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1. Introduccio

Les politiques d’igualtat de genere a les universitats publiques s’han consolidat dins d’un ampli
marc normatiu tant nacional com internacional, que abasta diverses arees com la politica de
personal, les activitats docents i de recerca, aixi com les mesures orientades a garantir que les
universitats siguin espais lliures de discriminacio i violencia de genere. La promocio de la igualtat
de genere en elcamp de larecercailainnovacio és un compromis clar establert en la politica de
les diferents institucions, posant de manifest el paper de les cientifiques dones, visibilitzant les
seves contribucions alarecercaipermeten eldesenvolupamentiimplementacio de protocols per
abordar la discriminacio per rad de genere i l'assetjament sexual.

Aquest document presenta les estrategies i compromisos generals en materia d’igualtat de
genere del Centre d'Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidianai el Treball (QUIT), amb U'objectiu
d’avancar en l'equitat de genere en tots els seus nivells. Aquesta iniciativa es basa en el propi
caracter del Grup, que des de la seva creacio ha apostat per la recerca amb perspectiva de genere
i s'emmarca dins de les politiques que esta duent a terme la Universitat Autbnoma de Barcelona
i, en particular, el desplegament del seu V Pla d'Accio per a l'Equitat de Genere de la Universitat
Autonoma de Barcelona 2024-2030.



AN

2. Marc normatiui ambit d’actuacio

2.1. Marc normatiu

La Declaracio Universal dels Drets Humans' proclama el dret a la igualtat d’oportunitats entre
donesihomesenelseuarticle 2. Considerada com a llei internacionalide compliment obligat per
a tots els paisos de la comunitat internacional, com aixi recull Uarticle 10.2 de la Constitucié
espanyola de 1978.

Per la seva banda, les Nacions Unides han subratllat la necessitat d’incorporar el genere de
manera transversal en la implementacio de 'Agenda 2030 per al desenvolupament sostenible,
amb un focus especial en 'objectiu numero 5, que promou explicitament la igualtat de genere.

La no-discriminacioila promocio de la igualtat constitueixen principis fonamentals que sustenten
la tasca de l'Organitzacio Internacional del Treball (OIT). En aquest sentit, cal destacar 'ABC dels
Drets de les Treballadores i la Igualtat de Genere?, que en la seva segona edicié del 2008 recull els
seus principis en materia d’igualtat de genere.

Marc normatiu europeu

Laigualtat de genere és un dels sis pilars fonamentals del Consell Europeu de Recerca (ERC) i un
principi essencial per a l'Espai Europeu de Recerca (ERA). Des de finals dels anys 90, tots els
programes europeus de suport a la recerca, amb especial atencié a Horitzé 2020, han subratllat
la importancia de transformar la cultura organitzativa dels centres de recerca. L'objectiu és
garantir una participacio real i efectiva de les dones en la creacio de coneixementitrencar amb la
perspectiva androcentrica de la ciéncia, la innovacid i la transferencia. A més, es pretén
aconseguir laigualtat de genere en els equips de recercaien els processos de presa de decisions,
amés d’integrar una perspectiva de genere en els continguts d’aquests ambits.

Aixi mateix, cal destacar la seglient normativa en 'ambit europeu:

1 Assamblea General de la ONU. (1948). Declaracié Universal dels Drets Humans (217 [Ill] A). Paris. Recuperat a:
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/cln.pdf

2Qrganitzacid Internacional del Treball (2008). ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Génere. [Segona edicid].
Recuperat a: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms _094520.pdf
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e Directiva 2006/54/CE1 del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 20063, relativa
al'aplicaci¢ del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en
materia de treball i ocupacio.

e Directiva 2004/113/CE2 del Consell, de 13 de desembre de 2004*, que implanta el principi
d'igualtat de tracte entre dones i homes en l'accés i l'aprovisionament de béns i serveis.

e Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell®, relativa a la igualtat de tracte
entre dones i homes en les condicions de treball.

Marc normatiu espanyol

La Constitucio espanyola de 1978 recull en el seu article 14, el dret a la igualtat i a la no-
discriminacio perrad de sexe com a dret fonamental. També s’hi estableix la igualtat com a valor
superior de U'ordenament juridic (article 1) i el deure de tots els poders publics a garantir que la
igualtat sigui real i efectiva (article 9).

Des d’aleshores, s’han anat desplegant un seguit de normatives que permeten establir un marc
juridic més clar sobre aquesta questio:

e Lleiorganica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOI), modificada pel Reial
decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de laigualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i Uocupacié®. En concret, Uarticle 16,
“Nomenaments efectuats pels poders publics”, especifica que els poders publics han de
procurar atendre el principi de preséncia equilibrada de dones i homes en els
nomenaments i les designacions dels carrecs de responsabilitat.

e Reial Decret Llei 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, té
per objectiu aplicar mesures contra la situacio de desigualtat en materia retributiva’.

