

d’acompanyament o de mentoratge,
adrecat a I'estudiantat de primera
generacio universitaria, sense persones
amb estudis superiors en el seu entorn
que serveixin de model, amb I'objectiu
d’oferir acompanyament personalitzat.

Professionals i Alumni

6. EIX D’ACTUACIO: COORDINACIO | ESTABLIMENT D’UN MARC COMU D’ACTUACIONS

OBJECTIUS MESURES ACCIONS COL-LECTIU | RESPONSABLE CALENDARI
ESTRATEGICS
OE®6.1. 006.1.1. Promoure | 34. Participar en els grups de treball PTGAS i Area de Projectes 2026-2029
Fomentar la el treball en xarxa i les xarxes interuniversitaries en PDI Transversals i Comunitat.
col-laboracio6 i entre les universitats matéria d’inclusio i diversitat. Unitat d'lgualtat i
I’intercanvi de catalanes per com- Diversitat / Vicerectorat
bones practi- partir eines, serveis, de Compromis Social i
ques a escala pautes i practiques Sostenibilitat
interuniversitaria. | col-laboratives en

I’ambit de la inclusié

i la diversitat.
OE6.2. 006.2.1. Promoure | 35. Proposar activitats conjuntes entre PTGAS i Area de Projectes 2026-2029
Fomentar la co- | la relacio entre les la UPF i entitats/institucions de PDI Transversals i Comunitat.

ordinacio de les
universitats amb
I’administracié
publica.

universitats i altres
administracions en
materia d’inclusio i
diversitat.

I’ambit de la diversitat i la inclusio.

Unitat d'lgualtat i
Diversitat / Vicerectorat
de Compromis Social i
Sostenibilitat
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4.3 Detall de fitxes per fer-ne el seguiment

Per garantir una correcta implantacio i seguiment de les accions, aquestes es detallen
en fitxes que inclouen la informacio segiient:

- Ambit d'aplicacié: indica I'ambit del Pla al qual la mesura fa referéncia.
- Num. d’accié: numero identificador de la mesura dins del Pla d’lgualtat.
— Accio: descripcio de la mesura.

— Ambits on impacta: els ambits especifics o generals en qué la mesura té incidéncia,
d’acord amb el diagnostic.

- Objectiu estrategic: definicié dels objectius estratégics als quals es vincula I’'accid.
— Mesura: dins la qual es vincula I'accid.
- Persones responsables i col-lectius destinataris:
e Responsables: departament o persones que lideren la mesura.
¢ Destinataris: col-lectiu al qual va dirigida la mesura.
- Recursos necessaris: concrecié dels recursos requerits, siguin interns o externs.

- Prioritat: classificacio en alta, mitjana o baixa segons l'impacte i la criticitat de la mesura
per a I’organitzacio (1: alta, 2: mitjana, 3: baixa).

- Indicadors i resultats previstos:

¢ Indicadors quantitatius: resultats numerics per objectivar I'assoliment de la mesura.

¢ Indicadors qualitatius: resultats relacionats amb actituds, percepcions i efec-
tes en I'organitzacié.

¢ Resultats: descripcio dels resultats esperats en funcié dels indicadors.

- Periodicitat de la mesura: especifica la freqlencia d’implementacié de la mesura (pun-
tual, anual, o al llarg de la vigéncia del Pla).

- Calendari: data limit d’execucio (cronograma). Orientacié temporal sobre la imple-
mentacié de la mesura.
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Fitxa de seguiment: Accid 1

EIX D’ACTUACIO CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

NUM. D’ACCIO

1

ACCIO

Establir un programa especific sobre perspectiva de
genere i interseccionalitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura i gestio organitzativa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE1. Potenciar, com a linia estratégica de funcionament
de la universitat i de la seva cultura, la incorporacié de
la perspectiva de genere i interseccional en la gestié
organitzativa.

| COL-LECTIU DESTINATARI

MESURA 001.1 Crear un pla especific en perspectiva de génere i
interseccionalitat.
RESPONSABLES Responsables: Area de Persones i Desenvolupament

Organitzatiu / Area de Tecnologia | Recursos d’Informacié.
La Factoria (CLIK)
Destinataris: PDI i PTGAS

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns
¥ Suport de professionals especialitzats en perspectiva de
génere
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de formacions
realitzades.

¥ Com a minim 4 accions formatives anuals dirigides a
diferents col-lectius de la UPF.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Grau de satisfaccio del
personal participant.

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions
de les enquestes.

Fitxa de seguiment: Acci6 2

EIX D’ACTUACIO CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

NUM. D’ACCIO

02

ACCIO

Intensificar la promocié de programes de mentoria que
fomentin la diversitat (ex. UniMentor, Prometeus, suport a
les persones refugiades...).

AMBITS ON IMPACTA

¥ Transicio cap a la universitat.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE1.2. Vetllar per una acollida a la universitat inclusiva i
que atengui les diversitats.

MESURA

001.2.1. Desenvolupar i promoure una acollida inclu-
siva, amb igualtat de participacié, igualtat de tracte i
no-discriminacio.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencio i Compromis Universitaris. Gabinet
del Rectorat. Servei de Projecci6 Institucional. Destinataris:
estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals espe-
cialitzats en diversitat i inclusio. ¥ Col-laboraciéo amb
institucions externes.

PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’estudiants partici-
pants en cada un dels programes
existents.

¥ Minim de 20 estudiants (entre mentors i mentorats).

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Valoracié de les persones
participants sobre I'efectivitat del
programa de mentoria.

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions
de les enquestes de satisfaccié.

PERIODICITAT Al llarg de tot el Pla
CALENDARI Inici: 2025. Seguiment anual
192

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2027
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Fitxa de seguiment: Accio 3

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

03

ACCIO

Actualitzar el protocol d’inclusié i el procediment per
sol-licitar adaptacions acadéemiques.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.1. Implementar mesures que fomentin la igualtat
de tracte i la inclusi6 de la diversitat en tots els aspectes i
entorns de la vida universitaria.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: estudiantat.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Suport juridic.

PRIORITAT

INDICADORS QUANTITATIUS

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Existéncia i aprovacio del nou
protocol d’inclusié.

¥ Protocol revisat i aprovat.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Valoracié del grau d’adequacié
del protocol de les persones
usuaries a les necessitats actuals
en materia d’inclusio.

¥ Mitjana de com a minim un 7 en les enquestes de
satisfaccio.

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 4

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

04

ACCIO

Estructurar i sistematitzar la preséncia de les dades sobre
diversitat a la web de la Universitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.1. Implementar mesures que fomentin la igualtat
de tracte i la inclusi6 de la diversitat en tots els aspectes i
entorns de la vida universitaria.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Gabinet del Rectorat. Servei
d’Estratégia, Dades i Qualitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Pagina web.

PRIORITAT

INDICADORS QUANTITATIUS

3 Baixa

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Posada en marxa de I'Obser-
vatori de la Diversitat i Inclusio. ¥
Nombre d’actualitzacions anuals
de les dades publicades.

