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1. INTRODUCCIO JURIDICA

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament
relacionat amb la dignitat i |a llibertat humanes, aixi com un valor social i un principi juridic
reconegut a escala internacional.

No obstant aix0, diferents estudis i indicadors assenyalen la persistencia de casos de
discriminacio per rad de sexe, tot mostrant la necessitat d’adoptar normes que concretin
aquest dret.

A nivell formal, en 'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la Convencié per
I'eliminacio de totes les formes de discriminacié contra les dones (CEDAW) de I'any 1979,
aixi com les 4 Conferencies Mundials sobre la Dona en el marc de |'Organitzacié de les
Nacions Unides.

En I'ambit europeu, el Tractat de Roma, el 1957, ja recollia el principi d’igualtat entre
homes i dones; i el Tractat d’Amsterdam, el 1999, estableix la igualtat entre dones i
homes com a principi fonamental de la Unid Europea, que adquireix competéncies per
combatre-la; mentre que la Carta de Drets Fonamentals de la Unid Europea recull el
principi d’igualtat entre homes i dones, aixi com la prohibicid de discriminacié o les
accions positives com a mesures compatibles amb la igualtat de tracte.

A més, a nivell europeu a causa de la mateixa idiosincrasia del sector de la recerca, es
requereixen mesures especifiques per a superar les persistents diferencies de génere. La
Comissié Europea aborda aquestes barreres a través del principal instrument de
financament Horizon 2020 i Horizon Europe, dins de I'European Reserarch Area, en

col-laboracidé entre els paisos membres i les organitzacions de recerca.

Aixi, cal fer referencia a la promocid de la igualtat de génere que es duu a terme des de
I'European Research Area (ERA). En el marc de la Comunicacido ERA 2012, la Comissio
Europea ha fixat tres objectius per a treballar amb els paisos de la UE i promoure un canvi
institucional:

> lgualtat de genere en les carreres cientifiques.
> Equilibri de génere en la presa de decisions.
> Integracid de la dimensié de genere en el contingut de la recerca i la innovacio.

A I'Estat espanyol, la Constitucio de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no
discriminacid i insta els poders publics a promoure les condicions perque la llibertat i la
igualtat seguin reals i efectives.

En aquest sentit, la promulgacié de la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, pionera en el desenvolupament legislatiu del dret d'igualtat de génere a
I'Estat espanyol, estableix mecanismes concrets per al desenvolupament d'aquest
principi, com és el cas dels Plans d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit


https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/promoting-gender-equality-research-and-innovation
https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/funding/funding-opportunities/funding-programmes-and-open-calls/horizon-europe_en
https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/strategy/strategy-2020-2024/our-digital-future/era_en
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de les organitzacions, els quals s’orienten a aplicar la perspectiva de genere de manera
transversal en tots els nivells i arees d’una organitzacio, donant resposta i corregint
desigualtats i discriminacions identificades alhora que millorant i reforgcant aspectes
positius detectats.

A I'ambit més concret de la ciencia, la norma basica que regula aquest sector és la Llei
14/2011, d'1 de juny, de la Ciencia, la Tecnologia i la Innovacio, la qual assenyala que la
perspectiva de génere s'instaura com una categoria transversal en la recerca cientifica i
técnica, que ha de ser tinguda en compte en tots els aspectes del procés per a garantir la
igualtat efectiva entre homes i dones; tot establint mesures concretes per a la igualtat en
aquest ambit. Aixi mateix, aquesta llei obliga els organismes de recerca a adoptar Plans
d’igualtat que han de ser objecte de seguiment anual i han d’incloure millores
innovadores que contribueixin a millorar els indicadors de genere.

Aixi mateix, el Reial decret llei 6/2019, de mesures urgents per a garantia de la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en |'ocupacio suposa l'articulacio d'un nou
text integral i transversal que recull les garanties necessaries per fer efectiu el principi
d'igualtat en aquest ambit, tot reconeixent que, malgrat la importancia de la Llei 3/2007,
continuen persistint desigualtats i discriminacions de genere a la feina.

El Reial decret llei 6/2019 es desenvolupa a partir dels reials decrets RD 901/2020 pel
qual es regulen els Plans d’igualtat i el seu registre, i el RD 902/2020 d’igualtat retributiva
entre dones i homes.