3 parlament Europeu i Consell de la Unid Europea. (2006). Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de
juliol de 2006, relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en materia
de treball i ocupacio. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054

4 Consell de la Unid Europea. (2004). Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que implanta el
principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en l'accés i I'aprovisionament de béns i serveis. https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A320041L0113

5 parlament Europeu i Consell de la Unid Europea. (2002). Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell,
relativa a la igualtat de tracte entre dones i homes en les condicions de treball. https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A32002L0073

6 Congrés dels Diputats. (2007). Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOI), modificada pel Reial
decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes en el treball i 'ocupacid. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115

7 Boletin Oficial del Estado (BOE). (2020). Reial decret llei 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i
homes. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-11672
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e Llei 14/2011, de la ciéncia, la tecnologia i la innovacid.® A Uapartat VIII del preambul
s’especifica que la perspectiva de genere s’ha d’instaurar com a categoria transversal en la
recerca cientificaitecnica, i que s’ha d’aplicar en tots els processos per garantir la igualtat
efectiva de dones i homes.

Marc normatiu catala

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de 2006° estableix el deure dels poders publics de promoure
la igualtat, i actuar contra la discriminacio (article 40), i, en particular, el deure de garantir la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en l'accés a l'ocupacié, formacid, promocio
professional, condicions de treball i retribucid; la no-discriminacio en 'embaras o maternitat; la
transversalitat de la perspectiva de genere en les politiques publiques per garantir la igualtat real i
efectiva; la protecci6 integral contra tota mena de violencies contra les dones i el sexisme; el
reconeixement dels treballs de cura, domestics i familiars; i el dret al propi cos i a la salut
reproductiva i sexual (article 41).

Aixi mateix, 'ordenament juridic catala inclou un ampli cataleg de previsions normatives, de rang
legal i reglamentari en materia d’igualtat de genere i de prevencio6 de la violencia masclista:

e Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes' obliga a garantir la
igualtat de dones i homes com a dret fonamental en tots els camps en que els poders
publics exerceixen responsabilitats, la qual cosa inclou la seva obligacié d’eliminar
qualsevol forma de discriminacio, sigui directa o indirecta. A Uarticle 28 “Universitats i
recerca”, als seus corresponents epigrafs, s’especifica que per assolir la igualtat efectiva
de dones i homes en l'ambit universitari, és necessari potenciar el treball de les dones
investigadores ila seva participacié en grups de recerca, fentvisibles les seves aportacions
en els ambits cientifics i tecnics. També anomena la necessitat de promoure la carrera de
les investigadores i de les treballadores d’administracio i serveis, combatre ’assetjament
sexual i/o per rad de sexe i altres formes de violencia masclista amb informacid,
assessorament i recursos, i potenciar la representacio equilibrada de dones i homes en
organs col-legiats i de presa de decisions, entre altres.

e |lei17/2020,de 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008", del dret de les dones a
erradicar la violencia masclista. A Uarticle 17, dedicat a 'ambit universitari, especifica que

8 Congrés dels Diputats. (2011). Llei 14/2011, de la ciéncia, la tecnologia i la innovacio.
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2011-13344

9 Parlament de Catalunya. (2006). Estatut d’Autonomia de Catalunya. DOGC niim. 4744.
https://dogc.gencat.cat/web/.content/10_departament/01 dogc/documents/2006/09/20060930/20060930 4744.pdf
10LLEI 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Recuperat a: https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es-
ct/1/2015/07/21/17

11 LLEI 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista. Recuperat a: https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es-ct/1/2020/12/22/17
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les universitats han de dotar les unitats o observatoris d’igualtat de recursos humans i
materials adequats per complir les funcions de prevencio, deteccio, atencio i reparacio

Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacié'? regula i estableix
els principis d’actuacié que han de regir les mesures dels poders publics destinades a
prevenir, eliminari corregir tota forma de discriminacio, directa o indirecta, tanten el sector
public com en ambit privat. A destacar que en el punt 1 de UArticle 10, dedicat a
educacio, s’especifica que les universitats han de garantir la igualtat d'oportunitats,
l'equitat i I’ abseéncia de qualsevol forma de discriminacio o assetjament discriminatori als
centres educatius.

