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Introduccio

El Tercer Pla d’lgualtat de I'Institut d’Investigacié Sanitaria Pere Virgili (en endavant, lISPV) és
fonamental per continuar treballant, de manera efectiva, el principi d’igualtat de génere en totes
les politiques i actuacions que realitza |'entitat.

L’'lISPV va aprovar el seu primer Pla d’lgualtat I'any 2015 i el segon Pla d’lgualtat el 2020.

L’'lISPV és una institucié creada com a resultat d’un conveni de col-laboracié cientifica entre les
institucions seglients: I'Institut Catala de la Salut (ICS) [Hospital Universitari de Tarragona Joan
XXIIl (HUTJ23), Hospital de Tortosa Verge de la Cinta (HTVC), Area d’Atencié Primaria de Salut
(APS)], el Grup Sagessa [Hospital Universitari Sant Joan de Reus (HUSJR), Area d’Atencié Primaria
de Salut (APS)], el Grup Pere Mata [Hospital Psiquiatric Universitari Institut Pere Mata (HPUIPM)]
i la Universitat Rovira i Virgili (URV).

L'ambit territorial d’lISPV sdn les comarques del Camp de Tarragona i les Terres de I'Ebre.
MISSIO:

L'Institut d’Investigacié Sanitaria Pere Virgili és una Institucié Publica dedicada a promoure,
consolidar i traslladar el resultats de la seva capacitat de recerca i la innovacié, per enfortir
sistema de salut, aportant solucions que millorin la salut de les persones i el benestar dels
ciutadans.

VISIO:

Ser un centre referent en investigacio, innovacié i transferéncia biomedica a nivell nacional i
internacional, mitjangant un model eficient i sostenible per contribuir a la millora de la qualitat
de vida dels pacients i la societat.

VALORS:
Aguest sistema de qualitat es basa en els valors promoguts per la direccid:

e IDENTITAT: Treballem en un ambit multidisciplinari, transversal iintegrador que, enla
seva diversitat, ens compromet en un objectiu de cooperacid en la millora comuna i
constant.

e ADAPTABILITAT: Som professionals inquiets, critics i curiosos que volem realitzar la
nostra activitat estant sempre al més alt nivell possible, sent capacos a estar oberts a
millorar continuament i assolir la complexitat i I'evolucié transformadora i innovadora
del que realitzem.

e COOPERACIO: Estem disposats a compartir el nostre coneixement i integrar-lo amb
altres entitats de recerca per generar major valor i arribar a millors resultats en aliances
profitoses.

e HONESTEDAT: Ens sentim amb la necessitat de actuar incorporant criteris étics i de
responsabilitat social, sent conscients que hem de reportar periodicament de forma
transparent els nostres resultats contrastats i avaluats davant dels nostres Patrons, dels
professionals i de la ciutadania.



e PROXIMITAT: Treballem sent conscients i orientats a la realitat de la demanda sanitaria,
centratsi prioritzant els problemes de salut que ofereixin els millors resultats que exigeix

el nostre sistema de salut i que beneficien als nostres ciutadans.

Nom i Raé Social

Fundacio Institut d’Investigacid Sanitaria Pere Virgili (11ISPV)

CIF/NIF

G43814045

Direccio

Carrer Escoxador s/n 43003 Tarragona

Forma juridica

Fundacio (any constitucié 2005)

Activitat economica

(Codi CNAE)

7219 (Otra investigacion y desarrollo experimental en
ciencias naturales y técnicas)

Sector

Recerca

Descripciod de I'activitat

L'Institut d’Investigacié Sanitaria Pere Virgili (1ISPV) és una
institucio que integra la recerca en I'ambit de la biomedicina
del Camp de Tarragona i Terres de |'Ebre.

Ambit territorial

Catalunya. Provincia de Tarragona

Teléfon

977 759395

Web

http://www.iispv.cat

Persona de contacte.

Joan Vendrell (director)

Responsable de temes
d’igualtat direccié@iispv.cat
Conveni col-lectiu que
s’aplica a I’'empresa

(especificar els codis del o
dels convenis d’aplicacio)

Conveni col-lectiu d’Oficines i Despatxos



http://www/

Marc Normatiu

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un principi juridic internacional reconegut en
nombrosos convenis i tractats internacionals i també és un principi fonamental de la Unié
Europea, de I'Estat Espanyol i de Catalunya.

Declaracié Universal de Drets Humans

L'article 1 de la Declaracié Universal de Drets Humans, adoptada per I’Assemblea General de
I’'ONU el 10 de desembre de 1948, va declarar que “tots els éssers humans neixen lliures i iguals
en dignitat i drets” i en l'article 2 va declarar que “tota persona té tots els drets i llibertats
consagrades en aquesta Declaracio, sense distincio de cal tipus, com raga, color, sexe, idioma,
religio, naixement o qualsevol altra condicid”.

Convencio sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona (CEDAW)

La Convencid va ser aprovada per I’Assemblea General de les Nacions Unides el 18 de desembre
del 1979 i ratificada per Espanya el 1983. En el seu article 4.1. assenyala que: “L’adopcid per part
dels Estats Parts de mesures especials de caracter temporal encaminades a accelerar la igualtat
de facto entre I’'home i la dona no es considerara discriminacid en la forma definida en aquesta
Convencid, pero de cap manera no comportara, com a conseqliéncia, el manteniment de normes
desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan s’hagin assolit els objectius d’igualtat
d’oportunitat i tracte”.

Declaracio i Plataforma d’Accié de Beijing sobre la igualtat d’oportunitats i tracte per a totes
les dones treballadores

El 1995, la Quarta Conferencia Mundial sobre la Dona de Pequin va marcar un punt d’inflexié
important en I'agenda global per a la igualtat de genere. La Declaraciéd de Pequin i la seva
Plataforma d’Accid, aprovada per unanimitat pels 189 paisos, és una agenda per a
I'apoderament de les dones i es considera el document de politica global clau en matéria
d’igualtat de génere. S’hi estableixen els objectius estrategics i les accions per al progrés de les
donesil’assoliment de la igualtat de génere en 12 ambits d’especial preocupacio, entre els quals
s’inclouen la pobresa, I'educacio, la salut, la violéncia masclista, etcetera. Aixi, la conferencia de
Pequin, construida sobre els acords politics assolits en les tres conferencies mundials anteriors,
va consolidar cinc decades d’avencos legals destinats a garantir la igualtat de dones i homes,
tant en la legislacié com en la practica.

Abans de la Conferéncia de Beijing les Nacions Unides havien organitzat tres conferéncies
mundials sobre la dona. Aquestes es van dur a terme a la Ciutat de Meéxic el 1975, Copenhaguen
el 1980 i Nairobi el 1985.

Pacte Mundial i els Objectius de Desenvolupament Sostenible

El Pacte Mundial de les Nacions Unides persegueix 2 objectius principals: (1) incorporar els 10
Principis en les activitats empresarials de tot el mén. (2) Canalitzar accions per assolir els
Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS).



Els 10 Principis del Pacte Mundial sén els valors essencials des del naixement de la iniciativa I'any
2000. Es basen en diverses declaracions de les Nacions Unides en matéria de drets humans,
normes laborals, mediambientals i anticorrupcid i gaudeixen de consens universal. El principi 6
estableix que “les empreses hauran de recolzar I'abolicié de les practiques de discriminacio en
I'ocupacio”.

Els ODS proporcionen a les organitzacions un marc universal i coherent per guiar les seves
contribucions al desenvolupament sostenible i crear valor compartit. L'Objectiu 5 “Aconseguir
la igualtat entre generes i apoderar a totes les dones i les nenes” demana la implicacio de les
organitzacions per aconseguir aquest objectiu.

Conveni per la Proteccio dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals (1950)

Conveni firmat pels membres del Consell d’Europa. Estableix en el seu article 14 la prohibicié de
discriminacié per rad de raca, sexe, color, llengua, religio, opcions politiques o altres, origen
nacional o social pertinéncia a una minoria nacional, fortuna, naixement o qualsevol altra
situacio.

Carta Social Europea (1961)

El Consell d’Europa adopta el 1961 la Carta Social Europea, que complementa el Conveni per a
la proteccié dels drets humans i de les llibertats fonamentals i que reconeix el dret de les
persones treballadores dels dos sexes a una remuneracid igual i fa referencia a persones
treballadores amb responsabilitats familiars. La Carta Social Europea de I'any 1996 (que
substitueix I'anterior) prohibeix expressament la discriminacio, directa o indirecta, per rad de
sexe, ofereix una proteccié especial en cas d’embaras i maternitat i dedica un article al dret de
la dignitat en el treball.

Tractat constitutiu de la Comunitat Europea. Tractat d’Amsterdam (1997)

L'article 8 (antic article 3, apartat 2, TCE) diu que en totes les seves accions, la Unié cerca
d’eliminar les desigualtats entre els homes i les dones i de promoure’n la igualtat. | en 'article
10 quan regula la definicid i I'execucié de les seves politiques i accions, estableix que la Unid
cerca de lluitar contra qualsevol discriminacio per rad de sexe, de raca o origen étnic, de religié
o conviccions, de discapacitat, d’edat o d’orientacié sexual.

L'Art. 141.4 d’aquest tractat estableix que “Per tal de garantir en la practica la plena igualtat
entre homes i dones en la vida laboral, el principi d’igualtat de tracte no impedira a cap Estat
membre mantenir o adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets destinats a facilitar al
sexe menys representat I’exercici d’activitats professionals o a evitar o compensar desavantatges
en les seves carreres professionals”.

La legislacio europea en materia d’igualtat de genere ha obligat molts estats membres a aprovar
lleis contra la discriminacié laboral, I'assetjament sexual o la violeéncia masclista.

Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea (2000)



La Carta de Drets Fonamentals de la UE proclamada pels Presidents del Consell, del Parlament i
de la Comissio al principi del Consell Europeu de Niga el 7-12-2000 (DO C 364 de 18.12.2000,
p.1) estableix el principi de la igualtat de sexes en tots els ambits i inclou varies disposicions amb
I’objectiu de fomentar la igualtat entre homes i dones.

En el capitol Ill, I'article 23, consagra la igualtat entre dones i homes, que ha de ser garantida en
tots els ambits, inclosos I'ocupacid, el treball i la retribucid, i possibilita I'adopcid de mesures
gue ofereixin avantatges concrets a favor del sexe menys representat.

Tractat de funcionament de la Unié Europea (TFUE) (2010)

El tractat en el seu articulat estableix que la Unié perseguira I'objectiu d’eliminar les desigualtats
entre ’home i la dona i promoure la seva igualtat (article 8); recolzara I'actuacié dels Estats
membres per aconseguir la igualtat entre homes i dones en relacié a les oportunitats en el
mercat laboral i en el tracte en el treball (article 153.1.i); i prohibeix la discriminacié per rad de
sexe en materia de remuneracio per a un mateix treball o un treball d’igual valor. Aquest principi
també s’aplica als sistemes de classificacié professional utilitzats per a la determinacié de
remuneracions (I'article 157).

Carta Europea de la Dona (2010)

La Comissié Europea va aprovar aquesta carta per promoure de forma més eficac la igualtat
entre dones i homes a Europa i en el mén. Les desigualtats de génere afecten directament a la
cohesid econoOmica i social, aixi com al creixement sostenible, la competitivitat i el
desenvolupament demografic.

La Comissio ressalta la necessitat de contemplar la igualtat de génere en el conjunt de les seves
politiques i la Carta proposa cinc ambits d’actuacidé concrets: la independéncia economica, la
igualtat salarial, la representacid de les dones en la presa de decisions i en els llocs de
responsabilitat, la dignitat i integritat de les dones i I’accid exterior de la UE.

La Constitucié espanyola de 1978 reconeix la igualtat des d’una una triple dimensié:
A) com valor superior (article 1.1 CE):

Art.1.1 CE: Espanya es constitueix en un Estat Social i Democratic de Dret, que propugna com
valors superiors del seu ordenament juridic la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme politic.

B) com clausula d’objectius del poder o igualtat material (article 9.2 CE):

Art.9.2 CE: Correspon als poders publics promoure les condicions perqué la llibertat i la igualtat
de l'individu i dels grups en que s’integra siguin reals i efectives; remoure els obstacles que
impedeixen o dificulten la seva plenitud i facilitar la participacio de tots els ciutadans en la vida
politica, economica, cultural i social.

C) com principi d’igualtat o igualtat formal (article 14 CE):



Art.14 CE: els espanyols son iguals davant de la llei, sense que pugui prevaldre cap discriminacio
per rad de naixement, racga, sexe, religid, opinié o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social.

L’Estatut d’autonomia de Catalunya de 2006 disposa en I'article 19.2, en I'ambit de drets i
deures de les persones “que les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat
d’oportunitats amb els homes en tots els ambits publics i privats”.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes té per
objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques publiques per garantir el dretala
igualtat de les dones i els homes, en particular mitjancant I’eliminacié de la discriminacié de la
dona, sigui quina sigui la seva circumstancia o condicid, en qualsevol dels ambits de la vida i,
singularment en les esferes politica, civil, laboral, econdmica, social i cultural.

L'article 45 d’aquesta llei exposa que 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 tipus de discriminacié 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 legislacié laboral.

En el cas de les empreses de cinquanta treballadors/es o més, les mesures d’igualtat a qué es
refereix 'apartat anterior s’han d’adrecar a I’elaboracié i aplicacié d’un pla d’igualtat, que també
ha de ser objecte de negociacié tal com determini la legislacié laboral.

L'article 46 de la Llei organica d’igualtat defineix els plans d’igualtat de les empreses com un
conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacid, tendents a
assolir a 'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la
discriminacié per rad de sexe.

Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d’assolir, les estrategies i les
practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucio, aixi com |'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Aguesta mateixa llei, en l'article 48 presenta les mesures que I'empresa ha de realitzar per
prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina.

Dins de l'estatut dels treballadors (Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre) hi ha un
gran nombre d’articles que fan referencia a la igualtat de tracte entre sexes a les empreses,
entre aquests articles convé destacar els segiients:

Article 4.2.c. En la relacié de treball, els treballadors tenen dret:

¢) No ser discriminats directament o indirectament per al treball, o una vegada ocupats, per
raons de sexe, estat civil, edat dins els limits marcats per aquesta Llei, origen racial o étnic,
condicio social, religio o conviccions, idees politiques, orientacio sexual, afiliacid o no a un
sindicat, com també per rad de llengua, dins I’Estat espanyol.

Article 4.2.e. En la relacié de treball, els treballadors tenen dret:

e) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat, compresa la
proteccié enfront de I'assetjament per rad d’origen racial o étnic, religio o conviccions,

8



discapacitat, edat o orientacio sexual, i davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe.

Article 17.1. No-discriminacid en les relacions laborals.

S'entenen nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius,
els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que donin lloc en la feina, aixi com
en matéria de retribucions, jornada i altres condicions de treball, a situacions de discriminacio
directa o indirecta desfavorables per rad d’edat o discapacitat o a situacions de discriminacio
directa o indirecta per rad de sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicio social, religid
o conviccions, idees politiques, orientacio o condicié sexual, adhesid o no a sindicats i als seus
acords, vincles de parentiu amb persones pertanyents a I’'empresa o relacionades amb I'empresa
i llengua dins de I’Estat espanyol.

Article 54.2.g. Es consideraran incompliments contractuals:

g) L’assetiament per rad d’origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresari o a les persones que
treballen a 'empresa”.

El Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i que 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 desenvolupament reglamentari dels
plans d’igualtat, aixi com el seu diagnostic, incloses les obligacions de registre, diposit i accés.

Els seus articles 4, 5 i 6 regulen el procediment de constitucid i les competéncies de la comissioé
negociadora del Pla d’igualtat de la qual participaran de forma paritaria la representacio de
I'empresaide les persones treballadores, i que, en la mesura del possible, tindra una composicié
equilibrada entre dones i homes.

Tanmateix, els articles 7, 8 determinen el contingut minim dels plans d’igualtat i I'article 9 la
vigencia, seguiment, avaluacid i revisio del pla.

Finalment, s’estableixen al Capitol IV del citat Reial Decret les obligacions de registre obligatori
i diposit voluntari de les mesures del pla.

El Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes estableix
els elements essencials per combatre la desigualtat retributiva, desenvolupant els mecanismes
per identificar i corregir la discriminacio en aquest ambit i lluitar contra la mateixa, promovent
les condicions necessaries i removent els obstacles existents, a través d'un sistema retributiu
transparent, complementat per un procediment d'accés a la informacié adequat i per una
correcta definicié dels aspectes rellevants en la conceptualitzacié de la feina d'igual valor.

Els articles 3 i 4 estableixen respectivament els principis de transparéncia retributiva, identificant
les discriminacions i en concret les degudes a les incorrectes valoracions de llocs de treball i la
obligacié d’igual retribucié per treball d’igual valor vinculant a totes les empreses, sense
importar el nombre de persones treballadores, i a tots els convenis i acords col-lectius.



Al capitol tercer s’estableixen els instruments per fer efectiu el principi de transparencia
retributiva: el registre retributiu, I'auditori retributiva que s'aplica a totes les empreses que
tenen l'obligacié de tenir plans d'igualtat i la transparéencia en la negociacid col-lectiva.

En aquest sentit, el reglament d'igualtat retributiva, complementa la regulacié continguda en
I’'esmentat RD 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre,
alhora que desenvolupa els articles 22.3 i 12.4.d) de I'Estatut dels Treballadors, que van ser
modificats pel Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, i que estableixen, respectivament I'obligacié
de que la classificacidé professional es realitzi d'acord amb criteris Iliures de discriminacid, i la
garantia d'absencia de discriminacio, tant directa com indirecta, entre dones i homes, també en
el cas dels contractes a temps parcial.
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Metodologia

L’'lISPV va aprovar el seu Primer Pla d’lgualtat I'any 2015 i el Segon Pla d’lgualtat va ser aprovat
en la reunié de Patronat de 10 de juliol de 2020.

Compromis. Tot i que el segon Pla d’lgualtat encara estaria vigent, I'llISPV va decidir comengar
un nou procés de disseny per complir amb les novetats legislatives, ja que el Il Pla analitza tots
els ambits rellevants en igualtat d’oportunitats pero no realitza cap auditoria retributiva, novetat
regulada pel RD 902/2020 i tampoc va ser aprovat per una comissio que compleixi amb els nous
requisits legislatius.

En relacié a I'actual legislacio el Il Pla ha sigut debatut i aprovat per la Comissié de Negociacid
del Pla d’lgualtat, organisme que no coincideix amb la comissié d’igualtat que va aprovar el
Segon pla perqué segons el RD 901/2020 és una comissié sense legitimitat negociadora, al no
tenir 'empresa representacio legal de la plantilla.

Constitucio de la Comissio de Negociacid, conformada de manera paritaria entre representants
de la empresa y representants de les persones treballadores.

El nou Pla d’lgualtat que aqui es presenta ha tingut en compte les actuacions ja implementades
del Il Pla.

IISPV té diferents centres de treball, entesos com espais on les persones contractades realitzen
la seva feina. L'lISPV no disposa de centres de treball propis i per aquest motiu utilitza els espais
de les institucions constituents i associades. S’han tingut en compte els diferents centres en la
diagnosi, pero en la major part de les qliestions analitzades no es considera que es tracti d'una
dada rellevant o que causi diferencies o desigualtats.

El 19 de maig de 2022 es va constituir la Comissié de Negociacio del Pla d’lgualtat d’lISPV amb
una composicid paritaria, per part de I'empresa: Elisabet Galve Aixa i David Martin Frigols i en
representacié de la part social: Adoracidon Balmaseda, en representacio del sindicat Comissions
Obreres i Enrique Martin i Neus Roig amb en representacié del sindicat Unié General de
Treballadors.

Elisabet Galve, membre de la Comissid és I'agent d’igualtat d’lISPV.

Les fases que s’han seguit per elaborar el Pla han estat les seglients:
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Inici Definicid Registre

Seguiment i

Creacid Diagnosi objectius i > -
Implantacié Avaluacio

Comissio mesures

Diagnosi de I'organitzacié en matéria d’igualtat d’oportunitats de dones i homes. Per realitzar
el diagnostic del Pla es combinaran 5 técniques d'investigacié per considerar que son
complementaries i faran possible aconseguir una foto més detallada de la realitat:

Analisi documental i estadistic: recopilacid i analisi de tota la documentacid existent sobre la

situacié d'homes i dones dins de I'empresa i sobre la cultura empresarial sobre gestié de la
diversitat.

¢ Conveni col-lectiu aplicable

¢ Segon Pla d’lgualtat IISPV

¢ Dades estadistiques de la plantilla desagregades per sexe.
e Documents estratégics i programatics.

¢ Informes interns.

* Protocols de processos estandarditzats.

¢ Normativa de régim intern.

* Documentacié interna de comunicacié.

Questionari de percepcio sobre la igualtat a I'empresa: eina per avaluar el coneixement que té

la plantilla dels recursos existents i la seva percepcio sobre els temes d'igualtat i diversitat. El
gUestionari es va realitzar utilitzant instruments digitals.

El gliestionari es va enviar a totes les treballadores i treballadors, que van poder respondre
telematicament del 08/02/2022 al 25/02/2022.

Van respondre al qliestionari 52 persones, que representen el 54% de la plantilla. 38 dones, que
representen el 52% de les treballadores i 14 homes, el 58% dels treballadors.

Tot i no haver obtingut una participacid superior al 50% i per tant, representativa, es tracta dels
percentatges de participacid que IISPV obté normalment en els processos interns que realitza,
sigui quin sigui I'ambit tematic a tractar.
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Entrevistes en profunditat a persones informants claus. S'ha utilitzat aquesta metodologia

qualitativa per aprofundir en la informacié aconseguida a través de la documentacié i les
estadistiques. Els informants claus van ser triats per les seves funcions, per una part, les
persones que gestionen els processos relacionats amb la gestié de recursos humans que el Pla
analitza i per una altra part, el gerent, al ser la persona amb poder de decisié sobre elements
claus de la cultura empresarial existent a [ISPV.

S’han realitzat 3 entrevistes: una a I'equip de Recursos Humans (Conchi Azndrez i Alberto Lépez),
una segona amb David Martin, gerent i una tercera amb Elisabet Galve, responsable de I'oficina
tecnica.

Grups focals. Técnica qualitativa de recollida d’informacié, que s’ha utilitzat per assolir els
seglients objectius:

¢ Obtenir informacio sobre les percepcions, opinions i actituds i/o experiéncies de les persones
gue participen en el Focus Group en relacid als diferents ambits tematics que analitza el Pla
d’lgualtat.

¢ Coneixer la seva opinio sobre els resultats obtinguts en el qliestionari passat a la plantilla i de
les primeres conclusions en relacio a la diagnosi.

¢ Recollir aportacions sobre els aspectes que consideren més problematics o millor treballats en
relacio a la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

e Coneixer qué esperen que pugui aportar el Pla d’lgualtat.

Es va realitzar un primer grup focal, en format presencial a les instal-lacions de I'lISPV de
Tarragona, el 8 de juliol de 2022 de les 9:30 a les 11:30 hores amb la participacid de 3 persones:
2 dones i homes, que formaven part de I'administracié i plataformes, sense cap participacié de
la part d’investigacid, motiu pel qual es va acordar realitzar un segon grup focal amb 3 persones
de I'ambit de la investigacid.

El 28 de juliol de 2022 de les 9:00 a les 11:00 hores es va realitzar el segon grup focal, també
presencial, amb 2 dones i 1 homes de I'ambit de la recerca.

L’aposta de realitzar dos grups focals es va fer per obtenir informacié qualitativa que donés la
possibilitat de suplir les poques respostes obtingudes en el gliestionari de percepcié que es va
enviar a tota la plantilla.

La diagnosi analitza cadascuna de les matéries que preveu l'article 46.2 de la Llei Organica
3/2007, de 22 de mar¢ modificat pel RD. 901/2021:

e Procés de seleccié i contractacio

e C(lassificacié professional

e Formacid

e Promocié professional

e Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de conformitat
amb el que estableix el RD 902/901, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones
i homes.

e Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
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e Infrarepresentacié femenina
e Retribucions
e Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Pla d’lgualtat. A partir de les conclusions del diagnostic de génere que va ser debatut i aprovat
en la reunié de la Comissid de negociacidé del 12 de desembre del 2022 es van decidir els
objectius i ambits prioritaris i les accions a desenvolupar per a cada un d’aquests ambits, que es
van consensuar a la reunié de la comissié de negociacid del 13 de febrer del 2023.

En la reunié de la Comissié de Negociacio del 22 de febrer del 2023 es va aprovar el tercer Pla
d’lgualtat d’'lISPV.
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Parts que negocien i aproven el pla

Tenint en compte les indicacions de I'article 5 del RD 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es
regulen els plans d’igualtat i el seu registre, la comissié negociadora esta formada per una
participacié paritaria de la representacié de I'empresa i de les persones treballadores.

Al no tenir ISPV representacié legal dels treballadors i treballadores es va realitzar la crida als
sindicats més representatius i més representatius del sector i amb legitimacié per formar part
de la comissié negociadora del Pla d’lgualtat. Sindicats que van respondre afirmativament i que
han format part d’aquesta Comissid.

Comissié Negociadora:

En representacié de ’empresa

Nom carrec

Elisabet Galve Aixa Responsable de |'oficina técnica
Francesc Lopez Gerent

En representacio de la plantilla

Adoracion Balmaseda Sindicat CC.00

Enrique Martin Sindicat UGT

La comissid de negociacié es va constituir amb David Marti Frigols, en representacié de
I’empresa, que ocupava el carrec de gerent i va ser substituit per Francesc Lépez, nou gerent,
amb I’acord de la comissid de negociacio.

Ambit personal, territorial i temporal d’aplicacio

Ambit personal

Aquest Pla d’lgualtat s’aplica a la totalitat de les persones treballadores de I'empresa, inclos el
personal d’alta direccié, independentment de la seva relacid contractual i de les seves
circumstancies professionals i personals.

El Pla d’lgualtat s’aplicara a totes les relacions contractuals, inclosos els contractes fixes
discontinus, els contractes de durada determinada i les persones amb contractes de posada a
disposicio.

Ambit territorial

Aqguest Pla d’lgualtat s’aplica a tots els centres de treball que té I'lISPV a la provincia de
Tarragona.

Ambit temporal:

Per aconseguir els objectius d’aquest pla, a través de la realitzacid de les mesures acordades,
s’ha acordat un termini de vigéncia de 4 anys, a comptar a partir de la seva firma, del 22 de
febrer del 2023 al 22 de febrer del 2027.
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Les parts implicades en el seguiment i avaluacié del pla comengaran tres mesos abans de la
finalitzacio de la vigéncia del present pla la negociacié per la firma del nou pla, tenint en compte
I'informe final d’avaluacié del present pla.
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Diagnosi de genere

1.- Cultura i gestio organitzativa

En aquest apartat s’analitza, en primer lloc, quin és el pes que es dona al valor de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en la cultura de I’'organitzacid i de quina manera I'lISPV entén
i interpreta aquest valor. | en segon lloc, com es materialitza en la gestid organitzativa aquest
compromis amb la igualtat i quin rol té tot el personal en el seu impuls i consolidacio.

- Conscienciade - Consciéncia de

genere genere individual
institucional - Percepci6 de la
- La igualtat dins plantilla del
de l'Institut compromis de
I'Institut amb la
igualtat

En tota organitzaciéd es possible diferenciar una consciéncia de genere institucional, que
configura la propia cultura organitzativa de genere de 'empresa, i la preséncia d’una consciencia
de génere individual, de cada persona que treballa a 'empresa.

Les empreses tenen la seva cultura organitzativa formada per un conjunt de regles escrites i no
escrites que estableixen la manera de pensar i d’actuar de I'empresa. Aquesta cultura
organitzativa també té la seva dimensié de genere.

Per analitzar la consciencia de genere institucional hem tingut en compte la normativa aprovada
i els organismes interns existents. Per analitzar la consciéncia de genere individual hem tingut
en compte els resultats obtinguts en el qliestionari de percepcié que va respondre la plantilla i
els debats realitzats en els grups focals.

1.1.- Consciencia de genere institucional

IISPV va aprovar el seu primer Pla d’lgualtat I’'any 2015 i el segon Pla d’lgualtat el 2020. El segon
Pla d’lgualtat esta publicat en la intranet de la institucid i en la pagina web de I'Institut®.

En la normativa interna en mateéria laboral, aprovada en la reunié de Patronat de 10 de juliol
de 2020 i que regula aquells aspectes no regulats en el conveni col-lectiu d’oficines i despatxos,

L Es pot consultar a: https://www.iispv.cat/wp-content/uploads/2020/10/Pla-lgualtat-IISPV.pdf
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en espera de la redaccié del conveni col-lectiu per als centres de recerca catalans i I'adhesié de
I'lISPV al mateix, s’estableix en I'article 13:

“L’lISPV té vigent un pla d’igualtat que tot treballador/a pot trobar a la intranet de la Institucio.
Igualment es podra trobar el protocol d’assetjament i violéncia en el treball”.

L'Institut, a més a més, s’ha adherit als projectes que s’han realitzat des de CERCA en temes
d’igualtat.

El Patronat, el 30/06/2021, va aprovar el pressupost per la gestié de la igualtat dins del
pressupost general de I'Institut, es tracta del compliment d’una de les accions que es van
incorporar en el Il Pla d’lgualtat.

El Pere Virgili ha rebut I’acreditacié europea HRS4R, Human Resources for Researchers. Aquest
reconeixement demostra que I'lISPV compleix els principis generals de la Carta Europea
d’Investigadors i el Codi de conducta per a la contractacié d’investigadors (Carta i Codi) i dona
ple suport al seu compromis amb la millora de les politiques i els procediments interns.

Aquesta acreditacio d’excel-léncia esta sent una oportunitat per establir una estrategia integral
i coherent de recursos humans, aixi com millors practiques internes i aconseguir visibilitat
internacional. Un dels elements que ha ajudat en aquest reconeixement és I'existéncia dins
d'lIPSV d’'una agent d’igualtat, formada en aquests temes i responsable de garantir un
tractament igualitari i no discriminatori dins d’lIPSV.

La revisid de la composicio i de 'activitat de les comissions d’igualtat i HRS4R, accid prevista en
el Il Pla d’lgualtat es va realitzar el mes de gener del 2021.

L'lISPV en el seu Codi d’ética empresarial estableix que el comportament de les persones que
treballen a la fundacié ha de basar-se entre altres principis, en “no discriminar cap empleat per
raons de raga, religio, edat, nacionalitat, sexe o qualsevol altra condicio personal o social aliena
a les seves condicions de mérit i capacitat”.

El codi étic i de conducta? aprovat pel Patronat de I'ISPV amb data 10 de desembre de 2019 i
que s’aplica a totes les persones que formen part de I'lISPV, independentment de la seva funcid,
modalitat contractual, localitzaciéd o nivell jerarquic. | la seva aplicacié també podra fer-se
extensiva a qualsevol persona fisica i/o juridica relacionada amb I'lISPV, quan aixi convingui per
la finalitat i naturalesa de la relacid.

El codiinclou en els principis i valors etics de I'lISPV (article 7) “el principi Igualtat d’oportunitats,
desenvolupament professional i no discriminacié” tant en I'accés al treball, com en la promocid
del mateix. No seran admissibles les discriminacions per motius de sexe, raca, religio, estat civil,
orientacio sexual, etc.

L'lISPV recull les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la variable “sexe”.

Els sistemes de gestido de qualitat que s’utilitzen inclouen indicadors per avaluar la situacié
d’igualtat de dones i homes.

2 Es pot consultar a: https://www.iispv.cat/wp-content/uploads/2020/09/Codi_Etic_Conducta-
LGRC_IISPV_Patronat-10-desembre-2019-1.pdf
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Elisabet Galve és I'agent d’igualtat de I'Institut, el que comporta que dins del departament de
personal hi ha personal format en igualtat de dones i homes. Es va comunicar a tota la plantilla
I’existéncia d’aquesta figura i les seves responsabilitats, pero no s’ha creat un espai en la pagina
web de l'institut que faciliti aquesta informacio.

L’'organitzacié vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violeéncia masclista, pero no ho
té escrit.