A I'ambit més concret de la ciéncia, la norma basica que regula aquest sector és la Llei
14/2011, d'1 de juny, de la Ciencia, la Tecnologia i la Innovacio, la qual assenyala que la
perspectiva de génere s'instaura com una categoria transversal en la recerca cientifica i
tecnica, que ha de ser tinguda en compte en tots els aspectes del procés per a garantir la
igualtat efectiva entre homes i dones; tot establint mesures concretes per a la igualtat en
aquest ambit. Aixi mateix, aquesta llei obliga els organismes de recerca a adoptar Plans
d’igualtat que han de ser objecte de seguiment anual i han d’incloure millores
innovadores que contribueixin a millorar els indicadors de génere.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure
desenvolupament de la seva personalitat i de la seva capacitat personal i a viure amb
dignitat, seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotacio o discriminacio, aixi
com a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats en tots els ambits publics i
privats.

Malgrat el reconeixement formal, segueix sent necessari el desenvolupament de
politiques transversals aixi com |'elaboracié de Plans d’accid adrecats a erradicar la
discriminacidé persistent i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i homes.
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D’altra banda, la Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes, al seu article
28, referent a les universitats i recerca, en el punt 2 preveu:

2. Per a complir I'objectiu d’assolir la igualtat efectiva de dones i homes en I'ambit
universitari i de la recerca, les universitats han de:

a) Potenciar el treball de les dones investigadores i llur participacio en els grups de
recerca i fer visibles llurs aportacions en els ambits cientifics i técnics.

b) Garantir la formacio de llur personal en materia de perspectiva de genere i de
les dones en cadascuna de les disciplines academiques.

c) Crear moduls o cursos especifics en materia de perspectiva de génere i de les
dones en cadascuna de les disciplines académiques.

En relacié amb la prevencid i I'abordatge de l'assetjament en el marc de les
organitzacions, I'actual Llei catalana 17/2020, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret
de les dones a erradicar la violéncia masclista, estableix I'obligatorietat de comptar amb
un protocol per a la prevencio, deteccid i actuacidé davant les situacions de violencia
masclista, incloent-hi l'assetjament sexual, per rad de sexe, d’orientacid sexual,
d’identitat o d’expressio de genere.
Article 13.
»3. Les universitats han de tenir protocols per a la prevencid, la deteccio, I'atencio
i la reparacio de les situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de
sexe, i també de les altres formes de violencia masclista que es puguin produir
entre membres de la comunitat universitaria, i han de formar adequadament en
perspectiva de genere i no revictimitzacid les persones que intervinguin en els
procediments i en la instruccid d’expedients informatius o disciplinaris derivats de
I'aplicacio del protocol. Les universitats han d’elaborar periodicament un informe
d’avaluacio, que han de sotmetre a les administracions competents en politica
universitaria i en politiques d’igualtat de génere, complint estrictament la
normativa de proteccio de dades de caracter personal.

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGTBI i per erradicar
I'homofobia, la bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar enfront
de les discriminacions Igtbifobiques a la feina, tot desenvolupant instruments especifics
per la seva prevencio, deteccié i abordatge.
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2. MARC NORMATIU

Tot seguit, es presenta un quadre-sintesi de les normes, convenis i lleis més rellevants en
relacid a la igualtat entre dones i homes, a nivell internacional, estatal i autonomic:

Taula 1: Sintesi marc normatiu

Declaracid universal dels drets humans (1948)

= Convenci6 per a I'eliminacié de totes les formes de discriminacid contra les
5 dones, CEDAW (1979)
o
<Z’: Conferéncies mundials Mexic (1975)
o
i sobre la dona de les Copenhaguen (1980)
= Nacions Unides o
= Nairobi (1985)
o
2 Beijing (1995)
Tractat de Roma (1957)
Tractat d'Amsterdam (1999)
Carta de drets fonamentals de la Unié Europea (Nica, 2000; Estrasburg, 2007)
) Conveni del Consell d'Europa sobre prevencié i lluita contra la violéncia contra
L
3 la dona i la violencia domestica (2011)
o
= Directives europees Directiva 2004/113/CE, per la qual s'aplica el principi
= d'igualtat de tracte entre homes i dones a l'accés a
<§E béns i serveis i el seu subministrament.
Directiva 2006/54/CE, relativa a l'aplicacié del
principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte
entre homes i dones en assumptes de feina i
ocupacio.
Constitucio espanyola (1978)
Llei per a promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones
treballadores (1999)
. Llei organica de mesures de proteccié integral contra la violencia de génere
E (2004)
= S . . )
“n Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes (2007)
|_
g Estatut de les persones treballadores (2015, text refds)
<

Reial decret-llei de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié (2019)

Reial decret pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre (2020)

Reial decret d’igualtat retributiva entre dones i homes (2020)
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Estatut d’autonomia de Catalunya (2006)

Llei catalana de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques (2006)

3.