¥ L’Observatori publica un minim de 4 categories clau
anuals. ¥ L’Observatori s’actualitza com a minim un cop
I’any amb noves dades disponibles.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2027
CALENDARI 2026-2027
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Fitxa de seguiment: Accio 5

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

05

ACCIO

Fer formacié sobre necessitats d’inclusié i la perspectiva
de diversitat amb un enfocament interseccional per al
personal de la Universitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporaci6 del coneixement sobre
les necessitats d’inclusié i la perspectiva de diversitat amb
un enfocament interseccional en els serveis universitaris,
inclosos els de docéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’Informa-
cié. La Factoria (CLIK). Area de Projectes Transversals

i Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris:
PTGAS i PDI.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Materials formatius. ¥ Suport de
professionals especialitzats en diversitat i inclusid.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Percentatge de PDI i de PTGAS
que ha participat en aquestes
accions. ¥ Nombre de sessions
formatives impartides.

¥ Al final del periode del Pla, el 20% del PDI i del PTGAS
haura rebut formacié en perspectiva d’inclusié i diversitat.
¥ Minim: 1 accio6 formativa anual.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau de satisfaccié de les
persones participants en la
formacio.

¥ Puntuacié d’un minim de 7 en les enquestes de
satisfaccio.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Acci6 6

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

06

ACCIO

Promoure que les fonts utilitzades en la docénciai la
recerca representin adientment la diversitat que hi hagi
en les comunitats académiques de cadascuna de les
disciplines en les quals treballa la UPF i que aixo quedi
reflectit adequadament en els materials de docéncia.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporaci6 del coneixement sobre
la inclusié i la perspectiva de diversitat amb un enfocament
interseccional en els serveis universitaris, inclosos els de
doceéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Vicerectorat de Planificacié Acadéemica.
Destinataris: estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusié. ¥ Materials formatius.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de recomanacions o
guies publicades per a la inclusio
de referents diversos.

¥ Almenys 1 guia elaborada i difosa el primer any.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Acci6 7

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

07

ACCIO

Impulsar la negociacié amb les entitats externes amb les
quals col-labora la UPF d’un percentatge de places en
residéncies universitaries per a col-lectius vulnerables (per-
sones amb discapacitat, persones amb baixos ingressos,
persones refugiades, persones trans).

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporacio del coneixement sobre
la inclusié i la perspectiva de diversitat amb un enfocament
interseccional en els serveis universitaris, inclosos els de
doceéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris.
Destinataris: comunitat universitaria.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col:-laboracié amb institucions
externes.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’estudiants beneficia-
ris de les places reservades.

¥ Minim: 15 estudiants el primer any.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Grau de percepcié de
I’adequacié de les condicions
d’allotjament a les necessitats
dels col-lectius vulnerabilitzats.

¥ Minim: una puntuacioé de 7 en les enquestes de
satisfaccio.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026-2029
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Fitxa de seguiment: Acci6 8

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

08

ACCIO

Incorporacio d’estratégies d’inclusié a I’esport universitari.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporacio del coneixement sobre
la inclusié i la perspectiva de diversitat amb un enfocament
interseccional en els serveis universitaris, inclosos els de
doceéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especia-
litzats en diversitat i inclusid. ¥ Col-laboracié amb entitats
externes.

PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de campanyes

o accions de sensibilitzacié
LGBTIQA+ en I'ambit esportiu. ¥
Nombre de formacions o tallers
sobre diversitat sexual i de génere
adrecats a personal técnic i a
esportistes.

¥ Minim: 1 campanya anual. ¥ Minim: 1 formacié anual.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2027-2029

199



Fitxa de seguiment: Acci6 9

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

09

ACCIO

Organitzacié d’activitats de sensibilitzacio en col-laboracio
amb associacions vinculades a la diversitat (associacions
LGBTIQA+, antiracistes, etc.).

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporaci6 del coneixement sobre
la inclusié i la perspectiva de diversitat amb un enfocament
interseccional en els serveis universitaris, inclosos els de
doceéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especia-
litzats en diversitat i inclusié. ¥ Col-laboracié amb entitats
externes.

PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’activitats programa-
des. ¥ Nombre d’associacions
col-laboradores implicades.

¥ Minim: 2 activitats I'any (1 amb entitats LGBTIQA+ i 1
amb entitats antiracistes). ¥ Minim: 2 entitats diferents el
primer any.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau de satisfaccié dels partici-
pants amb les activitats.

¥ Minim: un 7 en les enquestes de satisfaccid.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Accib 10

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

10

ACCIO

Difusié de bones practiques per incorporar qliestions de
diversitat a la recerca i la docéncia.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.1. Garantir una cultura inclusiva, d’igualtat de tracte i
de no-discriminacié amb la diversitat.

MESURA

002.1.2. Fomentar la incorporaci6 del coneixement sobre
la inclusié i la perspectiva de diversitat amb un enfocament
interseccional en els serveis universitaris, inclosos els de
doceéncia, recerca i transferéncia.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Vicerectorat de Planificacié Academica /
Vicerectorat de Recerca / Area de Projectes Transversals i
Comunitat. Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: PDI.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Recursos audiovisuals. ¥ Suport
de professionals especialitzats en diversitat i inclusid.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

v Nombre de productes
comunicatius i de sensibilitzacié
generats sobre la diversitat.

v 1 accidé/productes comunicatius.

PERIODICITAT

Puntual

CALENDARI

2027
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Fitxa de seguiment: Accio 11

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

11

ACCIO

Elaborar un protocol d’igualtat de tracte i no-discriminacio
que estableixi mecanismes clars de prevencid, deteccio,
denuncia i intervencié en casos de desigualtat de tracte o
discriminacio.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.2. Fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i ala
no-discriminacié en I’ecosistema universitari.

MESURA

002.2.1. Identificar, prevenir i intervenir en situacions de
discriminacio i assetjament.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Suport juridic.

PRIORITAT

INDICADORS QUANTITATIUS

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Elaboracié i aprovacio del
protocol per part dels organs
competents.

¥ Protocol aprovat.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau de percepcio d’eficacia
del protocol en la prevencié i la

resposta davant discriminacions
per part de les persones ateses.

¥ Mitjana de com a minim un 7 en les enquestes de
satisfaccio.

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026-2027
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Fitxa de seguiment: Accib 12

EIX D’ACTUACIO CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

NUM. D’ACCIO

12

ACCIO

Incloure la perspectiva de la diversitat en I'organitzacio de
jornades informatives sobre els programes de mobilitat
interuniversitaria.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Cultura inclusiva i diversa.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE2.2. Fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i a la
no-discriminacioé en I’ecosistema universitari.

MESURA

002.2.2. Promocionar la participacié universal en els
programes de mobilitat interuniversitaria.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Docéncia / Vicerectorat d’In-
ternacionalitzacio. Servei de Relacions Internacionals.
Destinataris: comunitat universitaria.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusié, si escau.
PRIORITAT 3 Baixa

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de materials
informatius amb informacié
sobre diversitat en les jornades
informatives.