1.2.- Consciencia de genere personal

Al voltant del 50% de la plantilla han respost al qliestionari de percepcié. Els percentatges
d’homes i dones que han respost al qliestionari sdn semblants (52% de les treballadores i 58%
dels treballadors).

Analitzant els motius d’aquesta poca participacid, el primer que s’identifica és que dins de I'lISPV
aconseguir un 50% de participacié és una dada positiva, és a dir, ha participat un gruix important
del personal tenint en compte els percentatges de participaci6 que normalment
s’aconsegueixen quan es demana la implicacié del personal. En segon lloc, es posa de relleu
I’existéncia d’un problema en la comunicacid interna, ja que les comunicacions que es realitzen
a través de missatges electronics causen poc impacte i els missatges no acaben arribant perquée
els e-mail no es llegeixen amb massa atencié quan no se’ls hi atribueix un impacte directe en la
feina de cada dia. | en tercer lloc, la mancanca d’identificacié de la plantilla amb I’entitat provoca
poc interés en projectes que tenen per objectiu incidir i millorar en la cultura organitzativa i en
les politiques internes. Aquesta poc sentit de pertinenga és conseqiiencia de diferents motius i
es produeix principalment per part del personal de recerca, ja que la seva vinculacié amb I'lISPV
depén del finangament que s’ha obtingut. Moltes persones tenen una relacié contractual amb
I'lISPV pero no treballen, ni tenen un espai fisic dins de les instal-lacions d’lISPV, siné que
treballen en un espai alie, en alguna de les entitats que formen part del consorci. A més a més,
respecte al procés de disseny del Pla d’igualtat s’hi suma el desconeixement sobre queé és i per
a que serveix, el que es transforma en poc interes en participar en el procés. No es considera
que sigui possible influir en el seu contingut o en les seves propostes.

Si ens centrem en la percepcié que té la plantilla en relacié al compromis del Pere i Virgili amb
la igualtat d’oportunitats de dones i homes observem que el 60% de les respostes obtingudes al
gliestionari de percepcié afirmen que IISPV esta compromes amb la igualtat d’oportunitats de
dones i homes. Al voltant d’'un 30% no sabria qué respondre, perd no existeix una percepcié
negativa de la plantilla sobre aquest compromis (pregunta 1)

Pregunta 1.- Consideres que I'lISPV esta compromeés amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes?

General 6%
31% -
- No:3(6%) ’ No
- Si:33(63%) Si
- Nohosé: 16 (31%) No sabe

63%
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Dones

No: 2 (5%)
Si: 23 (61%)
- Nohosé: 13 (34%)

Homes
- No:1(7%)

- Si:10(71%)
- Nohosé:3(21%)

5%

34% = No
= Si

= No sabe

21% 7%

an -

= Si

72% = No sabe

La plantilla té les idees menys clares quan la pregunta es centra en si s’ha incorporat aquest

principi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes en la gestié de personal, on només el 50%

respon clarament que si, pero més d’un 40% respon que no ho sap (pregunta 2).

Pregunta 2.- En general, a I'lISPV, es té en compte la igualtat d'oportunitats de dones i homes en la

gestio del personal?
General
- No:2(4%)

- Si: 28 (54%)
- No hosé: 22 (44%)

- No:2(5%)
- Si:19 (50%)
- Nohosé: 17 (45%)

Homes
- No:0 (0%)

- Si:9(64%)
- Nohosé:5(36%)

4%

’ = No
44% )
u Sj

0,
54% = No sabe

5%

= No

45% .S

50% = No sabe

0%

36% = No
=S
64% = No sabe

Sobre el que no hi ha cap dubte és que dins de I'lISPV la igualtat entre dones i homes no es viu

com un problema. Una sola dona manifesta haver viscut, en primera persona, un conflicte dins

de I'lISPV relacionat amb la vulneracio del principi d’igualtat entre dones i homes. La resta de

persones que han respost al qliestionari han respost que no (pregunta 5).



I només 2 dones i 1 home afirmen haver sigut testimonis d'un conflicte dins de I'lISPV relacionat
amb la vulneracié del principi d’igualtat entre dones i homes, la resta de respostes continuen
essent negatives (pregunta 6).

Tot i que no es pot afirmar que tothom estigui al corrent de que I'lISPV té un Pla d’lgualtat, si
que gran part de la plantilla sap que el Pla existeix i que I'lISPV treballa aquests temes,
coneixement compartit sobretot aquelles persones que gestionen com a caps de grups de
recerca o com administracid temes de recerca i busquen financaments europeus. Una altra
gliestio és que es coneguin les mesures o compromisos concrets que aquest Pla conté, el que
segurament és molt més dificil.

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

[ISPV va aprovar el seu primer Pla d’lgualtat | La plantilla no coneix el contingut del Il Pla
I’any 2015 i el segon Pla d’lgualtat el 2020. d’lgualtat d’lISPV.

El Pla d’lgualtat esta publicat en laintranet de | El 63% de la plantilla que va respondre al
la institucid i en la pagina web de I'Institut. gliestionari considera que [I'lISPV esta
compromes amb la igualtat d’oportunitats de

[ISPV s’ha adherit als projectes realitzats des .
dones i homes.

de CERCA en temes d’igualtat.
No es té massa clar, sobretot per part de les
dones, que I'lISPV tingui en compte la igualtat
d’oportunitats de dones i homes en la gestid
El codi étic i de conducta (2019) inclou el | del personal.

principi d’igualtat d’oportunitats,
desenvolupament  professional i no
discriminacio tant en I’accés al treball, com en
la promocié del mateix. No seran admissibles
les discriminacions per motius de sexe, raca,
religio, estat civil, orientacio sexual, etc.

L'Institut ha rebut I'acreditacié europea
HRS4R, Human Resources for Researchers.

[ISPV no té escrit el seu compromis amb els
drets laborals de les dones en situacié de
violéncia masclista.

L'lISPV recull les dades relatives a la plantilla
desagregades en funcid de la variable “sexe”.

Els sistemes de gestio de qualitat que
s’utilitzen inclouen indicadors per avaluar la
situacid d’igualtat de dones i homes.

L'lISPV té una agent d’igualtat amb formacié
en temes d’igualtat d’oportunitats de dones i
homes en ambit laboral.

Dins de I'lISPV la igualtat entre dones i homes
no es viu com un problema.

L’organitzacié vetlla pels drets laborals de les
dones victimes de violéncia masclista.
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2.- Condicions laborals i classificacio professional

La diagnosi en aquest apartat analitza que les condicions laborals estiguin exemptes de
discriminacio per rad de génere i la preséncia d’algun biaix de génere que pot portar a I'existencia
de segregacio horitzontal o segregacio vertical.

Definim la segregacio horitzontal de I'ocupacié com la distribucio no uniforme d’homes i dones
en un sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacio horitzontal de 'ocupacio 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 mesura una prolongacio de les activitats que fan en I’'ambit
domestic (definicié del glossari “dones i treball” del Departament de Treball de la Generalitat de
Catalunya).

Entenem per segregacio vertical de "ocupacio la distribucié no uniforme d’homes i dones en
nivells diferents d’activitats. Generalment, la segregacio vertical de I'ocupacio fa que les dones
es concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat (definicio del glossari “dones i treball”
del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya).

Les dades estadistiques que s’analitzen corresponen a I'empresa el dia: 30.08.21

No es presenten les dades per centres de treball per considerar que no té rellevancia. El centre
de treball, en cap cas, determina les condicions laborals de la persona contractant. L'lISPV no
disposa d’espais ni edificis propis i els seus centres de treball sén espais fisics dels Hospitals on
es realitza la recerca (els hospitals que formen part del Patronat o que previament s’ha signat
un conveni de col-laboracid) i de la Universitat Rovira i Virgili.

2.1.- Caracteristiques generals de la plantilla

Taula 1.- Distribucié de la plantilla per sexes (30.08.2021)

Dones | Homes | Total
73 23 96
Font: dades plantila del 30/08/2021

= Dones = Homes
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L’'lISPV és una empresa feminitzada, el 76% de la plantilla sén dones. Es considera una empresa
feminitzada quan les treballadores sdn més del 60% de la plantilla.

Taula 2- Distribuci6 de la plantilla per edats

Edats Dones | Homes | Total
Menors de 20 anys | 0 0 0

De 20 a 29 anys 23 9 32
De 30 a 39 anys 20 6 26
De 40 a 49 anys 23 8 31
50 o més anys 7 0 7
TOTAL 73 23 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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S| NO
Hi ha diferéncies en la mitjana d’edat de dones i homes? \/
Hi ha diferéncies entre dones i homes a les diferents franges d’edat? \/
Es concentren més homes o dones en algunes franges d’edat? \/

Les mitjana d’edat de les treballadores d’'lISPV és superior a la dels homes, on més del 40% tenen
menys de 30 anys, mentre que més del 40% de les treballadores té més de 30 anys.

Taula 3.- Distribucio de la plantilla per nivell d’estudis

Estudis Dones | Homes | Total
Estudis primaris 1 0 1
Estudis secundaris (batxillerat, BUP, COU, PF, ESO) | 8 3 11
Estudis universitaris 64 20 84
TOTAL 73 23 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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IISPV. Distribucié de la plantilla per nivell d'estudis i
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Sl NO
¢ Hiha diferéncies entre dones i homes pel que fa al nivell de formacié? \/

La major part dels homes i de les dones que treballen a ISPV tenen estudis universitaris. Si
observem els nimeros absoluts tenim més dones que homes amb estudis secundaris, pero el
percentatge dins de cada sexe és el mateix perqué les dones son majoria a I'empresa.

Taula 4.- Distribucio de la plantilla per antiguitat

Antiguitat Dones Homes Total
Menys de 6 mesos 17 7 24
De 6 mesos a 1 any 19 4 23
D’1 a3 anys 16 9 25
De 3 a5 anys 3 2 5

De 6 a 10 anys 7 0 7

De 10 a 25 anys 11 1 12
Més de 25 anys 0 0 0
TOTAL 73 23 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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Distribucid de la plantilla per antiguitat i sexe
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¢ Hiha diferencies entre dones i homes a les diferents franges d’antiguitat?

<

e Es concentren més homes o dones en determinades franges d’antiguitat? \/

Si ens fixem en |’antiguitat observem que només les dones presenten una antiguitat superior als
6 anys dins d’lISPV i inferior als 10 anys, i només un home amb una antiguitat superior als 5 anys,
concretament de més de 10 anys, situacio que comparteixen 11 dones.
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Quasi tot el personal de més de 10 anys té contracte indefinit

Quan ens concentrem en les persones amb una antiguitat inferior a I'any identifiquem que la
realitat és la mateixa per homes i per dones, el 50% dels treballadors i el 50% de les treballadores
d’lISPV tenen una antiguitat inferior a I'any. La diferencia de génere en aquest grup és que hi ha
més homes que dones que no arriben als 6 mesos d’antiguitat.

Distribucio de la plantilla per situacié familiar. 2021

Sense ! ' '
fills/es Lfill/a 2 fills/es 3 fills/es
Homes 28 2 12
Dones 66 10 20 5

Font: dades plantila del 30/08/2021

32 treballadores i 14 treballadors tenen fills/es.

Distribucio de la plantilla amb fills tenint en compte la seva edat. 2021

Nuamero de fills/es Dones Homes Total
Menys de 3 anys 7 1 8

De 3 a 6 anys 16 1 17
Entre 7i 14 anys 26 26
15 o més anys 9 4 13
TOTAL 58 6 64

Font: dades plantila del 30/08/2021

Taula 5.- Distribucio de la plantilla per tipus de contracte

Tipus de contracte Dones | % inter dones | Homes | % inter homes | Total
Indefinit 18 25% 2 9% 20
Temporal 53 72% 19 83% 72
Practiques 1 1,5% 0 0% 1
Altres (beques de formacid, etc.) | 1 1,5% 2 8% 3
TOTAL 73 100% 23 100% 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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[ISPV. Distribucié de la plantilla per tipus de contracte i
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Taula 6.- Distribucio de la plantilla tenint en compte la durada de la jornada

(no s’han inclos els contractes en practiques i altres)

Durada de la jornada | Dones | % inter dones | Homes | % inter homes | Total
Temps complet 52 73% 16 77% 68
Temps parcial 19 27% 5 23% 24
TOTAL 71 100% 21 100% 92

Font: dades plantilla del 30/08/2021
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Taula 6. Distribucio de la plantilla per contracte i durada de la jornada

(no s’han inclos els contractes en practiques i altres)

Dones | % inter dones | Homes | % inter homes | Total
Indefinit a temps complet | 15 21% 0 0% 15
Indefinit a temps parcial 3 4% 2 9% 5
Temporal a temps complet | 37 52% 16 77% 53
Temporal a temps parcial | 16 23% 3 14% 19
TOTAL 71 100% 21 100% 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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Taula 7.- Distribucio de la plantilla per jornada laboral setmanal

Jornada setmanal | Dones | % inter dones | Homes | % inter homes | Total
Menys de 20 hores | 6 8% 3 13% 9

De 20 a 35 hores 12 17% 2 8% 14
De 36 a 39 hores 10 14% 1 4% 11
40 hores 45 61% 17 75% 62
Més de 40 hores 0 0 0
TOTAL 73 100% 23 100% 96

Font: dades plantila del 30/08/2021
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Distribucio de la plantilla per jornada setmanal i sexe
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Distribucio de la jornada.
L’oficina técnica té horari continuat 3 dies a la setmana i dos dies partit.

Cada grup de recerca s’organitza el tipus de jornada tenint en compte les caracteristiques
especifiques de la recerca que es realitza.

S| NO

¢ Tenint en compte les dades, hi ha diferéncies entre dones i homes respecte \/
alajornada?

e Tenint en compte les dades, hi ha diferencies en relacié a la temporalitat \/
entre dones i homes?

e Esconcentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte? \/
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Quan analitzem els tipus de contractes existents a ISPV podem extreure algunes conclusions.
En primer lloc, a ISPV existeix una elevada temporalitat, el 72% dels contractes femenins i el
83% dels contractes masculins sén temporals. La temporalitat afecta més als homes que a les
dones. En segon lloc, la majoria de les treballadores (73%) i dels treballadors (77%) tenen
contractes a temps complet. Els contractes a temps parcial afecten quasi en els mateixos
percentatges a les dones (27%) i als homes (23%). En tercer lloc, mentre que el 21% de les
treballadores tenen contractes indefinits a temps complet, no trobem cap treballador amb
aquest tipus de contracte. La major part de treballadors (77%) tenen contractes temporals a
temps complet (77%), realitat compartida per moltes menys dones (52% de les treballadores
d’lISPV). L en dltim lloc, hi ha més dones (23%) que homes (14%) que tenen contractes temporals
a temps parcial. | quan parlem de temps parcial parlem de jornades de menys de 20 hores pel
13% de treballadors i 8% de treballadores i jornades d’entre 20 i 35 hores per un 17% de les
treballadores i un 8% dels treballadores. Les treballadores tenen contractes a temps parcial
treballen més hores que els treballadors amb contractes a temps parcial. Es important tenir en
compte que en la majoria de casos es tracta de contractes a temps parcial on aquesta parcialitat
no és volguda, sind fruit de limitacions a trobar finangcament, realitat que afecta de la mateixa
manera a homes com a dones.

Com a consequiencia de la implementacid de la nova normativa d’estabilitzacio les dades sobre
la temporalitat dins de I'lISPV estan canviant com podem veure en el seglient quadre, on es
resumeixen les diferents tipologies de contractes en el mes de desembre 2022:

Taula 8. Distribucié de la plantilla per contracte i durada de la jornada

Dones | % dones | Homes | % homes | Total | % Total
Indefinit a temps complet | 25 86,21% | 4 13,79% 29 26,13%
Indefinit a temps parcial 8 61,54% |5 38,46% 13 11,71%
Temporal a temps complet | 41 68,54% | 19 31,67% 60 54,05%
Temporal a temps parcial 6 66,67% | 3 33,33% 9 8,11%
TOTAL 80 100% 31 100% 111 | 100%

Font: dades plantilla del desembre 2022

Més detallada:

Dones | % dones | Homes | % Total
homes

Indefinit a temps complet (100-189) 25 86,21% | 4 13,79% | 29
Indefinit a temps parcial (200-289) 8 61,54% |5 38,46% | 13
Temporal a temps complet (401) 13 61,90% | 8 38,10% | 21
Temporal a temps complet predoctoral (404) | 13 76,47% | 4 23,53% | 17
Temporal a temps complet. Fons europeus | 15 71,43% | 6 28,57% | 21
(406)

Temporal a temps complet. Discapacitat | O 0% 1 100% 1
(430)

Temporal a temps parcial. Obra (501) 6 85,71% |1 14,29% |7
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Temporal a temps parcial. Fons europeu | 0 0% 2 100% 2
(506)
TOTAL 80 100% 31 100% 111

Font: dades plantilla del desembre 2022

2.3.- Classificacié professional

El personal de I'lISPV desenvolupa la seva activitat dins de les seglients departaments: Oficina
Tecnica, Recerca i Plataformes. El gruix més important de plantilla es concentra en el

Departament de Recerca (73%).

Els 3 departaments estan clarament feminitzats, principalment el departament de recerca.

Dones Homes TOTAL
Oficina Téecnica | 9 69% | 4 31% | 13
Recerca 56 79% | 14 21% | 70
Plataformes 10 77% | 3 23% | 13

Font: dades plantilla del 30/08/2021

Quan analitzem la distribucid de la plantilla dins de cada departament per categories

professionals observem com les dones continuen sent majoria en quasi totes elles.

El 83% de les investigadores principals i de les caps de grup a recerca son dones.

‘ Dones ‘ Homes ‘ Total
Oficina Tecnica (OT)
Personal de Direccié d’Administracié | 1 (100%) | O 1
Personal de Gestid i Administracid 8 (67%) 4(33%) |12
Recerca
Investigador/a novell 1 (50%) |1(50%) |2
R1-Predoctorals 10 (75%) | 2 (25%) | 12
R2-Postdoctorals 13 (78%) | 4 (22%) | 17
R3-Investigador/a Principal 3 (83%) |1(17%) |4
R4-Responsable de Grup 3 (83%) 1(17%) | 4
Personal Administratiu 4 (100%) | O 4
Personal Tecnic 9 (75%) 3(25%) | 12
Personal Infermer-Nutricionista 12 (100%) | O 12
Personal Becari 1 (33%) 2(67%) |3
Plataforma
Personal Administratiu 0 1(100%) | 1
Personal Técnic 6 (75%) 2(25%) | 8
Personal Infermer — Nutricionista 2(100%) | O 2
Personal Investigador 2(100%) | O 2

Font: dades plantilla del 30/08/2021

33




Sirealitzem la distribucio de la plantilla per Departaments i nivells jerarquics obtenim el seglient
guadre:

| Dones | Homes | Total
Oficina Tecnica
Director/a 1 0 1
Caps intermedis 0 0 0
Personal Tecnic 8 2 10
Personal Auxiliar administratiu | 1 1 2
Recerca
Director/a 0 0 0
Caps intermedis 6 2 8
Personal Tecnic 46 12 56
Personal Administratiu 4 0 0
Plataforma
Director/a 0 1 1
Caps intermedis 0 0 0
Personal Tecnic 8 3 11
Personal Administratiu 0 1 1

Font: dades plantilla del 30/08/2021

CONDICIONS LABORALS | CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Es poden identificar aspectes critics en les | Un percentatge elevat de les contractacions
condicions laborals d’lISPV, com sén la | femenines no arriba a un any d’antiguitat.
temporalitat, I'impacte dels contractes a
temps parcial o la poca estabilitat, pero sén
problemes que afecten de la mateixa manera
a homes i dones; i quan identifiquem
diferencies la situacié de les dones és millor
gue la dels homes.

A 1ISPV no existeix segregacidé horitzontal.
L'empresa es troba altament feminitzada.
Observem la presencia de dones en els 3
departaments existents.

Tampoc s’identifica I'existencia de segregacio
vertical a lISPV. El 83% de les investigadores
principals i de les caps de grup a recerca son
dones.
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3.- Procés de seleccid i contractacio

En aquest apartat s’analitza si I'accés a I'organitzacio, entés com el procés de seleccid i
contractacio assegura la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Assegurar la igualtat d’oportunitats en I’accés a I’'organitzacio és important per trencar amb les
desigualtats existents en el mercat laboral i que deriven moltes d’elles del pes que encara tenen
els estereotips de génere que limiten I’accés de les dones.

El procés de contractacid i tots els aspectes que es tenen en compte abans d’aquesta
contractacid, des de l'oferta laboral fins a la incorporacio de la persona treballadora a la plantilla
han de garantir el principi d’igualtat i no discriminacio en les relacions laborals. Garantir la
igualtat implica identificar les candidatures idonies per a un lloc de treball amb la finalitat
d’incorporar la persona més adequada per a cada tasca professional, garantint que el sexe no
condicioni I’eleccié de qui sera contractat.

Com s’indica en la pagina web I'lISPV treballa per garantir una contractacio justa i transparent,
promoure la igualtat d’oportunitats i millorar els procediments d’avaluacio.

Totes les noves places es publiquen i sén publiques. IISPV té un procediment sobre el procés de
seleccio

Recursos Humans és qui supervisa tot el procés i garanteix el principi d’igualtat i no
discriminacié. La persona responsable de I'equip o departament on s’ha d’incloure la nova
candidatura ha de realitzar la descripcié objectiva del lloc de treball, que donara lloc a la
convocatoria de vacant.

La convocatoria de vacant reuneix la segiient informacio:

e Denominacio del lloc de treball i descripcio del lloc de treball.

e Perfil de la persona candidata: formacid necessaria, requisits i altres aspectes que es
valoraran, com per exemple, la motivacid, creativitat, iniciativa i actitud proactiva; o la
capacitat d’aprenentatge continuat, flexibilitat i adaptabilitat.

e Condicions laborals: tipus de jornada, lloc fisic de treball, tipus de contracte, retribucié i data
incorporacio.

¢ Procediment de seleccid, indicant les puntuacions:

o Curriculum.
o Entrevista, on s’especifiquen els items que es valoraran i la puntuacié maxima per a
cada un d’ells.

e Composicié del comite de seleccio.

e Data limit de la seleccid i presentacio de les candidatures

En les darreres vacants publicades, per exemple 1C21_22 i IC18 22-4 s’especifica que les
candidatures hauran de presentar curriculums vitae cecs, per garantir el principi de no
discriminacié per cap raé:

“Valoracio del CV: Valoracio dels curriculums cecs per part del comité de seleccio fins a
una puntuacio maxima de 50 punts.
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Per accedir a la fase d’entrevista és necessari haver obtingut una puntuacié minima de
35 punts. Aquesta valoracio la dura a terme el comité de seleccid, que rebra els CVs en
format cec, on no hi constara cap referéncia personal com ara el nom i el cognom, el DNI,
la nacionalitat, I'edat, el génere, la fotografia i I'adre¢a. D’aquesta manera, s’elimina
qualsevol possibilitat de prejudici per qiiestio de génere, origen, edat o aspecte fisic”.

S’ha inclos la valoracid de CV cecs en les convocatories de personal técnic, i tot i que no s’havia
inclos en les convocatories de personal de I'ambit de recerca fins el mes de maig de 2022, si que
s’incloura en aquelles que gestiona I'llISPV de forma directa en les convocatories on el BOE ho
requereix.

El comite que fa I’entrevista no ha rebut formacié i tampoc té cap guia o document intern sobre
com incorporar o garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, tot i que esta previst
realitzar una guia de preguntes per entrevista.

No existeix cap compromis en relacié a que els comités de seleccidé hauran de tenir una
composicid paritaria. Tot i que no existeix aquest compromis formal si que hem pogut
comprovar que en totes les Gltimes vacants publicades, tant de personal técnic com de personal
de recerca, la composicid dels comités de seleccid es sempre paritaria per sexes.

Segons explica la direccio, I'lISPV ha acceptat realitzar discriminacié positiva per contractar
dones en els departaments on estiguin infrarepresentades perd només com a criteri de
desempat, el que normalment no s’acaba utilitzant. Aquest compromis no esta recollit en cap
document intern, tot i que es tracta d’'una de les mesures que es van incloure en el Il Pla
d’lgualtat:

AMBIT 5. Preséncia de dones en carrecs directius

Accié 5.1 Fomentar la participacié de dones en llocs directius i de responsables de grup.

Moltes de les convocatories de vacants es publiquen en angles, sobretot de personal de recerca,
pero les darreres publicades en catala o castella no han estat escrites en llenguatge inclusiu i no
sexista, com podem veure en els seglients fragments:

IISPV té una guia aprovada de llenguatge no sexista, pero s’identifica la necessitat de realitzar
formacié, com s’indica a I'apartat que analitza la comunicacié amb perspectiva de genere.

CONVOCATORIA DE VACANT IC21_22

DENOMINACIO DEL LLOC DE TREBALL

Técnic de Suport...

(...)

La persona escollida haura de desenvolupar, principalment aquestes tasques:
- Suport a I'investigador en la redaccié....

(...)

CONVOCATORIA DE VACANT IC18 22
DENOMINACIO DEL LLOC DE TREBALL
Técnic de Suport...

(...)
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Es important diferenciar dins d’lISPV els processos de contractacié sobre els quals I'institut té
llibertat de decidir i els processos que sén “ajuts competitius”, en els quals IISPV presenten les
seves candidatures i sén els organismes que financen els nous contractes els que decideixin a
qui contractar, tenint en compte les seves normes de contractacié. En aquest cas I'llISPV no té
capacitat per incidir en el perfil de les candidatures o en incentivar la contractacié d’un sexe
determinat.

SI NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la seleccié
de personal? \/

e Hi ha definicions dels diferents llocs de treball on es fa referéncia
exclusivament a competeéncies professionals? \/

e Hiha un protocol de seleccié que inclogui la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes.

<

e Alesofertes o convocatories d’ocupacio, es denominen els llocs de treball
amb un llenguatge inclusiu?

<

e Totes les persones que fan els processos de seleccid s’han format en

igualtat de dones i homes i biaixos inconscients de genere? \/

e Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen es exclusivament \/
a I'ambit professional?

e Esté en compte la situacié personal o familiar de les candidatures?

<

e Es té en compte el sexe de la persona com un element per valorar la

<

idoneitat per a un determinat lloc de treball?

e Es pot afirmar que els canals que s’utilitzen per la difusié de les vacants

asseguren que aquesta informacié arribi, en igual mesura, a dones i \/
homes?

e En cas que hi hagi infrarepresentacié de dones a determinats grups,

categories professionals o llocs de treball, I'organitzacié emprén accions \/

0 mesures per corregir-ho?

Els contractes que s"han firmat a ISPV des de 2017 a 2021, ambdds inclosos, sumen un total de
226; es distribueixen en 37 nous contractes el 2017, 40 el 2018, 44 el 2019, 43 el 2020 i 62 el
2021.

Les dones sdn majoria en les noves contractacions, entre el 65% i el 77% dels nous contractes
son de dones.
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Si analitzem els nous contractes tenint en compte la tipologia i el sexe de les persones
contractades del 2017 al 2020 observem com la majoria dels nous contractes femenins sén de
duracié determinada-part time (43%) mentre que la majoria dels contractes masculins sén de
duracid determinada — full time (49%).

Definicid del nou contracte (2017-2020) | Dones % inter | % Homes | % inter | % Total
dones homes

Transformacio a indefinit 3 2% 100% 0 0 0% 3

Duracié determinada per obra o servei - full | 45 39% 65% 24 49% 35% 69

time

Duracié determinada de personal de recerca | 5 4% 100% 0 0 0% 5

- full time

Temporal de practiques - full time 9 8% 69% 4 8% 31% 13

Duracié determinada per obra o servei - part | 49 43% 74% 17 35% 26% 66

time

Beques 4 1% 50% 4 8% 50% 8

TOTAL 115 100% 49 100% 164
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2017 2018 2019 2020

DEFINICIO  DEL NOU

CONTRACTE Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones Homes

Transformaci6 a indefinit | 1 4% |0 0% |1 4% |0 0% |1 3% |0 0% |o 0% |0 0%
Duracié determinada per
obra o servei - full time 13 54% | 4 31% | 9 33% | 4 31% | 9 26% | 6 60% | 14 47% | 10 77%
Duracié determinada de
personal de recerca - full

time 0 0% |0 0% |0 0% |0 0% |0 0% |0 0% |5 17% | 0 0%
Temporal de practiques -
full time 0 0% |0 0% |2 7% |2 15% |7 21% | 2 20% | 0 0% |0 0%

Duracié determinada per
obra o servei - part time 10 42% | 8 62% | 13 48% | 6 46% | 17 50% |2 20% | 9 30% |1 8%

Beques 0 0% 1 8% 2 7% 1 8% 0 0% 0 0% 2 7% 2 15%

Si ens fixem exclusivament en els nous contractes realitzats I'any 2021 observem com |'aposta
és per contractes a temps complet, pero sempre contractes temporals. Per tant, la dinamica que
s’havia produit en els darrers anys s’ha comengat a canviar. L'lISPV és una entitat del sector
public, que tenia limitacions per fer contractes indefinits per no augmentar la massa salarial, .
Amb la nova reforma laboral i modificacié de la Llei de la ciéncia, actualment es poden fer
contractes indefinits sense afectar la massa salarial.

Nous contractes realitzats I’any 2021:

Tipus de contracte Dones Homes Total
Indefinit a temps complet 0 0 0
Indefinit a temps parcial 0 0 0
Temporal a temps complet 32 11 43
Temporal a temps parcial 5 0 5
Practiques 3 1 4
Formacié (beques) 6 4 10
TOTAL 46 16 62

Si analitzem les incorporacions de I'any 2021 per departaments observem com les principals
incorporacions s’han fet en el departament de recerca i sén dones en un 79%.

Si centrem I'analisi en els grups professionals observem com s’ha contractat principalment i en
primer lloc personal técnic (37% de les noves contractacions), i en segon lloc personal
investigador (27% de les noves contractacions) i en ambdds casos s’han contractat sobretot
dones. Precisament les noves contractacions com a personal infermer-Nutricionista son
exclusivament femenines i les noves contractacions de personal tecnic sén femenines en un
89%.
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Incorporacions per departament. 2021

Denominacioé del departament Dones Homes Total
1.  OFICINA TECNICA 2 (67%) 1(33%) 3
2. PLATAFORMES 2 (33%) 4 (67%) 6
3. RECERCA 42 (79%) 11 (21%) 53
TOTAL 46 (74%) 16 (26%) 62

Incorporacions per categories. 2021

Denominacio de la categoria Dones Homes Total
1. Personal Administratiu 3 (60%) 2 (40%) 5
2. Personal Técnic 14 (61%) 8 (39%) 23
3. Personal Investigador 16 (89%) 2 (11%) 17
4. Personal Infermer — Nutricionista 7 (100%) 0 7
5. Personal Becari 6 (60%) 4 (40%) 10
TOTAL 46 (74%) 16 (26%) 62

SI NO

e Hiha equilibri en la contractacié de dones i homes?

e Les contractacions realitzades han servit perque la plantilla esdevingui
més paritaria? \/

e Hi ha diferéncies en les noves contractacions en les condicions laborals
entre dones i homes? \/

IISPV no realitza entrevistes de sortida, pero des de recursos humans no es considera que les
baixes voluntaries tinguin cap mena de relacié amb el sexe/génere o amb motius relacionats
amb el temps de treball i conciliacid. La major part de treballadors i treballadores que presenten
la baixa voluntaria és per motius relacionats amb la recerca d’estabilitat, ja que es tracta de
persones amb contractes temporals dins d’lISPV, pero és una realitat compartida tant pels
treballadors com per les treballadores en aquestes condicions. Un segon motiu que també pot
influir en aquestes sortides és el salarial, els sous en I'ambit de la recerca no sdn elevats, per
tant, es considera que també es possible que algunes persones presentin la baixa voluntaria
perque han trobat un altre lloc de treball amb un salari superior, realitat que afectaria per igual
a homes i dones. S’exposa que no es considera que cap dels motius pugui tenir relacié amb les
responsabilitats familiars, principalment perqué la flexibilitzacié és un dels aspectes que és més
ben valorat, sobretot per part d’administracid i plataformes.

Apostar per consolidar una cultura d’empresa compartida i un sentiment de pertinenca es
considera que podria ser una bona estrategia per afrontar aquesta problematica.