Llei catalana del dret de les dones a erradicar la violeéncia masclista (2008)

Llei catalana per a garantir els drets LGBTI i per erradicar I'homofobia, la bifobia
i la transfobia (2014)

AMBIT AUTONOMIC

Llei catalana d’igualtat efectiva de dones i homes (2015)

~

Llei catalana de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar
la violéncia masclista (2020)

3. PRESENTACIO DE L'ORGANITZACIO

La Fundacié Bosch i Gimpera (FBG) és una organitzacié privada sense anim de lucre
creada l'any 1983 per a facilitar la col-laboracid entre la universitat, empreses i
institucions per la transferéncia de coneixement, tecnologia i innovacio.

Promou la recerca de la UB i de les entitats del Grup UB, i treballa per aconseguir que els
resultats d’aquesta recerca arribin a la societat, a través de la creacidé de noves empreses
basades en el coneixement, la llicencia de patents, o mitjancant contractes amb
empreses i institucions per fer projectes d’R+D, activitats d’assessorament i consultoria,
elaboracié d’estudis, informes, dictamens, serveis d’assisténcia técnica o analisis”?.

La missio de la Fundacio és posar a disposicio de la societat, institucions i empreses els
resultats de la recerca i el coneixement generat a la Universitat de Barcelona; establir
ponts entre la recerca feta en I'entorn publici el sector productiu i promoure la innovacié
en l'entorn empresarial i fomentar l'esperit emprenedor per la creacid i el
desenvolupament de noves empreses derivades.

La visi¢ de la Fundacio és la de contribuir a la competitivitat del teixit empresarial i a la
millora del benestar social.

Perla qual cosa, la seva tasca és la d'apropar la innovacio a empreses i institucions perque
incrementin la seva competitivitat.

> Oferint solucions innovadores
Aprofitant el coneixement de la UB
Ajudant el personal investigador a fer que la seva recerca tingui un impacte en la
societat

Text que defineix laFBGen la pagina del Parc Tecnologic de la Universitat de Barcelona.
https://www.pcb.ub.edu/es/empresa/fundacio-bosch-i-gimpera/
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> Oferint oportunitats perque inversores i mentores participin en la creacio i

consolidacié d’empreses innovadores.

Il-lustracid 1. Presentacid de la Fundacid Bosch i Gimpera
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El Patronat és I'drgan de govern, representacid, administracio i decisié de la Fundacio
Bosch i Gimpera i, actualment, esta constituit per?:

Presidéncia: Joan Guardia Olmos.
Vicepresidéncia primera: Joan Corominas Guerin.
Secretaria: Marina Sole Catala.

Vicesecretaria no patré: Miquel Amords i March
Vocalies:

Antoni Esteve Cruella

vV V V V V

Merce Segarra Rubi
Jordi Garcia Fernandez
Jordi Roig Bonet

Gloria Matali Costa
Josep Mateu Negre
Anicet R. Blanch Gisbert
Markus Gonzalez Beilfus

© 0NV s W e

. Antonio Solanas Pérez
10. Olga Lanau Rami

Aixi, es constata una masculinitzacié dels carrecs del maxim organ de govern de la
Fundacio, aixi com de les vocalies.

Per contra, I'equip de professionals compta amb una dona en la Direccid general, una
dona en la geréncia de la Gestié de la recerca i una altra dona en la direccié d’Innovacid i
transferéncia. Pel que fa a caps i responsables d’area, trobem 6 dones i 5 homes.

Area Persones

Direcci6 general M. Carme Verdaguer
Secretaria de direccié Inma Soria
Gabinet tecnic Cap: Maria Segu

s s . Cap: Mariona Ferrer
Comunicacio i marqueting .
Nerea Ofate

L L ) Direccio: Lurdes Jordi
Innovacid i transferéncia de coneixement N o
Gestio: Belén Gamez

Cap: Salvador Mena
Recerca per contracte }
Laia Crespo

2 Aquesta diagnosi ha estat realitzada amb dades 2020. Tanmateix el Patronat es va modificar al Juny 2021
i les persones que apareixen en aquest llistat sén ja les actuals.
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Valoritzacid i llicéncies