Llei 972022, de 21 de desembre, sobre la ciencia'®, la qual és la primera llei especifica en
’ambit de la recerca i el coneixement. Aquesta normativa té com a missié definir i
consolidar el model propi del sistema de recerca, desenvolupament i innovacio de
Catalunya, incorporant de manera transversal la perspectiva de genere i les questions
relacionades amb la igualtat de tracte i la no-discriminacio.

L’Estrategia d’igualtat de genere en la ciencia (EIGEC)™, coordinada pel Consell
Interuniversitari de Catalunya, CEIGEC ha estat impulsada pels departaments de Recerca i
Universitatsid’lgualtati Feminismes, ha estat conceptualitzada per un grup d’expertesiha
comptat amb la participacio dels agents del sistema catala de recerca.

ELV Pla d’lIgualtat de la Universitat Autonoma de Barcelona

L’article 28 de la Llei 17/2015, de 21 de juliol, titulat “Universitats i recerca”’ estableix l'obligacio
de les universitats publiques d’aplicar el principi de transversalitat de la perspectiva de genere en
la planificacid, gestid i avaluacié de les seves politiques, i d’executar plans i programes
transversals de politiques d’igualtat de genere, aixi com d’impulsar estudis i estadistiques en
materia d’igualtat de genere, formar el seu personal i exercir qualsevol funcié necessaria per a la
implantacio de la perspectiva de genere.

12 LE1 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacid. Recuperat a:
https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es-ct/I/2020/12/30/19

13LE19/2022, del 21 de desembre, de la ciéncia. Recuperat a: https://portaljuridic.gencat.cat/eli/es-ct/I/2022/12/21/9/cer
14 Generalitat de Catalunya. 2024. Estratégia d’igualtat de génere en la ciéncia (EIGEC) Periode 2024-2028.
https://recercaiuniversitats.gencat.cat/web/.content/10 publicacions/1 sistema_duniversitats i recerca/documents/EIG

EC.pdf

15 Congrés dels Diputats. (2015). Llei 17/2015, de 21 de juliol, de mesures urgents per al foment de la recerca cientifica i la
innovacié tecnologica. Article 28, "Universitats i recerca". https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2015-8273
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En aquest context s’elabora el V Pla d’Accié per a la Igualtat de Génere de la UAB'® que va ser
aprovat el 25 de setembre de 2024 pel Consell de Govern. Incorpora per primera vegada el | Pla
d’lgualtat de Genere en Materia Laboral (| PGML), resultat de la negociacio entre la institucid i la
representacio del personal treballador.

Aquest pla reafirma el compromis de la UAB amb la igualtat de genere i LGTBI+, basant-se en
Uexperiencia dels plans anteriors. Es centra en assegurar la conciliacioé laboral i estudiantil, en
eliminar la discriminacio per rad de sexe, garantir la igualtat salarial i millorar les condicions de
treball. S’articula en cinc grans eixos estrategics que defineixen les accions concretes per garantir
laigualtat de genere i la diversitat LGBTI+ en tots els ambits de la universitat

El pla es fonamenta en dades obtingudes pel Servei d’lgualtat i Diversitat i en el procés de
negociaciéo amb el personal. Preveu accions concretes, assignant responsables i indicadors per

garantir la seva aplicacid i avaluacio.

2.2. Ambit d’actuacié

Aquest document, titulat "Estrategies i compromisos generals sobre igualtat de genere"
s’emmarca dins de la normativa vigent i pretén seguir el compromis i treball de la Universitat
Autonoma de Barcelona amb la igualtat de genere exposada al V Pla d’Acci6 per a la Igualtat de
Genere de la UAB. En aquest sentit, el document no constitueix un pla d'igualtat en el sentit
estricte delterme, sind que es configuracom una declaracié de compromisosiun marc d'actuacié
general del Centre d'Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el Treball (QUIT) en matéria
d'igualtat de génere.

EL QUIT, com a centre dedicat a l'estudi de la vida quotidiana i el treball, reconeix la importancia
d'integrar la perspectiva de genere en totes les seves activitats, tant en 'ambit academic com en
el funcionament intern de l'organitzacio. Aquest document vol ser una eina per avangar cap a una
cultura organitzativa més inclusiva i equitativa, on la igualtat de génere sigui un valor transversal i
compartit per tots els membres del centre.

Es important destacar que l'éxit d'aquestes estratégies i compromisos depén de la implicacié
activa de totes les persones que formen part del QUIT. Per aix0, es convida a tots els membres de
l'organitzacio, independentment del seu rol o area de treball, a participar activament en la
implementacio i el desenvolupament d'aquestes mesures, amb l'objectiu de construir un entorn
més justiigualitari.