¥ Es desenvolupa com minim 1 material informatiu que
inclou informacié sobre inclusio i diversitat.

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026-2029
PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2027
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Fitxa de seguiment: Accio 13

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

VIDA UNIVERSITARIA

Fitxa de seguiment: Acci6 14

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA
VIDA UNIVERSITARIA

NUM. D’ACCIO

13

NUM. D’ACCIO

14

ACCIO

Pla de formacié per a TNE (tutors/res de necessitats
educatives especials) i el professorat que hagi d’atendre a
I’estudiantat amb necessitats educatives especials.

ACCIO

Creacio de recursos per a TNE i professorat que tingui a
classe estudiantat amb necessitats educatives especials
(ex. videos, capsules informatives, aplicacié de la IA, etc.).

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en I’accés, la
permanéncia, la mobilitat i les practiques.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en ’accés, la
permaneéncia, la mobilitat i les practiques.

MESURA

008.1.1. Promoure un acompanyament inclusiu atenent la
diversitat amb igualtat de tracte i de no-discriminacié.

MESURA

003.1.1. Promoure un acompanyament inclusiu atenent la
diversitat amb igualtat de tracte i de no-discriminacié.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Area de Tecnologia i Recursos
d’Informacié. La Factoria (CLIK). Destinataris: PDI.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Area de Tecnologia i Recursos
d’Informacié. La Factoria (CLIK). Destinataris: PDI.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en inclusio i diversitat, si escau. ¥ Col-laboracié amb
institucions. ¥ Materials formatius.

PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en inclusio i diversitat, si escau. ¥ Material audiovisu-
al. ¥ Materials formatius.

PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’accions formatives
impartides. ¥ Percentatge de
participants.

¥ S’han impartit un minim de 2 accions formatives anuals
per a PDI. ¥ Increment d’'un 5% anual.

¥ Nombre de recursos i materials
de suport creats/adaptats.

¥ Publicacié d’un minim de 3 recursos en 2 anys.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

PERIODICITAT

Puntual

¥ Valoracio del PDI sobre la
utilitat de la formacié.

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions
de les enquestes de satisfaccié.

CALENDARI

2026-2027

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Accio 15

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

Fitxa de seguiment: Acci6 16

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
15

ACCIO

Creacié de recursos per al PDI (guies, capsules informa-
tives) per conscienciar sobre la reproduccié d’actituds
discriminatories a I'aula; resolucié de conflictes derivats
d’actituds racistes o LGBTI-fobiques; difusié de bones
practiques i integracié de la perspectiva interseccional de
la diversitat.

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
16

ACCIO

Consolidar la Xarxa d’Inclusio, un grup de coordinacié en
materia d’inclusié amb tutors de necessitats especials,
caps d’UGA, coordinadors de docéncia i UPF Inclusio.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en ’accés, la
permaneéncia, la mobilitat i les practiques.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en I’accés, la
permanéncia, la mobilitat i les practiques.

MESURA

003.1.1. Promoure un acompanyament inclusiu atenent la
diversitat amb igualtat de tracte i de no-discriminacié.

MESURA

008.1.1. Promoure un acompanyament inclusiu atenent la
diversitat amb igualtat de tracte i de no-discriminacié.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: PTGAS i PDI.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Area de Tecnologia i Recursos
d’Informacié. La Factoria (CLIK). Destinataris: PDI.

RECURSOS

¥ Recursos interns.

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

1 Alta

RESULTAT PREVIST

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especi-
alitzats en diversitat i inclusié. ¥ Material audiovisual. ¥
Materials formatius.

PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de reunions anuals de
la Xarxa.

¥ Minim: 1 reunié cada trimestre.

¥ Nombre de recursos i materials
de suport creats/adaptats.

¥ Publicacioé d’un minim de 3 recursos en 2 anys.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026
PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2027

v Grau de satisfaccié del
professorat amb els recursos.

¥ Una nota mitjana de 7 com a minim en les valoracions
de les enquestes de satisfaccié.

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026-2028
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Fitxa de seguiment: Accio 17

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

VIDA UNIVERSITARIA

Fitxa de seguiment: Acci6 18

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA
VIDA UNIVERSITARIA

NUM. D’ACCIO

17

ACCIO

Actualitzar la convocatoria d’ajuts del Fons Refugi i
establir un protocol d’acompanyament per als beneficiaris
d’aquest fons.

NUM. D’ACCIO

18

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

ACCIO

Fer un seguiment dels informes (p. e. SAP; UID; abando-
nament...) que es realitzin en I'ambit de la diversitat, amb
dades desagregades i propostes de mesures correctores
segons els resultats.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en I’accés, la
permanéncia, la mobilitat i les practiques.

AMBITS ON IMPACTA

v Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

MESURA

008.1.1. Promoure un acompanyament inclusiu atenent la
diversitat amb igualtat de tracte i de no-discriminacié.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE3.1. Proporcionar acompanyament en 'accés, la
permanencia, la mobilitat i les practiques.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.

Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris.
Destinataris: estudiantat.

MESURA

0083.1.2. Assegurar el compliment de les mesures
indicades per les unitats amb competéncia en matéria
d’inclusié i diversitat.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Suport juridic.

PRIORITAT

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Gabinet del Rectorat. Area de Projectes
Transversals i Comunitat. Unitat d'Igualtat i Diversitat.
Destinataris: comunitat universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Recursos informatics.

¥ Nombre d’estudiants beneficia-
ris anuals.

¥ Minim: 4 estudiants beneficiaris/curs.

PRIORITAT

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

3 Baixa

RESULTAT PREVIST

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau de satisfaccié de les
persones beneficiaries amb el
suport rebut.

¥ Aconseguir una valoracié minima de 7 en les enquestes
de satisfaccié.

¥ Nombre d’informes analitzats
anualment amb perspectiva de
diversitat. ¥ Nombre de mesures
correctores derivades dels
informes.

¥ Més de 3 informes. ¥ Més de 2 mesures correctores.

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026-2027
208

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2027-2029
PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2027
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Fitxa de seguiment: Acci6 19

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

VIDA UNIVERSITARIA

Fitxa de seguiment: Acci6 20

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA
VIDA UNIVERSITARIA

NUM. D’ACCIO

19

NUM. D’ACCIO

20

ACCIO

Desenvolupar un sistema d’indicadors que permetin
valorar I'impacte real dels recursos d’inclusio i suport del
benestar emocional.

ACCIO

Facilitar espais de dialeg, col-laboraci6 i cocreacié
d’iniciatives en matéria d’inclusio i diversitat, en el marc de
les activitats universitaries.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.1. Proporcionar acompanyament en I’accés, la
permanéncia, la mobilitat i les practiques.

MESURA

003.1.2. Assegurar el compliment de les mesures
indicades per les unitats amb competéncia en matéria
d’inclusié i diversitat.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE3.2. Promoure i potenciar la participacio activa de la
comunitat universitaria en la construccié d’universitats
inclusives i acollidores de la diversitat.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Gabinet del Rectorat. Servei
d’Estratégia, Dades i Qualitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

MESURA

003.2.1. Empoderar i corresponsabilitzar la comunitat
universitaria en la construccioé d’una universitat inclusiva i
diversa.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Recursos informatics.