Contractacio de projectes

Gestio de |la Recerca

Administracid

Gestié economica

Gestid econdmica d’ajuts

Ajuts de la Comissié Europea

Ajuts publics i internacionals

Recursos Humans i Prevencio de riscos laborals

Recursos Humans

Pla d’igualtat de genere

Alba Ginés
Miquel Sureda
Mar Sibila

Cap: Inma [fiiguez
Isabel Duran
Eva Martin

Rosa Vazquez

Cap: Gemma Casamitjana
Raquel Jiménez
Gloria Roselld

Dolors Vega
Gerencia: M. Teresa Plo

Cap: Sergi Ros
Daniel Pierra
Cristina Serra
Marta Tort
Elisabeth Vico

Cap: Ana Giménez
Anna Apellaniz
Yvonne Mata
Sonia Salom
Gemma Sanchez
Andrea Arbds

Cap: Xavier Gutierrez

Silvia Mora
Anna Ferrando
Sheila Lopez
Sandra Martin

Anna Rovira

Responsable: Olga Bogurina
Digna Carcoba
Florencia Nava

Monica Cunill

Cap: Merce Tejedor

Laura Ramos

10
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%‘B’{ Bosch i Gimpera

Mireia Solsona

Sandra Tello
Prevencid de riscos laborals Pilar Morales

Cap: Alex Closa

Tecnologies
Andreu Valls

D’aguesta manera, s’observa que 'estructura de la Fundacié és feminitzada i, també, els
seus organs de direccié. Malgrat aix0, cal assenyalar que hi ha certa distribucié de genere
gue respon a rols tradicionals, com per exemple, I'area de recursos humans encapcalada
per una dona, i la de tecnologies per un home.

4. FASES DEL PLA D’IGUALTAT

Fase de compromis

El compromis fa referencia a un tipus d'obligacié o acord que l'organitzacié adquireix
respecte al compliment del principi d’equitat de genere i d’igualtat d’oportunitats. El
compromis, a més, implica la capacitat, per part de I'ens, de complir amb les politiques i
mesures d’igualtat establertes, tot assumint la responsabilitat de la seva execucié.

Aixi, es tracta d’una fase inicial que ha d'anar acompanyada d'un acord formal comunicat
al personal; alhora que s’estableixen els objectius generals i especifics que es pretén
assolir a través de la implementacié del Pla.

11
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Creacid de la Comissio negociadora

Una vegada assolit el compromis per part de I'organitzacioé pel desenvolupament del Pla,
es constitueix una Comissié Negociadora del PIO3. Aquesta comissié s’encarrega de
negociar les mesures del Pla.

Fase de diagnosi

La diagnosi és el procés de reconeixement, analisi i avaluacid d'una situacio per a
determinar les seves tendencies, detectar situacions que cal millorar o corregir i
assenyalar aspectes positius que cal potenciar.

La diagnosi es desenvolupa recopilant informacié, a través de metodes quantitatius,
qualitatius i participatius, que posteriorment és processada i interpretada.

Fase de planificacid i difusio

La planificacio és el procés i efecte d'organitzar amb metode i estructura els objectius
tracats en un temps (4 anys) i espai. Per tant, I'elaboracié conscient i responsable de
qualsevol projecte requereix una planificacio.

En aquesta fase s'estableixen les mesures a implementar, a partir dels resultats de la
diagnosi, tot especificant la seva temporalitat, els mecanismes de seguiment i els
indicadors d'avaluacio.

A més, en aquesta fase, I'organitzacio ha de donar a coneixer a la plantilla el Pla d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes a través dels diferents canals de comunicacio
corporatius, tant interns com externs.

Fase d’execucio

El verb executar fa referéncia a l'aplicacié d'una mesura o a la posada en marxa d'una
iniciativa.

Aixi, durant aquesta fase s'implementen les accions previstes, segons el calendari pautat,
tot realitzant-ne un seguiment continuat, a través d’indicadors préviament establerts.

Fase de sequiment i d’avaluacio

En I'Ultima fase del Pla d'lgualtat s'analitzen els resultats obtinguts després del seu
desplegament.

3 PlO: Pla d’igualtat d’Oportunitats.

12
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Aixi, I'avaluacid implica crear una comissid de seguiment i avaluacid per a fer un
seguiment del grau de desenvolupament de les mesures establertes, dels resultats
assolits en relacié amb els objectius previament tracats i de I'impacte global que ha tingut
el Pla.

A. FASE DE COMPROMIS

La Fundacid Bosch i Gimpera mostra un compromis explicit en I'aplicacioé de politiques
d’igualtat a través de la participacid, en diferents espais, que vetllen per I'equitat de
genere.

Aquest Pla, és un pas més en la consecucié d’assolir un espai de treball on la igualtat de
génere sigui transversal.

B. FASE DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO

El 17 de desembre de 2020 la comissid negociadora de la Fundacié va signar I'acta de
constitucio.