16 Universitat Autonoma de Barcelona. (2025). V Pla d'accié per a la igualtat de génere de la Universitat Autdbnoma de
Barcelona. Sexenni 2024-2030 (I Pla d'igualtat de génere en matéria laboral). Universitat Autonoma de Barcelona.
https://www.uab.cat/ca/igualtat-diversitat/doc/docvplaaigenereuab.pdf
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3. Linies estrategiques i objectius

L’objectiu principal d’aquest document és reafirmar el compromis del Centre d'Estudis
Sociologics sobre la Vida Quotidianai el Treball (QUIT) amb la promocio de la igualtat entre dones
i homes, establint un conjunt d’estratégies i accions concretes que orientin les accions futures en
aquest ambit. Aquestes linies estrategiques defineixen les arees prioritaries d'intervencio i
estableixen les bases per aconseguir una organitzacio més igualitaria i inclusiva.

Les cinc linies estrategiques son les seguents:

1. Integracié de la perspectiva de genere: Reforcar el compromis institucional amb la
igualtat de génere com a valor fonamental de l'organitzacio.

2. Participacidirepresentacio equitativa: Assegurar la participacio equitativa en la presa de
decisions, avaluacions de recerca i representacio institucional.

3. Mesures de conciliacio i reconeixement professional: Fomentar la corresponsabilitat en
la conciliacié de la vida laboral i personal, alhora que es garanteix el reconeixement
igualitari de la labor de totes les persones, amb especial atencié ales donesials col-lectius
subrepresentats.

4. Comunicacio i llenguatge: Utilitzar un llenguatge i una comunicacio inclusius que
reflecteixin la diversitat de generes i evitin estereotips sexistes.

5. Prevencio de l’assetjament: Implementar mesures per prevenir i actuar davant de
situacions d'assetjament, especialment l'assetjament sexual o per rad de genere.

Apartirde les linies estratégiques exposades anteriorment, es deriven els objectius especifics que
guiaran el marc d’actuacio del Centre d'Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el Treball
(QUIT) en materia d'igualtat de genere.

Els objectius que es presenten en aquest document es fonamenten en les bones practiques
identificades durant els anys de trajectoria del QUIT i sén el resultat d’un compromis ferm amb la
igualtat, la inclusio i el respecte en tots els ambits de la nostra organitzacid. Aquests proposits
tenen com afinalitat principal garantir que les nostres practiques, politiques i dinamiques internes
i externes reflecteixin els valors d’equitat i justicia social que defensem.

A través d’aquests objectius, volem no només identificar i abordar les desigualtats existents, sino
també promoure una cultura organitzativa que fomenti la diversitat, la participacid i el benestar de
totes les persones que formen part del QUIT. Des de la garantia d’igualtat d’oportunitats fins a la
prevencio de la violencia masclista, passant per la promocié d’un llenguatge inclusiu i el
reconeixement equitatiu de les contribucions de totes les persones, aquests objectius marquen
el cami cap a una organitzacié més justa, transparent i compromesa amb el progrés social.

9



A continuacio, es detallen els objectius especifics que ens guiaran en aquesta tasca:
Integracio de la perspectiva de génere

v' Objectiu 1: Incorporar la perspectiva de genere en la recerca, les metodologies de treball i
la difusio de resultats.

Participacio i representacio equitativa

v' Objectiu 2: Assegurar la participacio equitativa en la presa de decisions, avaluacions de
recercairepresentacio institucional.

Mesures de conciliacio i reconeixement professional

v" Objectiu 4: Fomentar un equilibri saludable entre les responsabilitats professionals i les
personals

v' Objectiu 5: Garantir la igualtat d'oportunitats i el reconeixement equitatiu de les
contribucions de dones i homes en la produccio cientifica

Comunicacié i llenguatge

v' Objectiu 6: Adoptar un llenguatge inclusiu i no sexista en totes les comunicacions internes
i externes del centre, fomentant una cultura de respecte i visibilitzacio de la diversitat de
genere.

Prevencio de ’assetjament

v' Objectiu 7: Visibilitzar i facilitar l'aplicacié dels protocols existents per a la prevencio i
erradicacié de la discriminacié i la violencia masclista, creant espais segurs
d'acompanyament per a les persones afectades.
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4. Linies d’actuacio

A partir dels objectius exposats en l'apartat anterior, es deriven un seguit d’accions que
constitueixen el marc estrategic d'actuacié del Centre d'Estudis Socioldgics sobre la Vida
Quotidiana i el Treball (QUIT) en materia d'igualtat de genere. Aquestes accions estan alineades
amb les linies estrategiques definides i s'han dissenyat per abordar les arees prioritaries
d'intervencio, tenint en compte les actuacions ja desenvolupades al QUIT.