La mateixa proporcio que hem identificat en els nous contractes la identifiquem quan analitzem
les baixes que s’han produit en els darrers 4 anys. El total dels contractes que s’han acabat en
aquests 4 anys sén 162: 44 el 2017, 30 el 2018, 45 el 2019 43 el 2020.
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Els percentatges de les baixes reflecteixen el mateix escenari que a les altes, situant les baixes

de les dones entre un 68% i un 77%.

Evoluciod baixes 2017-2020 - per sexe
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Les dones presenten, en proporcid, més baixes voluntaries que els homes. El 38% de les baixes

de treballadores sén baixes voluntaries, mentre que només representen el 28% de les baixes

realitzades per homes quan analitzem les dades del 2017 al 2020.

2017 2018 2019 2020 TOTAL
DEFINICIO DEL CONTRACTE Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones Homes
Baixa voluntaria del treballador/a 7123% | 3| 21% | 11 | 48% [ 2 [ 29% | 12 | 39% | 5| 36% | 15 | 48% | 3 | 25% | 45 38% | 13| 28%
Acomiadament del treballador/a 1 3% | 0 0% 0 0% | 0 0% 0 0% | 0 0% 1 3% | 0 0% 2 2% 0
Acomiadament per causes objectives 2 7% | O 0% 1 4% | 0 0% 0 0% | 1 7% 0 0% | 0 0% 3 3% 1 2%
Excedéncia COVID 0| 0% [0 0% | 0] 0%|0| 0%| O 0% |0 | 0% | 2| 6% |0]| 0% | 2 2% 0
Excedéncia per cura de menors 0 0% | 0 0% 0 0% | 0 0% 0 0% | 0 0% 1 3% | 0 0% 1 1% 0
Fi de contracte temporal 18 | 60% | 9 | 64% | 9 [39% |4 [57% | 18 | 58% | 8 | 57% | 12 | 39% | 9 [ 75% | 57 | 50% | 30 | 64%
Fi beca 2 7% | 2 | 14% 2 9% | 1] 14% 0 0% | 0 0% 0 0% |0 0% 4 4% 3 6%
Fi periode de prova 0| 0% [0 0% | 0] 0%|0| 0%| 1| 3% |O0| 0%|] O| 0% |0 | 0% | 114 | 100% | 47 | 100%

Si ens centrem en les baixes que es van produir durant el 2021 observem les seglients dades: no

es va produir cap jubilacid, hi va haver 2 acomiadaments, de 2 homes, 22 persones van ser baixa

per finalitzacid de contracte (15 dones i 7 homes i 21 persones van presentar la seva baixa

voluntaria (19 dones i 2 homes).

Baixes 2021:
Descripcio baixa definitiva Tram d’edat Dones | Homes | Total

Acomiadament Menys 20 anys 0
20-29 anys 1 1
30-45 anys 0 1 1
46 o més anys 0

Finalitzacio del contracte Menys 20 anys 0
20-29 anys 7 4 11
30-45 anys 8 3 11
46 o més anys 0

Baixa voluntaria Menys 20 anys 0
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20-29 anys 12 1 13

30-45 anys 6 1 7

46 o més anys 1 1
TOTAL 34 11 45

|

NO

En cas de baixes voluntaries, es fa a les persones una «entrevista de
sortida»?

<

Alguns dels motius de baixa voluntaria es poden adscriure al génere/sexe,
inclosos motius d’ordenacié del temps de treball i conciliacié?

<

Alguns dels cessaments s’ha produit després de I'activacié del protocol
de prevencio i actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe,
d’alguna de les persones implicades?

Respecte a la seva preséncia en plantilla, hi ha diferéncies entre dones i
homes que han cessat la relacio laboral?

Dones i homes tenen la mateixa estabilitat laboral?

Atenent a les dades, hi ha diferéncies entre dones i homes en les causes
de cessament de la relacié laboral?

Hi ha cessaments que es puguin atribuir a la situacié familiar?

v

Si ens centrem en la percepcié de la plantilla observem com la valoracié del procés de seleccio

de personal és molt positiu, només 1 treballador que ha respost al qliestionari de percepcié

afirma que el procés no es realitza de forma objectiva, tenint els homes i les dones les mateixes

oportunitats, la resta responen al voltant d’'un 70% que si que es tenen les mateixes oportunitats

i al voltant d’un 25% que no ho saben, les dones tenen més dubtes, perd no consideren que el

procés no sigui objectiu (Pregunta 9).

Pregunta 9. Creus que a I'lISPV la seleccio de personal es realitza de forma objectiva, tenint els homes i

les dones les mateixes oportunitats?

General 2%

25%
No: 1 (2%)
Si: 38 (73%)

No ho sé: 13 (25%) 73%
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Dones
- No: 0 (0%)

- Si: 27 (71%)
- Nohosé: 11 (29%)

Homes

- No:1(7%)
- Si:11(79%)
- Nohosé:2(14%)

0%
29% = No
mSi

No sabe
71%

14% %

' = No

=S
No sabe

79%

| quan s’ha preguntat sobre si s’haurien de realitzar mesura especifiques dirigides a facilitar

I'accés de les dones a determinades categories o a determinats carrecs, el 54% ha respost que
si, mostrant-se les dones més favorables (66%) que els homes (21%). Un 43% dels homes han
manifestat clarament que no hi estan d’acord, posicidé que recolzen el 18% de les dones.

SI | NO

e Creuen, les persones que han respost I'enquesta, que homes i dones
tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccid? \/

o Tenen diferent percepcié homes i dones? \/

PUNTS FORTS

L'lISPV té un manual sobre el procés de
seleccid.

Per la majoria de la plantilla la seleccié de
personal es realitza de forma objectiva,
tenint els homes i les dones les mateixes
oportunitats.

ACCES A L'ORGANITZACIO (PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO)

AREES DE MILLORA

El comite que fa I’entrevista no ha rebut
formacié i tampoc té cap guia o document
intern sobre com incorporar o garantir la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

No existeix cap compromis en relacié a que
els comités de seleccié hauran de tenir una
composicio paritaria.

Les convocatories no utilitzen un llenguatge
inclusiu i no sexista.

La majoria dels nous contractes femenins
sén de duracié determinada-part time (43%)
mentre que la majoria dels contractes
masculins sén de duracié determinada — full
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time (49%) (tendéncia que s’observa fins el
2020 que el 2021 ja ha canviat)

Les dones presenten, en proporcid, més
baixes voluntaries que els homes.
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En aquest apartat s’avalua la presencia femenina en els carrecs de lideratge de I'empresa i la
representacié femenina en els carrecs de direccié de I'empresa. Es important analitzar la
participacio de dones i homes en els diferents nivells jerarquics, grups i subgrups professionals,
tenint en compte la correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu
i experiencia de treballadors i treballadores.

Si analitzem I’estructura politica, de decisié de I'lISPV identifiquem els seglients organismes:

o =

Tenint en compte la composicid dels diferents organismes el mes de novembre del 2022
observem les seglients dades:

El Patronat
Al Patronat correspon la representacio, el govern i 'administracio de la Fundacio.
En aquests moments la seva composicio és la seglient:

Presidéncia: Sr. Josep M2 Argimon Pallas , Conseller. Departament de Salut. Generalitat de
Catalunya

Vicepresidéncia primera: Sra. Gemma Geis i Carreras , Consellera de Recerca i Universitats.
Generalitat de Catalunya

Vicepresidéncia segona: Sra. Maria José Figueras Salvat, Rectora Universitat Rovira i Virgili
Membres de la Junta:

e Sr. Joan Gomez Pallares , Director General de Recerca. Departament de Recerca i
Universitats - Generalitat de Catalunya

e Sr. Lluis Rovira Pato , Director. Institucié dels Centres CERCA de Catalunya. Departament
d'Economia i Coneixement - Generalitat de Catalunya

e Sra. lolanda Font de Rubinat Garcia , Subdirectora. Direcci6 General de Recerca.
Departament d'Empresa i Coneixement - Generalitat de Catalunya

e Sra. Aina Plaza i Tesias , Directora General de Planificacié en Salut. Departament de Salut.
Generalitat de Catalunya

e Sra. Dolga Cortasa Vidal , Gerent de la Regié Sanitaria Camp de Tarragona del Servei Catala
de la Salut — Departament de Salut - Generalitat de Catalunya

e Sr Anton Benet Catala, Direccio Hospital Universitari Sant Joan de Reus
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e Sr.Francesc Diaz Gonzdlez, Vicerector de Recerca i Planificacié Cientifica. Universitat Rovira
i Virgili

e Sr.Rafael Gracia Escoriza , Gerent ICS Territorial Camp de Tarragona. Departament de Salut.
Generalitat de Catalunya

e Sr. Francesc Xavier Arrufat Nebot , Director Medic Institut Pere Mata

e Sr.Josep Ribalta Vives, Vicerector de formacid doctoral i director de I'Escola de Doctorat

e Sr. Xavier Aldeguer Manté , Director General de Transferencia del Coneixement del
Departament de Recerca i Universitats

11 persones (8 homes i 3 dones). Tots els carrecs sén nominatius, és a dir, els ocupen les
persones que ocupen els carrecs de director/a general de recerca de la Generalitat de Catalunya,
la direccié de la Institucié dels Centres CERCA de Catalunya, la direccié General de Planificacié
en Salut, la gerencia de la Regié Sanitaria Camp de Tarragona del Servei Catala de la Salut, la
direccioé de I'Hospital Universitari Sant Joan de Reus, el vicerectorat de Recerca i Planificacid
Cientifica. Universitat Rovira i Virgili, la geréncia de I'ICS Territorial Camp de Tarragona, la
direccié medica de I'Institut Pere Mata, el vicerectorat de formacié doctoral i director de I’Escola
de Doctorat i la direccid general de Transferéncia del Coneixement del Departament de Recerca
i Universitats.

Comissié Delegada (s6n carrecs nominatius, I'lISPV no té capacitat de decisié sobre la

composicio)

Presidéncia: Sra. Anna Maria Plaza i Tesias , Directora General de Planificacié en Salut.
Departament de Salut. Generalitat de Catalunya

Membres de la Junta: 6 homes.

Consell Cientific extern

Presidencia: Angel Pellicer
Membres: 3 homes i 3 dones.

Comite Cientific Intern

Presidencia: Dr. Joan Vendrell Ortega
Junta: formada per 23 persones, 15 dones i 7 homes.

Comite Assessor de la Direccio

Direccié: Dr. Joan Vendrell Ortega
Subdireccié: Dra. Elisabet Vilella Cuadrada

Comite Assessor de Direccid: 11 persones, 3 dones i 8 homes.

Si analitzem la composicid per sexe dels organs de govern existent podem identificar la seglient
composicio:

v"Junta directiva: 64% homes i 36% dones

v" Comissio delegada: 14% dones (només la directora) i 86% homes
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v" Consell cientific extern: 57% homes i 43% dones
v" Consell cientific intern: 63% dones | 33% homes
v' Comité assessor de la direccio: 31% dones i 69% homes.

Si considerem que la paritat s’assoleix quan tenim com a minim un 40% de preséncia dels 2 sexes
en els organs, ISPV té paritat de génere en la Junta directiva i en el Consell cientific extern i quasi
paritat de genere en el Consell cientific intern i el comite assessor de la direccié (60-40). En la
resta d’organismes de govern tenim poca representacié femenina.

Pero només en el Consell cientific intern la presencia de dones es correspon amb la presencia
de dones dins de I'lISPV, ja que estem analitzant una empresa feminitzada.

Identifiguem una situacié d’infrarepresentacié femenina en els organs de govern.

En la reunid del Patronat del mes de juny del 2022 s’han redactat nous reglaments dels organs
de govern en els que s’ha incorporat el compromis que, sempre que sigui possible, tots els
organs hauran de tenir una composicio equitativa per sexes.

Comith Clentific Extern

!

-
R e S

HRES4R
Lhica | tractament de dades
T : 0
Comumicaco

Uoanmnace Amony Reirméios

Si analitzem la composicid per sexes dels diferents nivells jerarquics, grups i subgrups
professionals (dades que s’han analitzat en els apartats anteriors) observem com existeix paritat
de genere en les diferents posicions (no podem parlar d’equilibri perqué es tracta d’'una empresa
feminitzada) i com els requisits per ocupar els diferents carrecs de responsabilitat sén objectius
i s’apliquen per assegurar la igualtat d’oportunitats de dones i homes.
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Sl NO

e Les dones estan representades en I'equip directiu en la proporcié que \/

estan presents en la plantilla?

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents \/
grups i/o categories professionals?

e Hi ha algun grup professional i/o categoria on hi hagi un percentatge \/

important de dones o homes?

e Esconcentren les dones o els homes en determinats grups i/o categories
professionals?

<

e En cas que hi hagi infrarepresentacié de dones o homes a determinats \/

grups i/o categories professionals, I'organitzacié emprén accions o

mesures per corregir-ho?

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

El Patronat s’ha compromes que tots els | Segregacid vertical en la part politica de
organs hauran de tenir una composicio | I'lISPV. Poca preséncia femenina en els organs
equitativa per sexes. de govern i comites cientifics.

Infrarepresentacié femenina en els organs de
govern.
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5.- Promocio i/o desenvolupament professional.

En aquest apartat s’avalua si els processos de promocié i desenvolupament professional
asseguren la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i incorporen la perspectiva de génere.

La carrera professional es pot definir com el conjunt ordenat d’oportunitats d’ascens i
expectatives de progrés professionals d’acord amb els principis d’igualtat, mérit i capacitat.

Introduir la perspectiva de génere en el disseny de les carreres professionals i en els processos de
promocid implica trencar amb aquells aspectes que poden crear I'existencia per a les dones d’un
sostre de vidre. La metafora del sostre de vidre serveix per designar els obstacles artificials i
invisibles que impedeixen I'accés de les dones a posicions de decisio i que poden derivar de
“factors interns” fruit de la socialitzacio de génere i “factors externs” que es centren en la cultura
organitzacional que condiciona els processos de contractacio, seleccid i promocid.

En la literatura sobre les dificultats que han d’afrontar les dones per fer carrera i trencar amb el
sostre de vidre quan es descriuen els factors externs es parla de I’existencia de barreres fruit de
factors situacionals i factors ambientals. Els factors situacionals fan referencia a les
responsabilitats de cura que assumeixen les dones i que poden ser vistes com un limit del seu
compromis amb l'organitzacio. Els factors ambientals serien els derivats del context social,
economic i politic de les organitzacions i dels estereotips de génere de I'entorn familiar i educatiu,
barreres amb un elevat component cultural.

En la normativa interna en matéria laboral ISPV aprovada el 10 de juliol de 2020 s’acorda en
I'article 7 que la Direccid de I'Institut es compromet a la revisio de les descripcions de llocs de
treball en base a les categories aprovades en aquest document i a dissenyar un sistema de
carrera professional per a tota la plantilla, sempre en funcié de la viabilitat economica i
consequlient aprovacio per part del Patronat.

Encara no s’ha aprovat. Només s’ha aprovat la carrera investigadora. El personal investigador
desconeix aquesta normativa.

Per afavorir que les dones facin carrera investigadora i sobretot evitar que els rols tradicionals
de génere que consoliden encara les dones com a principals responsables de la cura tinguin un
impacte en les carreres femenines es planteja la necessitat d’oferir formacions especifiques o
crear processos de coaching que ajudin a les persones que es converteix en cap d’equip, és a dir,
responsable d’un grup d’investigacié a gestionar I'equip des de la perspectiva de génere.

IISPV disposa de carrera investigadora amb la descripcié dels procediments i criteris de
promocié. No existeixen aquests procediments de promocid publicats en relacid a la plantilla
que treballa a I'administracié i a plataformes.

En la carrera investigadora les dones poden viure més facilment que els homes situacions de
discriminacié per edatisme, sobre les que s’hauria de prestar atencid, sobretot quan parlem de
joves investigadors/es i es defineixen no com a persones que no fa encara 10 anys des de
I'aprovacio de la tesi doctoral (criteri europeu) sind com a menors de 35 anys.
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En totes les posicions que no sén de recerca (carrera investigadora), per tant, totes les posicions
de gestid i plataformes no existeix una descripcié de carrera professional o la possibilitat de
promocionar.

Les promocions, en aquest cas, es produeixen perque les persones que ja treballen dins de
I'lISPV es presenten en convocatories publiques obertes i que suposen una millora pel
treballador o treballadora.

L'lISPV es compromet en el seu Codi etic i de conducta, que qualsevol tipus de promocié
respondra a criteris objectius i es realitzara de forma transparent (Article 12).

Es publiquen internament totes les convocatories i totes les persones que compleixen amb els
requisits es poden presentar.

e S’incloulaigualtat de donesihomes com un dels objectius de la promocid
interna.

<

e L’'organitzacid disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestid
de promocions i el desenvolupament professional de la carrera \/
investigadora, que inclogui la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes?

e L’'organitzacid disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestid
de promocions i el desenvolupament professional de les persones \/
d’administracié i plataformes, que inclogui la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes?

e |'organitzacid ha dissenyat plans de carrera professional que incloguin la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la carrera investigadora? \/

e |’'organitzacid ha dissenyat plans de carrera professional que incloguin la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en les posiciones \/
d’administracié i plataformes?

e La persona que exerceix com a superior immediat, ha rebut formacié en
igualtat d’oportunitats?

<

e Heu analitzat I'avaluacié de I'acompliment des d’una perspectiva de
génere per tal de garantir que esta lliure de biaixos? \/

e Es garanteix que la situacié familiar de les persones candidates no
influeixi negativament en la seva promocié a llocs de responsabilitat?

<

e Es comunica a la plantilla I'existéncia d’'una vacant i s’assegura que a
tothom arribi la informacio?

<

e Davant de processos de promocid a llocs de responsabilitat, hi ha
mecanismes per fomentar la participacio de les persones del sexe amb \/
menys presencia?
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Tenint en compte que no existeix una promocié que depengui exclusivament de I'lISPV no es
possible analitzar les dades. Les possibilitats reals de promocionar dins d’lISPV sén molt poques
a I'existir un organic d’administracié i de plataformes molt reduit.

En relacid a la promocid professional, la percepcié de la plantilla és que no es tracta d’un procés
tan objectiu i igualitari com el procés de contractacio.

En les respostes al qliestionari només el 50% de les respostes afirmen que es tracta d’un procés
objectiu. El 16% de les dones i el 14% dels homes afirmen que no és aixi (pregunta 11)

Pregunta 11. Creus que a I'lISPV els homes i les dones tenen les mateixes oportunitats de promocio i
desenvolupament professional?

General 36% = No
43% .
u S|
- No: 8 (15%) ‘
, No sabe
- Si:27 (52%)
- Nohosé: 17 (33%) 21%
Dones 16%
34% ’ = No
- No: 6 (16%) .
- Si:19 (50%) No sabe
- Nohosé: 13 (34%) 50%
Homes 14%
29% ’ n NO
- No: 2 (14%) .
- Si:8(57%) No sabe
- Nohosé:4(29%) 57%

| en el moment en que s’analitzen els motius s’identifica que la plantilla, tant les dones (55%)
com els homes (43%) creuen que tenir responsabilitats familiars pot ser un factor que influeixi
negativament en aquesta possibilitat de fer carrera i sobretot per accedir a llocs de direccié
(pregunta 12).

Pregunta 12. Creus que les responsabilitats familiars (tenir fills/es o altres persones dependents a
carrec) poden influir negativament en la promocio a llocs de responsabilitat o direccioé dins de I'lISPV?

General 19%
31% . o

- No: 16 (31%) ,

- Si:27 (52%) = Si

- Nohosé: 10 (19%) No sabe

52%
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Dones

- No: 11 (29%)
Si: 21 (55%)

No ho sé: 6 (16%)

Homes
No: 5 (36%)

Si: 6 (43%)
No ho sé: 4 (29%)

16%

29% = No
. u Si
No sabe
55%
33% = No
m Si
’ No sabe
40%
Sl NO

Creuen, les persones que han respost I'enquesta, que homes i dones
tenen les mateixes possibilitats de promocionar a I'organitzacio?

Tenen diferent percepciéd homes i don

es?

v

PROMOCIO 1/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL. REPRESENTACIO FEMENINA

PUNTS FORTS

[ISPV disposa d’un protocol o procediment
que detalla la gesti6 de promocions i el
desenvolupament professional de la carrera
investigadora, que inclou la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

L'lISPV es compromet en el seu Codi étic que
qualsevol tipus de promocié respondra a
criteris objectius i es realitzara de forma
transparent.

AREES DE MILLORA

Desconeixement per part del personal
investigador de la carrera professional del
personal de recerca i de les seves posicions.

IISPV no disposa d’un protocol o procediment
que detalli la gesti6 de promocions i el
desenvolupament professional de les
posicions que no son d’investigacio.

La percepcio de la plantilla és que no es tracta
d’un procés tan objectiu i igualitari com el
procés de contractacio.

La percepcid de la plantilla és que les
responsabilitats de cura poden actuar com un
fre i ser una causa que impedeixi la promocié
de les dones.

La percepcid de les dones és més critica que
la dels homes.

Necessitats de formacié o coaching per
aprendre a gestionar els equips amb
perspectiva de génere.

Edatisme i dones.
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En aquest apartat s’analitza la planificacid, organitzacid i desenvolupament de la formacio
interna i continua des de la perspectiva de géenere, és a dir, si es tenen en compte les necessitats
formatives de dones i homes i es facilita que ambdds sexes tinguin les mateixes oportunitats per
realitzar formacio.

Accedir amb condicions igualitaries a la formacio és clau perqué homes i dones tinguin les
mateixes oportunitats dins de I’Agencia. La formacid de les persones treballadores millora les
seves competéncies professionals al mateix temps que I’'empresa es beneficia d’aquests nous
coneixements i habilitats assolits.

IISPV té un pla de formacio.

El pla de formacio realitzat per la comissié de formacié de I'lISPV s’ha fet després de consultar a
tots els treballadors i treballadores a través d’una enquesta telematica. El pla no parla d’igualtat
d’oportunitats entre homes i dones, ni com objectiu ni com a criteri a tenir en compte.

El pla de formacié no té perspectiva de génere perque no s’inclou la igualtat de génere com un
objectiu d’aquest pla i tampoc s’inclou formacié sobre aquest tema entre les propostes
formatives que es realitzen.

En el darrer any IISPV ha realitzat cursos d’especialitzacid técnica, cursos relacionats amb el
desenvolupament del lloc de treball, cursos sobre tematiques transversals (habilitats, gestié del
temps, de l'estrés, etc.), perd no s’han realitzat cursos sobre tematiques relacionades amb la
igualtat d’oportunitats.

Es reflexiona sobre la possibilitat real que té el pla de formacié de I'lISPV d’oferir formacions
sobre temes relacionats amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes pel poc pressupost a
disposicio existent i es planteja la possibilitat d’utilitzar la formacié que ofereix la URV i a la que
les persones contractes per IISPV poden assistir, per poder incidir en aquest ambit. Es posa en
evidencia que I'lISPV hauria de donar publicitat i fer difusié d’aquesta opcid, desconeguda per
la major part de la plantilla.

IISPV té dades desagregades per sexe de les formacions que IISPV realitza directament, pero és
una informacié que no es sistematitza i tampoc s’analitza. Aquestes dades sén un percentatge
reduit de la formacio que realitzen els seus treballadors i treballadores, ja que poden realitzar
formacions organitzades fora de I'lISPV.

Els treballadors i les treballadores que realitzen formacio fora de I'lISPV no han de demanar cap
autoritzacié o comunicar que estan fent aquesta formacié. Només es comunica quan es participa
en congressos fora de I'Estat Espanyol per qliestions relacionades amb la seguretat social.

Quan és directament I'lISPV que organitza les formacions no es té en compte I'horari de les
persones que tenen reduccié horaria quan es programen. Tot i que es té en compte realitzar les
formacions dins de I’horari laboral moltes formacions que es realitzen s’ofereixen de les 15.00 a
les 16:00 hores, per facilitar que hi pugui assistir el personal clinic.
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Els espais de formacié es consideren claus per crear un sentiment de pertinenga, donar a
coneixer la politica d’lISPV a favor de la igualtat d’oportunitats de dones i homes i poder crear
una xarxa interna de confianca que podria ser de gran ajut per detectar necessitats i proposar
accions.

SI NO

e Sinclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la \/
formacié?

e L'organitzacié disposa d’'un procediment que detalli la gestié de la \/
formacio?

e Es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la \/
persona formadora és interna com externa.

e Els canals d’informacié que s’utilitzen garanteixen que tota la plantilla
tingui coneixement sobre la formacié que s’ofereix?

e S’adapten mesures per garantir que dones i homes tinguin les mateixes
oportunitats d’accedir a la formacié (per exemple, tota la formacié es
realitza en horari laboral)?

QL

e Les personesimplicades en la formacid, des de la deteccié de necessitats, \/
fins al vist i plau a I'assistencia, tenen formacio en igualtat d’oportunitats?

e Es té en compte |'horari de les persones amb reduccié horaria quan es \/
programa la formacié, per facilitar la seva assistencia?

Si ens centrem en les respostes obtingudes en el qliestionari de percepcié de la plantilla
observem que ningu considera que no hi hagi igualtat en 'accés a la formacid, no hi ha cap
resposta negativa a la pregunta 13: Creus que els homes i les dones tenen igual accés a la
formacio interna i/o continua a I'lISPV?. El 71% de les dones i el 79% dels homes han respost
afirmativament, la resta ha dit que no ho saben.

| també en el gliestionari s’ha posat en evidéncia que la majoria de les dones (84%) i dels homes
(86%) consideren que la formacié virtual és una bona opcié per facilitar que tothom faci
formacié i que les responsabilitats de cura no siguin un obstacle per accedir a la formacid
(pregunta 14).

Durant les entrevistes i el grup focal s’identifiquen tematiques relacionades amb la igualtat
d’oportunitats de dones i homes on seria necessaria formacid, per exemple, per garantir igualtat
en els processos de contractacid i promocid, politiques de conciliaci6 amb perspectiva de
genere, sobre llenguatge inclusiu i no sexista, sobre prevencié i actuacié davant d’assetjament
sexual i per rad de sexe.

SI NO

e Creuen, les persones que han respost I'enquesta, que homes i dones
tenen les mateixes possibilitats d’accedir a la formacié? \/
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Tenen diferent percepcid homes i don

es?

FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA
PUNTS FORTS

Existeix un Pla de formacié que es realitza
amb la participacio de les diferents arees.

[ISPV té dades desagregades per sexe de les
formacions que IISPV realitza directament.

La formacid no es considera que sigui un
ambit on existeixin desigualtats de génere
per part de la plantilla.

Es valora la formacié virtual com una
metodologia que facilita que tothom faci
formacio.

AREES DE MILLORA

El pla de formaci6 no parla d’igualtat
d’oportunitats entre homes i dones, ni com
objectiu ni com a criteri a tenir en compte.

No es realitza una proposta formativa que
tingui en compte o incorpori temes d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

En el disseny de les formacions no es té en
compte els horaris de les persones que tenen
reduccié de jornada.

La formacid com estratégia clau per oferir
eines per gestionar amb perspectiva de
génere i crear sentiment de pertinenga.

Possibilitat d’utilitzar la formacié que
s’ofereix des de la URV per treballar els temes
relacionats amb la igualtat de génere.
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7.- Les retribucions: auditoria salarial entre dones i homes.

En aquest apartat analitzarem el principi de transparéncia retributiva.

D’acord amb I'article 28.1 de I’Estatut de Treballadors, un treball tindra el mateix valor que un
altre quan la natura de les funcions o tasques encarregades, les condicions educatives,
professionals o de formacio exigides pel seu exercici, els factors estrictament relacionats amb la
seva realitzacio i les condicions laborals en les que aquestes activitats es desenvolupen en realitat
siguin equivalents.

El principi de transparéncia retributiva té per objecte la identificacié de discriminacions, tant
directes com indirectes, particularment les degudes a incorrectes valoracions de llocs de treball,
que es produeix quan realitzat un treball d’igual valor s’obté una retribucio inferior sense que
aquesta diferencia es pugui justificar objectivament amb una finalitat legitima i sense que els
mitjans per aconseguir aquest objectiu siguin adequats i necessaris.

Estarem davant d’una discriminacio directa quan existeixi una retribucio diferent per a dones i
homes que presenten unes mateixes caracteristiques personals i professionals, essent el sexe,
I’inica variable observable que determina aquesta remuneracio diferent.

Estarem davant d’una discriminacio indirecta quan una diferencia salarial que s’explica per
determinades caracteristiques personals i laborals diferents entre homes i dones, aixi com per
altres de caire sociologic. Aquesta discriminacid sorgeix sovint per trets o practiques
aparentment neutre que poden situar un dels col-lectius en una situacié de desavantatge
respecte de I'altre.

IISPV aplica la taula salarial publicada en la normativa interna en materia laboral, aprovada en
la reunié de Patronat del 10 de juliol de 2020. Normativa que regula aquells aspectes no regulats
en el conveni col-lectiu d’oficines i despatxos.

La taula salarial té en compte la classificacié professional que s’estableix en I'article 6 i que
divideix la plantilla en grups professionals (Grup 1: Personal Investigador, Grup 2: Personal de
suport a la recerca, i Grup 3: Personal de Gestid i Administracié a la recerca) i en subgrups
professionals.

IISPV no ha realitzat cap estudi sobre les retribucions amb perspectiva de genere, pero si que ha
realitzat I'auditoria salarial i la valoracié objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de
génere.

N NO

e S’ha dut a terme a I'organitzacid un estudi sobre les retribucions amb
perspectiva de genere? X

e Existeix una politica retributiva?

e |’organitzacio disposa de sistemes de gestid de persones vinculats amb la
retribucio, com ara I'avaluacié de I'acompliment? X
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L’auditoria retributiva, segons I'article 7 del RD 902/202, té per objecte obtenir la informacio
necessaria per comprovar si el sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i
completa, compleix amb I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat entre dones i homes en
materia de retribucié. Aixi mateix, haura de permetre definit les necessitats per evitar, corregir
i prevenir els obstacles i dificultats existents o que poguessin produir-se amb I'objectiu de
garantir la igualtat retributiva, i assegurar la transparencia i el seguiment d’aquest sistema
retributiu.

S’entén per Bretxa Salarial de Génere (BSG) la diferéncia entre les retribucions brutes anuals
mitjanes de dones i homes expressada en percentatges. La BSG ofereix informacid rellevant,
encara que limitada, de les desigualtats salariales entre dones i homes, ja que sintetitza, de
manera agregada, un conjunt molt diferent de factors relatius a les condicions laborals dels
dels grups (EIGE, 2019).

La BSG representa una de les modalitat més conegudes de discriminacié per rad de sexe en
I’'ambit laboral, tal i com s’adverteix des de les estadistiques aportades per organismes interns
(Instituto de la Mujer, Ministerio de Igualdad, Institut Catala de les Dones i Conselleria
d’lgualtats i Feminismes), regionals (UE) o internacionals (OIT).

Els calculs que hem realitzat per fer I'auditoria salarial han tingut en compte els salaris realment
percebuts pels treballadors i treballadores amb contracte amb ISPV durant el 2021. S’han tingut
en compte totes les percepcions, de totes les persones que han estat treballant a I'lISPV des del
mes de gener del 2021 al mes de desembre del 2021. Per aquelles persones que han tingut més
d’un contracte durant el 2021 s’han comptabilitzat totes les seves relacions contractuals.

La mesura més habitual utilitzada a nivell internacional és la diferéncia salarial entre dones i
homes, calculada a partir del salari brut hora mitja i expressada en forma de percentatge. Es
la que utilitzen, per exemple, els organismes internacionals® per a mostrar les diferéncies
salarials entre dones i homes. De fet, quan des d’aquests organismes es parla de BSG s’esta
al-ludint al percentatge que representa la mitjana dels salaris femenins en relacié als masculins,
calculat sobre els salaris mitjans bruts hora (incloent les retribucions per hores extraordinaries,
pero no les gratificacions extraordinaries) de dones i homes.

Tenint en compte aquesta consideracid, les principals conclusions sobre la bretxa salarial de
geénere existent a I'lISPV les traurem del calcul per hora treballada per ser I'indicador que ens
ofereix una foto més exacta de la realitat de I'lISPV.