13



Bosch i Gimpera
UNIVERSITAT pt BARCELONA Pla d’igualtat de genere

%y Bosch i Gimpera
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CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA D'IGUALTAT
D’una part, en repr ci6 de la Fundacio

- M.Teresa Plo Cerdan DNI: 46578548Y
- Salvador Mena Gonzalez DNI: 44990985H

D’altre part, en representaci de les persones treballadores:

- Andreu Valls Dorca DNI: 45936634E
- Mireia Solsona Vazquez DNI:43529433R

EXPOSEN
Que amb data de 17 de desembre de 2020, la representacié de la Fundaci6 i la representacio de
les persones treballadores, en el desenvolupament de Particle 63 del vigent X7 Convenio
colectivo de ambito estatal para los centros de educacion wniversitaria e investigacidn,
aplicable a la companyia, constitucixen la Comissié negociadora d’lgualtat a la Fundacié Bosch
i Gimpera per a permetre a abordar de forma conjunta la eliminacié de qualsevol forma de
discriminacié o desigualtat per rad de sexe i ¢laborar ¢l Pla d'lgualtat.

Les parts es reconeixen mituament capacitat suficient per a obligar-se en ¢l present acte i,

ACORDEN
Primer.- Constitucié de la Comissié iadora d’lgual

S’acorda la constitucio de la Comissio negociadora d'lgualtat d'Oportunitats que, amb caricter
general, s'ocupara de promocionar la igualtat d’oportunitats a Fundacié Bosch i Gimpera,
establint les bases d'una nova cultura en I'organitzacio del treball que afavoreixi la igualtat
efectiva entre dones i homes, i que possibiliti la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

C. FASE DE DIAGNOSI

Per tal de poder treballar envers una igualtat de genere real i efectiva a I'organitzacid, cal
examinar la situacio de partida amb deteniment, és a dir, analitzar el grau d’incorporacio
de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a la Fundacié Bosch i Gimpera, per tal
de determinar els punts forts que cal seguir potenciant aixi com aquells aspectes que
requereixen correccions.

La diagnosi s'estructura en 3 fases:

Recollida Processament i Elab .
. . interpretacio de la . aboracio
d'informacio informacio d'informe diagnostic

14
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La informacié quantitativa i qualitativa s'ha obtingut a través de I'analisi i el buidatge de:

>

>

>

>

'organigrama i la descripcié de I'estructura de la Fundacié Bosch i Gimpera

Dades referents a la composicid i caracteristiques de I'equip que conforma
I'organitzacié (personal d’estructura i investigador).

Dades retributives del personal.

Procediments d'accés, seleccid, promocio i descripcions de llocs de treball.
El conveni col-lectiu i d’altra normativa sobre relacions laborals.

Pla de prevencio de riscos laborals.

Formacions especifiques en genere.

Portal web i xarxes socials de la Fundacio.

Altres documents i informes corporatius.

La informacid participativa s’ha obtingut a partir de:

>

>

>

2 sessions de valoracié de la diagnosi amb la Comissid negociadora.
1 sessio de valoracié de les mesures del Pla amb la Comissié negociadora.

5 entrevistes en profunditat a informants clau: recursos humans, personal
investigador amb diferent recorregut i carrecs de I'organitzacio.

1 enquesta d’opiniod resposta per 200 persones - que representen el 40,65% de la
Plantilla -, de les quals 132 sén dones, 67 sén homes i 1 persona que s’ha
identificat com a no binaria.

ESTRUCTURA DE LA DIAGNOSI

Segons el Reial decret 901/2020, pel qual es regulen els Plans d’igualtat i el seu registre,

la diagnosi de situacio del PIO s’ha de referir, com a minim, a les seglients matéries:

O 0 N o

vk W e

Procés de seleccid i contractacio.

Classificacio professional.

Formacio.

Promocio professional.

Condicions de treball (inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de
conformitat amb el que s'estableix en el Reial decret 901/2020).

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
Infrarepresentacio femenina.

Retribucions.

Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.
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Per tal d’endrecar aquest contingut, en el present Pla, la diagnosi s’estructura al voltant
de 9 eixos estrategics que faciliten 'analisi. Aquests eixos sén:

. . Comunicacié corporativa Composicid del personal de
Cultura d’igualtat de genere . . ) L
amb perspectiva de génere I'organitzacié
Procés de seleccid i . L .
L Formacié Promocié professional
contractacié

Prevencid i actuacié davant
de I'assetjament sexual,
I'assetjament per rad de
sexe, orientacio sexual,

identitat sexual i expressid

de génere

Condicions laborals Politica retributiva

Com a resultat de la diagnosi s'han identificat els punts forts de la Fundacié Bosch i
Gimperai les arees de millora, a partir de les quals es dissenyen les mesures per a
implementar durant els anys de vigencia del pla.