A continuacio, es detallen les accions i propostes concretes per a cadascuna d'aquestes linies
estrategiques:

4.1. Integracio de la perspectiva de genere

Des de la seva fundacio, el QUIT ha prioritzat la realitzacio de projectes que estudien desigualtats
de genere en 'ambit laboral i la vida quotidiana, contribuint a una recerca més socialment
compromesa i util. D’aquest compromis se’n deriven dues linies de recerca especifiques
centrades en la igualtat de genere: la linia "Genere i treball” estudia les desigualtats en el mercat
de treball i les esferes domestic-familiars des d’una perspectiva de genere. Aixo inclou projectes
que analitzen la interacci6 entre el treball productiu i no productiu, especialment en ambits com
eltreball domesticide cures, iles seves implicacions per ales dones al mercat laboral. Per la seva
banda, la linia de recerca "Temps, treball i vida quotidiana" aborda com la distribucié del temps
entre les persones genera desigualtats, i investiga com les politiques de temps poden influir en la
vida quotidiana de la ciutadania. Aquesta linia inclou projectes sobre la negociacio del temps
laboral i domestic, aixi com la seva relacio amb la sostenibilitat i la igualtat de genere. D’aquestes
linies de recerca s’han derivat multiples projectes i publicacions.

Aixi mateix, tots els projectes realitzats des del QUIT integren la perspectiva de genere mitjancant
’analisi de les diferencies de sexe en les dades recollides i l'adopcié d’enfocaments
interseccionals. Aquesta metodologia permet identificar com els factors de genere interactuen
amb altres variables socials com la classe, l'étnia o ’edat, i com aquestes interaccions afecten
els individus de manera diferent.

EL QUIT també té en compte 'Us de metodologies especifiques per evitar els biaixos de genere en
larecollidaiinterpretacio de dades. S’utilitzen tant metodes qualitatius com quantitatius, com ara
entrevistes en profunditat i grups de discussio, que ajuden a identificar experiencies subjectives
relacionades amb la distribucio desigual del temps i les tasques domestiques, entre altres temes.
Aquestes tecniques permeten captar les veus i experiencies dels participants d’'una manera més
inclusiva i representativa, contribuint a una millor comprensioé de les desigualtats de genere en els
contextos estudiats.

Pelque faaladifusié de resultats, el QUIT es compromet a garantir que els resultats obtinguts dels
projectes de recerca es comuniquin d'una manera que reflecteixi i visibilitzi la diversitat de genere.
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Aixo inclou l'us d'informes i publicacions cientifiques que no només exposin les dades, sind que
també incloguin analisis que mostrin com les desigualtats de genere influeixen en els resultats
obtinguts. A més, es promou la divulgaci6 dels resultats a través de canals accessibles i inclusius,
com seminaris, conferéncies i publicacions en mitjans oberts, per assegurar que els
coneixements generats siguin compartits amb una audiencia més amplia i contribueixin a
Uenriquiment del debat public sobre la igualtat de genere.

Una part fonamental d'aquesta difusio és que els resultats siguin utilitzats no només per avangar
en el coneixement academic, sind també per influir en les politiques publiques i socials, amb
l'objectiu de promoure canvis estructurals que redueixin les desigualtats de genere. Aixi, la difusié
de resultats no és només un procés de comunicacio academica, sind també un instrument de
transformacio social i de sensibilitzacio per part de la comunitat en general.

A més, incorporar la perspectiva de genere en la memoria dels projectes presentats a
convocatories de finangament és fonamental, tenint en compte que moltes convocatories
nacionals i europees ja exigeixen aquesta perspectiva. Aquest compromis amb la igualtat de
genere en els projectes presentats ajuda a garantir que els recursos obtinguts siguin destinats a la
investigacio que reflecteixi les dinamiques de genere en les seves diverses manifestacions socials
i laborals.

Mesures especifiques:

v Incloure ’'analisi de génere en els projectes de recerca, considerant diferéncies per sexe en
les dades i enfocaments interseccionals. Aquest enfocament millora la qualitat cientifica
de larecercai permet una analisi més precisa dels fenomens socials.

v Aplicar metodologies que evitin biaixos de génere en la recollida i interpretacié de dades,
assegurant que les conclusions siguin representatives i equitatives.

v Incorporar la perspectiva de génere en la memoria dels projectes presentats a
convocatories de finangament, tenint en compte que moltes convocatories nacionals i
europees ja exigeixen aquesta perspectiva.

v Prioritzar projectes que estudiin desigualtats de génere en Uambit laboral i la vida
quotidiana, contribuint a una recerca més socialment compromesa i util.