PRIORITAT

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’indicadors
desenvolupats.

¥ Minim: 5 indicadors rellevants.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusié.
PRIORITAT 3 Baixa

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau d’Us del sistema per part
dels responsables.

v EI 80% del personal de gestié de la unitat ha utilitzat els
indicadors per valorar I'impacte.

¥ Nombre d’espais de dialeg i
cocreacio organitzats. ¥ Nombre
total de participants (estudiants,
PTGAS i PDI).

¥ Un minim de 2 espais anuals. ¥ Un minim de 30
participants en els espais de dialeg i cocreacid.

PERIODICITAT

Puntual

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2027

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Acci6 21

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

Fitxa de seguiment: Acci6 22

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
21

ACCIO

Incloure la perspectiva d’inclusié i diversitat en les sessions
informatives a les associacions universitaries.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES.2. Promoure i potenciar la participaci6 activa de la
comunitat universitaria en la construccié d’universitats
inclusives i acollidores de la diversitat.

MESURA

003.2.2. Promoure la perspectiva d’igualtat de tracte,
no-discriminacio, diversitat i inclusié en les associacions
universitaries.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris.
Destinataris: estudiantat.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusio.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de materials informa-
tius o guions creats i integrats en
les jornades informatives a les
associacions.

¥ Es desenvolupa com minim 1 material informatiu o guio
especific sobre inclusio i diversitat.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Valoracié dels estudiants.

¥ Una nota mitjana de 7 en les valoracions de les
enquestes.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026
212

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
22

ACCIO

Disposar de punts d’atencié i/o “punts blaus”, fisics i
virtuals, on adregar-se en cas de malestar emocional.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE3.3. Fornir d’espais d’assessorament, suport psicologic
i orientaci6é académica.

MESURA

003.3.1. Millorar I'accés al suport psicologic.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Gerent / Area de Projectes Transversals
i Comunitat. Sostenibilitat, Atencié i Compromis
Universitaris. Destinataris: comunitat universitaria.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusié. ¥ Pagina web.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de persones usuaries
desagregades per sexe i génere
dels recursos i serveis dels “punts
blaus”.

¥ Minim: 30 persones usuaries/any.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2027
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Fitxa de seguiment: Acci6 23

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

Fitxa de seguiment: Accib 24

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
23

ACCIO

Ampliar el cataleg de serveis del SAP.

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
24

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

ACCIO

Facilitar espais de foment del benestar emocional o
“espais blaus”, fisics i/o virtuals, a cada campus.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.3. Fornir d’espais d’assessorament, suport psicologic
i orientacié acadéemica.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

MESURA

003.3.1. Millorar I'accés al suport psicologic.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE3.3. Fornir d’espais d’assessorament, suport psicologic
i orientaci6é académica.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Gerent / Area de Projectes Transversals
i Comunitat. Sostenibilitat, Atencié i Compromis
Universitaris. Destinataris: comunitat universitaria.

MESURA

003.3.2. Impulsar espais comunitaris i xarxes
d’assessorament.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Gerent / Direccié de Campus / Area de
Projectes Transversals i Comunitat. Unitat d'lgualtat i
Diversitat. Destinataris: comunitat universitaria.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especia-
litzats en diversitat i inclusié. ¥ Col-laboracié amb entitats
externes.

PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre total de persones
ateses anualment (desglossat per
col-lectiu, sexe i génere).

v Increment del 5% durant els primers dos anys.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col:-laboracié amb institucions
externes. ¥ Pagina web.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre total d’espais blaus
habilitats (fisics i/o virtuals).

¥ Minim: 1 espai per campus i 1 espai virtual actius.

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Grau de satisfaccioé de les
persones usuaries.

¥ Una puntuacié minima de 7 en les enquestes de
satisfaccio.

¥ Grau de satisfaccio de les
persones usuaries.

¥ Mitjana de com a minim un 7 en les enquestes de
satisfaccio.

PERIODICITAT

Puntual

CALENDARI

2026-2027

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026-2028
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Fitxa de seguiment: Accio6 25

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

Fitxa de seguiment: Accib 26

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
25

ACCIO

Obtencié i difusié d’un protocol per prevenir el suicidi.

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
26

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

ACCIO

Millorar la visibilitat dels serveis i recursos disponibles
en materia d’equitat, diversitat i inclusié; també en la
informacié sobre les beques i ajuts disponibles.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.3. Fornir d’espais d’assessorament, suport psicologic
i orientacié acadéemica.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

MESURA

0038.3.2. Impulsar espais comunitaris i xarxes
d’assessorament.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.4. Assegurar la transparencia en inclusié i tractament
de la diversitat.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris / Geréncia
/ Area de Persones i Desenvolupament Organitzatiu.
Oficina de Prevencio de Riscos Laborals. Destinataris:
comunitat universitaria.

MESURA

0083.4.1. Facilitar I’accés a la informacid dels serveis de
diversitat, equitat i inclusié disponibles per a la comunitat
universitaria.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: comunitat
universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Pagina web.

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col-laboracié amb institucions
externes. ¥ Suport de professionals especialitzats en
diversitat i inclusio.

PRIORITAT 1 Alta

RESULTAT PREVIST

PRIORITAT

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de canals en que s’ha
difés el protocol (web, xarxes,
sessions informatives, etc.).

¥ Minim: 5 canals utilitzats per a la seva difusié.

¥ Avaluacio de I’experiéncia
d’usuari i accessibilitat percebuda.

¥ Realitzacié d'1 informe qualitatiu anual que identifiqui
barreres d'accés a la informacio i implementacié de les
millores de navegabilitat/senyalitzacié detectades com a
prioritaries pels usuaris.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

PERIODICITAT

Anual

¥ Grau de satisfaccié de la
comunitat sobre la claredat i
I’accessibilitat del protocol.

¥ Mitjana de com a minim un 7 en les enquestes de
satisfaccio.

CALENDARI

2026

PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2026
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Fitxa de seguiment: Acci6 27

EIX D’ACTUACIO

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA

Fitxa de seguiment: Acci6 28

EIX D’ACTUACIO

ACCESSIBILITAT | DISSENY UNIVERSAL EN TOTS ELS

NUM. D’ACCIO

VIDA UNIVERSITARIA
27

ACCIO

Establir canals de comunicacié perque els col-lectius que
necessitin mesures d’accessibilitat o d’adaptacio puguin
fer arribar les seves peticions de manera facil.

NUM. D’ACCIO

AMBITS
28

ACCIO

Actualitzacio del Pla d’Accessibilitat als espais fisics de la
Universitat d’acord amb la normativa.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Acollida, acompanyament i participacio en la vida
universitaria.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Accessibilitat i disseny universal en tots els ambits.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES3.4. Assegurar la transparéncia en inclusié i tractament
de la diversitat.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE4.1. Maximitzar I'accessibilitat als diferents ambits de la
Universitat.