5. ABAST DEL PLA D’IGUALTAT

El present Pla d'lgualtat s'aplicara a tota I'activitat que tingui lloc en I'entorn organitzatiu
de la Fundacié Bosch i Gimpera

Sera d’aplicacidé a totes les persones treballadores presents i futures de I'entitat, aixi com
a qualsevol persona que, tot i estar sota la dependencia d’un tercer, dugui a terme
activitats o presti serveis dins del centre.

Entrara en vigor el 3 de desembre de 2021 i tindra un periode de vigencia de quatre
anys, fins 2 de desembre de 2025.
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Transcorregut el periode de vigéncia, es constituira una nova comissié negociadora que
tindra com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i posterior pla d’igualtat que
doni resposta a la legislacio existent i a les necessitats de la plantilla.

6. INFORME RESUM DE LA DIAGNOSI

1. CULTURA D’IGUALTAT DE GENERE

En aquest eix s’analitza la cultura de la Fundacié Bosch i Gimpera (en endavant FBG) en
relacié amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, la no discriminacié per raé de
sexe i I'equitat de génere. Per tant, s’estudien les accions concretes que |'organitzacio ha
dut a terme per tal de promoure aquesta cultura i de sensibilitzar els treballadors i les
treballadores en relacido amb la igualtat d'oportunitats.

En aquest apartat es presenten alguns dels indicadors que ens permeten valorar el grau
de desenvolupament de la cultura d’igualtat de genere; cal assenyalar, pero, que es tracta
d'un eix transversal, atés que impregna la resta d'eixos que configuren la diagnosi.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

S'esta desenvolupant el Pla d'igualtat Necessitat de promoure la difusié del Pla
una vegada sigui aprovat (30,50% de la
plantilla desconeix en qué consisteix).

Preséncia de dones en organs de direccid = Patronat masculinitzat.
i comandament, en coheréencia amb la
composicio feminitzada del personal.

Es recull el principi d’igualtat S’han dut a terme escasses accions per al
d'oportunitats i tracte al codi de conducta. desenvolupament d’aquest principiino es
compta amb una figura técnica especifica.

No es detecta cap politica explicita
vinculada a la igualtat d’oportunitats i no
discriminacio de les persones LGTBI.

No es detecta coordinacidé amb la
Universitat de Barcelona en temes
d’igualtat de genere.
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d

2. COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Aquest apartat se centra en 'analisi de la comunicacid corporativa, tant interna com
externa, des d’una perspectiva de genere.

Aixi, d’'una banda, s’estudia I'Us del llenguatge per tal de verificar que aquest sigui
inclusiu, visibilitzant tant la presencia de les dones com la dels homes i persones
pertanyents a col-lectius Igtbi a la societat i en el treball; fent servir tant formes
masculines com femenines i erradicant I'Us del fals generic masculi.

D’altra, s’estudien els mecanismes de comunicacid interna, tot comprovant si
I'organitzacid facilita un accés igualitari a la informacid al conjunt de la Plantilla, de
manera que cada treballadora o treballador compti amb la informacié necessaria per a
I'execucio de les tasques que li son assignades i per al seu desenvolupament professional.

Finalment, una comunicacio amb perspectiva de genere és, també, aquella que comunica
igualtat, és a dir, aquella que s’orienta — a través de campanyes, cartelleria, sessions de
sensibilitzacio, etc. — a assolir la igualtat d’oportunitats i I’'equitat de genere.

La comunicacid corporativa inclusiva fa referéncia tant a la comunicacid externa
(informacid i imatge que I'organitzacid projecta vers |'exterior) com a la comunicacio
interna (documentacio i d’altre material informatiu adrecat al personal).

En aquest sentit, s’"ha analitzat per a la redaccié d’aquest ambit:
> El portal web de la Fundacié Bosch i Gimpera.
> Xarxes socials: Twitter.
> El conveni col-lectiu.

> Convocatories de processos selectius.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

El centre disposa de diferents canals de No es visibilitzen en les ofertes d'ocupacié
comunicacio intern i extern. les mesures d'igualtat.

Les publicacions de la Fundacio mostren la = El llenguatge inclusiu no s'usa de manera
intencid de visibilitzar a les dones en la  sistematica i amb pautes concretes.
recerca (a través d'imatges i llenguatge).

No es detecta que es disposi d’'una guia de
llenguatge inclusiu i comunicacid no
sexista.