3 European Institute for Gender Equality (2019). Tackling the gender pay gap: not without a better worklife
balance. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

4Vegi’s la definicié adoptada per la Unié Europea, base de les estadistiques oficials sobre la qiiestid, a
nivell europeu

http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Gender pay gap
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Tots els calculs s’han realitzat utilitzant una de les eines que ha dissenyat el Departament de
Treball de la Generalitat de Catalunya per a realitzar el registre retributiu®: Eina per calcular la
bretxa salarial per retribucié per hora treballada (RTH) (mitjana i mediana).

La bretxa salarial per retribucio per hora treballada és la dada que ens diu quina bretxa salarial
de génere existeix a I'llISPV tenint en compte les hores que realment les persones han treballat
durant el 2021. Per tant, el resultat no es veu influenciat per I’existéncia d’una gran quantitat de
contractes que inicien o acaben durant el 2021 i que produeixen que les persones treballin
menys hores de les que correspondrien per contracte/any. Aquesta dada analitza tant els
contractes vigents durant tot I'any com els contractes que només han estat actius una part de
I'any, pero en aquests casos només inclou el que s’ha percebut, que es divideix per les hores
realment treballades.

| el calcul de la bretxa salarial de génere s’ha fet:

e Per retribucié total (salari base + complements)
e Per salari base
e Per cada un dels complements

Tots aquests calculs s’han fet tenint en compte:

e Eltotal de la plantilla per sexe.

e Les diferents categories professionals per sexe.

e Els diferents grups professionals.

e Els diferents llocs de treball.

e Les agrupacions de llocs de treball del mateix valor.

La bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que mesura la desigualtat salarial entre
sexes.

El Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya exposa que “la bretxa salarial mesura
la diferéncia entre els ingressos mitjans de les dones i els homes com a percentatge dels ingressos
del homes. Per exemple, si els ingressos mitjans mensuals de la dona suposen un 70% dels
ingressos mitjans mensuals de I’home, la bretxa salarial entre dones i homes seria de 30 punts
percentuals”.

La férmula que s’utilitza per calcular la bretxa salarial de genere és:

Diferéncia Salarial = Retribucié mitjana homes — Retribucié mitjana dones X 100

Retribucié mitjana homes

Hem de tenir en compte que la mitjana aritmetica és la suma del que cobren totes les dones
dividida pel nimero de dones a I'empresa o en aquella posicié o categoria. Mentre que el calcul
de la mediana es centra en els valors centrals, sense incloure en el seu calcul els valors que es

> Es posible descarregar l'eina del registre retributiu a: https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-
dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-
registre-retributiu/
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troben en els extrems, de manera que els valors molt grans o molt petits de la variable no hi
influeixen.

Quan la bretxa en base a la Mitjana i Mediana tenen el mateix valor o valors molt similars
podem concloure que no existeixen grups de dones o d’homes que tinguin una
remuneracio fora del rang, és a dir, que cobrin molt més o molt menys que la majoria de
les persones que treballen a 'empresa.

Quan la bretxa en base a la Mitjana és més gran que la bretxa que ens dona el calcul de
la Mediana ens trobem davant del cas que existeixi un grup d’homes en la banda alta de
la retribucio, normalment és un clar indicador de I'existéncia de segregacio vertical dins
de I'empresa.

I quan la bretxa en base a la Mitjana és més petita que la bretxa que ens dona el calcul
de la Mediana ens trobem davant del cas que existeixi un grup de dones en la banda
baixa de la retribucid, indicador que ens indica normalment I'existéncia de segregacio
horitzontal dins de I'empresa o de la preséncia del fenomen conegut com “terra
enganxos”.

Valoracio objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de
genere

La valoracid de llocs de treball té per objectiu realitzar una estimacié global de tots els factors
qgue concorren en un lloc de treball, tenint en compte la seva incidéncia i permetent
I'assignacio d’una puntuacié o valor numeric al mateix. Els factors de valoracid han sigut
considerats de manera objectiva i es troben vinculats de manera necessaria i estricta amb el
desenvolupament de I'activitat laboral.

Per complir amb I'obligacié que estableix I'article 8.2 del RD 902/2022, de 13 d’octubre, per la
valoracio dels llocs de treball s’ha aplicat un sistema analitic que compleix amb els requisits
recollits en I'article 4 del RD 902/2022: adequacid, totalitat i objectivitat:

Adequacié: els factors rellevants en la valoracid han d’ésser aquells relacionats amb I'activitat i
que efectivament concorren en la mateixa.

Totalitat: han de tenir-se en compte totes les condicions que singularitzen el lloc de treball,
sense que cap s’invisibilitzi o s’infravalori.

Obijectivitat: han d’existir mecanismes clars que identifiquin els factors que s’han tingut en
compte i que no reflecteixen estereotips de génere.

L’ lISPV ha realitzat aquesta valoracié seguint el procediment indicat en I'Ordre PCM//2022,
d’1 de novembre, per la que s’aprova i es publica el procediment de valoracio dels llocs de
treball previst en el RD 902/2022.

L’eina per a la implementacio del procediment de valoracié de llocs de treball que s’ha utilitzat
és I’eina publicada en les pagines web del Ministeri de Treball i d’Economia Social i de I'Institut
de les Dones, com indica I'Ordre esmentada. Eina publicada el mes d’abril del 2022 i que
compleix amb tots els requisits legals exigits.
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El procediment utilitzat és aplicable a tots els llocs de treball de 'empresa i els factors que
conformen I'eina sén comuns a tots els llocs de treball. Es tracta d’'un metode quantitatiu i
ponderat, ja que I'avaluacio dels llocs de treball es realitza mitjangant I'assignacié d’un valor
numeric a cada factor, garantint aixi que es puguin comparar. Eina dissenyada amb perspectiva
de genere, que pretén evitar els biaixos de genere o I'estimacié estereotipada dels factors de
valoracio, factors que son objectius i neutres respecte al genere.

Es tracta d'un procediment d’assignacio de punts per factor. En aquest sistema, s’estableix una
relacid de factors i una escala de valoracid per cada factor. Cada grup correson a un nivell
d’exigencia diferent. A partir de la descripcié del lloc de treball se I'assigna un grau per a cada
un dels factors. S’obté la puntuacio del lloc de treball sumant els productes de les puntuacions
obtingudes en cada factor pels pesos corresponents.

L’'lISPV ha realitzat la valoracié dels llocs de treball per a cada lloc de treball, un total de 15
llocs de treball, que tenen la seglient composicid per sexes:

Lloc de Treball Ne. de Ne. de Categoritzacié
Dones Homes

Director/a de Administracid 1 0 Feminitzada
Personal Investigador Pre-doctoral 14 3 Feminitzada
Personal Investigador Novell 3 1 Feminitzada
Personal Investigador Post-doctoral 16 6 Feminitzada
Personal Investigador Principal 3 1 Feminitzada
Personal Responsable de Grup 3 2 Equilibrada
Personal Infermeria Superior 3 0 Feminitzada
Personal Infermeria Mig 10 0 Feminitzada
Personal Infermeria Auxiliar 5 0 Feminitzada
Personal Tecnic Superior 2 2 Equilibrada
Personal Tecnic Mig 5 1 Feminitzada
Personal Técnic Auxiliar 22 6 Feminitzada
Personal Administracié Superior 5 0 Feminitzada
Personal Administracié Mig 3 2 Equilibrada
Personal Administracio Auxiliar 2 1 Feminitzada

| per cada un d’ells s’ha seleccionat per cada factor i subfactor, el nivell del factor aplicable al
lloc de treball, que reflecteix la intensitat en la que aquest factor es produeix en el lloc concret.
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Una vegada dissenyat el sistema de valoracié, i enumerats i valorats tots els llocs de treball de
I’organitzacid, I'eina utilitzada permet comparar la puntuacié obtinguda per cada lloc de
treball, aixi com realitzar una analisi des de la perspectiva de genere dels llocs de I'empresa.

Després de realitzar la valoracid objectiva dels llocs de treball de I'lISPV, I'eina de forma
automatica ha realitzat les agrupacions de llocs de treball d’igual valor, que permet complir
amb I'obligacié de realitzar I'avaluacié dels llocs de treballa a la que fa referéncia I’article 8.1.a)
del RD 902/2020, de 13 d’octubre, com component del diagnostic de la situacio retributiva a
I’empresa; complir amb I'obligacié d’elaborar el registre retributiu a que fa referéncia I'article
6.1) d’aquest norma que, en el cas de les empreses que realitzin auditories retributives, han de
reflectir la mitjana i la mediana dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials
de la plantilla distribuides per les agrupacions dels treballs d’igual valor a 'empresa; i realitzar
una valoracié amb perspectiva de génere dels llocs de treball de I'empresa.

Els 15 llocs de treball identificats dins de I'llISPV s’han distribuit en les seglients agrupacions, és
a dir, agrupacions de treball d’igual valor:

Agrupacié 10 Personal Responsable de Grup (795)

Agrupacié 9 Director/a de Administracié (733)

Personal Investigador Post-doctoral (721)

Personal Investigador Principal (778)

Agrupacio 8 Personal Infermeria Superior (657)

Agrupacié 7 Personal Investigador Pre-doctoral (635)

Personal Investigador Novell (621)

Personal Infermeria Mig (592)

Personal Infermeria Auxiliar (556)

Personal Técnic Superior (601)

Personal Téecnic Mig (592)

Personal Administracié Superior (598)

Agrupacié 6 Personal Administracié Mig (538)
Agrupacié 5 Personal Técnic Auxiliar (498)
Agrupacio 4 Personal Administracié Auxiliar (362)

El mapa de les agrupacions tenint en compte els departaments és el segiient:
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Area

Direccio

Investigacio

Administracio

Agrupacié
10

Agrupacié
9

Agrupacié
8

Agrupacié
7

Agrupacié
6

Agrupacié
5

Personal Responsable de
Grupo(795)

Director/a de
Administraci6(733)

Personal Investigador
Postdoctoral(721),
Personal Investigador
Principal(778)

Personal Infermeria
Superior(657)

Personal Infermeria
Auxiliar(556),
Personal Infermeria Mig(592),

Personal Investigador Personal
Novell(621), Administracio
Personal Investigador Superior(598)
Predoctoral(635),
Personal Técnic Mig(592),
Personal Técnic Superior(601)
Personal
Administracié
Mig(538)

Personal Técnic Auxiliar(498)
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Personal
Administracié
Auxiliar(362)

Agrupacié
4

Bretxa salarial de genere a I'lISPV

La bretxa salarial de génere existent a IISPV és del 5,8%

(Calculant la retribucié per hora treballada)

Dona Home Total Bretxa Mediana RTH! | Dona Home Bretxa
Total 13,80€ | 14,67 € | 13,99€ | 5,88% Total 12,44 € | 13,17 € | 5,54%

Dona Home Total Bretxa Mediana SBH? | Dona Home Bretxa
Total 11,62€ | 12,49€ | 11,80€ | 7% Total 11,7€ | 12,68€ | 7,7%

IRTH: Retribucid total per hora

2SBH: Retribucid del salari base per hora

La bretxa salarial de genere existent a [ISPV és del 5,88% per hora treballada, inferior a la BSG
per salari base, que puja fins el 7%.

Els complements salarials i la seva aplicacié redueixen la bretxa salarial existent a ISPV, ja que
la BSG és superior quan analitzem el salari base, sense aquests complements.

Sl NO

e S'observen diferencies entre dones i homes a la mitjana de la retribucié

total anual/hora? X
e Sobserven diferéncies entre dones i homes a la mediana de la retribucio

total anual/hora? X
o S'observen diferencies entre dones i homes a la mitjana de la retribucio al

salari base/hora? X
e Sobserven diferéncies entre dones i homes a la mediana de la retribucio

al salari base/hora? X
e Partint d’aquestes dades, podeu concloure algunes causes de la bretxa? X
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Bretxa Salarial de Génere per categoria professional

Durant el 2021 IISPV ha tingut 148 relacions contractuals. Es important no oblidar que les
persones que han tingut diversos contractes amb IISPV cada un d’ells es considera una relacio
contractual autonoma en aquest calcul i per aquest motiu les dades que analitzem en aquesta
auditoria salarial no es corresponen amb les dades que hem analitzat en els altres apartats de la
diagnosi de genere.

| els 148 contractes s’han distribuit de la seglient manera per categories professionals

Categories Professionals Dona Home Total general
Personal Administratiu 5 4% 2 | 6% 7

Personal de direccié d"administracié 1 1% 0 | 0% 1

Personal de gestid i administracio 13 |11% |5 |16% |18

Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 21 | 18% |0 | 0% 21

Personal Investigador 45 | 38% |13 |42% |58

Personal Técnic 32 | 27% |11 |35% |43

Total general 117 | 100% | 31 | 100% | 148

7.1. Numero de persones segregades per sexe i
categoria professional

PERSONAL ADMINISTRATIU
PERSONAL DE DIRECCIO D’ADMINISTRACIO

PERSONAL DE GESTIO | ADMINISTRACIO

B Dona
PERSONAL INFERMER - NUTRICIONISTA DE
RECERCA

Home

PERSONAL INVESTIGADOR

PERSONAL TECNIC

o
=
o
N
o
w
o

40 50

Si ens centrem en les dones contractades observem que el 4% de contractes eren de personal
administratiu, el 1% de personal de direccid, el 11% de personal de gestid, el 18% de personal
Infermer, el 38% de personal Investigador i el 27% de personal tecnic. Mentre que el 42% dels
contractes fets a homes eren com a personal investigador, el 35% com a personal tecnic, el 6%
com a personal administratiu i el 16% com a personal de gestid.



No hi ha cap home en la categoria professional d’infermer/a-Nutricionista de recerca ni tampoc
com a personal de direccié d"administracid. Per aquestes categories no es possible analitzar la
BSG.

S| NO
o Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a les diferents
categories? X
e Hi ha alguna categoria on hi hagi un percentatge important de dones o
homes? X
ana R Dona Home Total Bretxa
Personal Administratiu 13,25€ | 12,40€ | 13,01 € | -6,9%
Personal de Direccié d’administracio 25,81€ | 0,00€ | 25,81€ | N/A
Personal de Gestid i administracio 16,63 € | 13,23€ | 15,68 € | -25,7%

Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 13,58 € | 0,00 € | 13,58 € | N/A

Personal Investigador 15,52€ | 16,49€ | 15,74€ | 5,9%

Personal Técnic 10,11 € | 13,59€ | 11,00€ | 25,6%

Total general 13,81€ | 14,67€ | 13,99€ | 5,9%
ediana R Dona Home Bretxa

Personal Administratiu 13,48 € | 12,40€ | -8,7%

Personal de Direccié d’administracio 25,81€ | 0,00€ | N/A

Personal de Gestid i administracio 15,54 € | 12,69€ | -22,5%

Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 13,37€ | 0,00€ | N/A

Personal Investigador 15,00€ | 15,12€ | 0,8%
Personal Técnic 9,21€ 12,26 € | 24,9%

ana SB Dona Home Total Bretxa
Personal Administratiu 11,94€ | 12,09€ | 11,99€ | 1,2%
Personal de Direccié d’administracio 15,20€ | 0,00 € 15,20 € | N/A
Personal de Gestid i administracio 13,58€ | 12,68€ | 13,33 € | -7,1%

Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 12,38 € | 0,00€ | 12,38 € | N/A

Personal Investigador 12,46 € | 13,57€ | 12,71 € | 8,2%

Personal Técnic 8,99 £ 11,22 € | 9,56 € 19,8%

65



Total general 11,62 € | 12,49€ | 11,80€ | 7,0%

Mediana SBH* Dona Home Bretxa

Personal Administratiu 11,11€ | 12,09€ | 8,1%
Personal de Direccié d"administracié 15,20€ | 0,00 € | N/A
Personal de Gestid i administracio 12,63€ | 12,69€ | 0,5%

Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 12,72 € | 0,00 € N/A

Personal Investigador 12,80€ | 15,01 € | 14,7%

Personal Tecnic 8,37 € 12,26 € | 31,7%

Si analitzem la bretxa salarial per categories professionals hi ha dues dades que criden I'atencid:

PRIMER. Entre el personal administratiu hi ha una bretxa salarial de génere de -25%. Es tracta
d’una BSG negativa, per tant, a favor de les dones, que de mitja, per hora treballada guanyen un
25% més que els homes.

Aquesta bretxa salarial es redueix fins a un -7,1% quan ens centrem en el salari base, el que ens
porta a afirmar que sén els complements salarials els que incrementen aquesta bretxa. | si
mirem quin és el principal complement que reben les dones d’aquesta categoria és el
Complement Salarial 1: complement de treball.

Es tracta d’una posicié ocupada durant el 2021 pel 73% de dones i que representen el 16% de
les dones treballadores de I'lISPC.

SEGON. En la categoria de personal técnic la BSG és del 25,6%, aquest cop a favor dels homes.
Si ens fixem en la BSG per salari base observem que disminueix, pero no excessivament, passant
del 25,6% al 19,8%. Aquesta bretxa s’explica pel fet que totes les persones que sén personal
tecnic auxiliar sén dones i que un percentatge important d’aquestes dones pertanyen a grups
professionals inferiors (grup 5 i grup 6). Realitat no compartida pels homes, que pertanyen a
grups professionals superiors.

Grup Professional 1

101 |1 | 2
Grup Professional 2

201 2 4
202 2 1
Grup Professional 3

301 1

302 1

Grup Professional 4

402 \ |1
Grup Professional 5

501 |1 \
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502 2 \

Grup Professional 6

602 2

603 19 3

El 29% de la plantilla forma part de la categoria de personal tecnic, essent el 27% de les dones i
el 34% dels homes de la plantilla. EIl 74% del personal téecnic és femeni i un 28% de les

treballadores de I'lISPV sén dones.

El 40% de la plantilla és personal investigador, on identifiquem una bretxa salarial de génere per

hora treballada molt baixa, del 2,8% per salari total, que puja fins el 6,7% quan analitzem el salari

base, el que confirma lI'impacte que tenen els complements salarials en reduir la bretxa.

Bretxa Salarial de Genere per Grup Professional

La distribucio dels contractes realitzats durant el 2021 per grup professional va ser la seglent:

Dona Home Total general

101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 46 |[40% |14 144% |60
201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITJA, CAP S 16 [14% |7 |22% |23
202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA 4 3% 1 3% 5
301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 1 1% 2 6% 3
302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 6 5% 2 6% 8
401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS 1 1% 0 | 0% 1
402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 5 1% 1 3% 6
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 1 1% 0 | 0% 1
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 223, C 3 3% 0 | 0% 3
601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 2 2% 0 | 0% 2
602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 11 9% 0 | 0% 11
603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 21 18% |4 13% | 25
Total general 116 | 100% | 32 | 100% | 148
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8.1. Numero de persones segregades per sexe i
grup professional

101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR

201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITJA, CAP S
202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA
301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12

302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22

401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS

mDona

402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 Home
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 28, C

601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR

602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP.

603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR

0 10 20 30 40 50

Es interessant tenir en compte que de les 46 dones que pertanyen al grup 1, 33 sén personal
investigador, 8 sén personal administratiu, 1 personal técnic i 4 personal infermer-Nutricionista

de Recerca.
S| NO
e Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a les diferents
grups professionals? X
e Hi ha algun grup professional on hi hagi un percentatge important de
dones o homes? X

Les dades que obtenim quan analitzem la bretxa salarial de génere sén les segiients:
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Dona Home Total Bretxa
101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 17,44€ | 1695€ | 17,33€ | -3%
201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITJA, CAP S 15,14€ | 15,12 € | 15,14 € | 0%
202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA 9,41 € 9,42 € 9,41 € 0%
301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 14,87€ | 13,81 € | 14,16 € | -8%
302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 13,25€ | 12,46 € | 13,06 € | -6%
401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS 9,25 € 0,00 € 9,25 € N/A
402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 11,67€ | 10,58€ | 11,49€ | -10%
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 12,99€ | 0,00 € 12,99 € | N/A
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 23, C 11,17 € | 0,00 € 11,17 € | N/A
601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 10,21 € | 0,00 € 10,21 € | N/A
602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 9,73 € 0,00 € 9,73 € N/A
603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 9,38 € 9,77 € 9,45 € 4%
Total General 13,81€ | 14,67 € | 13,99€ | 6%

ed R Dona Home Bretxa
101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 17,13 € | 15,58 € | -10,0%
201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITIJA, CAP S 14,18 € | 15,33 € | 7,5%
202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA 9,42 € 9,42 € 0,0%
301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 14,87 € | 13,81 € | -7,7%
302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 12,95€ | 12,46 € | -3,9%
401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS 9,25 € 0,00 € N/A
402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 11,21€ | 10,58 € | -6,0%
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 12,99€ | 0,00 € N/A
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 28, C 10,86 € | 0,00 € N/A
601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 10,21 € | 0,00 € | N/A
602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 9,42 € 0,00 € N/A
603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 8,57 € 9,66 € 11,3%

Dona Home Total Bretxa
101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 13,69€ | 14,18€ | 13,80€ | 3%
201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITJA, CAP S 13,42€ | 12,81 € | 13,23€ | -5%
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202 PRACT. 1IERANYTIT. GRAUMITIA | 7,72€ |7,61€ |7,70€ | -1%

301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 12,73€ | 12,39€ | 12,50€ | -3%

302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 11,84€ | 11,88 € | 11,85 € | 0%

401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS 9,25€ |0,00€ |9,25€ | N/A

402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 11,06 € | 9,58 € 10,81 € | -15%

501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 12,02 € | 0,00 € 12,02 € | N/A

502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 28, C 10,76 € | 0,00€ | 10,76 € | N/A

601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 995 € | 0,00 € 9,95 € N/A

602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 9,27 € 0,00 € 9,27 € N/A

603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 8,10 € 8,35 € 8,14 € 3%

Total General 11,62€ | 12,49€ | 11,80€ | 7%
ediana SB Dona Home Bretxa

101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 15,14 € | 15,20€ | 0,4%

201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITJA, CAP S 12,79€ | 12,71 € | -0,6%

202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA 7,69€ | 7,61€ |-1,1%

301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 12,73€ | 12,39€ | -2,8%

302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 11,86 € | 11,88€ | 0,2%

401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS [ 9,25€ | 0,00€ | N/A

402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 11,06 € | 9,58 € | -15,5%
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 12,02€ | 0,00€ | N/A
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 22, C 10,71 € | 0,00€ | N/A

601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 9,95 € 0,00 € N/A

602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 9,02€ | 0,00€ N/A

603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 8,34€ |8,35€ |0,1%

Quan analitzem la BSG per grups professionals observem com les bretxes existents sén molt
petites i quasi totes elles a favor de les dones (bretxes negatives).

Els 3 grups professionals més nombrosos presenten una bretxa salarial de genere inferior a
I'existent a 'empresa, el grup professional 101 on identifiquem el 40% de les treballadores i el
44 % dels treballadors té una bretxa del -3% (a favor de les dones), el grup professional 201 amb
el 14% de treballadores i el 22% de treballadors no té breta i el grup professional 603 amb un
18% de les treballadores i 13% de treballadors té una bretxa del 4%.
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Tot i que I'impacte és petit veiem com els complements salarials tenen conseqliéncies diferents
tenint en compte el grup professional:

La BSG per salari base del Grup 1 és a favor dels homes (3%) i passa a ser de -3% (a favor de les
dones) a ser del 3% (a favor dels homes) quan hi sumem els complements salarials.

Bretxa Salarial de Génere per Lloc de treball

Aportarem les dades només d’aquelles posicions en les que identifiquem I’existéncia d’homes i
dones i que per tant és possible el calcul de la bretxa.

Mitjana RTH! Dona Home | Total Bretxa

Personal Administratiu 11,49€ | 12,36 € | 11,71€ | 7%

Personal Investigador Novell 12,93€|9,91€ | 11,93€ | -30,4%

Personal Investigador Postdoctoral | 17,10€ | 16,95 € | 17,06 € | -0,8%

Personal Investigador Predoctoral | 10,53 € | 12,27 € | 10,83 € | 14,2%

Personal Suport Recerca 8,15€ |8,34€ |8,25€ |2,3%
Personal técnic Recerca 14,87 € | 15,73 € | 15,30€ | 5,5%
Personal tecnic Suport Recerca 9,82€ |941€ [9,77€ |-4,3%
Responsable de Grup 2450€ | 25,74 € | 24,81 € | 4,8%
Personal Investigador Principal 21,69€ | 17,83€ | 20,14 € | -21,7%

Mediana RTH? Dona Home Bretxa

Personal Administratiu 10,73 € | 12,36 € | 13%

Personal Investigador Novell 12,93€ | 9,91€ | -30%

Personal Investigador Postdoctoral | 16,09 € | 15,37 € | -5%

Personal Investigador Predoctoral | 10,67 € | 11,78 € | 9%

Personal tecnic Suport Recerca 8,15€ |8,34€ |2%

Responsable de Grup 23,94€ | 25,74 € | 7%

Personal Investigador Principal 23,17€ | 17,83 € -30%

Mitjana SBH? Dona Home | Total Bretxa
Personal Administratiu 10,56 € | 12,36 € | 11,01 € | 14,6%

Personal Investigador Novell 12,20€ | 8,36€ | 10,92€ | -45,8%
Personal Investigador Postdoctoral | 13,29 € | 14,55 € | 13,59€ | 8,7%
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Personal Investigador Predoctoral | 10,29€ | 11,93 € | 10,58 € | 13,73%
Personal tecnic Suport Recerca 8,15€ |8,34€ |[8,25€ |2,3%
Responsable de Grup 15,19 € | 15,20€ | 15,19€ | 0%
Personal Investigador Principal 14,99€ | 13,56 € | 14,42 € -11%
Mediana SBH? Dona Home Bretxa

Personal Administratiu 10,73€ | 12,36 € | 13,3%

Personal Investigador Novell 12,20€ | 8,36 € | -45,8%

Personal Investigador Postdoctoral | 14,74 € | 15,20€ | 3%

Personal Investigador Predoctoral | 10,56 € | 11,68 € | 9,6%

Personal tecnic Suport Recerca 8,15€ |8,34€ | 2%
Responsable de Grup 15,20€ | 15,20€ | 0%
Personal Investigador Principal 15,16 € | 13,56 € -12%

Quan analitzem la BSG per llocs de treball identifiquem la bretxa més alta en el personal
investigador novell, -30,4 % (a favor de les dones), la bretxa puja fins a -45,8% quan ens fixem
en el salari base. Es tracta d’un lloc de treball ocupat per 2 dones i 1 home.

La segona dada que crida I'atencié és la BSG entre el personal investigador principal, del -21,7%
(a favor de les dones), que disminueix fins al -11% quan analitzem el salari base.

| la tercera dada a destacar és la bretxa de 1'14,2% entre el personal investigador predoctoral,
bretxa que també és més alta si ens centrem només en el salari base, passant a ser del 13,7%.
En aquest cas és una posicid ocupada per 3 homes i 14 dones. En general, aquesta diferéncia
es dona segons el programa o convocatoria pel qual s’ha aconseguit el contracte predoctoral.

En aquest cas les bretxes salarials de génere que s’identifiquen deriven del pes que té la font de
finangament dels diferents projectes en els salaris de les persones i poden provocar que un
investigador/a novell cobri un 45% més o menys d’un altre investigador/a novell, per exemple.

Es tracta d’'un tema en el que I'lISPV no té poder de decisié perqué no decideix el que es percep
en cada contracte finangat per projectes de recerca. El salari depén de la convocatoria de
I’organisme oficial finangador.

Bretxa salarial de genere tenint en compte les agrupacions de
treballs que tenen el mateix valor segons la valoracié objectiva
dels llocs de treball des de |la perspectiva de genere.

Tenint en compte les agrupacions de llocs de treball per treballs d’igual valor els resultats del
calcul de la bretxa salarial de génere per hora treballada sén els seglients:

Bretxa salarial de génere per retribucio total per hora treballada:
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Mitjana RTH Dones Homes Total General |Bretxa
Agrupacié 5 10,06 € 11,05 € 10,22 € 8,9%
Agrupacié 6 15,35 € 13,73 € 14,86 € -11,8%
Agrupacié 7 13,59 € 13,77 € 13,63 € 1,3%
Agrupacio 8 16,38 € 0,00 € 16,38 € N/A
Agrupacié 9 17,96 € 17,73 € 17,91 € -1,3%
Agrupacio 10 24,50 € 22,81 € 23,82 € -7,4%
Total general 13,81 € 14,67 € 13,99 € 5,9%
Mediana RTH Dones Homes Bretxa

Agrupacié 5 9,40 € 11,90 € 21%

Agrupacié 6 13,97 € 13,17 € -6%

Agrupacié 7 12,44 € 12,75 € 2%

Agrupacié 8 16,70 € 0,00 € N/A

Agrupacié 9 17,03 € 15,62 € -9%

Agrupacié 10 23,94 € 22,81 € -4,9%
Bretxa salarial de génere per salari base per hora treballada:

Mitjana SBH Dones Homes Total Bretxa

General

Agrupacié 5 8,95 € 10,15 € 9,15 € 11,8%
Agrupacié 6 13,46 € 13,00 € 13,32 € -4%
Agrupacié 7 12,27 € 11,97 € 12,21 € -2,5%
Agrupacié 8 14,68 € 0,00 € 14,68 € N/A
Agrupacié 9 13,56 € 14,63 € 13,81 € 7,3%
Agrupacio 10 15,20 € 15,20 € 15,20 € 0%
Total general 11,62 € 12,49 € 11,80 € 7,0%

73




Mediana SBH Dones Homes Bretxa
Agrupacioé 5 8,40 € 10,09 € 16,8%
Agrupacié 6 12,35 € 13,15 € 6%
Agrupacié 7 11,96 € 12,34 € 3,1%
Agrupacio 8 15,31 € 0,00 € N/A
Agrupacio 9 15,20 € 15,20 € 0%
Agrupacié 10 15,20 € 15,20 € 0%

Bretxa Salarial de Genere en els complements salarials

S’han tingut en compte com a complements salarials els seglient:

Complement Salarial 1: Complement de Treball

Complement Salarial 2: Millora Voluntaria

Complement Salarial 3: Antiguitat

Complement Salarial 4: Paga Addicional

Complement Salarial 5: Complements IT Baixa Medica (on hem inclos 450_Prestacio per
malaltia a carrec de I'empresa; 455-Complement IT; 451-Malaltia; 452-Accident)

No hem tingut en compte com a complements salarials els finiquitos i tampoc hem inclos en el

calcul de la bretxa salarial les indemnitzacions enteses com a percepcions extrasalarials.

CS1: Complement de treball

El Complement del lloc de treball és la diferencia del sou establert a I'ajut o sou pactat amb el

que diu el conveni col-lectiu (salari base) segons la seva categoria.

Excepte 13 relacions contractuals, la resta han cobrat aquest complement salarial, que justifica

com podem veure moltes de les bretxes que hem identificat en les categories laborals.