MESURA

0083.4.1. Facilitar I'accés a la informacié dels serveis de
diversitat, equitat i inclusié disponibles per a la comunitat
universitaria.

MESURA

004.1.1. Assegurar que els espais fisics de la Universitat
siguin inclusius i accessibles per a totes les persones,
independentment de les seves circumstancies, d’acord
amb la normativa vigent.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.

Unitat d'lgualtat i Diversitat. Destinataris: estudiantat.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area Econdmica. Servei d’Infraestructures i
Patrimoni. Destinataris: comunitat universitaria.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Pagina web.

PRIORITAT

INDICADORS QUANTITATIUS

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre de peticions.

Increment del 15% de les visites respecte a I’any anterior.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport juridic. ¥ Col-laboracié
amb institucions externes.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026
218

¥ Nombre total d’espais auditats
segons la nova normativa. ¥
Percentatge d’espais universitaris
que compleixen la normativa
vigent després de la intervencio.

¥ 100% dels edificis i espais d’Us universitari. ¥ Minim:
90% dels espais en 4 anys.

PERIODICITAT

Puntual

CALENDARI

2026-2029
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Fitxa de seguiment: Acci6 29

EIX D’ACTUACIO

ACCESSIBILITAT | DISSENY UNIVERSAL EN TOTS ELS

AMBITS

Fitxa de seguiment: Acci6 30

EIX D’ACTUACIO

ACCESSIBILITAT | DISSENY UNIVERSAL EN TOTS ELS
AMBITS

NUM. D’ACCIO

29

ACCIO

Vetllar perqué tots els recursos electronics de la Universitat
siguin accessibles segons el “principi d’accessibilitat
universal”.

NUM. D’ACCIO

30

AMBITS ON IMPACTA

¥ Accessibilitat i disseny universal en tots els ambits.

ACCIO

Crear una borsa de voluntaris que puguin desenvolupar
tasques d’acompanyament i suport a I’estudiantat amb
necessitats especials.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE4.1. Maximitzar ’accessibilitat als diferents ambits de la
Universitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Accessibilitat i disseny universal en tots els ambits.

MESURA

004.1.2. Assegurar que els espais virtuals de la Universitat
siguin inclusius i accessibles per a totes les persones,
independentment de les seves circumstancies, d’acord
amb la normativa vigent.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE4.1. Maximitzar ’accessibilitat als diferents ambits de la
Universitat.

MESURA

004.1.4. Facilitar 'assisténcia presencial a totes les
persones, independentment de les seves circumstancies.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Tecnologia i Recursos d’In-
formacié. Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris. Gabinet
del Rectorat. Oficina de Comunicacié. Destinataris:
comunitat universitaria.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Sostenibilitat, Atencié i Compromis Universitaris.
Destinataris: estudiantat.

RECURSOS

¥ Recursos interns.

RECURSOS

¥ Recursos interns. ¥ Recursos informatics.

PRIORITAT

1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

PRIORITAT

2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Percentatge de portals i
webs institucionals avaluats en
accessibilitat. ¥ Percentatge de
recursos electronics adaptats

al nivell AA de les WCAG 2.1 o
estandard superior vigent.

v 90% al final del Pla. ¥ 70% dels recursos adaptats en 3
anys.

¥ Nombre d’estudiants voluntaris
inscrit a la borsa. ¥ Nombre
d’estudiants amb NESE que reben
suport a través del programa.

¥ Minim: 5 estudiants/curs. ¥ Minim: 3 estudiants/curs.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Grau de satisfaccié de I’estu-
diantat amb NESE i els voluntaris/
aries sobre el programa.

¥ Minim: un 7 en les enquestes de satisfaccié.

PERIODICITAT

Anual

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029

CALENDARI

2026-2027
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Fitxa de seguiment: Acci6 31

EIX D’ACTUACIO TRANSICIO CAP AL MERCAT LABORAL

NUM. D’ACCIO

31

ACCIO

Facilitar a I'aplicacié Campus Treball la identificacid i

la cerca d’ofertes de practiques amb caracteristiques
d’inclusié o d’accessibilitat especialment indicades per a
I’estudiantat amb discapacitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Transicié cap al mercat laboral.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE5.1. Promoure practiques en entitats inclusives,
accessibles, amb igualtat de tracte i no-discriminacio per a
I’estudiantat.

MESURA

005.1.1. Promoure un accés amb igualtat d’oportunitats a
les practiques.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Fundacié UPF. Carreres Professionals.
Destinataris: estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col-laboracié amb entitats
externes.
PRIORITAT 1 Alta

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

v Implementacio de filtres o
etiquetes per a ofertes inclusives
a Campus Treball. ¥ Nombre
d’ofertes laborals etiquetades
com a inclusives o adrecades a
persones amb discapacitat.

v Implementacié del 100%. ¥ Un increment del 5% anual
respecte a les ofertes inclusives de I'any anterior.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

v Grau de satisfaccié general.

¥ Un minim de 7 en les enquestes de satisfaccio.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026-2027
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Fitxa de seguiment: Accid 32

EIX D’ACTUACIO TRANSICIO CAP AL MERCAT LABORAL

NUM. D’ACCIO

32

ACCIO

Ampliar I'oferta laboral per a persones amb discapacitat a
I’aplicacié Campus Treball i a la fira UPFeina.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Transicio cap al mercat laboral.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE5.2. Promoure estrategies per millorar la igualtat
d’oportunitats per a la insercio laboral de I'estudiantat.

MESURA

005.2.1. Vetllar per tal que les empreses de la borsa
laboral siguin inclusives, atenguin la diversitat, siguin
accessibles i respectin els principis d’igualtat de tracte i
no-discriminacio.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Fundacié UPF. Carreres Professionals.
Destinataris: estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col-laboracio amb institucions
externes.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’ofertes laborals
inclusives publicades a Campus
Treball i la fira UPFeina.

¥ Un increment del 5% anual.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026-2029
PERIODICITAT Puntual
CALENDARI 2027
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Fitxa de seguiment: Accid 33

EIX D’ACTUACIO TRANSICIO CAP AL MERCAT LABORAL

NUM. D’ACCIO

33

ACCIO

Garantir la continuitat d’un programa d’acompanyament
o de mentoratge, adrecat a I’estudiantat de primera
generacio universitaria, sense persones amb estudis
superiors en el seu entorn que serveixin de model, amb
I’objectiu d’oferir acompanyament personalitzat.

Fitxa de seguiment: Acci6 34

EIX D’ACTUACIO

NUM. D’ACCIO

COORDINACIO | ESTABLIMENT D’UN MARC COMU
D’ACTUACIONS

34

ACCIO

Participar en els grups de treball i les xarxes interuniversi-
taries en matéria d’inclusio i diversitat.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Coordinacio i establiment d’un marc comu d’actuacions.

AMBITS ON IMPACTA

¥ Transicio cap al mercat laboral.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OE®6.1. Fomentar la col-laboracié i I'intercanvi de bones
practiques a escala interuniversitaria.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OES5.2. Promoure estrategies per millorar la igualtat
d’oportunitats per a la inserci6 laboral de I'estudiantat.