4.2. Participacio i representacio equitativa

La preséncia de les dones en la majoria dels camps de la vida economica, social i politica és cada
vegada més amplia, per0 continua sent particularment escassa en la recerca cientifica i en el
desenvolupament tecnologic, i particularment en les posicions de lideratge. Tal i com apunta
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l'Informe Brecha Salarial de Género en las Universidades Publicas Espafolas', coordinat per la
Pilar Carrasquer, la presencia de dones és molt més reduida en les categories més altes del
personal docent i investigador (PDI), amb una major concentracié de dones en les categories
inferiors o intermitges, i una infrarrepresentacio en carrecs de lideratge, com les catedratiques.
Aquest desequilibri de genere es pot explicar fent servir les teories del sostre de vidre que
descriuen les barreres indirectes per a la promoci6 de les dones a les categories més altes de la
carrera acadéemica, deixant-les en una situacio d'inferioritat en comparacié amb els homes en les
posicions de poder i decisio™

Garantir gue dones i homes tinguin una participacio equilibrada en els processos de presa de
decisions, avaluacions de recerca i representacio institucional dins del QUIT és essencial per
promoure una cultura de lideratge inclusiu i igualitari, i per assegurar que les dones tinguin una
presencia significativa en tots els ambits de decisié i representacio.

Actualment, la direccio del QUIT esta composta per onze membres, de les quals quatre sén dones.
Caldir, pero, que aquestes quatre dones representen el 100% d’investigadores que poden optar a
formar-ne part. Cal destacar, doncs, que dins del personaldocentiinvestigador només el 30% son
dones, una proporci6 que no esta alineada amb la igualtat de genere que es vol assolir en tots els
ambits de la recerca i la direccio.

Malgrat aquesta situacio, és important ressaltar que cada any el QUIT compta amb doctorandes
becades, moltes de les quals son dones joves amb un gran potencial i trajectoria académica.
Aquestes investigadores emergents representen una oportunitat clau per a noves generacions de
dones cientifiques dins del QUIT, ja que, mitjangant les seves recerques i experiencies, poden
impulsar una futura representacio femenina més equilibrada a tots els nivells del centre.

Aixi mateix, cal reconeixer que el QUIT ha comptat amb investigadores que han ocupat carrecs de
responsabilitat i han estat fonamentals en la seva historia, fent contribucions destacades a la
recerca i la consolidacié del QUIT com a referent en el seu camp. Aixi, el QUIT compta amb un
llegat de dones de gran valor i trajectoria que han tingut un paper clau, perd també reconeix que
cal continuar treballant per garantir una representacio més equilibrada i una participacié
equitativa en tots els nivells de direccio i decisio.

Mesures especifiques:

v" Promoure la igualtat de genere en la direccid i lideratge de projectes, garantint una
distribuci6 equilibrada de responsabilitats.

17 CRUE Universidades Espafiolas. (2022). Informe sobre brecha salarial en la universidad. https://www.crue.org/wp-
content/uploads/2022/03/INFORME _BRECHA SALARIAL.pdf

18 Torres, 0., & Pau, B. (2011). "Techo de cristal”" y "suelo pegajoso”. La situacién de la mujer en los sistemas alemdn y
espafiol de ciencia y tecnologia. Revista Iberoamericana de Ciencia, Tecnologia y Sociedad-CTS, 6(18), 37-48.
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v Establir mesures concretes de participacio equitativa, mantenint el compromis de que en
les reunions i/o activitats cientifiques que s'organitzen amb més de dos ponents hi hagi
presencia de dones en qualitat d'expertes.

v' Fomentar la paritat en la composicidé de 'equip de recerca i en la contractacié de personal
investigador en formacio, adoptant mesures per equilibrar la presencia de dones en ambits
tradicionalment masculinitzats.

v Realitzar formacions periodiques al personal investigador en formacid, oferint orientacions
i consells per encarar la carrera academica, com a manera de donar suport a la continuitat
de la trajectoria academica de les professores i investigadores junior, incloent també als
professors iinvestigadors homes per garantir una formacio6 equilibrada i inclusiva.

4.3. Mesures de conciliacid i reconeixement professional

Fomentar la corresponsabilitat en la conciliacié de la vida laboral i personal té com a finalitat
promoure un equilibri saludable entre les responsabilitats professionals i les personals, garantint
que aquesta conciliaciéo sigui compartida de manera equitativa entre totes les persones,
independentment del seu genere o rol familiar. Aquest proposit reconeix que la conciliacié no és
nomeés una questio individual, sind una responsabilitat col-lectiva que requereix la implicacioé tant
de les empreses com de la societat en general. La corresponsabilitat en la conciliaci6 de la vida
laboral i personal no només millora la qualitat de vida de les persones, sind que també contribueix
a crear entorns laborals més productius i compromesos, on els treballadors i treballadores se
senten valorats i recolzats, construint una cultura laboral que reconegui la importancia de la vida
personalifamiliar, i que promogui la corresponsabilitat com a base per a una societat més justai
igualitaria.