Dona | Home | Total general | Bretxa

‘ Mitjana del complement salarial 1 perhora | 1,73 € | 1,94€ | 1,77 € 10,6%

Dona | Home | Bretxa

‘ Mediana del complement salarial 1 per hora | 0,65 € | 0,68 € | 4,2%

Dona Home | Total general | Bretxa
Personal Administratiu 1,27€ |0,31€|1,00€ -315,7%
Personal de Direccié d"administracid 10,62€ | 0,00€ | 10,62 € N/A
Personal de Gestid i administracio 2,88€ [053€|223¢€ -446,2%
Personal Infermer - Nutricionista de Recerca | 0,82 € | 0,00€ | 0,82 € N/A
Personal Investigador 2,42€ | 256€|245€ 5,2%
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Personal Tecnic 0,69€ |2,14€ | 1,06€ 67,9%
Total general 1,73€ |1,94€|1,77€ 10,6%
Dona | Home | Total general | Bretxa
101 GRUP 1-TIT. GRAU SUPERIOR 3,00€ | 2,40€ | 2,93 € -29%
201 GRUP 2 -TIT. GRAU MITIJA, CAP S 1,34€ | 2,30€ | 1,63 € 42%
202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA 1,69€ | 1,80€ | 1,72 € 6%
301 GRUP 3 NIVELL 1- CAP 12 2,14€ | 1,42€ | 1,66 € -51%
302 GRUP 3 NIVELL 2- CAP 22 1,17€ | 0,52€ | 1,01 € -126%
401 GRUP 4-NIVELL 1-ENCARREGATS 0,00€ | 0,00€ | 0,00 € N/A
402 GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 12 0,61€|1,00€ | 0,68 € 39%
501 GRUP 5 NIVELL 1 -PERFORISTES 0,97€ | 0,00€ | 0,97 € N/A
502 GRUP 5 NIVELL 2- OFICIAL 28, C 0,36 €| 0,00€ | 0,36 € N/A
601 GRUP 6 NIVELL 1-DIBU, OPERADOR | 0,21 € | 0,00€ | 0,21 € N/A
602 GRUP 6 NIVELL 2- AJU. OP, REP. 0,38€ | 0,00€ | 0,38 € N/A
603 GRUP 6 NIVELL 3- AUXILIAR 0,63€(092€|0,68€ 31%
Total general 1,73€[1,94€[1,77¢€ 11%
Mitjana RTH-C1 Dones Homes Total General |Bretxa
Agrupacié 5 0,68 € 0,63 € 0,67 € -9,4%
Agrupacié 6 1,70 € 0,73 € 1,41 € -134,3%
Agrupacié 7 1,19 € 1,67 € 1,30 € 28,5%
Agrupacio 8 1,32 € 0,00 € 1,32 € N/A
Agrupacié 9 3,62 € 2,62 € 3,38 € -38,3%
Agrupacié 10 6,77 € 7,62 € 7,11 € 11,1%
Total general 1,73 € 1,94 € 1,77 € 10,6%
Mediana Dones Homes Bretxa
Agrupacié 5 0,38€ 0,52 € 26,4%
Agrupacié 6 1,87 € 0,00 € N/A
Agrupacié 7 0,53 € 0,55 € 3,2%
Agrupacié 8 1,26 € 0,00 € N/A
Agrupacié 9 1,97 € 0,94 € -110,2%
Agrupacié 10 4,55 € 7,62 € 40,3%
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En el personal de Gestié i Administracié és un complement que cobren molt més les dones que
els homes, a la inversa del que passa entre el personal técnic, on identifiguem una bretxa del
67,9%. Aquest complement també presenta biaixos de génere en el grup 302 (BSG: -126,2%), en
el grup 301 (BSG: -51,1%), en el grup 201 (BSG: 41,9%) i en el grup 603 (BSG: 31,2%).

CS2: Millora Voluntaria

Aguest complement paga la diferencia entre el sou pactat i el que realment es percep de I'ajut
que s’ha aconseguit.

Aguest complement salarial I’han percebut 6 persones treballadores, 1 home i 5 dones.

Totes les persones que han cobrat aquest complement pertanyen al grup 1 i sén personal
investigador, excepte 1 dona que pertany al Grup 3 i és personal administratiu.

Dona | Home | Total general | Bretxa
‘ Mitjana del complement salarial 2 per hora | 0,09€ | 0,12€ | 0,10 € 29,4%

Dona | Home | Bretxa
‘ Mediana del complement salarial 2 per hora | 0,00 € | 0,00 € | N/A

Mitjana RTH Dones Homes Total General |Bretxa
Agrupacié 5 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacié 6 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacié 7 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacio 8 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacié 9 0,10 € 0,48 € 0,19 € 78,8%
Agrupacio 10 2,53€ 0,00 € 1,52 € N/A
Total general 0,09 € 0,12 € 0,10 € 29,4%

CS3: Antiguitat

Només ha cobrat aquest complement 1 dona de I'Oficina Técnica, és un cas especial, Unicament
es paga a una persona perque es van mantenir els conceptes que tenia a I'empresa anterior.

Dona | Home | Total general | Bretxa
‘ Mitjana del complement salarial 1 per hora | 0,01 € | 0,00€ | 0,01 € N/A

Dona | Home | Bretxa
‘ Mediana del complement salarial 1 per hora | 0,00 € | 0,00 € | N/A
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CS4: Paga Addicional

Aguest complement és un pagament puntual per unes tasques o col-laboracié extra al mateix
Projecte o en un altre.

Aguest complement I’"han cobrat 8 persones, 5 dones i 3 homes.

Dona | Home | Total general | Bretxa
‘ Mitjana del complement salarial 1 per hora | 0,04 € | 0,05€ | 0,04 € 12,9%

Dona | Home | Bretxa
‘ Mediana del complement salarial 1 per hora | 0,00 € | 0,00 € | N/A

Mitjana RTH Dones Homes Total General |Bretxa
Agrupacié 5 0,02 € 0,02 € 0,02 € 7,3%
Agrupacié 6 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacio 7 0,02€ 0,13 € 0,05€ 81,7%
Agrupacié 8 0,39€ 0,00 € 0,39€ N/A
Agrupacié 9 0,06 € 0,00 € 0,04 € N/A
Agrupacié 10 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 0,04 € 0,05 € 0,04 € 12,9%

CS5: Complements IT

La normativa interna en matéria laboral defineix en el seu article 14 el complement de prestacié
per incapacitat temporal: En el suposit d’incapacitat temporal, ja sigui aquesta derivada de
malaltia comuna, accident laboral o no laboral, malaltia Professional o risc durant I’'embaras, es
garantira la percepcid total del salari brut que ordinariament percebi el treballador o
treballadora des del primer dia de I'incapacitat temporal.

Son complements que es paguen quan una persona esta de baixa medica, pot anar a carrec de
I’empresa, a carrec del INSS:

o 450: Prestacié IT a carrec de 'empresa

o 455: Complement que paga I'empresa quan s’esta de baixa segons el conveni
col-lectiu
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o 451: Prestacié IT per Malaltia comu a carrec del INSS
o 452: Prestacié IT per Accident a carrec de la Mutua

Aquest complement I’han cobrat 7 persones, 6 dones i 1 homes.

Dona | Home | Total general | Bretxa
‘ Mitjana del complement salarial 1 per hora | 0,15€ | 0,07 € | 0,13 € -122,1%

Dona | Home | Bretxa
‘ Mediana del complement salarial 1 per hora | 0,00 € | 0,00 € | N/A

El complement salarial 1, complement de Treball, és el que incideix de forma més important en
les bretxes salarials que hem identificat.

Mitjana RTH Dones Homes Total General |Bretxa
Agrupacié 5 0,38 € 0,25 € 0,36 € -52%
Agrupacié 6 0,17 € 0,00 € 0,12 € N/A
Agrupacié 7 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacio 8 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacié 9 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacio 10 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 0,15 € 0,07 € 0,13 € -122,1%

Percepcid de la plantilla

Si tenim en compte les respostes que s’han donat al qliestionari de percepcié de la plantilla
observem com en relacié al tema salarial el que hi ha és sobretot desconeixement. Molt poques
respostes afirmen que es la politica salarial és discriminatoria o no es realitzi des de criteris
d’igualtat.

Pregunta 16. Creus que a IISPV una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball,
cobren el mateix?

0,
General 6%

’ = No
- No: 3 (6%) 48% Si
- Si: 24 (46%) 46% No sabe

- Nohosé: 25 (48%)
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Dones 8%

- No: 3 (8%) = No
45% ,
- Si: 18 (47%) = Si
- Nohosé: 17 (45%) 47% = No sabe
Homes 0%
- No: 0 (0%) . = No
- Si:6(43%) % .si
[ (] 579
- Nohosé:8 (57%) = No sabe

Pregunta 17. Consideres que la politica salarial s’estableix des de criteris d’igualtat entre

dones i homes?
2% 6% = No

-

44% = No sabe

General

- No: 3 (6%)
- Si: 23 (44%)
- No hosé: 25 (48%)

48%

Respuesta en

blanco
- Resposta en blanc: 1 (2%)
Dones 3% 8% = No
- No: 3 (8%) ' S

- Si: 16 (42%) 47%
- Nohosé: 18 (47%)
- Respostes en blanc: 1 (3%)

42% = No sabe

Respuesta en

blanco
Homes 0%
- No: 0 (0%) = No
- Si: 7 (50%) 50% 50% = Si
- No ho sé: 7 (50%) = No sabe

Es té molt clar que en I'ambit de la recerca la font de finangament que s’aconsegueix condiciona
de forma important els salaris de les persones que participaran en aquesta recerca, pero al
mateix temps es demana major transparencia i informacio.

Des de I'ambit de recerca es demana major informacié sobre les taules salarials i la seva aplicacié
al personal de recerca. Es demana saber com afecten les taules salarials establertes pel Pere
Virgili per demanar projectes de recerca als salaris del personal investigador doctor.
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S| NO

e Creuen les persones que han respost I'enquesta que a |'organitzacio
dones i homes perceben les mateixes retribucions? X

e Tenen diferent percepcié homes i dones?

LES RETRIBUCIONS: AUDITORIA SALARIAL ENTRE DONES | HOMES.

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La bretxa salarial de genere existent a ISPV és
del 5,8% (Calculant la retribucié per hora
treballada).

El 40% de la plantilla és personal investigador,
on identifiquem una bretxa salarial de genere
per hora treballada molt baixa, del 2,8% per
salari total, que puja fins el 6,7% quan
analitzem el salari base, el que confirma
I'impacte que tenen els complements
salarials en reduir la bretxa.

Les BSG per grups professionals sén molt
petites, essent de -8,5 % la més gran (402
GRUP 4 NIVELL 2- OFICIAL 13) ide 0,1% la més
petita (202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU
MITJA).

En la categoria de personal técnic la BSG és
del 25,3% per hora treballada i del 19,8% si
ens centrem en el salari base. El 74% del
personal técnic son dones, pero elles es
concentren en grups professionals inferiors
als homes.

Quan analitzem la BSG per llocs de treball
identifiguem la bretxa més alta en el personal
investigador novell, -30.5% (a favor de les
dones), la bretxa puja fins a -45,8% quan ens
fixem en el salari base.

El complement salarial 1, complement de
Treball, és el que incideix de forma més
important en les bretxes salarials que hem
identificat.

Els treballadors i treballadores desconeixen la
politica salarial d’lISV i aix0 comporta que
només un 46% de les respostes al qliestionari
afirmin que a lISPV una dona i un home,
ocupant el mateix lloc de treball, cobren el
mateix.

Conclusions de "auditoria salarial i pla d’actuacions per corregir
les desigualtats retributives detectades

La bretxa salarial de genere existent a ISPV és del 5,8% (Calculant la retribucié per hora

treballada).

El 40% de la plantilla és personal investigador, on identifiguem una bretxa salarial de genere

per hora treballada molt baixa, del 2,8% per salari total, que puja fins el 6,7% quan analitzem el

salari base, el que confirma I'impacte que tenen els complements salarials en reduir la bretxa.

Les BSG per grups professionals sdn molt petites, essent de -8,5 % la més gran (402 GRUP 4
NIVELL 2- OFICIAL 12) i de 0,1% la més petita (202 PRACT. 1ER ANY TIT. GRAU MITJA).
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En la categoria de personal técnic és on s’identifica una bretxa salarial superior al 25%,
precisament del 25,3% per hora treballada i del 19,8% si ens centrem en el salari base. Es
tracta d’una categoria feminitzada, el 74% del personal tecnic sén dones, pero elles es
concentren en grups professionals inferiors als homes.

Les bretxes salarials de genere per treballs d’igual valor sén molt baixes, I’"Unica dada que s’ha
de remarcar és en I'agrupacio 6 (BSG -12%) que es caracteritza per ser una categoria molt
feminitzada, amb només 1 home.

El complement salarial 1, complement de Treball, és el que incideix de forma més important
en les bretxes salarials que hem identificat.

Els biaixos de génere detectats tenen la seva justificacid i la seva causa en les fonts de
financament externes existents i que influeixen en els salaris de les persones que participen en
aquests projectes de recerca, ja sigui fent recerca o en la part técnica i administrativa. Les
guanties d’aquestes fonts varien depenent de qui financa, si es tracta d’entitats publiques
catalanes o estatals, la Unid Europea o altres actors privats. L'lIPSV té molt poca capacitat
d’intervencié en aquest tema.

Per coneéixer les possibilitats de millora les accions que es proposen en aquesta auditoria
salarial i que s’han incorporat en el Pla d’igualtat sén les seglients.

OBIJECTIU 1: Supervisar I’evolucié de la bretxa salarial i I'impacte que les diferents fonts de
financament tenen en aquesta.

OBJECTIU 2. Assegurar una major transparencia retributiva.

Les accions a desenvolupar per aconseguir aquests objectius sén 3, que s’han inclos en el pla
d’igualtat, on s’especifica a més a més del sistema de seguiment i implementacié de millores a
partir dels resultats obtinguts.

ACCIO 17. Analisis anual de la bretxa salarial de génere per categoria, grup professional i llocs
de treball del mateix valor: 2023-2026 (acci6 a realitzar el segon trimestre de cada any).
Responsabilitat de I'area de recursos humans.

ACCIO 18. Estudi de I'impacte de les diferents fonts de financament en la bretxa salarial de
génere existent a I'lISPV en I'ambit de la recerca: 1n. Trimestre del 2026. Responsabilitat de
direccid i de I'area de recursos humans.

ACCIO 19. Publicar i donar a coneixer un documento resum de la politica retributiva de I'lISPV:
2n. Trimestre del 2025. Responsabilitat de direccid i de I'area de recursos humans.

81



En aquest apartat s’analitzaran les mesures que ofereix I'empresa destinades a millorar
I’equilibri entre les diferents esferes de la vida. Que I'empresa reconegui la importancia del temps
personal, familiar i laboral és clau per promoure la igualtat d’oportunitats entre treballadors i
treballadores i no consolidar els rols tradicionals de génere que neixen de la divisio sexual del
treball i que es troben darrera de molts estereotips de génere presents en ambit laboral.

No n’hi ha prou en tenir mesures siné que cal fomentar la corresponsabilitat entesa com la
distribucio equilibrada en el si de la llar de las tasques domestiques, de cura de persones
dependents, els espais d’educacio i treball, permetent als seus membres el lliure i ple
desenvolupament d’opcions i interessos, contribuint a aconseguir la igualtat real i efectiva entre
ambdos sexes.

A lISPV no hi ha cap document escrit que reguli la flexibilitat, que seria la principal politica
existent per facilitar I’"harmonitzacié dels temps. Després de 2 anys de pandémia a causa del
COVID i en el moment en que es tornava a la “normalitat” des de direccio es va enviar un e-mail
a tota la plantilla en el que es donava la possibilitat de realitzar un 20% de la jornada amb treball
a distancia. A lISPV el treball a distancia pot ser una opcio per a totes les persones que treballen
a administracio, i també ho podria ser a plataformes, pero no es possible en molts casos per qui
realitza recerca i haura d’estar al laboratori.

En la normativa interna en materia laboral ISPV aprovada el 10 de juliol de 2020 s’estableix que
els treballadors i treballadores tindran flexibilitat en I'inici i finalitzacié de la seva jornada laboral,
essent com a norma general de 8:00 a 9:00 hores per I'inici i de 17:00 a 18:30 per a la sortida.
També es regula la possibilitat de sol-licitar treballar a distancia o teletreballar, sol-licitud que
haura de ser autoritzada per qui sigui responsable del grup i per la direccié del centre.

Els mesos de juliol i agost i el Nadal es realitza jornada intensiva.

Les caracteristiques de la feina i del personal que realitza recerca, que en molts casos la fa
després del seu horari laboral a I’'hospital o centre sanitari, produeix que en alguns casos hi hagi
incompatibilitat entre els horaris oficials i les necessitats especifiques de la feina.

Es ressalta que, tot i que no esta escrit, molts equips s’han compromes a realitzar les reunions
dins de I’horari en que tothom es troba als centres de treball.

Cada grup d’investigacié s’autogestiona i estableix les seves propies regles. La flexibilitat en que
es gestiona I'equip i les seves necessitats depen de la persona que ocupa el carrec de caps de
grup, el que pot crear grans desigualtats.

ISPV coneix les necessitats dels treballadors i treballadores en matéria de conciliacié.

Quan existeixen necessitats especifiques que van més enlla dels drets de conciliacié existents
des de Recursos Humans es busquen solucions ad hoc utilitzant les possibilitats que ofereix la
flexibilitat en I’horari i el treball a distancia. Es podria parlar d’una atencioé personalitzada de la
plantilla per facilitar la conciliacié de la seva vida personal, familiar i laboral.
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Es valora molt positivament per part de la plantilla la possibilitat de treballar a distancia, pero
s’estableix la necessitat de regular-lo per garantir el dret a la desconnexid.

Per qui realitza investigacio la possibilitat d’utilitzar els drets de conciliacié sén menors que per
qui es troba a administracié o a plataformes, ja que sdn els ritmes i les obligacions del projecte
de recerca els que estableixen les seves obligacions de preséncia i les seves possibilitats de
flexibilitzacié com per I'impacte que determinades decisions poden comportar en la carrera
academica, no publicar implica no assolir els requisits necessaris per passar els processos
d’avaluacié. Al que s’hi ha de sumar la gestié concreta dels temps que fara el cap de I'equip de
recerca.

Els drets de conciliacid existents no es troben publicats en cap espai, més enlla de la informacié
que es pot trobar en el document de sol-licitud de dies propis.

La meitat de les persones que van respondre al qiestionari afirmen que no han estat
informadores de les mesures existents (pregunta 18).

Pregunta 18. L'lISPV t'ha informat de les mesures existents per facilitar la vida personal, familiar i
laboral?

8%

General
= No
- No: 30 (58%) 35% Si
- Si: 18 (35%) >8% No sabe
- Nohosé:4(8%)
Dones 5%
- No:23(61%) = No
y o 34% )
- Si: 13 (34%) Si
- Nohosé:2(5%) 61% No sabe
Homes
- No: 7 (50%) 1 .
- Si: 5(36%) c09, .
0O |
- Nohosé:2(14%)
36% No sabe
Sl NO

* A la Politica de conciliacid/ Exercici corresponsable dels drets de la vida \/
personal, familiar i laboral, s ‘inclou la igualtat de dones i homes com un
dels objectius de la gestié de I'equilibri entre la vida laboral, personal i
familiar a I'organitzacid?

e Disposa l'organitzacié de mesures per facilitar I'equilibri entre el temps \/
de treball, personal i familiar; més enlla de les de caracter legal?
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o S’identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en matéria \/
de conciliacié?

e Es potencia I'Us de les mesures de conciliacié en el col-lectiu masculi?

e Les politiques de teletreball incorporen la perspectiva de genere?

<L

e Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per \/
desenvolupar llocs de responsabilitat a I'organitzacid?

Durant el 2021 només 5 dones es troben en reduccid de jornada i d’aquestes 5 només 1 ha
demanat la reduccié per cura de menors, mentre que les altres 4 sén reduccions per altres
motius, no familiars.

Les persones que fan recerca no consideren que la reduccié de jornada pugui ser una opcié que
es prengui en consideracid, fins i tot quan es pot necessitar perqué no es possible aconseguir els
objectius marcats si s’opta per una reduccié de jornada.

Quan es realitzen reduccions de jornada no es realitza cap nova contractacid per assumir les
tasques que la persona ja no podra continuar realitzant, aquest fet implica que moltes vegades
es treballi menys hores pero es tinguin els mateixos objectius i en altres casos una sobrecarrega
de la resta de I'equip.

Homes i dones no realitzen un mateix Us dels drets de conciliacié existents, tot i que els permisos
de paternitat i maternitat serien una excepcid. Continuen essent les dones les que assumeixen
més responsabilitats de cura. La corresponsabilitat no és un tema que s’hagi treballat o que es
fomenti des d’lISPV.

Sl NO

e Comparant-ho amb la seva presencia a la plantilla, fan un Us equitatiu,
dones i homes, dels permisos i/o excedéncies? \/

e Els homes i les dones que han esdevingut pares o mares han fet Us, en \/
igual proporcid, del “permis per naixement i cura del menor”?

e Amb una mateixa situacio familiar, dones i homes fan el mateix Us de les \/
mesures de conciliacié?

La plantilla, en termes generals, pensa que IISPV facilita la conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral. Els homes tenen una visié més positiva (79%) que les dones (63%) com podem veure
en la resposta a la pregunta 17.
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Pregunta 17. Creus que I'lISPV facilita la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral?

General 539 12%
- No:6(12%) ' = No
- Si:33(63%) Si
- Nohosé: 12 (23%) No sabe
63%
Dones
24% 16% = No
- No: 6 (16%) ’
- Si: 22 (58%) Si
- Nohosé:9(24%)
No sabe
60%
2% 07
Homes .
- No: 0 (0%) Si
- Si: 11 (79%) No sabe
- Nohosé:3(21%) 79%

En el gliestionari també es posa en evidéncia que un 13% de les dones i un 12% dels homes que
han respost no van utilitzar les politiques de conciliacié existents, tot i tenir-ne necessitat
(pregunta 19). Per qui fa recerca no sempre és possible utilitzar diferents drets existents, com
seria el cas de la reduccié de jornada, pero és un problema que deriva del mén de la recerca,
que afecta per igual a homes com a dones amb responsabilitats de cura i no tindria relacié amb
la gestié que es fa des de I'lISPV, que en aquest ambit rep una valoracié molt positiva.

| quan es pregunta sobre si les politiques de conciliacid existents a I'lISPV afavoreixen la
corresponsabilitat (que s'utilitzin tant per part dels homes com de les dones) les idees no estan
massa clares. El 34% de les respostes femenines i el 43% de les respostes masculines diuen que
si, i la resta no saben qué respondre a aquesta pregunta (pregunta 20). En el grup focal es
confirma que tant els homes com les dones utilitzen les mesures i que la cultura empresarial no
es contraria a que els homes les utilitzin, perd no es fa res per promoure’n I'Us. | les dificultats
que tenen per utilitzar-les les persones del mén de la recerca cientifica afecten tant els homes
com les dones.

En la pregunta on homes i dones presenten una posicido més diferent és quan es demana si ISPV
podria oferir més politiques de conciliacié, el 47% de les dones responen que si mentre que
només un 7% dels homes respon afirmativament i el 93% restant diu que no ho sap.

Com a possibles ambits de millora que es plantegen tenim, en primer lloc, repensar les
reduccions de jornada, que impliquen sempre una reduccié del temps de treball i del salari, pero
gue no impliquen una reduccio dels objectius, el que acaba creant una sobre carrega de feina a
qui es troba en aquesta situacio, el que pot implicar un cert estrés i una contradiccié en la propia
mesura per la inexistencia d’una contractacié extra que assumeixi les responsabilitats o
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objectius que la persona en reduccié de jornada no pot continuar assumint. | en segon lloc,
repensar el rol que podria tenir I'lISPV com a entitat portaveu de les dificultats de conciliacié
existents en la carrera investigadora. Reflexid que podria portar a ambits superiors on es
debaten i prenen les decisions sobre I'ambit de recerca (Generalitat de Catalunya i Govern de
I’Estat).

| quan es pregunta si les persones que utilitzen mesures temporals de conciliacié tenen les
mateixes oportunitats de promocid que la resta les dones en un 24% responen que no, mentre
que els homes en un 79% responen que no ho saben, cap treballador ha respost que existeixi un
impacte negatiu (pregunta 21).

Pregunta 21. Les persones que utilitzen mesures temporals de conciliaciéo (per exemple, jornades
reduides) tenen les mateixes oportunitats de promocié i desenvolupament professional que la resta?

17%

General . No
- No:9(17%) 17% Si
- Si:9 (77%) 65% No sabe

- No hosé: 34 (65%)

Dones

24%
- No:9(24%) . = No
Si

- Si:6(16%)

, 60% 9

- Nohosé: 23 (61%) 16% No sabe
Homes
- No: 0 (0%) 0% 1y
- Si:3(21%) = No
- Nohosé: 11 (79%) Si

No sabe

79%
Sl NO
e Creuen, les persones que han respost I'enquesta, que les mesures per a
I’equilibri de la vida familiar, personal i laboral, sén suficients? \/

e Engeneral, les persones que han respost I'enquesta, creuen que coneixen
les mesures de conciliacio?

e Creuen que optar per mesures de conciliacié pot condicionar les seves
possibilitats de desenvolupament professional?

<

<

e S’observen diferéncies en la percepcio de dones i homes, en els items que
fan referéncia a aquest ambit?
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TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT
PUNTS FORTS

[ISPV coneix les responsabilitats de cura de la
seva plantilla.

S’ofereix la possibilitat a tota la plantilla de
realitzar un 20% de la jornada amb treball a
distancia

En la normativa interna en matéria laboral
ISPV aprovada el 10 de juliol de 2020
s’estableix que els treballadors i
treballadores tindran flexibilitat en I'inici i
finalitzacié de la seva jornada laboral i el
procés per sol-licitar treballar a distancia o
teletreballar.

Es busquen solucions ad hoc utilitzant les
possibilitats que ofereix la flexibilitat en
I'horari i en [I'espai quan existeixen
necessitats especifiques.

S’ofereix jornada intensiva els mesos de juliol
i agost i a Nadal.

La plantilla no considera que fer Us de les
politiques de conciliacié pugui considerar-se
com una limitacio a les seves possibilitats de
desenvolupament professional.

AREES DE MILLORA

No existeix cap document o protocol que
reguli la flexibilitat.

No existeix cap protocol que reguli el treball
a distancia. Les politiques de flexibilitat en
I’horari i en I'espai no poden utilitzar-se per
tothom de la mateixa manera.

Els drets de conciliacié existents no es troben
publicats i no sén accessibles a la plantilla.

No es realitzen mesures especifiques per
incentivar la corresponsabilitat.

Al voltant del 63% de la plantilla afirma que
I'lISPV facilita la conciliacié de la vida
personal, laboral i familiar.

Un 13% de les dones i un 12% dels homes que
han respost no van utilitzar les politiques de
conciliacio existents, tot i tenir-ne necessitat.

El mén de la recerca planteja problemes
endogamics relacionats amb I'impacte de les
responsabilitats de cura en les carreres
investigadores.
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9.- Salut laboral

En aquest apartat s’analitza si en la gestid de la prevencid de riscos laborals de I'lISPV s’ha
incorporat la perspectiva de génere, és a dir, la consciéncia de I'existencia de desigualtats de
génere que influeixen en els riscos laborals; el que implica reconéixer la importancia que tenen
els riscos ergonomics i psicosocials als quals estan majoritariament més exposades les dones.

No tenir presents les diferéncies anatomiques, fisiologiques i psicosocials en el disseny i I’eleccio
dels equips i eines de treball, en el disseny dels llocs de treball, en I'organitzacio dels espais i dels
horaris no només no respecta el principi preventiu d’adaptacio del treball a la persona, sindé que
desconeix la necessaria perspectiva de génere en la gestio de I’activitat preventiva. Aixo provoca
a les dones danys derivats del treball.

Els 5 grans grups de factors de risc psicosocial que sén d’especial interés per a la salut de les
dones son: 1) les exigéncies psicologiques del treball en relacio amb el temps disponible per a
portar-lo a terme; 2) el control en el treball; 3) el suport social en el treball; 4) les compensacions
del treball; 5) la doble preséncia.

IISPV té un servei de prevencid contractat i que és responsable de la politica de prevencié de
riscos laborals. Existeix un Pla de prevencid de riscos laboral (en endavant PPRL) que persegueix
integrar la prevencio de riscos laborals en el conjunt de les activitats, aixd com en tots els nivells
jerarquics de la institucid. La integracié de la prevencio en el conjunt de les activitats de I'lISPV
implica que s’ha de reflectir en els processos técnics, en |'organitzacié del treball i en les
condicions en que aquest es presti.

El PPRL estableix les mesures a adoptar per protegir a les treballadores en situacié d’embaras o
lactancia de qualsevol risc que pugui afectar a elles mateixes o la seva descendéncia. Mesures
que inclouran, quan resulti necessari, la no realitzacié de treball nocturn o de treball a torns, aixi
com el canvi de lloc de treball.

A les instal-lacions dels hospitals de Tarragona i de Reus existeixen sales d’alletament que les
treballadores d’lISPV poden utilitzar.

L'lISPV té 2 persones responsables del sistema de gestié de la prevencid, 2 treballadores.

El ISPV utilitza el manual de benvinguda per transmetre la informacié sobre prevencio dels
riscos laborals a tota la plantilla

La politica de salut laboral no incorpora la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la
salut laboral i la PRL, politica que no s’ha dissenyat amb perspectiva de geénere.

L'lISPV no disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de genere, pero si que es
coneixen els riscos especifics relacionats amb I'embaras i I'alletament.

Sl NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut
laboral i la PRL? v

e |’organitzacio disposa d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de
génere? (excepte embaras i alletament) \/
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e El personal responsable de la salut laboral té formacid en matéria
d’igualtat de dones i homes?

e |’organitzacio disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva
de génere?

<L

e Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les \/
treballadores embarassades o en periode de lactancia?

e Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la \/
seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes?

Durant el 2021 les incapacitats han estat exclusivament femenines com es pot observar en el

quadre:

Descripcid baixes temporals Dones Homes Total
Incapacitat temporal 12 0 12
Accident de treball 3 0 3
Maternitat (part) 0 0
Maternitat 3 0 3
Permis de paternitat 0 0
Adopcid o acolliment 0 0 0
Risc durant I'embaras 1 1

Tenint en compte que només han estat dones les que han utilitzat baixes temporals durant el
2021, les dades que exposem afecten només a les dones. La mitjana de dies de baixa per
accident de treball han estat 12 dies. La mitjana de dies per baixa médica per contingencia
comuna (comptant aquelles que tenen relacié amb I'embaras i maternitat) és de 38. | la mitjana
de dies per baixa medica per contingencia comuna (sense tenir en compte aquelles que tenen
relacié amb I'embaras i maternitat) és de 29.

Si ens centrem en la percepcio de la plantilla a través de les respostes obtingudes al qliestionari
el primer que hem de posar en relleu és que només el 19% de les respostes consideren que
existeixen diferéncies en els riscos laborals o en les malalties laboral que sofreixen els homes i
les dones a I'lISPV (pregunta 27). Afirmacio que fan el 21% de les dones i el 14% del homes que
van respondre al qliestionari.

| el 21% de les respostes afirmen que la politica de salut laboral de I'lISPV té en compte les
diferencies existents entre els homes i les dones, resposta que han donat el 18% de les dones i
el 29% dels homes (pregunta 28). Cap treballador considera que I'empresa no té en compte
aquestes diferencies, manifesten que no ho saben. Mentre que un 18% de les dones que van
respondre al gliestionari afirmen que aquestes diferéncies no es tenen en compte.
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SALUT LABORAL

Existeix un Pla de prevencid de riscos laboral
(PPRL).

El PPRL estableix les mesures a adoptar per
protegir a les treballadores en situacié
d’embaras o lactancia de qualsevol risc que
pugui afectar a elles mateixes o la seva
descendeéncia.

Existeixen sales d’alletament.

El ISPV utilitza el manual de benvinguda per
transmetre la informacié sobre prevencio
dels riscos laborals a tota la plantilla.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La politica de salut laboral no incorpora la
igualtat de dones i homes com un dels
objectius de la salut laboral i la PRL.

Aquesta politica no s’ha dissenyat amb
perspectiva de génere.

L'lISPV no disposa d'un estudi de riscos
psicosocials amb perspectiva de genere.

Totes les baixes per incapacitat temporal han
estat femenines.
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10.- Prevencio i actuacio davant de |"assetjament sexual i
I"assetjament per rao de sexe.

En aquest capitol s’analitza la politica per prevenir i actuar davant de I'assetjament sexual i per
rao de sexe.

Les empreses tenint en compte la legislacio existent han de promoure condicions de treball que
evitin I'assetjament sexual i per rad se sexe i arbitrar procediments especifics per a la seva
prevencid i per gestionar denuncies o reclamacions. | quan parlem d’assetjament sexual i per rad
de sexe també inclourem assetjament per rad de genere, identitat de génere, expressio de génere
i orientacio sexual per donar compliment a la Llei 11/2014, de 10 d'octubre, per a garantir els
drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a erradicar I'homofobia, la
bifobia i la transfobia desenvolupa i garantir els drets de les persones LGBTI amb la finalitat
d'evitar-los situacions de discriminacid i violéncia, per assequrar que a Catalunya es pugui viure
la diversitat sexual i afectiva en plena llibertat.