MESURA

005.2.1. Vetllar per tal que les empreses de la borsa
laboral siguin inclusives, atenguin la diversitat, siguin
accessibles i respectin els principis d’igualtat de tracte i
no-discriminacio.

MESURA

006.1.1. Promoure el treball en xarxa entre les universitats
catalanes per compartir eines, serveis, pautes i practiques
col-laboratives en I’ambit de la inclusio i la diversitat.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Vicerectorat de Compromis
Social i Sostenibilitat. Destinataris: PDI i PTGAS.

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Fundacié UPF. Carreres Professionals i
Alumni. Destinataris: estudiantat.

INDICADORS QUANTITATIUS

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Suport de professionals especialit-
zats en diversitat i inclusid, si escau.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

RESULTAT PREVIST

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col-laboracié amb institucions
externes.
PRIORITAT 2 Mitjana

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Nombre d’estudiants de
primera generacio participants
en el programa. ¥ Nombre de
mentors formats i en actiu.

¥ Minim: 5 mentorats/any. ¥ Minim: 10 mentors/any.

¥ Nombre de xarxes o organis-
mes amb participacio activa de la
UPF.

¥ Participacié activa en un minim de 3 xarxes o
organismes.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2029

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

¥ Percepcié de millora en la
integracié de I'estudiantat a
’accés equitatiu a oportunitats
educatives i laborals.

¥ Minim: un 7 en les enquestes de satisfaccid.

PERIODICITAT

Anual

CALENDARI

2026-2028
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Fitxa de seguiment: Accid 35

EIX D’ACTUACIO

NUM. D’ACCIO

COORDINACIO | ESTABLIMENT D’UN MARC COMU
D’ACTUACIONS

35

ACCIO

Proposar activitats conjuntes entre la UPF i entitats/institu-
cions de I'ambit de la diversitat i la inclusio.

4.4 Calendari d'implementacio

ACCIONS

TRANSICIO CAP A LA UNIVERSITAT

2025 2026 2027

2028 2029

AMBITS ON IMPACTA

¥ Coordinacio i establiment d’un marc comu d’actuacions

1. Incloure la perspectiva d’inclusio i diversitat en les
visites a centres de batxillerat, a les Jornades de
Portes Obertes i a les fires d’ensenyament.

OBJECTIU ESTRATEGIC

OEB6.2. Fomentar la coordinacié de les universitats amb
I’administracié publica.

MESURA

006.2.1. Promoure la relacié entre les universitats i altres
administracions en matéria d’inclusio i diversitat.

2. Intensificar la promocié de programes de mentoria
que fomentin la diversitat (ex. UniMentor, Prometeus,
suport a les persones refugiades...).

CULTURA INCLUSIVA | DIVERSA

RESPONSABLES | COL-LECTIU
DESTINATARI

Responsables: Area de Projectes Transversals i Comunitat.
Unitat d'lgualtat i Diversitat / Vicerectorat de Compromis
Social i Sostenibilitat. Destinataris: PDI i PTGAS.

3. Actualitzar el protocol d’inclusié i el procediment per
sol-licitar adaptacions acadéemiques.

4. Estructurar i sistematitzar la preséncia de les dades
sobre diversitat a la web de la Universitat.

RECURSOS ¥ Recursos interns. ¥ Col-laboracié amb institucions
externes.
PRIORITAT 3 Baixa

INDICADORS | RESULTATS PREVISTOS

INDICADORS QUANTITATIUS

RESULTAT PREVIST

5. Fer formacié sobre necessitats i recursos existents
d’inclusio i diversitat per al personal de la Universitat.

¥ Nombre d’activitats conjuntes
proposades anualment. ¥
Nombre d’entitats/institucions
participants.

¥ Minim 2 propostes anuals. ¥ Almenys 2 col-laboracions
diferents en un any.

6. Promoure que les fonts utilitzades en la docéncia i
la recerca representin adientment la diversitat que
existeixi en les comunitats academiques de ca-
dascuna de les disciplines en les quals treballa la
UPF, i que aixd quedi reflectit adequadament en els
materials de docéncia.

INDICADORS QUALITATIUS

RESULTAT PREVIST

7. Impulsar la negociacio amb les entitats externes amb
les quals col-laborala UPF d’un percentatge de places
en residéncies universitaries per a col-lectius vulnera-
bles (persones amb discapacitat, persones amb bai-
X0Ss ingressos, persones refugiades, persones trans).

¥ Valoracié dels participants.

¥ Un 7 en les enquestes de satisfaccio.

8. Incorporar estrategies d’inclusio al’esport universitari.

9. Organitzar activitats de sensibilitzacié en col-labora-
cio amb associacions LGBTIQA+ i antiracistes.

10. Difondre bones practiques per incorporar qliestions
de diversitat a la recerca i la docéncia.

PERIODICITAT Anual
CALENDARI 2026-2029
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11.Elaborar un protocol d’igualtat de tracte i no-dis-
criminacié que estableixi mecanismes clars de
prevencio, deteccid, denuncia i intervencié en casos
de desigualtat de tracte o discriminacié per motius
etnics, culturals, de creences o d’expressid de la
llibertat religiosa.

12. Incloure la perspectiva d’inclusié i diversitat en I'orga-
nitzacio de jornades informatives sobre els programes
de mobilitat interuniversitaris.
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4.4 Calendari d'implementacio

ACCIONS

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA VIDA UNIVERSITARIA

2025 2026 2027 2028

13.Pla de formacié per a TNE (tutors/res de neces-
sitats educatives especials) i el professorat que
hagi d’atendre a [Iestudiantat amb necessitats
educatives especials.

4.4 Calendari d'implementacio

ACCIONS

26. Millorar la visibilitat dels serveis i recursos disponibles
en matéria de diversitat i inclusio, inclosa la informa-
ci6 sobre les beques i ajuts disponibles.

2025 2026 2027

2028 2029

14.Creacié de recursos per a TNE i professorat que
tingui a classe estudiantat amb necessitats educa-
tives especials (ex. videos, capsules informatives,
aplicaci6 de la IA, etc.).

27.stablir canals de comunicacié perqué els col-lectius
que necessitin mesures d’accessibilitat o d’adaptacié
puguin fer arribar les seves peticions de manera facil.

X

ACOLLIDA, ACOMPANYAMENT | PARTICIPACIO EN LA VIDA UNIVERSITARIA

15. Crear recursos per al PDI (guies, capsules informati-
ves) per conscienciar sobre la reproduccié d’actituds
discriminatories a I'aula; resoldre conflictes derivats
d’actituds racistes o LGBTI-fobiques; difondre bones
practiques i garantir la integracio de la perspectiva
interseccional de la diversitat.

28. Actualitzar el Pla d’Accessibilitat als espais fisics de
la Universitat, d’acord amb la normativa.

X

X

X

29. Vetllar per tal que tots els recursos electronics web de
la Universitat siguin accessibles segons el “principi
d’accessibilitat universal”.