Es detecta masculi androcentric
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No hi ha directrius ni politica del
llenguatge vinculada als tres idiomes
vehiculars: castella, catala i angles

Es detecta a vegades reproduccioé de rols
de génere.

No hi ha un sistema de comunicacio
bidireccional establert que sigui fluid
entre la Fundacié i el personal
investigador.

No s’ha format a la plantilla en llenguatge
inclusiu i comunicacié no sexista.

Invisibilitzacié de les dones a través de les
normes de citacidé acadéemica.

3. COMPOSICIO DEL PERSONAL DE L’ORGANITZACIO

En aquest eix s'analitzen els trets que caracteritzen les persones que treballen a la
Fundacio Bosch i Gimpera, com ara el sexe, I'edat, I'antiguitat o el nivell d'estudis, d'una
banda, i la seva distribucié en l'organitzacio, de l'altra, tot obtenint una fotografia general
de la Plantilla, aixi com del seu paper a |'organitzacid.

Alguns dels fendmens travessats pel génere que s’estudien en agquest eix, son:

> La tendéncia a la paritat per sexe a nivell global, aixi com en els diferents per
posicions i categories.

> L'absencia o presencia de segregacio horitzontal per sexe.

> L’abséncia o preséncia de segregacid vertical per sexe.

> Altres aspectes relatius a la diversitat del personal i a la igualtat d'oportunitats.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Distribucié equilibrada del personal de Feminitzacio del personal d’estructura.
projectes de recerca (similar al del CNAE
en el que s’ubica).

No es donen diferencies significatives Necessitat d’estudiar si la mitjana d’edat
qguant a edat i antiguitat per sexe. del personal de projectes, propera a I'edat
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mitjana per al primer fill o filla, pot
condicionar la progressié en la carrera
investigadora, sobretot en les dones.

Alt nivell de qualificacié/formacio tant en
personal d’estructura com de projectes.

- Lleugera segregacid horitzontal en el
personal d’estructura i manca de dones
en la direccié d’equips de recerca.

4. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
En aquest eix s'analitzen els mecanismes d'accés, aixi com els processos de seleccié de
personal a la Fundacié Bosch i Gimpera, per tal de verificar I'aplicacié del principi
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en |'accés a la feina. D'altra banda, s'analitza
I'oferta formativa adrecada a la Plantilla aixi com I'existencia d'altres elements que
afavoreixen el desenvolupament professional de les persones treballadores.

> Procés selectiu: des de la publicacié de I'oferta (on es publica, i quin és el seu
contingut), persones i departament que participen del procés, formacié en
génere que tenen aquestes persones, proves i d’altres instruments de valoracié
de candidatures.

> Existéncia o no de descripcions acurades de lloc de treball (valorar si contenen una
descripcio detallada del lloc: denominacio; formacid, coneixements, aptituds i
experiencia requerides; funcions a desenvolupar; tipus de responsabilitat, posicid
en l'organigrama i relacions que haura d’establir; condicions de treball (horari,
esforg fisic/mental/emocional, etc.).

> Instruments d’objectivacid en els processos selectius: guions d’entrevistes, matriu
de puntuacid, proves, etc.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-- No hi ha procés de seleccié estandarditzat
reflectit en cap document.

Des de recursos humans proporcionen No hi ha un model d'oferta que inclogui
model d’oferta i es dona suport a la perspectiva de genere.
creacid de |'oferta.
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Les ofertes de treball es distribueixen en
plataformes diverses i s'envia a la plantilla

Pla d’igualtat de genere

No es fa una distribucio de les ofertes de
recerca a través de correu entre el

(només estructura) I'oferta. personal de projectes de la FBG.

- No es disposa d'un model d'entrevista

estandarditzada, que incorpori la

perspectiva de genere.

Es realitzen entrevistes al personal No hi ha un document on s'indiquin les

d’estructura, amb un tribunal conformat persones que han de formar part dels

per tres persones. tribunals de selecci6 (en el «cas

d’estructura i projectes).

-- No hi ha una rubrica d'avaluacié per a les
entrevistes.

Es fa una carta d’idoneitat en finalitzar el No hi ha un informe model, que inclogui la

procés sobre la persona seleccionada. perspectiva de génere, i que justifiqui la

seleccio.

-- No hi ha una sistematitzacié de les dades
de contractacié del personal de projectes.

No existeixen descripcions acurades de
llocs de treball ni un sistema de valoracid
vigent.

5. FORMACIO

En aquest apartat s'analitza la formacio entesa com el procés d'aprenentatge continu que
afavoreix l'actualitzacid i la promocio laboral, tot contribuint a incrementar el
coneixement, les competéncies i les habilitats de les persones treballadores.