L’lISPV vetlla per tenir una actitud proactiva davant les conductes d’assetjament i/o violéncia en
el treball, per aquest motiu s’han adoptat un seguit d’instruments i estratégies per fer front a
aquests riscs:

-Cultura de tolerancia zero envers les conductes d’assetjament i/o violéncia i les actituds

ofensives, discriminatories i/o abusives. Aquesta linia queda reflectida en el “codi d’ética
empresarial”

-Declaracié de compromis individual amb la prevencié de I'assetjament i la violéncia i amb la

implicacio per crear entorns de treball saludables per part dels treballadors i de les treballadores
de I'empresa. Compromis que han de signar totes les persones que treballen a IISPV.

-Protocol per a la prevencid i abordatge de I'assetjament i/o violéncia en el treball.

-Realitzacio d’accions de sensibilitzacié, d’informacié i de formacid respecte a I'assetjament i/o

violéncia.

-Seguiment i avaluacio del protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament i/o violéncia

en el treball.

- Canal de denuncia. Canal on line que permet presentar una denuncia per un comportament

d’assetjament sexual i per rad de sexe a una entitat externa, que s’encarregara del procediment.

Les persones que comencen a treballar a IISPV per poder completar I'expedient de contractacio
han d’emplenariretornar signat el “Full de declaracié de Compromis individual amb la prevencio
de I'assetjament i la violéncia i amb la implicacio per crear entorns laborals saludables”. Full que
reben conjuntament amb el Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament i la violencia
en el treball.

El protocol ha estat elaborat amb I'objectiu de:

e facilitar informacié sobre I'assetjament i la violéncia en el treball,
e determinar eines de prevencid i
e articular vies efectives de proteccio i resposta en el marc de 'empresa.
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Es una eina que busca ajudar a 'empresa en la deteccié i afrontament d’aquest tipus de
conductes negatives en el si de I'ens, que poden malmetre el clima laboral i, sobretot, la salut
fisica i mental de les persones treballadores.

El Protocol defineix que s’entén per assetjament sexual i per raé de sexe i en el cas que es
produeixi una situacié d’assetjament o violéncia a I'empresa, hi ha dues vies de resolucio:
interna i externa. Les vies de resolucié externes sén la via administrativa (Inspeccié de Treball) i
la via judicial.

En el protocol es recull el circuit intern d’actuacié per a la prevencié i I'abordatge de
I'assetjament.

Una eina important de sensibilitzacié respecte al tema de |'assetjament sera la difusié del
Protocol. Per fer-ho, 'empresa es compromet a utilitzar els seglients canals:

e Distribucio d’una copia del protocol a totes les persones de I'empresa.

e Lliurament d’una copia del protocol en el moment de formalitzar el contracte laboral.

e Penjaral taulell d’anuncis cartells de mesures de prevencio de I'assetjament i la violencia
en el treball.

e Penjar al taulell d’anuncis la relacié de la/les persona/es referents per demanar
informacid i/o comunicar una situacié d’assetjament o violéncia.

e Penjar al taulell d’anuncis la relaci6 de les persones que formen la comissid
d’investigacid per presentar la denuncia interna.

També es preveuen accions formatives per a tota la plantilla amb I'objectiu de donar a coneixer
qué és l'assetjament i la violencia en el lloc de treball, quins sén els seus drets i les seves
responsabilitats respecte al tema, quina és la politica de prevencidé de I'empresa, les mesures
per prevenir I'assetjament i la violéncia i els processos interns que disposa I'empresa per
combatre’ls, aixi com també els externs. | accions formatives especifiques per a les persones
amb responsabilitats directes en el procés.

En el protocol no s’identifica I’'equip o persones de referencia.

El protocol no recull les sancions.

El protocol incorpora: SI NO
e la declaracié de principis, la definicid d’assetjament sexual i per rad de
sexe, aixi com la identificacié de conductes que puguin ser constitutives \/
d’assetjament.

e El procediment d’actuacid contra I'assetjament per donar curs a les
queixes o denlncies que es puguin produir, i les mesures cautelars i/o \/
correctives aplicables.

e laidentificacié de les mesures reactives contra |'assetjament i, si s’escau, \/
el regim disciplinari.
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El protocol respon als seglients principis: Sl NO
e Laprevencié i sensibilitzacié de I'assetjament sexual i per rad de sexe. La
informacid i I'accessibilitat dels procediments i les mesures. \/

e La confidencialitat i el respecte a la intimitat i dignitat de les persones

afectades. v

e El respecte al principi de presumpcié d’innocéncia de la suposada \/
persona assetjadora.

e La prohibicid de represalies de la suposada victima o persones que donin
suport a la denuncia o denunciin suposits d’assetjament sexual i per rad \/
de sexe.

e Ladiligéncia i celeritat del procediment.

<

e Lagarantia dels drets laborals i de proteccid social de les victimes. \/

¢ Incorpora el concepte de “Violencia digital” com a forma de violéncia

masclista. \/

e S’haincorporat el protocol en altres documents de I'organitzacié com el \/
manual d’acollida, codi étic, etc.?

Si ens centrem en 'opinidé de la plantilla, el primer que hem de ressaltar és que tothom esta
d’acord, només hi ha hagut una resposta negativa (una dona), en que es necessari treballar per
la prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i per rad de sexe (pregunta 25).

Només un 38% de les persones que han respost al qiiestionari de percepcid coneixen I'existéncia
del protocol, un 32% de les dones i un 57% dels homes. El mateix 32% de les dones i un 64% dels
homes sabrien a qui dirigir-se dins de 'empresa en el cas detectar o sofrir assetjament sexual
i/o per rad de sexe (pregunta 24).

En el grup focal es posa en evidéencia el desconeixement generalitzat d’aquestes eines, i sobretot
en relacié a la persona referent dins d’lISPV, que es desconeix si existeix.

Es planteja la necessitat d’incorporar dins del protocol les actuacions Igtbifobiques i ampliar el
contingut del protocol, que tingui en compte, a més a més, I'assetjament per rad de genere,
identitat de génere, expressié de génere i orientacio sexual.

| NO
e En general, saben, les persones que han respost I'enquesta, a qui dirigir-
se en cas de patir, o haver detectat, assetjament sexual i/o per rad de \/
sexe?
e S’observen diferéncies en la percepcio de dones i homes, en els items que
fan referéncia a aquest ambit? \/
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PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | L’ASSETJAMENT PER RAO DE

SEXE.

AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Cultura de tolerancia zero envers les
conductes d’assetjament i/o violéncia i les
actituds ofensives, discriminatories i/o
abusives (codi d’etica empresarial).

Totes les persones que treballen a IISPV han
de signar la Declaraci6 de compromis
individual amb la prevencié de I'assetjament i
la violéncia i amb la implicacié per crear
entorns de treball saludables per part dels
treballadors i de les treballadores de
I'empresa.

Protocol per a la prevencié i abordatge de
I’assetjament i/o violéncia en el treball.

Seguiment i avaluacié del protocol per a la
prevencié i abordatge de I'assetjament i/o
violéncia en el treball.

Realitzaci6 d’accions de sensibilitzacio,
d’informacié i de formaciéd respecte a
I’assetjament i/o violéncia.

Existencia d’'un Canal de denuncia. Canal on
line que permet presentar una denuncia per
un comportament d’assetjament sexual i per
rad de sexe a una entitat externa, que
s’encarregara del procediment.

En el protocol no s’identifica I'equip o
persones de referéncia.

El protocol no recull les sancions.

Només un 38% de les persones que han
respost al qliestionari de percepcié coneixen
I’existencia del protocol. Les dones
manifesten un nivell de coneixement inferior
als homes.

Gran part de la plantilla no sabria a qui dirigir-
se dins de I'empresa en el cas detectar o
sofrir assetjament sexual i/o per rad de sexe.
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11.- La comunicacio amb perspectiva de genere i I'Us del
llenguatge inclusiu, no sexista ni androcentric.

En aquest apartat s’avalua com es comunica, des del punt de vista intern i extern, tenint en
compte la perspectiva de génere i de les dones. Una comunicacio amb perspectiva de génere
implica una comunicacio que guanya en qualitat i eficacia comunicativa, al mateix temps que
contribueix a la construccio d’un imaginari per tal que tota la poblacid pugui desenvolupar la
seva vida i els seus drets amb plena llibertat.

Una comunicacié amb perspectiva de genere vol dir una comunicacio lliure d’estereotips de
génere i d’estereotips sexistes, que reconeix la importancia de les dones i les visibilitza.

Els estereotips de génere limiten la representacio de les persones a uns rols determinats en el
marc del binarisme home-dona. Els estereotips sexistes responen a la logica de la societat
patriarcal, masclista i androcentrica, i poden reforcar desigualtats i prejudicis de genere.

En la reunid del 10 de juliol de 2020 el Patronat va aprovar la “Guia d’'usos no sexistes de la
llengua a I'lISPV” per facilitar que tothom utilitzi les seves recomanacions i utilitzi un llenguatge
més inclusiu i respectuds amb la diversitat de genere.

Com s’explica en la mateixa guia:

“Emprar un llenguatge no sexista és una eina essencial per fomentar comportaments i
conductes personals que respectin la igualtat de génere i la diversitat en el nostre entorn.
Es per aixo que L’lISPV ha elaborat aquesta guia per tal de fomentar el tracte igualitari
entre homes i dones, mitjangant un llenguatge que doni visibilitat a les dones, que eviti
expressions amb estereotips sexistes i que aporti identitat propia a les dones”.

SI NO
e L'organitzacié disposa d’un document o protocol on s’estableixen els
criteris per a una comunicacio no sexista? \/
e El personal amb responsabilitats en materia de comunicacid, interna i \/
externa, ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats i en uUs de

comunicacio no sexista?

e Tant aescala interna com externa (incloses les xarxes socials), es fa un Us \/
generalitzat d’'una comunicacio inclusiva i no sexista?

En el grup focal es posa en evidencia que la plantilla no coneix la guia que IISPV ha realitzat i que
la plantilla presenta dificultats a I’hora de redactar amb un llenguatge inclusiu i no sexista, fins i
tot quan es té clar que es vol fer.

De I'analisi de la comunicacié externa d’lISPV a través de les xarxes socials (Instagram, Facebook
i Twitter) i de la informacié existent a la pagina web (http://www.iispv.cat) s’han extret les

seglients conclusions:

1.- ISPV comunica en catala, castella i angles.
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No existeix una clara aposta en totes les comunicacions d’utilitzar un llenguatge inclusiu i no
sexista. Per exemple, en el missatge de benvinguda a I'institut s’utilitza exclusivament el masculi

en la pagina web:

Sobrenossities  Personal  Investigecié  Innovackd  Formacid  Hospiials  Actualitat

Font: https://www.iispv.cat/ (Gltima consulta 27/07/2022)

Trobem missatges en els que s’utilitza el masculi com a genere gramatical no marcat i per fer
” ",

referéncia a grups formats per homes i dones: “investigadors”, “técnics”, etc. Invisibilitzant a
lesdones que formen part d’aquests col-lectius.

17/06/2022

Investigadors de l'lISPV i de I'Hospital Joan XXlIl de
Tarragona han rebut una beca Lilly per investigar en
reumatologia

Impuls de la reumatologia cercant nous biomarcadors
per al diagnostic precog de I'artritis reumatoide La Dra.
Samantha Rodriguez, del Servei de Reumatologia de
I'Hospital Universitari Joan XXIIl de Tarragona (HJ23) i
membre del Grup de Recerca "Biomarcadors de
Malalties...

Ver mas »

Font: Twitter, 17 juny 2022
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(-OHSPV 9
43 Sof es  Personal  inves 6 novacid  Formacid  Hosphnis  Actunitat

ERVEI DF L& SOCIETAT | DEL TERRITOR

Des del 2005 més de 400 investigadors,
que fan recerca en "Nutricio | Metabolisme",
"Salut i Medi Ambient" i "Salut Mental".

Font: https://www.iispv.cat/ (dltima consulta 27/07/2022)

| altres missatge en els que es parla d’investigadors i investigadores o s’utilitzen genérics que
engloben tant a homes com a dones, per exemple, personal investigador o equip investigador.
Utilitzacié correcta del llenguatge inclusiu i no sexista.

.T?w recerca_iispv * Seguir

l?w recerca_iispv * Seguir

O O V m 25 Me gusta
recerca_iispv @ @ Felicitem 'equip d'investigadors i
22 Me gusta investigadores de I'Hospital Universitari Institut Pere Mata

que pertanyen a l'Institut d'investigacié Sanitaria Pere
Virgili (IISPV)-Centres de Recerca de Catalunya, al CIBER
de Salut Mental (CIBERSAM) i a la @universitaturv per

Es tracta dels resultats d’un assaig clinic en qué un equip I'estudi que han portat a terme sobre el trastorn bipolar i
investigador de la URV-IISPV ha analitzat l'efecte de la sobre com la vivencia d'experiéncies adverses entre els 6
dieta mediterrania sobre la microbiota i la relacié amb la : 11 anys pot relacionar-se amb un risc per desenvolupar-
salut. 0.

recerca_iispv Un estudi vincula la dieta mediterrania amb
canvis intestinals.

2.- En la imatge corporativa de I'lISPV es dona visibilitat tant a homes com a dones i a les seva
aportacions dins de la fundacio i del moén de la recerca.
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" Institute of Health Research Pere Virgili (1IS... @/ISPereVir... - 18 jul. ==+
Encetem un cicle de xerrades sobre la #salut obertes a la ciutadania al
@centredelectura de Reus, amb investigadors i investigadores de '#IISPV.
Al setembre (8), Brenno Astiagarra, del grup @DiametT, parlara sobre
I"”"#0besitat: la mare de la resisténcia a la insulina”

ISPV

Font: Twitter. 18 juliol 2022

@ ® Institute of Health Research Pere Virgili (IIS... @IlISPereVir.. - 6jul. -
"s“ Un estudi relaciona per primera vegada la vivencia d’experiéncies adverses
entre els 6 i 11 anys amb un risc de #trastornbipolar
bit.ly/3bTB8su

A A ntrnr anda kila

Font: Twitter. 6 juliol 2022

3.- Es realitza el mateix tractament als homes que a les dones, quan soén ells o elles els
protagonistes de la noticia.
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o dIB’ == () NISPV
"; @\O‘_WHE.-RmO Gi O Josep Truets IHB ﬁlda LANVERTIRA

ot o Bucmera Beanee s

g Aquest 2021 TDIBGIL, IRBLleida i ISPV s'’han
adherit a Crowdhelix, una plataforma de cerea
de socis que connecta institucions i empreses de
tot el mén per tal de presentar projectes pioners
a Horizon Europe, En aquest webinar s'explicara
qué és i quines oportunitats presenta.

https://network.crowdhelix.com/members
 Virtual, en anglés.
"i" Dimecres, 10 de febrer a les 15:00h

2™ Crowdhelix

o
|

?
gs el nou Horizon Europé

E La Dra, Marina Martinez, respansable
de programes europeus de l'oficina
SOST (Spanish Office for Seience and
Technology), introduira l'estructura,

com

caracteristiques basiques i dates elau
nou programa marc Horizon Europe
(2021-2027).

_‘ Virtual, en catala.

Dimecres, 17 de febrer a les
15:00h
?

==1 El Dr. Juan Riese, Spanish National
" Contact Point, exposari les
convocatories de salut del nou

programa marc Horizon Europe

(2021-2027).

@ Virtual, en castella.

- Dimecres, 24 de febrer a les

15:00h .. -
IHSCI‘IPC]ODS | Ill’lks properarnenl!

https://goherohealth.com/

Font: Facebook. 3 febrer 2021
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4.- L'lISPV visibilitza en la seva politica de comunicacié el seu compromis amb la igualtat de
genere.

14/06/2022

Investigadores de I'llISPV apareixen al ranquing
d'espanyoles i estrangeres meés destacades en la
recerca a Espanya publicat pel CSIC

Estem d'enhorabona: els noms de diverses
investigadores de I'lISPV (entre elles 5 caps de grups
de recerca) apareixen en el ranquing d'espanyoles i
estrangeres a Espanya que destaguen en aquest

ambit publicat recentment pel Consejo Superior de...
Ver mas »

 Institut d'Investigaci6 Sanita... -
11 feb. 2021 - @

=5
(Eal

(&

o

Dia mundial

de les dones Qv [N

| les nenes 12 Me gusta

en la ciéncia recerca_iispv Des de ISPV-CERCA ens sumem al 'Dia
internacional per a l'eliminacio de la violéncia contra les
dones”.

Ja n'hi ha prou!

NOVIEMBRE 25, 202

Font: Twitter
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Existéncia d’'un compromis formal d’lISPV a
favor d’utilitzar un llenguatge inclusiu i no
sexista.

Edicié de la Guia d’usos no sexistes de la
llengua a I'lISPV.

En la imatge corporativa de I'lISPV es dona
visibilitat tant a homes com a dones i a les
seva aportacions dins de la fundacié i del mén
de la recerca.

Es realitza el mateix tractament als homes
qgue a les dones, quan sén ells o elles els
protagonistes de la noticia.

L'lISPV visibilitza en la seva politica de
comunicacié el seu compromis amb la
igualtat de génere.

COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE | LLENGUATGE INCLUSIU | NO SEXISTA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Desconeixement de la guia per part de la
plantilla.

La plantilla reconeix que necessitaria
formacid especifica sobre el tema, ja que no
sap com escriure en un llenguatge inclusiu i
no sexista.

No totes les comunicacions es realitzen en
llenguatge inclusiu i no sexista.
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12.- Violencia de genere

En aquest apartat s'analitza quines accions realitza I'empresa per prevenir i abordar situacions
de violencia de geéenere produides dins i fora dels llocs de treball. | quines accions s'estan
implementant per garantir els drets dins de I'ambit laboral perqué les treballadores que pateixin
violéncia de génere puguin conciliar els requeriments de la relacié laboral amb les circumstancies
personals i/o familiars.

La Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccid Integral contra la Violéncia
de Génere (BOE num. 313 de 29 de desembre de 2004) consagra i garanteix les dones que sén
o han estat victimes de violéncia de genere, una série de drets laborals i de Seguretat Social,
amb la finalitat que puguin conciliar les obligacions laborals amb les necessitats de protecci6 i
recuperacio integral.

Aixi mateix, s'han posat en marxa mesures de suport a les empreses per minimitzar el cost de
I'exercici d'aquests nous drets per part de les dones treballadores i, per altra banda, per
fomentar la contractacié d'aquelles que vulguin incorporar-se al mercat laboral o exercir un
treball per compte propi.

L’organitzacié vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violeéncia masclista, pero no ho
té escrit. ISPV manifesta que no té cap politica interna o protocol per a treballadores victimes
de violéncia de génere.

IISPV ha manifestat clarament i s'analitza a I'apartat de la cultura empresarial la seva tolerancia
zero amb la violéncia contra les dones.

Quan s’ha preguntat a la plantilla si coneixien els drets laborals que tenen les dones victimes de
violéncia s’ha constat un ampli desconeixement, sobretot per part de les dones.

Pregunta 8.- Coneixes els drets laborals que tenen les dones victimes de violéncia de génere?
6%

General

25% = No
- No: 36 (69%) m Si
- Si:13 (25%) 9% No sabe
- Nohosé:3(6%)
Dones 3%

26% .
- No:27 (71%) ‘ e
- Si:10 (26%) "o

No sabe

- Nohosé:1(3%) 71%

Homes 14%

- No:9 (64%) = No
- Si:3(21%) 22% ’ = i
- Nohosé: 2 (14%) 64% No sabe
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VIOLENCIA DE GENERE

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

[ISPV ha manifestat clarament i s'analitza a
|'apartat de la cultura empresarial la seva
tolerancia zero amb la violéncia contra les
dones.

[ISPV vetlla pels drets laborals de les dones
victimes de violencia masclista.

IISPV no té cap protocol per a treballadores
victimes de violéncia de géenere.

La plantilla desconeix els drets de les dones
victimes de violencia de  genere.
Desconeixement que exposen principalment
les dones.
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Pla d’accid. Objectius estrategics

Ambit d’intervencié

Objectiu Estrategic

1.-Cultura institucional

Consolidar una cultura empresarial d’lISPV compartida amb la
plantilla compromesa amb la igualtat de tracte i d’oportunitats
entre dones i homes.

2.-Condicions laborals i
classificacié professional

Garantir la implementacioé de la perspectiva de génere en la
gestid de les persones, vetllant perque tots els processos
garanteixin la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes.

3.- Procés de seleccid i
contractacio

Consolidar el compromis d’lISPV amb la igualtat entre dones i
homes en els processos de seleccié i assegurar que no hi hagi
biaixos de genere en les causes de finalitzacid del contracte
laboral.

4.- Infrarepresentacio
femenina

Avalar una composicid equitativa per sexes en els organs de
govern politic.

5.- Promocid i
desenvolupament
professional

Consolidar la implementacié de la perspectiva de génere en el
desenvolupament professional de I'equip huma de I'lISPV,
vetllant perqueé tots els processos garanteixin la igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

6.-Formacio

Utilitzar la formacié com instrument per consolidar els
compromisos de I'lISPV amb la igualtat d’oportunitats de dones
i homes. Incorporar la transversalitat de génere en la formacié.

7.-Politica retributiva.

Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant
que els processos de decisio relacionats amb les retribucions,
politica i estructura retributiva, estiguin basats en criteris
objectius i totalment neutres en relacid a les qiiestions de
génere.

8.- Exercici
corresponsable dels
drets de la vida personal,
familiar i laboral.

Consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral,
personal i familiar que s’adapti a les necessitats especifiques de
la vida quotidiana de la plantilla i al cicle de vida i que asseguri
la corresponsabilitat.

9.- Salut laboral amb
perspectiva de génere.

Fomentar la perspectiva de genere en la prevencié de riscos
laborals i la vigilancia de la salut per tal de garantir unes
condicions igualitaries.

10.- Prevenir
I'assetjament sexual i/o
per raé de sexe.

Consolidar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacio
d’assetjament sexual o per rad de sexe a partir de la generacié
d’una cultura de tolerancia zero davant situacions de violéncia
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masclista i de respecte de la igualtat i la diversitat i la
implantacié dels instruments necessaris.

11.- Comunicacié amb
perspectiva de genere.

Transmetre a tota la plantilla el compromis de I'llPSV amb la
comunicacio amb perspectiva de genere i facilitar els recursos
existents perque tothom comparteixi aquest compromis.

12.- Violencia de genere

Consolidar el compromis d’lISPV contra el sexisme i la violéncia
en qualsevol de les seves formes i mantenir una estricta
vigilancia davant de qualsevol senyal d’agressié contra les
dones treballadores.
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Pla d’accio: Objectius i accions

Principals conclusions de la diagnosi:

L’'lISPV és una empresa compromesa amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes com es

pot observar en aquests fets:

e L’lISPV té una agent d’igualtat.

e S’esta negociant el lll Pla d’lgualtat, el primer Pla d’lgualtat es va aprovar I'any 2015 i el

segon Pla d’lgualtat és del 2020.

e El Patronat el 30/06/2021 va aprovar el pressupost per la gestio de la igualtat dins del

pressupost general de I'Institut.

e Elcodieéticaprovat el 2019 recull el principi de no discriminacid per rad de sexe i s’aplica
a totes les persones que formen part de I'lISPV, independentment de la seva funcid,
modalitat contractual, localitzacio o nivell jerarquic

La debilitat la trobem en la comunicacié d’aquest compromis a la plantilla, que en gran part

desconeix els fets mencionats.

Objectiu estrategic

Consolidar una cultura empresarial d’lISPV compartida amb la plantilla

compromesa amb la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes.

Resultat estratégic

seus valors.

Objectiu especific 1

Fer public el compromis
de I'lISPV amb la
igualtat d’oportunitats
de dones i homes.

Objectiu especific 2

Generar una cultura

Cultura institucional

empresarial
compromesa amb la
igualtat de génere
compartida amb la
plantilla.

Que la plantilla conegui el lll Pla d’lgualtat, el seu contingut i comparteixi els

ACCIO 1. Difusié interna i externa del Il Pla
d’lgualtat.

ACCIO 2. Traduir el lll Pla d’Igualtat a I'anglés i fer-
ne difusio.

ACCIO 3. Resumir els principals compromisos
assumits per ISPV en el seu lll Pla d’lgualtat en un
decaleg i fer-ne difusié entre la plantilla, donar
visibilitat al compromis amb una comunicacié amb
perspectiva de geénere i la utilitzacié d’un
llenguatge inclusiu i no sexista.

ACCIO 4. Informar a tota la plantilla i als diferents
grups d’interés de que ISPV té una agent
d’igualtat.

ACCIO 5. Incorporar entre els requisits que es
demanen a les empreses que col-laboren amb
I'lISPV el compliment de la normativa d’igualtat.
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ACCIO 6. Crear una bustia de propostes sobre
millores que es podrien aplicar en els diferents
temes que es regulen en el Pla Igualtat;
contractacid, promocid professional, conciliacid,
presencia femenina en els organs de direccid,
prevencio i accié davant |'assetjament sexual i per
rad de sexe i la violéncia de genere, salut laboral i
comunicacio amb perspectiva de genere.
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Principals conclusions de la diagnosi: Principals conclusions de la diagnosi:
L’'lISPV és una empresa feminitzada, el 76% de la plantilla sén dones.

A lISPV existeix una elevada temporalitat. La temporalitat afecta més als homes que a les dones,
tot i tenir més dones que homes amb contractes temporals a temps parcial. Aquesta situacid
esta canviant gracies a la implementacié de la nova normativa d’estabilitzacid. La majoria de les
treballadores i dels treballadors tenen contractes a temps complet i els contractes a temps
parcial afecten quasi en els mateixos percentatges a les dones i als homes.

Els 3 departaments (oficina técnica, recerca i plataformes) estan clarament feminitzats,
principalment el departament de recerca, on quasi un 80% del personal son dones.

El 83% de les investigadores principals i de les caps de grup a recerca sén dones.

Objectiu estrategic

Garantir la implementacié de la perspectiva de génere en la gestié de les
persones, vetllant perqué tots els processos garanteixin la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes.

Resultat estrategic

Incorporar la perspectiva de genere en tots els processos de gestid de les
persones per assegurar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i evitar
la creacio de biaixos de genere.

Objectiu especific 1 ACCIO 7. Revisar la descripcié objectiva dels llocs
Garantir objectivitat i detreballincorporant la perspectiva de genere, en
perspectiva de génere termes no sexistes que assegurin la no creacio de
en els processos de biaixos de génere (tenint en compte la valoracio
classificacié dels llocs de treball amb perspectiva de génere
professional. que s’ha realitzat en aquest pla d’igualtat).

Condicions laborals i classificacio
professional
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Principals conclusions de la diagnosi:

IISPV té regulat el procediment a seguir per a la contractacié. En aquest procés el departament
de recursos humans és el garant del principi d’igualtat i no discriminacié.

El comité que fa I'entrevista no ha rebut formacié i tampoc té cap guia o document intern sobre
com incorporar o garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, per exemple, en les
entrevistes. No existeix cap compromis en relacié a que els comités de seleccidé hauran de tenir
una composicié paritaria i no sempre s’utilitza el llenguatge inclusiu i no sexista en les
convocatories.

L’'lISPV ha acceptat realitzar discriminacid positiva per contractar dones en els departaments on
estiguin infrarepresentades perd només com a criteri de desempat, el que normalment no
s’acaba utilitzant. Aquest compromis no esta recollit en cap document intern.

Durant el 2021 les noves incorporacions sén dones, sobretot en el departament de recerca, on
s’ha contractat més personal tecnic, que personal investigador.

IISPV no realitza entrevistes de sortida. Les dones presenten, en proporcié, més baixes
voluntaries que els homes. No es considera que les baixes voluntaries tinguin cap mena de
relacié amb el sexe/génere o amb motius relacionats amb el temps de treball i conciliacid.

Objectiu estratégic

Consolidar el compromis d’lISPV amb la igualtat entre dones i homes en els
processos de seleccid i assegurar que no hi hagi biaixos de genere en les
causes de finalitzacié del contracte laboral.

0

Resultat estratégic

6

Assegurar la maxima objectivitat en el procés de contractacid, que ha d’avalar

la incorporacid de la perspectiva de génere i que totes les persones que hi
participen tinguin formacié en igualtat d’oportunitats de dones i homes.
Demostrar que no existeixen biaixos de génere en les finalitzacions de
relacions laborals a I'lISPV.

Objectiu especific 1 ACCIO 8. Redactar un guia de reclutament i
Oferir recursos per seleccid que asseguri un procés igualitari i no

contractac

consolidar el compromis = discriminatori que incorpori la igualtat de dones i
de I'lISPV amb la igualtat homes com objectiu, que garanteixi la igualtat

Procés de selecc

d’oportunitats de dones = durant tot el procés, la redaccio de les ofertes en
i homes en el procés de = llenguatge inclusiu i no sexista i asseguri la paritat
seleccid i contractacié. | €n la composicié per sexe de tots els organs que
participin en el procés. Incloure en la guia el
principi de discriminacid positiva per afavorir la
contractacid femenina en les posicions on les

110



Objectiu especific 2
Garantir que no hi hagi
biaixos de génere en les
causes de finalitzacié
del contracte laboral

dones estan infrarepresentades (clausula que
s’aplicara només com a resolucid en cas d’empat
entre candidatures). Formar a totes les persones
gue participen o amb capacitat de decisié en els
processos de contractacio.

ACCIO 9. Realitzar un questionari fi de contracte
als homes i les dones que presentin baixes
voluntaries i analitzar-les anualment des de la
perspectiva de genere. Comunicar les conclusions
a la comissid de seguiment del Pla d’lgualtat.
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Conclusions de la diagnosi:
Segregacio vertical en la part politica de I'lISPV. Poca presencia femenina en els organs de govern
i comites cientifics.

Infrarepresentacié femenina en els organs de govern.

Objectiu estrategic

Avalar una composicié equitativa per sexes en els organs de govern politic.

Resultat estrategic

Que el patronat, la comissid delegada, el consell cientific extern, el consell
cientific intern i el comite assessor de la direccid tinguin una composicié
paritaria per sexes.

Objectiu especific 1 ACCIO 10. Realitzar cada dos anys un document
Complir amb el sobre la composici6 per sexes dels diferents
compromis que el organs de representacio politica i comunicar-ho

patronat ha inclos en els = al patronat.
seus estatuts on
estableix que tots els

Infrarepresentacio femenina

organs hauran de tenir
una composicio

equitativa per sexes.
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Conclusions de la diagnosi:

L'lISPV es compromet en el seu Codi etic i de conducta, que qualsevol tipus de promocid
respondra a criteris objectius i es realitzara de forma transparent (Article 12).

Es publiquen internament totes les convocatories i totes les persones que compleixen amb els
requisits es poden presentar.

Les possibilitats reals de promocionar dins d’lISPV sén molt poques a I'existir un organic
d’administracid i de plataformes molt reduit.

En relacid a la promocid professional, la percepcié de la plantilla és que no es tracta d’un procés
tan objectiu i igualitari com el procés de contractacid, i que les responsabilitats de cura poden
actuar com un fre en la promocid de les dones.

L’Institut ha realitzat I'acord de revisar les descripcions de llocs de treball en base a les categories
aprovades en la seva normativa interna en mateéria laboral i dissenyar un sistema de carrera
professional per a tota la plantilla dels departaments d’administracid i plataformes.

IISPV ha aprovat la carrera investigadora amb la descripcié dels procediments i criteris de
promocié. No tothom coneix aquest procés.

Objectiu estratégic

Consolidar la implementacio de la perspectiva de génere en el
desenvolupament professional de I'equip huma de I'lISPV, vetllant perque
tots els processos garanteixin la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Resultat estrategic

Institucionalitzar a partir de I'aprovacid de plans de carrera els processos de
promocid, assegurant la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Crear una cultura organitzativa compartida per les persones amb
responsabilitats en la gestid de personal que asseguri la perspectiva de genere

professional

en el desenvolupament professional de I’equip huma de I'lISPV.