16.Consolidar la Xarxa d’Inclusié, un grup de coor-
dinacié en mateéeria d’inclusi6 amb tutors de ne-
cessitats especials, caps d’UGA, coordinadors de
doceéncia i UPF Inclusio.

30. Crear una borsa de voluntaris que puguin desenvolu-
par tasques d’acompanyament i suport a I’estudiantat
amb necessitats especials.

TRANSICIO CAP AL MERCAT LABORAL

17. Actualitzar la convocatoria d’ajuts del Fons Refugi i
establir un protocol d’acompanyament per als bene-
ficiaris d’aquest fons.

31. Facilitar a I'aplicaciéo Campus Treball la identificacio i
la cerca d’ofertes de practiques amb caracteristiques
d’inclusid o d’accessibilitat especialment indicades
per I'estudiantat amb discapacitat.

18.Fer un seguiment dels informes (p. e. SAP; UID;
abandonament...) que es realitzin en I'ambit de la
diversitat, amb dades desagregades i implementant
mesures correctores segons els resultats.

32. Ampliar I’oferta laboral per a persones amb discapa-
citat a I'aplicacio Campus Treball i a la fira UPFeina.

19. Desenvolupar un sistema d’indicadors que permetin
valorar I'impacte real de les mesures d’inclusio.

20. Facilitar espais de dialeg, col-laboracio i cocreacié
d’iniciatives en materia d’inclusid i diversitat, en el
marc de les activitats universitaries.

33. Garantir la continuitat d’'un programa d’acompa-
nyament o de mentoratge, adrecat a I'estudiantat
de primera generacié universitaria, sense persones
amb estudis superiors en el seu entorn que ser-
veixin de model, amb I'objectiu d’oferir acompa-
nyament personalitzat.

21.Incloure la perspectivad’inclusié i diversitat en les ses-
sions informatives a les associacions universitaries.

COORDINACIO | ESTABLIMENT D’UN MARC COMU D’ACTUACIONS

22.Disposar de punts d’atencio o “punts blaus”, fisics i/o
virtuals, on adrecar-se en cas de malestar emocional.

34. Participar en els grups de treball i les xarxes interuni-
versitaries en matéria d’inclusio i diversitat.

X

X

23. Ampliar el cataleg de serveis del SAP.

35. Proposar activitats conjuntes entre la UPF i entitats/
institucions de I’ambit de la diversitat i la inclusio.

X

X

24. Facilitar espais de foment del benestar emocional o
“espais blaus”, fisics i/o virtuals, a cada campus.

25.Obtenir i difondre un protocol per prevenir el
suicidi i actuar-hi.
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5. Annex. Glossari
de termes

Aquest glossari té com a objectiu proporcionar una guia comprensible i detallada dels termes
clau i dels conceptes fonamentals que es tracten al Pla. Una eina de referencia util que facilita
la comprensio i I'aprenentatge i que estableix un lexic comu acceptat, en el qual cada terme
inclou una definicid precisa i concisa.

Accions positives. Diferencies de tracte orientades a prevenir, eliminar i, si escau, compen-
sar qualsevol manera de discriminacio en la dimensid col-lectiva o social que s’han d’aplicar
mentre subsisteixin les situacions de discriminacié que les justifiquen.

Ajustos raonables. Mesures d’acci6 positiva reconegudes a la Llei organica 2/2023, de 22 de
marg, del sistema universitari (LOSU), i enteses com a modificacions i adaptacions necessa-
ries i adequades que, sense imposar cap carrega desproporcionada o indeguda, s’apliquen,
quan es requereixen en un cas particular, per garantir a les persones amb discapacitat el gaudi
o I’exercici, en igualtat de condicions amb els altres, de tots els drets humans i totes les lliber-
tats fonamentals. La carrega no es pot considerar desproporcionada si €s compensada sufi-
cientment per les mesures en el marc de la politica a favor de les persones amb discapacitat.

Antisemitisme. Hostilitat o prejudici envers els jueus com a grup religiés o étnic, que es mani-
festa com a odi envers unindividu o com a persecucio institucionalitzada i violenta del col-lectiu.

Aporofobia. Rebuig, menyspreu o odi envers les persones pobres o sense llar.
Bifobia. Aversié o discriminacié contra les persones bisexuals.
Capacitisme. Aversio o discriminacio contra les persones amb diversitat funcional.

Comunitat universitaria. Comunitat integrada per I'estudiantat de qualsevol dels ensenya-
ments que s’imparteixen a la universitat; el personal docent i investigador (PDI), que inclou el
personal investigador en formacio i el visitant; el personal técnic, de gestioé i d’administracio i
serveis (PTGAS), i qualsevol altra figura que tingui una relacié contractual, académica o fun-
cionarial amb la universitat.

Desigualtat estructural. Desigualtat que esta legitimada i consolidada per diverses estruc-
tures socials, com ara el llenguatge, les lleis, la politica, I'economia i I’educacio, entre d’altres.
Aquesta mena de desigualtat afecta de manera directa la vida de les persones, sigui reconei-
xent o negant drets, oportunitats i recursos de tota mena.

Font: Pla d’Inclusi6 i Diversitat a les Universitats Catalanes (PIDUC)
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Discriminacié. Qualsevol distincid, exclusio, restriccié o preferencia basada en algun dels
motius a que fa referencia I'article 5 de la Llei d’igualtat de tracte i no-discriminacié de I'am-
bit subjectiu que tingui per objecte o per resultat anul-lar o menyscabar el reconeixement,
el gaudi o I’exercici, en condicions d’igualtat, dels drets humans i les llibertats fonamentals
de totes les persones, llevat que la mesura estigui objectivament justificada per una finalitat
legitima i que els mitjans per aconseguir-la siguin apropiats i necessaris. Es pot produir dis-
criminacié de manera directa, indirecta, per associacié o per error, i també es poden donar
discriminacions multiples.

Discriminacié de segon ordre. Maltractament exercit contra persones o grups de persones
pel fet de defensar persones o grups discriminats.

Discriminacié directa. Discriminacié que es produeix quan una persona és tractada d’una
manera menys favorable que una altra en una situacié analoga per algun dels motius a qué fa
referéncia 'article 1 de la Llei d’igualtat de tracte i no-discriminacio.

Discriminacio indirecta. Discriminacié que es produeix quan una disposicio, un criteri o una
practica pretesament neutres sén susceptibles de causar un perjudici major a una persona per
algun dels motius a que fa referéncia Iarticle 1 de la Llei d’igualtat de tracte i no-discriminacio.

Discriminacié multiple. Discriminacié que es produeix quan una persona pateix una manera
agreujada i especifica de discriminacio a consequencia de la concurréncia o la interaccio de
diversos motius de discriminacio.

Discriminacié per associacid. Discriminacidé que es produeix quan una persona o el grup
al qual se I’'associa és objecte de discriminacid, real o atribuida, a conseqtiencia de la seva
relacié amb una persona o un grup per algun dels motius a qué fa referéncia 'article 1 de la
Llei d’igualtat de tracte i no-discriminacio.