Actualment, el QUIT ja s’emmarca dins de la normativa laboral de la UAB, que inclou mesures
especifiques per a la flexibilitzacié horaria, el teletreball i els permisos per maternitat, paternitat i
altres questions relacionades amb la conciliacid. Aixo0 permet una major adaptabilitat per al
personal del centre. En els darrers anys, s’han implementat mesures addicionals per millorar la
conciliacio, com l'actualitzacié dels permisos per naixement, adopcié i en families
monoparentals, que son respectats al QUIT. També s’ha promogut la flexibilitzacio de la jornada
partida i el teletreball per a facilitar 'adaptacio a les necessitats personals i familiars de tot el
personal, sempre seguint les normatives establertes. Aquestes accions han estat fonamentals per
garantir que el personal pugui equilibrar millor les seves responsabilitats laborals i personals.

No obstant aix0d, encara hi ha marges per millorar i garantir que aquestes condicions siguin
conegudesi utilitzades de manera equitativa per totes les persones, per permetre una igualtat real
entre homes i dones en U'equilibri de la seva vida laboral i familiar, més enlla del seu estatus
laboral. A més, és important continuar fomentant una cultura que respecti el temps personal i
familiar de tots els membres de l'organitzacid, per exemple evitant la convocatoria de reunions
fora de Uhorari laboral i promovent la desconnexi¢ digital. En aquest sentit, la Universitat
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Autonoma de Barcelona va aprovar al 2022 una Normativa interna per a preservar el dret a la
desconnexio digital del personal d'administracio i serveis'™ de la institucid que seria positiu fer-lo
extensiu a tot el personal academic.

D'altra banda, U'equitat en el reconeixement professional és fonamental per garantir un entorn
laboral just i equitatiu per a tothom, en especial per a les dones. Assegurar que les contribucions
laborals i cientifiques siguin igualment reconegudes, independentment del genere, és una part
clau d’aquest compromis. Elreconeixement professional no es limita només a les oportunitats de
promocio, siné que també inclou la visibilitat de les contribucions cientifiques i la participacio
activa de les dones en espais de referencia academica. La igualtat d’oportunitats en aquest
reconeixement és essencial per garantir que les investigadores tinguin les mateixes oportunitats
de projeccio i visibilitat. ELmeériti el treball de les dones en 'ambit académic i cientific han de ser
visibles, valorats i reconeguts en igualtat de condicions que els dels homes. Aquest proposit neix
de la necessitat de corregir els desequilibris historics i estructurals que han invisibilitzat o
infravalorat les aportacions de les dones en la recerca i la difusid del coneixement. Aixi, es busca
construir un entorn academic i cientific on el talent i les contribucions de les dones siguin
plenament reconeguts, fentvisible el seu paper fonamentalen avanc de larecercai la difusio del
coneixement.

Mesures especifiques:

v Afavorir la flexibilitat horaria quan sigui viable, adaptant-se a les necessitats de cada
treballador/a.

v/ Garantir els drets laborals ja existents relacionats amb la maternitat, paternitat i els
permisos de curarecollits en els documents institucionals.

v Establir mesures per facilitar i protegir el gaudi del temps personal, com ara evitar la
convocatoria de reunions fora de Uhorari laboral, aixi com Uenviament de correus
electronics o la realitzacio de trucades en horaris no laborals, respectant aixi els moments
de descans i desconnexio de les persones.

v/ Garantir la visibilitat de la produccié cientifica de les investigadores del QUIT.
v' Fomentar la participacio de les investigadores en espais académics de referéncia.

v" Impulsar la candidatura de dones investigadores a premis cientifics i académics,
visibilitzant les seves contribucions.

19 Normativa interna per a preservar el dret a la desconnexié digital del personal d'administracid i serveis de la Universitat
Autonoma de Barcelona: https://www.uab.cat/doc/NormativaDesconnexioDigital
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4.4. Comunicacid i llenguatge

La comunicacid és un instrument essencial per reforgcar la igualtat de genere. El QUIT es
compromet a utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista en totes les seves comunicacions internes
i externes, amb la finalitat de promoure una cultura de respecte i visibilitzacioé de la diversitat de
genere. La manera en que comuniquem té un impacte directe sobre la percepcid i la valoracié de
les persones, per la qual cosa és fonamental garantir que totes les veus siguin representades de
manera equitativa. A més, el QUIT potenciara la visibilitzacio d’investigadores i projectes amb
perspectiva de genere, assegurant que la difusio de la recerca sigui equitativa i representativa de
tota la diversitat del grup.