Objectiu especific 1 ACCIO 11. Dissenyar una proposta de plans de
Crear una  cultura carrera per administracio i plataformes que

Promocidé i desenvolupament

organitzativa incorporin de forma expressa el principi d’igualtat
compartida a favor de la i no discriminacid en el seu redactat.

igualtat d’oportunitats ACCIO 12. Realitzar una sessié de gestié d’equips
de dones i homes en el = amb perspectiva de génere i motivacional per les
desenvolupament de la = persones que sén cap d’equip.

carrera dins de I'lISPV.
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Conclusions de la diagnosi:

IISPV té un pla de formacié. El pla no parla d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones, ni com

objectiu ni com a criteri a tenir en compte. El pla de formacid no té perspectiva de genere i no

inclou formacié sobre aquest tema entre les propostes formatives que es realitzen.

IISPV té dades desagregades per sexe de les formacions que IISPV realitza directament.

Quan I'lISPV organitza les formacions no es té en compte I'horari de les persones que tenen

reduccid horaria.

La formacid és un dels temes més ben valorats per la plantilla en el gliestionari de percepcié des

del punt de vista de la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

O

Formac

Objectiu estrategic

Utilitzar la formacié com instrument per consolidar els compromisos de

I'lISPV amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes. Incorporar la

transversalitat de génere en la formacid.

Resultat estrategic

Que la plantilla de I'lISPV estigui formada en aspectes claus per assegurar la

introduccié de la igualtat de génere en la seva feina quotidiana.

Assegurar que la formacio que es realitzi des de I'llISPV tingui perspectiva de

génere.

Objectiu especific 1

Incloure la igualtat de
génere com un dels
objectius del pla de

formacio de I'lISPV.

Objectiu especific 2

Assegurar que tots els

cursos que se realitzen
ISPV incorporin
perspectiva de genere.

a
la

ACCIO 13. Introduir en el Pla de Formacié de
I'lISPV la igualtat d’oportunitats de dones i homes
com objectiu.

ACCIO 14. Realitzar propostes formatives dins del
Pla de formacié amb I'objectiu de que la plantilla
comparteixi i participi de la cultura empresarial
compromesa amb la igualtat de genere i la
diversitat.

ACCIO 15. Realitzar un informe anual, que
s’incloura en lI'informe de seguiment del pla, amb
les dades desagregades per sexe de la formacio
realitzada pels treballadors i treballadores IISPV,
internament i externament.

ACCIO 16. Incloure en els contractes amb les
empreses responsables de formacid una clausula
en la que es comprometen a incloure Ia
perspectiva de genere en les seves propostes i a
utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.
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Conclusions de la diagnosi:

IISPV aplica la taula salarial publicada en la normativa interna en materia laboral, aprovada en
la reunié de Patronat del 10 de juliol de 2020. La taula salarial té en compte la classificacié
professional que s’estableix en I'article 6 i que divideix la plantilla en grups professionals (Grup
1: Personal Investigador, Grup 2: Personal de suport a la recerca, i Grup 3: Personal de Gestid i
Administracio a la recerca) i en subgrups professionals.

La bretxa salarial de génere (BSG) existent a IISPV és del 5,8% (calculant la retribucié per hora
treballada), inferior a la BSG per salari base, que puja fins el 7%.

El complement salarial que té un major impacte en la bretxa és el complement de treball (CS 1).
Aguest complement depén de la font de financament dels projectes de recerca que ISPV
desenvolupa.

Es té molt clar per part de la plantilla que en I'ambit de la recerca la font de finangament que
s’aconsegueix condiciona de forma important els salaris de les persones que participaran en
aquesta recerca, pero al mateix temps es demana major transparéncia i informacio.

Objectiu estrategic

Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant que els
processos de decisié relacionats amb les retribucions, politica i estructura

O retributiva, estiguin basats en criteris objectius i totalment neutres en relacié
(@) a les quiestions de genere.
>

) Resultat estrategic:

b Garantir transparéncia i objectivitat en la politica retributiva de I'lISPV.
Q

o

Objectiu especific 1 ACCIO 17. Analisis anual de la bretxa salarial de
génere per categoria, grup professional i llocs de

Supervisar I'evolucié de

. . treball del mateix valor.
la bretxa salarial i

impacte  que les AcclO 18. Estudi de I'impacte de les diferents
diferents  fonts  de fonts de finangament en la bretxa salarial de

financament tenen en genere existent a I'lISPV en I'ambit de la recerca.
aquesta.

Objectiu especific 2 ACCIO 19. Publicar i donar a conéixer un
documento resum de la politica retributiva de

Assegurar una major
I'lISPV.

transparéncia
retributiva
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Conclusions de la diagnosi:

En la normativa interna en materia laboral ISPV, aprovada el 10 de juliol de 2020, es regulen les
mesures de flexibilitat horaria i en I'espai.

En aquells casos que les necessitats de conciliacid no es poden resoldre amb les mesures
existents es busquen solucions ad hoc.

A lISPV el treball a distancia pot ser una opcid per a totes les persones que treballen a
administracié, i també ho podria ser a plataformes, pero no es possible en molts casos per qui
realitza recerca i haura d’estar al laboratori. Cada grup d’investigacié s’autogestiona i estableix
les seves propies regles.

Es valora molt positivament per part de la plantilla la possibilitat de treballar a distancia, pero
s’estableix la necessitat de regular el dret a la desconnexid.

La plantilla desconeix els seus drets de conciliacid.

Homes i dones no realitzen un mateix Us dels drets de conciliacié existents, tot i que els permisos
de paternitat i maternitat serien una excepcid. La corresponsabilitat no és un tema que s’hagi
treballat o que es fomenti des d’lISPV.

Objectiu estratégic
4 Consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar que
© s’adapti a les necessitats especifiques de la vida quotidiana de la plantilla i al
o cicle de vida i que asseguri la corresponsabilitat.
% Resultat estrategic
(7)) Millorar la conciliacio i corresponsabilitat de les treballadores en ambit de
g recerca, afavorir la corresponsabilitat i assegurar el dret de desconnexié de

tota la plantilla.
o )
(7)) Objectiu especific 1 ACCIO 20. Informar a tota la plantilla dels
QL) Difondre les mesures de S€YS drets de conciliacid, i més
| - conciliacié de la vida laboral especialment, a totes les persones que sén
8 personal i familiar existents i caps d’equip i que prenen decisions sobre
pp— garantir un gaudi igualitari dels aquest tema.
O homes i de les dones.

jectiu especific 3 21. Publicar una declaracié de

& Objecti ific 2 ACCIO 21. Publi decl i6 de I'lISPV
.(_U Consolidar una cultura fent public el seu compromis amb la
'G empresarial que faciliti corresponsabilitat.
cC I’harmonitzacié dels temps de ACCIO 22. Aprovar i publicar un pla de
8 vida i la corresponsabilitat. conciliacié i corresponsabilitat.
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Conclusions de la diagnosi:

IISPV té un servei extern contractat que és el responsable de la politica de prevencié de riscos
laborals.

IISPV té un Pla de prevencié de riscos laboral (PPRL) que persegueix integrar la prevencio de
riscos laborals en el conjunt de les activitats i en tots els nivells jerarquics de la institucid.
Aguest pla estableix les mesures a adoptar per protegir a les treballadores en situacié
d’embaras o lactancia de qualsevol risc que pugui afectar a elles mateixes o la seva
descendéncia.

L’lISPV utilitza el manual de benvinguda per transmetre la informacié sobre prevencié dels riscos
laborals a tota la plantilla

La politica de salut laboral no incorpora la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la
salut laboral i la PRL, politica que no s’ha dissenyat amb perspectiva de genere.

L’'lISPV no disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere, pero si que es
coneixen els riscos especifics relacionats amb I'embaras i I'alletament.

Totes les baixes per incapacitat temporal han estat femenines.

Objectiu estrategic

Fomentar la perspectiva de génere en la prevencié de riscos laborals i la
vigilancia de la salut per tal de garantir unes condicions igualitaries.

Resultat estrategic

Inclusié de la perspectiva de génere en les eines i estudis que es realitzin
sobre salut laboral.

Que la plantilla conegui les mesures implantades en salut laboral i en
prevencio de riscos laboral adregades especificament a les dones.

Objectiu especific 1 ACCIO 23. Inclusié de la perspectiva de génere en

els criteris de seleccié del servei extern de
Incorporar la

prevencio de riscos laborals.

Salut laboral

perspectiva de génere

en les eines de ACCIO 24. Realitzar un registre sobre sinistralitat i
prevencio de riscos malalties professionals desagregades per sexe i
laborals. informar anualment a la Comissié de seguiment.
Objectiu especific 2 ACCIO 25. Recopilar les mesures implantades en

. salut laboral i en prevencié de riscos laborals
Fer publicitat dels P

. . adrecades especificament a les dones. Realitzar
recursos ja existents.

publicitat dels espais d’alletament existents en
tots els centres on hi ha treballadores IISPV.
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Conclusions de la diagnosi:

L'lISPV vetlla per tenir una actitud proactiva davant les conductes d’assetjament i/o violéncia en
el treball i té el seu Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament i/o violéncia en el
treball, que regula el procediment i preveu la realitzacid d’accions formatives per a tota la
plantillaamb I'objectiu de donar a conéixer que és I'assetjament i la violencia en el lloc de treball,
quins soén els seus drets i les seves responsabilitats respecte al tema, quina és la politica de
prevencio de I'empresa, les mesures per prevenir |'assetjament i la violencia i els processos
interns que disposa I'empresa per combatre’ls, aixi com també els externs. L'lISPV realitza
accions formatives especifiques per a les persones amb responsabilitats directes en el procés. El
protocol no recull una proposta de sancions, ni identifica les persones de referéncia.

El codi d’etica empresarial declara el compromis amb una cultura de tolerancia zero envers les
conductes d’assetjament i/o violéncia i les actituds ofensives, discriminatories i/o abusives.

Totes les persones que treballen a ISPV han de signar una declaracié de compromis individual
amb la prevencio de I'assetjament i la violéncia i amb la implicacid per crear entorns de treball
saludables per part dels treballadors i de les treballadores de I'empresa.

Desconeixement de la plantilla de I'existéncia del protocol.

Objectiu estratégic

Consolidar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacié d’assetjament
sexual o per rad de sexe a partir de la generacié d’una cultura de tolerancia
zero davant situacions de violéncia masclista i de respecte de la igualtat i la
diversitat i la implantacio dels instruments necessaris.

Resultat estratégic

Que tota la plantilla conegui el protocol, la persona de referéncia i no tingui
dubte de qué pot fer en cas de viure o observar un comportament
d’assetjament.

Que tothom tingui clars els comportaments que no sén tolerats dins de
I'lISPV.

Objectiu especific 1 ACCIO 26. Revisar el protocol per incorporar

. . el nom de la persona de referéncia i una
Millorar el Protocol existent P

proposta de sancions.

Objectiu especific 2 ACCIO 27. Realitzar una campanya anual de
Generar una cultura de difusio per informar del procés, dels canals
respecte de la igualtat i de de dendncia i sobre la persona de
tolerancia zero davant referencia.

situacions d’assetjament

Assetjament sexual i/o per rad de sexe

sexual i/o per rad de sexe.
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Conclusions de la diagnosi:

Des del 2020 IISPV té la seva “Guia d’usos no sexistes de la llengua a I'lISPV” per facilitar que
tothom utilitzi les seves recomanacions i utilitzi un llenguatge més inclusiu i respectués amb la
diversitat de genere. La plantilla manifesta no coneixer el contingut d’aquesta guia.

En la imatge corporativa de I'llISPV es dona visibilitat tant a homes com a dones i a les seva
aportacions dins de la fundacié i del mén de la recerca. Es realitza el mateix tractament als
homes que a les dones, quan sdn ells o elles els protagonistes de la noticia.

L'lISPV visibilitza en la seva politica de comunicacio el seu compromis amb la igualtat de
génere.

Objectiu estrategic

Transmetre a tota la plantilla el compromis de I'llPSV amb la comunicacio
amb perspectiva de génere i facilitar els recursos existents perque tothom
comparteixi aquest compromis.

Resultat estrategic

Que totes les comunicacions realitzades des de I'lISPV es realitzin utilitzant
un llenguatge inclusiu i no sexista.

Que tota la plantilla conegui els principis que persegueix la comunicacié amb
perspectiva de génere i els apliqui.

Objectiu especific 1 ACCIO 28. Realitzar una formacié sobre

Donar a condixer la “Guia comunicacié amb perspectiva de génere per

Comunicacio amb
perspectiva de genere

, . donar a coneixer la guia existent i aprendre a
d’usos no sexistes de la

. utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.
llengua a I'lISPV” i formar a guate

la plantilla.
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Conclusions de la diagnosi:

IISPV ha manifestat clarament la seva tolerancia zero amb la violéncia contra les dones, pero no
té cap protocol per a treballadores victimes de violencia de genere.

IISPV vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia de génere, que la plantilla
desconeix.

Objectiu estrategic

Consolidar el compromis d’lISPV contra el sexisme i la violéncia en qualsevol
de les seves formes i mantenir una estricta vigilancia davant de qualsevol
senyal d’agressié contra les dones treballadores.

Resultat estrategic

Tenir un protocol com a garantia per a qualsevol dona que es trobi en
situacié de violéncia de génere.

\

genere

Que tota la plantilla conegui I’existéncia del protocol i els drets laborals de
les dones en situacié de violéncia de génere.

Violencia de

Objectiu especific 1 ACCION 29. Aprovar i difondre el protocol per
la deteccid i tractament dins de I'empresa de
Aprovar un protocol per la

L . situacions de violéncia de genere produides
deteccid i tractament dins & P

, . . dins i fora del lloc de treball, que incorporara
de I'empresa de situacions

s R els drets laborals de les dones en situacié de
de violéncia de génere

. L violéncia de génere.
produides dins i fora del &

lloc de treball.
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Pla d’accio: Detall de les accions a realitzar

1.- Cultura institucional

ACCIO 1. Difusi6 interna i externa del Ill Pla d’lIgualtat de I'lISPV

Objectiu que persegueix
I"accio:

Consolidar el compromis de I'lISPV amb la igualtat d’oportunitats
de dones i homes i la igualtat de genere a través de I'aprovacio
del lll Pla d’lgualtat.

Complir amb totes les obligacions que estableix la normativa
sobre igualtat.

Difondre el Pla d’lgualtat i donar publicitat dels compromisos
que I'Institut ha acceptat amb la seva aprovacié.

Descripcid actuacions:

1.- Publicacio del Il Pla d’lgualtat a la pagina web de I'Institut.
2.- Enviament d’un e-mail a totes les persones treballadores
comunicant I'aprovacio del Pla d’'lgualtat.

responsable:

Cronograma 2023 — 1r. Trimestre
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans / Comunicacid

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla i grups d’interés de I'lISPV

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans i de Comunicacid.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha publicat el Pla d’Igualtat a la pagina web? (Si/NO)
[Indicar adrec¢a/ubicacid]

2.- S’ha enviat un e-mail a totes les persones treballadores
informant de I'aprovacié del Pla d’lgualtat? (Si/NO)

3.- % de treballadors i treballadores de I'lISPV que manifesten
coneixer el lll Pla d’lgualtat: [indicador 2026]

ACCIO 2. Traduir el lll Pla d’lgualtat de I'lISPV i fer-ne difusio.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Donar a coneéixer a nivell internacional els compromisos que
I'lISPV ha assumit en el seu pla d’igualtat.

Descripcio actuacions:

1.- Traduccio a I'anglés del resum del Il Pla d’lgualtat, donant
especial importancia als compromisos assumits.
2.- Publicar la traducci6 a la pagina web de I'lISPV.

responsable:

Cronograma 2023 - 3r. Trimestre
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans / Comunicacio

Public a qui s’adreca

Grups d’interés de I'lISPV

121




Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans i de Comunicacio.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha traduit el Ill Pla d’igualtat a I’anglés? (Si/NO)
2.- S’ha publicat la traduccié del 11l Pla d’lgualtat a la pagina
web? (Si/NO) [Indicar adreca/ubicacio]

ACCIO 3. Resumir els principals compromisos assumits per ISPV en el seu Ill Pla d’igualtat
en un decaleg i fer-ne difusié entre la plantilla, donar visibilitat al compromis amb una
comunicacié amb perspectiva de genere i la utilitzacié d’un llenguatge inclusiu i no sexista.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Que tota la plantilla conegui I'existéncia del Il Pla d’lgualtat de
I"lISPV i comparteixi els compromisos assumits. Crear una cultura
empresarial compartida a favor de la igualtat de génere.
Consolidar la utilitzacié del llenguatge inclusiu i no sexista per
part de tota la plantilla.

Descripcid actuacions:

1.- Dissenyar el Decaleg.
2.- Publicar el Decaleg en la pagina web d’lISPV.
3.- Realitzar una campanya de difusio del Decaleg.

Cronograma 2023 —3r. Trimestre
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans / Comunicacid

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans i de Comunicacid.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la campanya de difusid.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha dissenyat el decaleg? (Si/NO)

2.- S’ha publicat el decaleg a la pagina web? (Si/NO) [Indicar
adreca/ubicacid]

3.- S’ha realitzat difusié dels compromisos recollits en el
decaleg? (Si/NO) [especificar les accions que s’han realitzat en la
campanya de difusid]

ACCIO 4. Informar a tota la plantilla i als diferents grups d’interés de que ISPV té una agent
d’igualtat.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Que tota la plantilla i els grups d’interés coneguin I'existéncia
d’una agent d’igualtat dins de I'lISPV i les funcions d’aquesta
figura.
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Descripcid actuacions:

1.- Redactar un comunicat informatiu explicant que és un agent
d’igualtat, quines tasques realitza dins de I'lISPV i quina persona
ocupa aquest carrec.

2.- Crear una adreca electronica especifica per I'agent d’igualtat.

Cronograma 2023 —4rt. Trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans / Comunicacid

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla i grups d’interés

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans i de Comunicacio.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la campanya de difusid.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha redactat el comunicat? (Si/NO)

2.- S’ha realitzat difusié del comunicat entre la plantilla? (Si/NO)
[especificar accions realitzades i data de les accions]

3.- S’ha realitzat difusié del comunicat entre els grups d’interes?
(Si/NO) [especificar accions realitzades i data de les accions]

4.- % de treballadors i treballadores de I'lISPV que manifesten
coneixer I'existéncia dins de 'empresa d’una agent d’igualtat:
[indicador 2026]

ACCIO 5. Incorporar entre els requisits que es demanen a les empreses que col-laboren amb
I'lISPV el compliment de la normativa d’igualtat.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Assegurar que qualsevol empresa que col-labori amb I'lISPV
compleixi amb les obligacions que estableix la normativa
d’igualtat.

Descripcio actuacions:

1.- Redactar una clausula que s’incorporara a tots els convenis
de col-laboracid i contractes que I'lISPV firmi amb empreses
sobre el compliment per part de I'empresa de la normativa
d’igualtat.

2.- Incorporar la clausula en tots els contractes i convenis.

Cronograma 2024 — 2n. Trimestre
implementacié:
Departament Direcci6é / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adrega

Empreses proveidores

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la campanya de difusid.
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Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha redactat la clausula? (Si/NO)

2.- Percentatge dels contractes realitzats amb empreses en els
qgue s’ha inclos la clausula: ...... [indicador anual]

3.- Percentatge dels convenis realitzats amb empreses en els que
s’ha inclos la clausula: ...... [indicador anual]

ACCIO 6. Crear una bustia de propostes sobre millores que es podrien aplicar en els
diferents temes que es regulen en el Pla d’lgualtat: contractacid, promocié professional,
conciliacio, presencia femenina en els organs de direccid, prevencio i accié davant
I'assetjament sexual i per rad de sexe i la violencia de genere, salut laboral i comunicacié
amb perspectiva de génere.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Donar la possibilitat que la plantilla participi en la implementacié
i millora de les propostes recollides en aquest Il Pla d’Igualtat.
Garantir que el Pla és un document viu, que es pot adaptar a les
necessitats canviants de la plantilla.

Descripcid actuacions:

1.- Crear una bustia de propostes de millora relacionades amb el
Pla d’lgualtat d’lISPV.

2.- Comunicar a tota la plantilla de I'existéncia de la bustia.

3.- Realitzar un informe que s’incloura en I'informe anual de
seguiment del pla sobre el nimero de propostes rebudes i el seu
contingut.

Cronograma 2024 — 1r. Trimestre
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha creat la bustia? (Si/NO)

2.- S’ha comunicat a la plantilla de 'existéncia de la bustia?
(Si/NO)

3.- S’ha realitzat I'informe anual? (Si/NO) [indicador anual]

2.- Condicions laborals i classificacio professional

CONDICIONS LABORALS | CLASSIFICACIO PROFESSIONAL
Objectiu especific 1: Garantir objectivitat i perspectiva de génere en els processos de

classificacioé professional.
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ACCIO 7. Revisar la descripcié objectiva dels llocs de treball incorporant la perspectiva de
genere, en termes no sexistes que assegurin la no creacid de biaixos de génere (tenint en
compte la valoracié de llocs de treball amb perspectiva de genere que s’ha realitzat en

aquest pla d’igualtat).

Objectiu que persegueix
I"accio:

Garantir que totes les descripcions objectives dels llocs de treball
estan actualitzades i incorporen la perspectiva de genere.

Descripcid actuacions:

1.- Realitzar la descripcid objectiva de tots els llocs de treball
existents a I'lISPV i que s’han analitzat en I'auditoria salarial.
Aquesta descripcié haura d’incorporar la perspectiva de genere i
tenir en compte els factors que s’han analitzat en la valoracié
dels llocs de treball de I'auditoria salarial.

Cronograma 2024 — 1r. Trimestre (inici d’aquest procés de revisid)
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha comencat la revisié des de la perspectiva de genere de la
descripcié objectiva de tots els llocs de treball? (Si/NO)
[indicador 2024]

2.- % de llocs de treball que s’han revisat:

[indicador anual]

3.- S’han revisat tots els llocs de treball? (Si/NO) [indicador 2026]

ACCIO 8. Redactar un guia de reclutament i seleccié que asseguri un procés igualitari i no
discriminatori que incorpori la igualtat de dones i homes com objectiu, que garanteixi la
igualtat durant tot el procés, la redaccio de les ofertes en llenguatge inclusiu i no sexista i

asseguri la paritat en la composicié per sexe de tots els organs que participin en el procés.
Incloure en la guia el principi de discriminacié positiva per afavorir la contractacié femenina
en les posicions on les dones estan infrarepresentades (clausula que s’aplicara només com a
resolucié en cas d’empat entre candidatures). Formar a totes les persones que participen o
amb capacitat de decisid en els processos de contractacid.

Objectiu que persegueix | Garantir la igualtat en els processos de seleccid i contractacio
I'accio: gue es realitzin a I'lISPV i afavorir la contractacié de dones en
carrecs o categories on estan infrarepresentades.

Crear una eina per assegurar la utilitzacié d’eines i proves per al
processos de seleccié neutres des de la perspectiva de genere.
Garantir que totes les persones que participen en el procés de
seleccid i contractacio tinguin formacié en igualtat de génere.
1.- Redactar la guia de reclutament i seleccio.

Descripcid actuacions:
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2.- Presentar la guia a totes les persones que participaran en un
procés de seleccié abans del seu inici.

3.- Formar a totes les persones amb responsabilitats en el procés
de seleccid en la seleccid/contractacié sense biaixos de génere.

Cronograma 2025 —1r. Trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Persones que participaran en un procés de seleccio

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha elaborat la guia? (Si/NO)

2.- Les persones que participen en els processos de contractacio
coneixen la guia? (Si/NO) [indicador per cada procés iniciat]

3.- S’ha realitzat una formacié adrecada a les persones amb
responsabilitats en el procés de seleccié? (Si/NO)

4.- Percentatge de persones amb responsabilitats en el procés
de seleccidé que han assistit a la formacié:

5.- Les convocatories s’han redactat en llenguatge inclusiu i no
sexista? (Si/No) [indicador anual]

6.- Les comissions avaluadores han tingut una composicié
paritaria d’homes i dones? (Si/No) [indicador anual]

7.- Numero de nous contractes per categoria i lloc de treball per
sexes: [indicador anual]

ACCIO 9. Realitzar un qiiestionari fi de contracte als homes i les dones que presentin baixes
voluntaries i analitzar-les anualment des de la perspectiva de genere. Comunicar les
conclusions a la comissio de seguiment del Pla d’Igualtat.

Objectiu que persegueix
I'accio:

Descripcid actuacions:

Cronograma
implementacio:
Departament
responsable:

Public a qui s’adreca
Recursos Associats:

Tenir dades certes sobre les causes de finalitzacié del contracte
laboral d’homes i dones i analitzar si existeixen biaixos de génere
o problemes derivats de la conciliacié o de discriminacié per rad
de sexe/génere.

1.- Crear un qliestionari fi de contracte des de la visié de génere.
2.- Enviar el qliestionari fi de contracte a tots els homes i dones
gue presentin baixes voluntaries.

3.- Realitzar un informe sobre el nimero d’homes i dones que
han presentat la baixa voluntaria i les principals conclusions
obtingudes del qiiestionari (dades desagregades per sexe).

2023 — 4rt. Trimestre elaboracio del qliestionari.

2024 — 4rt. Trimestre: elaboracié del primer informe.

Direccid / Recursos Humans

Tota la plantilla
Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
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Indicadors de seguiment
i avaluacio:

Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos

Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les

persones responsables.

1.- S’ha elaborat el gliestionari de sortida? (Si/NO)

2.- % de baixes voluntaries a les que s’ha enviat el qliestionari?
[indicador anual] [dades desagregades per sexe]

3.- S’han identificat diferéncies en les causes entre homes i

dones? (Si/No) [indicador anual] [especificar les diferéncies

identificades en el cas que existeixin]

4.- S’ha realitzat I'informe? (Si/No) [indicador anual]

4.- Infrarepresentacio femenina

ACCIO 10. Realitzar cada dos anys un document sobre la composicié per sexes dels diferents
organs de representacio politica i comunicar-ho al patronat.

Objectiu que persegueix
I"accio:

No tenint I'lISPV capacitat de decisié sobre la composicié del
patronat, comissid delegada, consell cientific intern i consell
cientific extern, I'objectiu d’aquesta accid és supervisar sobre el
compliment o incompliment del compromis de paritat en els
organs de direcci6 politica.

Descripcio actuacions:

1.- Realitzar un document sobre la composicid per sexes del
patronat, comissio delegada, consell cientific intern i consell
cientific extern.

2.- Presentar aquest document al patronat

Cronograma 2024 — 4rt. Trimestre / 2026- 4T
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Patronat

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha elaborat el document? (Si/NO)

2.- Composicio per sexes del Patronat [indicador
bianual]

3.- Composicio per sexes de la Comissié delegada
[indicador bianual]

4.- Composicid per sexes consell cientific intern
[indicador bianual]

5.- Composicio per sexes del consell cientific extern
[indicador bianual]
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5.- Promocio i desenvolupament professional

Objectiu que persegueix
I'accid:

Institucionalitzar el procés de promocié i desenvolupament
professional en els 2 departaments ara inexistents i assegurar
gue els plans de carrera tinguin perspectiva de génere.

Descripcid actuacions:

1.- Debatre i aprovar el pla de carrera d’oficines.
2.- Debatre i aprovar el pla de carrera de plataformes.

responsable:

Cronograma 2026 — 1r. Trimestre
implementacioé:
Departament Direcci6é / Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Personal d’Oficina i de Plataformes

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha aprovat el pla de carrera d’oficines? (Si/NO)

2.- S’haincorporat la perspectiva de genere en aquest pla de
carrera? (Si/NO) [especificar]

2.- S’ha aprovat el pla de carrera de plataformes? (Si/NO)
4.- S’ha incorporat la perspectiva de génere en aquest pla de
carrera? (Si/NO) [especificar]

Objectiu que persegueix
I"accio:

Crear una cultura compartida que asseguri un tractament
igualitari i no discriminatori dins dels equips.

Oferir eines a les persones que sén cap de grup per introduir la
igualtat de genere en el desenvolupament de la carrera
professional del seu equip.

Descripcio actuacions:

1.- Realitzar una sessio de gestid d’equips amb perspectiva de
génere i motivacional per les persones que sén cap d’equip.
Aquesta accid es realitzara per a tothom el 2024 i en els anys
seglients només es realitzara si s’'incorporen noves persones com
a caps d’equip.

responsable:

Cronograma 2024 — 1r. Trimestre / 2025 / 2026
implementacioé:
Departament Direccid / Recursos Humans (agent d’igualtat)
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Public a qui s’adreca

Persones responsables de grups d’investigacio.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat la sessié? (Si/NO) [indicador 2024]
2.- S’han incorporat nous caps d’equip i se’ls ha realitzar la
formacié? (Si/NO) [indicador anual]

6.- Formacio

ACCIO 13. Introduir en el Pla de Formacié de I'lISPV la igualtat d’oportunitats de dones i
homes com objectiu.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Assegurar la igualtat d’oportunitats de dones i homes en les

formacions que ofereix I'llISPV en el seu pla de formacié:

- Quan es decideixin els horaris es tindran en compte els
horaris de les persones amb reduccid horaria i que sempre
gue sigui possible les formacions es realitzin dins de I'horari
laboral.

- Estindra en compte la possibilitat de realitzar la formacié en
modalitat virtual quan s’identifiquin problemes de
conciliacio en relacid a I’espai o horari.

- Quan sigui necessari es realitzara una reserva de places per
les persones que s’incorporen de permisos o excedencies.

Descripcio actuacions:

1.- Incloure en el Pla de Formacio de I'lISPV la igualtat
d’oportunitats de dones i homes com objectiu i tenir en compte
aquest objectiu en la gestid de les formacions que es realitzen.

Cronograma 2023 — 4rt. Trimestre / 2024 / 2025 / 2026
implementacié:
Departament Direccié / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.
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Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha inclos la igualtat com objectiu en el pla de formacié?
(Si/NO) [indicador anual]

2.- S’ha tingut en compte la igualtat quan s’han decidit horaris?
(Si/NO) [indicador anual]

3.- Indica el nimero de formacions en les que s’ha realitzat
reserva de places per qui es reincorpora d’un permis o
excedencia: [indicador anual]

ACCIO 14. Realitzar propostes formatives dins del Pla de formacié amb I'objectiu que la
plantilla comparteixi i participi de la cultura empresarial compromesa amb la igualtat de

génere.

Objectiu que persegueix
I'accio:

Consolidar mitjangant la formacié una cultura empresarial
compromesa amb la igualtat de genere i la diversitat.
Aconseguir que tota la plantilla tingui formacié en igualtat: un
minim de 2 hores de formacié en els 4 anys de vigéncia del pla.

Descripcid actuacions:

1.- Realitzar una proposta formativa anual dins del Pla de
Formacid que tingui com objectiu formar en igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

Aquests cursos poden ser cursos que s’estan realitzant des de la
URVien els que el personal del IISPV es podra matricular. L'lISPV
informara a tota la plantilla d’aquesta oportunitat.

Cronograma 2024 a 2026 (1r. Trimestre)
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de les formacions que es
realitzaran.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’han inclos cursos sobre igualtat en el pla de formacid?
(Si/NO) [indicador anual] [especificar els cursos: titol i hores
lectives]

2.- Numero de persones que han seguit els cursos sobre temes
d’igualtat (dades desagregades per sexe): [indicador anual]

3.- Percentatge de la plantilla (dada desagregada per sexes) que
ha realitzat formacié en igualtat en els 4 anys de vigéncia del pla:

ACCIO 15. Realitzar un informe anual, que s’incloura en I'informe de seguiment del pla
d’igualtat, amb les dades desagregades per sexe de la formacio realitzada pels treballadors i
treballadores de I'lISPV, internament i externament.
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Objectiu que persegueix
I"accio:

Tenir un registre de les persones que han fet formacié i de les
hores de formacié que han fet (dades desagregades per sexe)
per poder identificar si existeixen biaixos de génere en la
formacid.

Descripcid actuacions:

1.- Crear una fitxa de seguiment de la formacid interna i externa
gue cada treballador/a realitza durant un any. Especificar en la
fitxa el sexe de la persona, departament, el titol de cada curs, les
hores lectives, si la formacid s’ha realitzat en horari laboral o
fora de I’horari laboral, lloc (en el lloc de treball o fora),
modalitat (virtual, presencial o mixta) i organ que organitzava la
formacio (intern: 1ISPV-URV o extern).