Discriminacié per error. Discriminacié que es produeix quan una persona n’és objecte pel
fet d’haver-li atribuit errdoniament alguna caracteristica, circumstancia o condicio.

Discriminacio per raé de génere. Tracte desfavorable, d’inferioritat o excloent que es dona
a una persona o un col-lectiu per rad de genere, que limita o anul-la el gaudi o I’exercici dels
drets fonamentals i les llibertats fonamentals en igualtat en les esferes politica, econdmica,
social, cultural i civil, o en qualsevol altre ambit de la vida publica.

Disseny universal. El disseny universal per a I'aprenentatge (DUA) guia el desenvolupament
d’entorns d’aprenentatge més accessibles i equitatius que poden donar resposta a les dife-
rencies d’aprenentatge individual, proporcionant nombrosos mitjans de participacio, de re-
presentacio, d’accio i d’expressio.

Diversitats. Pluralitat o existéncia de diferents valors, actituds i atributs entre les persones
que es manifesta en factors com I'edat, la identitat o I'expressié de génere, orientacié se-
xual, procedéncia etnica, raca, color, perspectives culturals, identitat lingUistica, ideologia,
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creences, religio, opinions politiques o d’altres tipus, discapacitat o qualsevol altra condici6 o
circumstancia personal o social.

Edatisme. Estereotipatge i discriminacioé contra persones o grups sobre la base de I'edat.

Educacio inclusiva. Un dels fonaments del sistema educatiu catala, que té com a objectiu
vetllar per les oportunitats d’aprenentatge de totes les persones, independentment de les
capacitats, la condicié social o cultural, la religio, la diversitat sexual o la identitat de génere.
El respecte de les diferencies individuals i I’acceptacio de la diversitat com un fet que enri-
queix les persones és I'ideari d’'una societat avancada i el principi de I’educacié inclusiva.

Eixos de desigualtat. Sistemes de pensament (o creences) en que es fonamenten les
jerarquies i les desigualtats que existeixen en les nostres societats amb arguments que
sostenen la pretesa “superioritat” d’unes persones sobre les altres. Alguns d’aquests eixos
son el sexisme, el racisme i el classisme.

Equitat. Situacié social en quée totes les persones tenen garantits els drets fonamentals,
la igualtat d’oportunitats i la no-discriminacio, independentment de les seves identitats o
grups de pertinenca i de manera adaptada a les seves necessitats i possibilitats. En I'ambit
de les politiques publiques, es diferencia de les politiques d’igualtat, les quals ofereixen els
mateixos recursos a totes les persones sense tenir en compte les seves diferencies.

Espais blaus. Espais de seguretat i confianca, de regulacié emocional, on les persones amb
malestar emocional poden recuperar la calma en ambients multisensorials i de relaxacio.

Homofobia. Aversio o discriminacié contra les persones homosexuals.

Inclusié educativa. Proposta educativa de qualitat per a tot I'estudiantat, garantint-li en tot
moment la presencia (permetre a I’estudiantat incorporar-se a les aules ordinaries amb les
mesures i els suports necessaris), la participacié (aprendre amb les altres persones i tenir
una implicacio activa) i el progrés (tenir en compte les diferents capacitats i ritmes d’apre-
nentatge, proporcionant igualtat d’oportunitats) en I’aprenentatge.

Integracié social. Procés mitjancant el qual els individus es converteixen en membres
actius i participatius d’una societat o grup, que implica I'adopcié de normes, valors, rols i
comportaments que son acceptats i compartits per la comunitat en la qual es troben. Con-
junt d’accions que es duen a terme per incorporar les persones excloses o minories en el
conjunt de I'estructura social i proporcionar-los benestar social; aquestes accions es fan
mitjangant la creacié de circuits propis i Unics per a aquestes persones.

Interseccionalitat o perspectiva interseccional. Manera d’observar i d’analitzar la com-
plexitat del moén, posant atencio a les desigualtats estructurals existents en la societat, de
les quals es deriven privilegis i opressions relacionats amb diferents eixos de desigualtat,
com ara el sexisme, I'orientacio sexual, I'expressié o identitat de genere, el racisme, el
classisme, el capacitisme i I’edatisme, entre d’altres. La perspectiva interseccional observa
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i analitza criticament les jerarquies socials que aquests eixos estableixen i les relacions de
poder que se’n deriven, les quals es materialitzen de maneres molt concretes en contextos
especifics; d’aquesta manera, permet identificar com funciona la desigualtat i quins meca-
nismes la reprodueixen, per tal d’implementar canvis per superar-la i avancar aixi cap a una
societat més justa i igualitaria.

Islamofoébia. Prejudici, odi i hostilitat contra les persones musulmanes, contra I'islam glo-
balment o contra una part de la fe musulmana.

Lesbofobia. Aversid o discriminacié contra el lesbianisme o les persones lesbianes.

Punt blau. Punt d’atencié personal de confianga i seguretat per prevenir i orientar davant
situacions de malestar emocional. Les seves funcions principals inclouen informar i sensi-
bilitzar; detectar i atendre casos de malestar emocional; contenir emocionalment; acom-
panyar i assessorar la persona amb malestar; activar, si cal, protocols de salut mental, i
coordinar els recursos en xarxa corresponents i derivar-hi.

Racisme. Qualsevol distincid, exclusid, restriccié o preferéncia per rad de racga, color de
pell, llinatge o origen nacional o étnic que tingui per objecte o per resultat anul-lar o menys-
cabar el reconeixement, el gaudi o I’exercici, en condicions d’igualtat, dels drets humans
i llibertats fonamentals en les esferes politica, econdmica, social o cultural, o en qualsevol
altra esfera de la vida publica.

Romofobia o antigitanisme. Forma especifica de racisme, social i institucional, en-
vers el poble gitano, que es dona d’una manera particularment persistent, violenta, re-
current i banalitzada.

Segregacio. Separacio de persones o col-lectius dels entorns generals o normals per raons
de capacitats, origen o condicions socials, culturals, étniques, etc., amb aplicacié d’acti-
tuds discriminatories per part d’una majoria de la poblacio.

Sexisme. Discriminaci6 estructural basada en el sexe de les persones que planteja la pre-
tesa superioritat del sexe masculi per damunt del femeni, com a fonament per legitimar,
reproduir i atorgar més poder i privilegis als homes que a les dones en tots els ambits de la
vida privada, publica i social.

Situacié administrativa. Qualsevol situacié en qué una persona es pot trobar a Catalunya,
sia la que defineix I'estat d’una persona migrada; sia la de regularitat o irregularitat segons
si la persona té o no té una autoritzacio de residéencia, o de residencia i de treball que I’ha-
biliti, respectivament, per residir-hi o per viure-hi i portar-hi a terme una activitat laboral; sia
la de les persones que hi estan empadronades.

Transfobia. Aversid o discriminacié contra les persones trans.

Victimitzacié secundaria. Maltractament addicional exercit contra persones que es tro-
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