Aquesta linia estratégica busca promoure una comunicacio que reflecteixi els valors d’inclusio,
equitat i diversitat, i que, al mateix temps, sensibilitzi sobre la importancia d'incorporar la
perspectiva de genere en tots els ambits de la recerca.

En aquest sentit, el QUIT ja ha pres diverses accions concretes per garantir la inclusio del genere
en la seva comunicacio. Per exemple, el QUIT aplica un llenguatge neutre a la seva paginawebien
les seves comunicacions a través de xarxes socials, per garantir que totes les persones,
independentment del seu genere, siguin representades d’una manera inclusiva i respectuosa.
Aquest canvi linguistic forma part d'un esforg continu per adaptar la comunicacid institucional als
valors d'igualtat. Aixi mateix, com a part del compromis amb la visibilitzacié de les dones en la
recerca, el QUIT fa publicacions concretes en el marc del Dia Internacional de les Dones (8M), aixi
com en d’altres jornades de visibilitat especifiques. Aquestes publicacions tenen com a objectiu
destacar les aportacions de les dones investigadores, en particular les que formen part del centre,
i sensibilitzar sobre la importancia de la igualtat de genere en la recercai en 'ambit academic.

Mesures especifiques:

v' Assegurarun Us no sexista del llenguatge en comunicacions internes i externes, i promoure
una comunicacio inclusiva.

v" Sensibilitzar sobre la importancia de la perspectiva de génere en la difusié de resultats
cientifics.

v' Fomentar les comunicacions per destacar projectes i publicacions que incorporin la
perspectiva de genere.

4.5. Prevencio de ’assetjament

Un entorn laboral lliure de violencia i discriminacid és imprescindible per garantir la igualtat.
Aquest proposit reconeix que la discriminacio i la violencia masclista son problemes estructurals
que requereixen mesures concretes i protocols ben definits per ser abordats de manera efectiva.
EL QUIT ha de crear una cultura de zero tolerancia cap a la discriminacio i la violencia masclista,
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garantint que el centre sigui un lloc on es promoguin valors de respecte, igualtat i seguretat per a
totes les persones.

La Universitat Autonoma de Barcelona va crear el Protocol contra l'assetjament sexual i per rad de
sexe, orientacio sexual, identitat de genere o expressio de genere de la Universitat Autonoma de
Barcelona (UAB)?, aprovat pel Consell de Govern de la UAB el 14 de desembre de 2022. Aquest
protocol proporciona un conjunt de mesures per prevenir i abordar conductes d'assetjament
sexualiperrad de genere a la comunitat universitaria.

L'objectiu del QUIT és garantir que tot el personal del centre conegui i faci us d’aquest protocol,
assegurant-se que les persones afectades tinguin el suport necessari i que es promogui una
cultura de zero tolerancia cap a qualsevol tipus de discriminacié o assetjament. Aixi, el centre ha
de crear una cultura on es promoguin valors de respecte, igualtat i seguretat per a totes les
persones, assegurant que ningu no sigui victima de cap tipus de violéncia ni discriminacio de
genere.

El Protocol de la UAB, que s'aplica a tota la comunitat universitaria, inclou mesures de prevencio,
pautes d'actuacio davant una denuncia i mesures de suport i acompanyament per a les persones
afectades. Es tracta d’'un mecanisme que garanteix la confidencialitat de la denuncia i protegeix
les persones que decideixen activar-lo, a més de garantir l'abséncia de represalies. Aquest
protocol és una einafonamental per a la construccio d'un entorn de treball segurirespectuds, tant
per al personal academic com per als estudiants i altres membres de la comunitat universitaria.

Mesures especifiques:

v" Donar a coneixer i visibilitzar els protocols de prevencié i actuacié davant assetjament i
violencia de genere de la Universitat.

v" Formar el personal en identificacid i resposta davant situacions d’assetjament, creant una
cultura de tolerancia zero.

v Crear canals de denlincia segurs i accessibles, assegurant la confidencialitat i suport a les
persones afectades.

20 protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe, orientacid sexual, identitat de génere o expressié de génere de la
Universitat Autonoma de Barcelona (UAB): https://www.uab.cat/ca/igualtat-diversitat/doc/docprotocol.pdf
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