2.- Enviar la fitxa a tots els treballadors i treballadores de
I’empresa, que I’hauran de retornar el mes de desembre de cada
any amb tota la informacid.

3.- Realitzar un informe des de la perspectiva de genere que es
proporcionara a la comissié de seguiment del pla, que
I'incorporara en I'informe de seguiment anual.

Cronograma 2024 — 4rt. Trimestre - 2025 / 2026
implementacio:
Departament Direcci6é / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha creat la fitxa de seguiment de la formacié? (Si/NO)
2.- S’ha enviat la fitxa a tota la plantilla? (Si/NO) [indicador
anual]

3.- S’ha realitzat I'informe de seguiment desagregant tota la
informacié per sexes? (Si/NO) [indicador anual]

4.- S’han comunicat els resultats de I'informe a la comissio de
seguiment? (Si/NO) [indicador anual]

5.- S’han identificat biaixos de génere en I'informe? (Si/NO)
[indicador anual] [especificar quins en cas afirmatiu]

ACCIO 16. Incloure en els contractes amb les empreses responsables de formacié una
clausula en la que es comprometen a incloure la perspectiva de génere en les seves
propostes i a utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Assegurar que les formacions que es realitzin dins de I'lISPV per
part de formadors/es externs tinguin perspectiva de génere, el
qgue implica:
- Utilitzacié d’un llenguatge inclusiu i no sexista.
- No reproduir estereotips de génere en I'explicacio.
- Utilitzar referents masculins i femenins durant la
formacid i en la bibliografia.
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- Incloure, sempre que sigui possible, la perspectiva de
genere en el contingut de la formacid.

- Enel cas que s’ofereixin dades, oferir, sempre que sigui
possible, dades desagregades per sexe.

- Incloure la perspectiva de genere en la gestié de I'aula.

Descripcio actuacions:

1.- Redactar una clausula sobre perspectiva de génere en la
formacio.

2.- Incloure la clausula en els contractes que I'lISPV realitzi amb
formadors/es externs.

Cronograma 2025 2n. Trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Empreses proveidores de cursos de formacio

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha redactat la clausula sobre perspectiva de genere en la
formacié? (Si/NO)

2.- Percentatge de contractes realitzats amb formadors/es
externs en els que s’ha inclos la clausula de perspectiva de
génere: [indicador anual]

POLITICA RETRIBUTIVA

Objectiu especific 1: Supervisar I'evolucié de la bretxa salarial de genere i de I'impacte que
les diferents fonts de finangament tenen en aquesta.

ACCIO 17. Analisis anual de la bretxa salarial de génere per categoria, grup professional i
llocs de treballa d’igual valor.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Analitzar I'evolucio de la bretxa salarial de genere per garantir
gue I'empresa segueix tenint una politica retributiva igualitaria.

Descripcio actuacions:

1.- Crear una eina d’autodiagnosi de la bretxa salarial de genere
seguint les indicacions que estableix la legislacio existent en
relacid al registri retributiu, que ajudi a identificar i corregir
possibles desigualtats retributives per rad de sexe.

2.- Analitzar a partir dels resultats de I'eina I'evolucié de la
bretxa salarial de genere per categoria, grup professional i llocs
de treballa d’igual valor.

3.- Realitzar un resum executiu intern que s’incloura a I'informe
anual de seguiment del pla d’igualtat.

Cronograma
implementacio:

2023 a 2026 (accio que es realitzara el segon trimestre de cada
any)
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Departament
responsable:

Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Recursos Humans.
Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat el registre retributiu? (Si/NO) [indicador anual]
2.- Bretxa salarial per hora treballada (mitjana i mediana):

% % [indicador anual]
3.- Evolucié de la bretxa salarial de genere per categoria, grup
professional i lloc de treball del mateix valor: [indicador anual]
4.- S’ha inclos aquesta informacié a I'informe anual de
seguiment del Pla d’lgualtat? (Si/NO) [indicador anual]

POLITICA RETRIBUTIVA

Objectiu especific 1: Supervisar I'evolucié de la bretxa salarial de genere i de I'impacte que
les diferents fonts de financament tenen en aquesta.

ACCIO 18. Estudi de I'impacte de les diferents fonts de financament en la bretxa salarial de
génere existent a I'lISPV en I'ambit de la recerca.

Objectiu que persegueix
I'accio:

Analitzar si existeix alguna relacié entre la bretxa salarial de
génere existent en I'ambit de la investigacié a I'lISPV i les fonts
de finangament dels diferents projectes.

Decidir a partir de les conclusions de I'estudi si es possible
realitzar alguna actuacié des de I'lISPV per reduir la bretxa
salarial existent.

Descripciod actuacions:

1.- Realitzar I’estudi.

Cronograma 2026 — 1r. trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Personal de I’ambit de la recerca.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Recursos Humans.
Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat I’estudi? (Si/NO) [indicar les principals
conclusions]

POLITICA RETRIBUTIVA

Objectiu especific 2: Assegurar una major transparencia retributiva.

ACCIO 19. Publicar i donar a conéixer un document resum de la politica retributiva de

I'lISPV.
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Objectiu que persegueix
I"accio:

Assegurar la major transparencia possible en relacié a la politica
retributiva i eliminar els dubtes existents entre la plantilla en
relacid a la igualtat salarial.

Descripcid actuacions:

1.- Elaborar un document resum de la politica retributiva de
I"IIPSV.
2.- Publicar el document a la intranet.

responsable:

Cronograma 2025 —2n. trimestre
implementacié:
Departament Direccid / Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Recursos Humans.
Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

i avaluacio:

Indicadors de seguiment

1.- S’ha redactat el document? (Si/NO)

2.- S’ha publicat el document en la pagina web de I'lISPV?
(Si/NO)

3.- Ha incrementat entre la plantilla el nimero de persones que
consideren que lISPV és una empresa compromesa amb la
igualtat salarial? (Si/NO) [indicador 2026]

8.- Exercici corresponsable dels drets de |a vida personal,

familiar i laboral.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Donar a coneixer totes les mesures de conciliacié de la vida
personal familiar i laboral a les que tenen dret el personal que
treballa per I'Institut i explicar de manera clara en qué consisteix
cada una de les mesures existents.

Garantir que totes les persones que necessitin conciliar coneguin
els seus drets i puguin realitzar les peticions pertinents.

Garantir que les persones que prenen decisions respecte al seu
equip en temes de conciliacio tinguin els coneixements
necessaris sobre els drets existents a [ISPV i la cultura politica de
I'empresa.

Descripcio actuacions:

1.- Crear un document resum de tots els drets de conciliacié
existents a IIPSV (els que ofereix la llei i els que s’han recollit en
el propi conveni)

2.- Publicar el document a la intranet.
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3.- Comunicar i explicar aquest document a totes les persones
gue sén cap d’equip.

responsable:

Cronograma 2024 - 3r. trimestre
implementacio:
Departament Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Recursos Humans.
Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha redactat el document? (Si/NO)

2.- S’ha publicat el document en la intranet? (Si/NO)

3.- S’ha comunicat i explicat aquest document als i les caps
d’equip? (Si/NO)

4.- Percentatge de treballadors i treballadores que manifesten
coneixer els seus drets de conciliacié? [indicador 2026]

Objectiu que persegueix
I"accio:

Formalitzar el compromis de I'lISPV amb la corresponsabilitat.

Descripcid actuacions:

1.- Redactar i publicar el compromis d’lISPV amb la
corresponsabilitat.

responsable:

Cronograma 2025 - 2n. trimestre
implementacio:
Departament Direccié

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccio.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha redactat el compromis? (Si/NO)
2.- S’ha publicat el compromis? (Si/NO) [especificar on s’ha
publicat]
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Objectiu que persegueix
I"accio:

Crear una cultura empresarial compartida i compromesa amb la
conciliacio i corresponsabilitat.

Afavorir comportaments respectuosos amb el temps dels altres i
proporcionar eines que afavoreixin la conciliacié i la
corresponsabilitat.

Descripcio actuacions:

1.- Aprovar i publicar un pla de conciliacié i corresponsabilitat,
que reguli la flexibilitat (a prévia peticio del treballador o
treballadora es valorara I'adaptacio de la jornada, sense reduir-
la, quan es tinguin necessitats de conciliacié per persones a
carrec) i reculli els comportaments que afavoreixin la conciliacio,
per exemple: enviar correus dins de I’horari laboral (es poden
programa); no utilitzar whatsapp fora de I’horari laboral;
convocar reunions en horaris que facilitin la conciliacié i la
preséncia de persones amb reduccio horaria, incloure en la
convocatoria I’horari de finalitzacid; no viatjar si és possible
realitzar la feina a través de video conferéncies.

Cronograma 2026 — 1r. trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha aprovat el pla de conciliacié i corresponsabilitat? (Si/NO)
2.- S’ha publicat el pla? (Si/NO) [especificar on s’ha publicat]

3.- Percentatge de treballadors i treballadores que manifesten
coneixer el pla? [indicador 2026]

4.- Percentatge de treballadors i treballadores que manifesten
haver millorat la seva conciliacié gracies a I'aprovacié del pla?
[indicador 2026]

SALUT LABORAL

Objectiu especific 1: incorporar la perspectiva de genere en les eines de prevencié de riscos

laborals.

ACCIO 23. Inclusié de la perspectiva de génere en els criteris de seleccié del servei extern de
prevencio de riscos laborals.

Objectiu que persegueix
I'accio:

Que la politica de prevencid de riscos laborals i els serveis que
s’ofereixen per part del servei extern contractat per I'Institut
incorporin la perspectiva de genere, és a dir, tinguin en compte
les diferéncies biologiques, antropometriques i socioculturals
entre homes i dones.

Descripcio actuacions:

1.- Incloure la perspectiva de genere en els criteris de seleccio
del servei de prevencio alie de riscos laborals.
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Cronograma
implementacio:

2026 — 2n. trimestre

Departament
responsable:

Direccid / Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha inclos la perspectiva de génere en els criteris de seleccié
del servei de prevencié alié de riscos laborals? (Si/NO)

2.- Canvis que s’han produit en els serveis oferts per la muitua o

servei responsable de la prevencio de riscos laborals a partir de

la introduccié de la perspectiva de génere: [especificar]

SALUT LABORAL

Objectiu especific 1: incorporar |la perspectiva de genere en les eines de prevencio de riscos

laborals.

ACCIO 24. Realitzar un registre sobre sinistralitat i malalties professionals desagregades per
sexe i informar anualment a la Comissié de seguiment del pla d’igualtat.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Coneixer si existeixen diferéncies de genere en la sinistralitat i en
les malalties professionals i poder decidir mesures correctores si
s’identifiquen biaixos de genere.

Descripciod actuacions:

1.- Realitzar un sobre sinistralitat i malalties professionals
desagregades per sexe.

2.- Informar anualment a la Comissié de seguiment del pla
d’igualtat

Cronograma 2023 — 4rt. Trimestre / 2024 / 2025 / 2026
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccié i recursos
humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat el registre? (Si/NO) [indicador anual]
2.- S’ha informat a la comissié de seguiment de les conclusions
del registre? (Si/NO) [indicador anual]
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ACCIO 25. Recopilar les mesures implantades en salut laboral i en prevencié de riscos
laborals adrecades a les dones. Realitzar publicitat dels espais d’alletament existents en tots
els centres on hi ha treballadores IISPV.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Millorar el coneixement de la plantilla sobre les mesures
implantades en Salut Laboral i en prevencio de riscos laborals
adrecades especificament a les dones.

Donar publicitat dels recursos existents, per exemple, espais per
alletament.

Descripcid actuacions:

1.- Crear un document que recopili totes les mesures
implantades en Salut Laboral i en prevencio de riscos laborals
adrecades especificament a les dones.

2.- Penjar aquest document en la intranet d’lISPV.

Cronograma 2025 —4rt. Trimestre
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat el document? (Si/NO)
2.- S’ha penjat aquest document en la intranet? (Si/NO)

10.- Prevencio de |"assetjament sexual i per rad de sexe

Objectiu que persegueix
I'accio:

Millorar el Protocol existent.

Descripcio actuacions:

1.- Revisar el Protocol per a la prevencié i abordatge de
I’assetjament i/o violéncia en el treball de I'lISPV per incorporar
en nom de la persona de referéncia i una proposta de sancions.
2.- Aprovar el nou Protocol amb els canvis proposats.

3.- Penjar el nou Protocol en la intranet.
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Cronograma
implementacio:

2024 — 2n. trimestre

Departament
responsable:

Direccié / Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha revisat el Protocol? (Si/NO) [especificar els canvis
inclosos en la revisid]

2.- S’ha aprovat el Protocol? (Si/NO)

3.- S’ha publicat el Protocol en la intranet? (Si/NO)

Objectiu que persegueix
I"accio:

Que tota la plantilla conegui el Protocol per a la prevencid i
abordatge de 'assetjament i/o violéncia en el treball de I'lISPV,
prestant especial atencié al procés, els canals de denuncia i
sobre la persona de referencia.

Descripcid actuacions:

1.- Realitzar el 25 de novembre una campanya contra la violéncia
masclista que persegueixi I'objectiu donar a coneixer els
instruments existents a I'lISPV.

Cronograma 2023 — 4rt. Trimestre / 2024 / 2025 / 2026
implementacio:
Departament Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la campanya.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha realitzat la campanya? (Si/NO) [especificar les accions
realitzades] [indicador anual]

2.- La plantilla d’'lISPV coneix I'existéncia del protocol? (Si/NO)
[indicador 2026]

3.- La plantilla d’lISPV coneix la persona de referéncia? (Si/NO)
[indicador 2026]

4.- La plantilla d’lISPV coneix el procés a seguir en cas de ser
victima d’assetjament sexual i/o per rad de sexe? (Si/NO)
[indicador 2026]
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11.- Comunicacio amb perspectiva de genere

COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE
Objectiu especific 1: Donar a conéixer a la plantilla i formar a la plantilla

ACCIO 28. Realitzar una formacié sobre comunicacié amb perspectiva de génere per a donar
a coneéixer la guia existent i aprendre a utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.

Objectiu que persegueix
I'accid:

Que tota la plantilla utilitzi el llenguatge inclusiu i no sexista.

Descripcio actuacions:

1.- Incloure cada any en el Pla de formacid un curs sobre
comunicacié amb perspectiva de génere en el que es presenti la
guia i s’aprengui a utilitzar el llenguatge inclusiu i no sexista.

Cronograma 2024 — 1r. Trimestre / 2025 / 2026
implementacio:
Departament Direcci6é / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la formacid.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha inclos el curs de comunicacié amb perspectiva de génere
en el pla de formacid? (Si/NO) [indicador anual]

2.- S’ha realitzat la formacié? (Si/NO) [indicador anual]
[especificar nUmero d’hores i persones matriculades per sexe]
3.- Percentatge de la plantilla que ha realitzat la formacié sobre
comunicacié amb perspectiva de génere: [indicador 2026]
(dades desagregades per sexe)

12.- violéncia de génere

ACCIO 29. Aprovar i difondre el protocol per la deteccié i tractament dins de 'empresa de
situacions de violencia de génere produides dins i fora del lloc de treball, que incorporara els
drets laborals de les dones en situacid de violéncia de genere.

Objectiu que persegueix
I"accio:

Consolidar en tota I'empresa el principi de tolerancia zero amb la
violéncia contra les dones.

Sensibilitzar als treballadors i treballadores de I'empresa perque
adoptin una actitud proactiva i trenquin amb la cultura
tradicional de tolerancia i negacié que perpetua la desigualtat de
génere i la violéncia que produeix.

Prevenir la violéncia de génere, protegir a les victimes i informar
de les accions judicials que es poden realitzar contra els
agressors.
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Informar sobre els drets laborals de les treballadores en situacio
de violéncia de genere.

Garantir la proteccid de la dignitat de la dona i de ’home en el
treball i fora d’aquest.

Descripcio actuacions:

1.- Negociar i aprovar el protocol per la deteccid i tractament
dins de 'empresa de situacions de violéncia de génere produides
dins i fora del lloc de treball.

2.- Penjar aquest protocol a la intranet.

Cronograma 2023 —2r. Trimestre
implementacioé:
Departament Direccié / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de Direccid i recursos
humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- S’ha aprovat el protocol per la deteccid i tractament dins de
I’empresa de situacions de violéncia de genere produides dins i
fora del lloc de treball? (Si/NO)

2.- S’ha penjat a la intranet? (Si/NO)
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Pla d’accio: calendari de les accions

ACCIONS

2023

2024

2025

2026

1t | 2t | 3t ] 4t

1t | 2t | 3t ] 4t

1t | 2t | 3t ] 4t

1t | 2t | 3t ] 4t

CULTURA INSTITUCIONAL

ACCIO 1. Difusid Ill Pla Igualtat ISPV

X

ACCIO 2. Traduccié i difusid Il Pla Igualtat ISPV

>

ACCIO 3. Decaleg principals compromisos Ill Pla Igualtat 11SPV

ACCIO 4. Informar existéncia agent d’igualtat

ACCIO 5. Sol-licitar empreses col-laboradores compliment normativa igualtat

ACCIO 6. Bustia de propostes

X

CONDICIONES LABORALS | CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

ACCIO 7. Revisar descripcié objectiva dels llocs de treball amb perspectiva de génere

[ x |

|

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

ACCIO 8. Guia de reclutament i seleccié que incorpori la igualtat de dones i homes

ACCIO 9. Quiestionari fi de contracte (baixes voluntaries)

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

ACCIO 10. Informar sobre la composicié per sexes dels drgans politics

| x|

PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

ACCIO 11. Plans de carrera per administracid i plataformes

ACCIO 12. Realitzar una sessié de gestié d’equip amb perspectiva de génere i
motivacional

FORMACIO

ACCIO 13. Introduir la igualtat d’oportunitats de dones i homes en el pla de formacié

ACCIO 14. Propostes formatives en igualtat dins del pla de formacié

ACCIO 15. Informe anual de seguiment formacié realitzada per la plantilla

ACCIO 16. Formacié amb perspectiva de génere en els contractes amb empreses externes

POLITICA RETRIBUTIVA

ACCIO 17. Analisis anual de la bretxa salarial de génere

X

ACCIO 18. Estudi impacte fonts financament en la bretxa salarial de génere.
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AcclIO 19.

Publicar politica retributiva de I'lISPV

|

||

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

ACCIO 20. Informar a la plantilla dels seus drets de conciliacié. X
ACCIO 21. Declaracié Compromis [ISV amb la corresponsabilitat
ACCIO 22. Pla de conciliacié i corresponsabilitat X
SALUT LABORAL
ACCIO 23. Inclusié perspectiva génere en els criteris contractacié servei salut laboral X
ACCIO 24. Registre sinistralitat i malalties professionals X X
ACCIO 25. Recopilar mesures salut laboral i PRL per dones
ASSETJAMENT SEXUAL I/0 PER RAO DE SEXE
ACCIO 26. Revisar Protocol
ACCIO 27. Campanya anual de difusié per informar sobre el protocol X X
COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE
ACCIO 28. Formacio T 1 1 | x| x| | X[ [ |
VIOLENCIA DE GENERE
ACCIO 29. Protocol per la deteccié i tractament dins de 'empresa ‘ X ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ |
TOTAL 10 15 12 13
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Seguiment i avaluacio del pla

L'article 46 de la LOIEMH estableix que els Plans d’lgualtat establiran objectius concrets
d’igualtat, estratégies i practiques a adoptar per aconseguir-los; aixi com sistemes eficacos de
seguiment i avaluacid dels objectius establerts.

La necessitat de que els Plans d’Igualtat contemplin uns sistemes eficacos de seguiment i
avaluacié és independent de I'obligacio prevista per les empreses en I'article 47 de la
mencionada llei i en 'article 64 de I'Estatut dels Treballadors en el sentit d’informar a la RLT
del Pla d’lgualtat i la consecucid dels objectius; de la vigilancia del respecte i aplicacié del
principi d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, aixi com de I'aplicacio a
I’empresa del dret a la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes.

La fase de seguiment i avaluacié que es contempla en el pla d’'lgualtat de I'lISPV permetra
coneixer el desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents arees d’actuacié
durant i després de la seva implementacio.

El seguiment es realitzara de forma programada regularment i facilitara informacio sobre
possibles necessitats i/o dificultats sorgides en I’execucié de les mesures contemplades, el que
possibilitara la seva cobertura i correccid, proporcionat al Pla la flexibilitat necessaria pel seu
exit.

Els resultats del seguiment del desenvolupament del Pla formara part integral de I'avaluacio.

El seguiment i avaluacio del Pla el realitzara la Comissié de Seguiment i Avaluacié del Ill Pla
d’igualtat de I'lISPV, creada per avaluar el compliment del Pla, dels objectius marcats i de les
accions programades.

La Comissié de seguiment i avaluacié del Pla d’Igualtat sera la responsable de les seglients
funcions:

e Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.

e Participacid i assessorament en la forma d’adopcié de les mesures en matéria
d’igualtat que proposa el Pla.

e Avaluacidé de les diferents mesures realitzades.

e Elaboracié d’un informe anual que reflectira I'avanc, respecte als objectius d’igualtat
dins de I'lISPV, per tal de comprovar I'eficiéncia de les mesures posades en marxa per
assolir la finalitat perseguida, proposant, si s’escau, mesures correctores.

e Coneixement i resolucio dels conflictes derivats de I’aplicacié i interpretacio del
present Pla d’igualtat. En aquests casos sera perceptiva la intervencio de la Comissio,
amb caracter previ a acudir a la jurisdiccié competent.
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La Comissié de Seguiment i Avaluacié del lll Pla d’igualtat de I'lISPV estara formada, de manera
paritaria, per la mateixa representacio de 'empresa i de la part social de la Comissié de
negociacioé:

D’una part, en representacio de I’'empresa:
e Elisabet Galve Aixa amb DNI 78582502N

e David Martin Frigols amb DNI 39689214T

De I'altra part, en representacio de la part social:
e Adoraciéon Balmaseda, en representacié del sindicat Comissions Obreres
e Enrique Martin i Neus Roig, en representacio del sindicat Unié General de Treballadors

S’acorda que en el moment que I'lISPV tingui representacié legal dels treballadors i
treballadores, aquesta representacio també passara a formar part de la Comissio de
Seguiment i Avaluacio i s’"ampliara, conseqiientment, la representacid de I'empresa perque la
seva composicid sigui sempre paritaria.

Substitucid

Les persones que integren la Comissié de seguiment i avaluacié del Pla d’lgualtat seran
substituides per la persona designada com a suplent o en cas extraordinari per un altra
designada per la part empresarial o social segons correspongui.

Les persones que deixin de formar part de la Comissio de seguiment i avaluacié del Pla
d’lgualtat i que representin a I'empresa seran reemplagades per aquesta, i si representen a la
plantilla seran reemplagades per I'0rgan de representacid legal i/o sindical de la plantilla de
conformitat amb el seu régim de funcionament intern.

En el suposit de substitucid es formalitzara per escrit la data de la substitucid i motiu, indicant
nom, cognoms, DNI i carrec de la persona sortint i de la persona entrant. El document
s’incloura com annex a l'acta constitutiva de la Comissié Negociadora.

Régim de funcionament

La comissiod es reunira cada 6 mesos i realitzara anualment un informe de seguiment de la
implementacié del Pla d’Igualtat d’lISPV. Les convocatories a les reunions ordinaries es faran
per correu electronic amb una antelacid de 7 dies.

Les reunions extraordinaries seran convocades pel mateix procediment sense que sigui
necessari cap periode d’antelacid. Els motius per la convocatoria de reunions extraordinaries
son:

e Coneixement per part d’algun/a dels/les membres de la Comissié de situacions de
discriminacid directa o indirecta.

e Intencid de I'empresa d’optar a certificacions, subvencions o ajudes en materia
d’igualtat.
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e Reestructuracions o canvis organitzacionals que suposin una diferéncia substancial
respecte al nimero d’homes i de dones a la plantilla, possibilitats d’ascens o qualsevol
promocié o qualsevol altre ambit recollit en les accions del Pla d’lgualtat i que pugui
donar lloca a la necessitat de reelaborar la diagnosi i/o accions del Pla.

En cada reunid s’aixecara acta amb el resum de les matéries tractades, firmada per totes les
persones que integren la Comissid i en la que es fara constar el resum de temes tractats,
acords i desacords.

Totes les persones que formen part de la Comissid es comprometen a tractar amb
confidencialitat la informacid, dades, documents i/o qualsevol altra informacié que s’utilitzi en
aquesta comissio.

En I'elaboracié de I'informe anual la Comissid de seguiment i avaluacié del Pla d’lgualtat haura
d’indicar el grau d’acompliment de les accions que s’havien previst per I’any especific, indicant
si s’ha comencat o no a treballar en les accions que inclou el Pla, com s’especifica en el quadre
seguent:

Accio:

Persona/departament responsable:

Data realitzacio:

Data seguiment:

Grau d’acompliment (tenint en compte els indicadors establerts per a cada accid):
Acci6 realitzada Acci6 en procés Accid no realitzada

Indica el motiu pel qual la mesura no s’ha comengat o no s’ha acabat:
[J Falta de recursos humans
[1 Falta de recursos materials
[J Falta de temps
[] Falta de participacid
[1 Descoordinacié amb altres departaments
[1 Desconeixement del desenvolupament

I 4 Y (=1 o=l 1 or=1 ) U

Indicadors de seguiment (utilitzar els indicadors que es proposen en cada una de les
accions):
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Indicadors de procés:
1.- Adequacio dels recursos assignats: Si/NO
2.- Especificar les dificultats o barreres que s’han trobat per la seva implementacié:

3.- Especificar les solucions que s’han adoptat per resoldre les dificultats existents (en el cas

que sigui pertinent):

Indicadors d’impacte:

1.- Indicar les millores produides en relacié a la igualtat de genere:

Valoracio:

Proposta de mesures correctores (si es consideren necessaries):

Indicar la documentacio acreditativa de I’execucio de la mesura:

olen|eAy

Seguiment / Avaluacié Continua

Informe
Avaluacio
Final
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L’avaluacié tanca el procés d’elaboracié i implantacié d’un Pla d’lgualtat a I'empresa. Aquesta
fase permet coneixer el grau de compliment dels objectius definits i de les mesures del pla
executades a partir de la informacié i la documentacié recopilada durant la seva
implementacié i seguiment.

Els objectius principals perseguits durant I'avaluacié sén:

. Coneixer el grau de compliment del pla i conéixer el seu desenvolupament.
o Comprovar si el pla ha aconseguir els objectius proposats.
. Valorar si els recursos, metodologies i estrategiques que s’han utilitzats han sigut

adequades per a la seva implementacié.
o Identificar arees de millora o noves necessitats.

Es realitzara una avaluacio dels resultats, del procés i de I'impacte de les accions del Pla
d’lgualtat:

Avaluacié de resultats:

— Grau d’assoliment dels objectius fixats.
— Grau de consecuci6 dels resultats esperats.
— Nivell de correccié de les desigualtats identificades.

Avaluacié del procés:

— Nivell de desenvolupament de les accions realitzades.

— Grau de dificultat trobat i/o percebut en el desenvolupament de les accions.

— Tipus de dificultats identificades i solucions aportades.

— Canvis produits en les accions i desenvolupament del pla.

— Grau d’incorporacio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la gestié de
I'empresa.

Avaluacié de I'impacte:

— Canvis en la cultura empresarial: actituds de la direccié i de la plantillai en les practiques
de recursos humans.
— Reduccié de desequilibris en la presencia i participacié de dones i homes.

MODEL D’'INFORME D’AVALUACIO FINAL DEL PLA D’IGUALTAT

La Comissié de Seguiment quan hagin passat els 4 anys de vigencia del Pla sera la responsable
de realitzar I'informe final d’avaluacio del Pla d’lgualtat, seguint el seglient esquema:

1.- Dades generals organitzacio:

e Nom empresa:
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e Data elaboracid informe:
e Periode d’avaluacio:
e Composicio de la comissié d’avaluacio:

2.- Informe de resultats per cada area d’actuacio

Baix | Mig | Alt

Grau de compliment dels objectius definits en el pla d’igualtat

Nivell re realitzacié de les accions previstes en el pla d’igualtat

Grau de compliment dels objectius de cada accid tenint en compte els
indicadors que preveu el pla

Nivell de correccid de les desigualtats detectades en la diagnosi

Situacié del nivell de compromis de 'empresa amb la igualtat

e Informacié sobre la implementacié de mesures a partir de les dades de les fitxes de
seguiment de les accions.

e Resum de les dades sobre nivell d’execucid, compliment de la planificacié i objectius que
s’han aconseguit.

e Valoracid general del periode de referéncia

3.- Informe sobre el procés d'implementacio

Baix | Mig | Alt

Nivell de desenvolupament de les accions

Grau d’implicacié de la plantilla en el procés

Valoracid del pressupost a disposicié per implementar el Pla

Compliment del calendari previst

e Adequacid dels recursos assignats.
e Dificultats, obstacles i resistencies trobades durant I’'execucio.

e Solucions adoptades en cada cas
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4.- Informacié sobre I'impacte

Baix | Mig | Alt

S’han produit canvis en la cultura de I'empresa?

S’han reduit els biaixos de génere existents dins de I'empresa en relacié a
la preséncia de les dones?

S’han reduit els biaixos de génere existents dins de I’'empresa en relacié a
la preséncia dels homes?

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de I'equip directiu?

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de la plantilla?

Hi ha hagut canvis en la imatge de 'empresa i ara es considera més
compromesa amb la igualtat d’oportunitats?

e Senyalar els canvis més importants que s’han produit en relacié amb les persones, amb Ia
gestié i amb la cultura empresarial.

5.- Conclusions i propostes

e Incloure una valoracid general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del pla
d’igualtat.
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Procediment de modificacio del pla d’igualtat i de
resolucio de discrepancies

Aquest Pla d’lgualtat s’entén com un “document viu”, el que vol dir que el seguiment i
I"avaluacio sén elements fonamentals, tant per garantir el seu compliment com per flexibilitzar
el seu contingut amb la finalitat de poder-se adaptar a les necessitats i a les dificultats que
puguin sorgir durant la seva implementacié i també en les successives revisions que es
realitzin.

Aguest Pla d’lgualtat es mantindra vigent durant els 4 anys plantejats, sempre que la
normativa legal o convencional no obligui a la seva revisié o es detecti la necessitat d’algun
tipus de reajustament.

Sens perjudici dels terminis de revisié que es contemplen de forma especifica en el propi Pla
d’lgualtat, aquest s’haura de revisar, en tot cas, si es produeixen les circumstancies previstes
en I'article 9.2 del RD 901/2020, de 13 d’octubre:

a) Quan s’hagi de fer com a conseqiiencia dels resultats del seguiment i avaluacio (les
mesures del pla d’igualtat podran ser revisades en qualsevol moment durant la seva
vigéncia amb l'objectiu d’afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o,
inclus, deixar d’aplicar alguna mesura que contingui en funcié dels afectes que es vagi
apreciant en relacié amb la consecucié d’objectius).

b) Quan es posi de manifest que no compleix els requisits legals i reglamentaris o com a
conseqliencia de I'actuacié de la inspeccié de treball i seguretat social.

c) En els suposits de fusid, absorcid, transmissié o modificacid dels estatuts juridics de
I'empresa.

d) Davant qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I’empresa, els seus metodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagin servit de base per la seva
elaboracio.

e) Quan una resolucié judicial condemni a 'empresa per discriminacié directa o indirecta
per rad de sexe o quan es determini la falta d’adequacio del pla d’igualtat als requisits
legals o reglamentaris.

En el cas que sigui necessari modificar el Pla d’igualtat les modificacions seran decidides per
acord per part de la Comissié de Seguiment i Avaluacid del Pla, que realitzara les tasques que
resultin necessaries per actualitzar el diagnostic i les mesures.

Les discrepancies produides en el si de la Comissid de Seguiment i Avaluacié del Pla, sempre i
quan respecti a la resolucid de les mateixes no s’aconsegueixi al menys una majoria simple, es
podran resoldre d’acord amb el procediment de conciliacié regulat en el V Acord sobre Solucio
Autonoma de Conflictes laborals o acord que el substitueixi.
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