Aixi, la formacid, ha de contribuir al desenvolupament professional del personal, d'una
banda, i ha de respondre als objectius estrategics de |'organitzacio, d'altra.

Es per aquest motiu que és important que Fundacié Bosch i Gimpera realitzi una deteccié
acurada de les necessitats formatives del seu personal aixi com de les necessitats
corporatives, tot oferint formacié coherent amb aquestes necessitats i, posteriorment,
valorant I'impacte sobre el perfil competencial de la Plantilla i sobre e I'ens, que aquesta
formacié ha tingut.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.
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PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Hi ha un procediment per a deteccié de
necessitats formatives.

Hi ha un pla de formacié anual.

Partida destinada a

financar formacions especifiques i de

pressupostaria

master i postgrau.

Hi ha un conveni de formacid signat amb
la UB.

6. PROMOCIO PROFESIONAL

a l'enquesta desconeixen el

El procediment per a deteccio de

necessitats formatives no esta

protocol-litzat.

Hi ha una bretxa en |'accés a la formacio

entre el personal d'estructura i el de

projectes (no inclos en el pla anual).

La majoria de les persones que responen
pla de

formacié i el procediment de sol-licitud
d'informacid.

La plantilla no disposa d'informacio sobre
les formacions que pot sol-licitar i/o que
poden ser finangades.

El conveni deixa fora al personal de
projectes que ha de ser gestionat per la
Fundacio.

La promocid i el desenvolupament professional de les dones continua essent una
assignatura pendent a I'ambit laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge
segueixen encara presents, tal i com ho mostra concepte del “sostre de vidre”, que fa
referencia a les barreres invisibles que dificulten I'accés de les dones als llocs de poder i
decisio en les organitzacions. Per aixo, la incorporacio de la perspectiva de genere a les

politiques de promocic¢ i desenvolupament professional suposa en un aspecte primordial
per assolir una igualtat de genere real i efectiva.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No hi ha un procés estandarditzat de
promocio.

No es detecta que es prioritzi el personal
intern a les candidatures externes.
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- No disposa d’una politica de valoracié
professional.

- Variacions en la bonificacié per al personal
investigador i personal d’administracio.

- No hi ha un registre estandarditzat de les
promocions segregat per sexe.

- Un 49,50 % de les persones enquestades
desconeix si hi ha igualtat en les
promocions i desenvolupament
professional.

7. CONDICIONS LABORALS: RELACIO LABORAL | JORNADA, CONCILIACIO |
CORRESPONSABILITAT, SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE.

Les condicions de treball que engloben la seguretat, la salut i la qualitat de vida en
I'ocupacio, estan directament vinculades a I'entorn laboral i tenen a veure amb I'espai
fisic de treball, els materials i les infraestructures, aixi com amb aspectes ambientals i
tecnologics i qlestions d'organitzacid, ordenacid i remuneracio del treball.

L'estudi de les caracteristiques generals dels centres de treball - instal-lacions, equips,
productes -, aixi com de la naturalesa dels agents fisics, quimics i biologics presents en
I'ambient de treball i dels riscos associats, juntament amb altres caracteristiques del
treball, incloses les relatives a la salut psico-social, que influeixin en la magnitud dels
riscos als quals puguin estar exposades les persones treballadores, pertany a I'ambit de
la salut i la prevencié de riscos laborals.

Es per aquest motiu que, en el marc del present Pla d'igualtat, es treballara per verificar
la incorporacié de la variable de génere en les politiques de prevencio de riscos, ates que
I'analisi especifica depén de professionals qualificats/ades de I'ambit de la salut laboral.

Aixi, aquest ambit es centrarem en l'analisi amb perspectiva de genere de les seglients
gUestions que es desenvolupen a continuacio:

> Relacié laboral i jornada.
> Conciliacié i corresponsabilitat.
> Salut laboral amb perspectiva de génere.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.
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Pla d’igualtat de genere

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No es detecten diferéencies significatives
per sexe, en la realitzacié de jornades.

Es disposa de flexibilitat horaria d’entrada
i sortida.

Es disposa de 33 hores a disposicid para
assistir amb familiars a visites mediques,
etc.

Dones i homes de projectes disposen
majoritariament d'un contracte per obra i
servei, amb jornada parcial o completa.

No es realitza una difusié activa de

mesures de conciliacid.

Els
referéncia a la conciliacid no estan
actualitzats segons el RD 6/2019.

diferents documents que fan

Necessitat de coneixer si la disparitat de
jornades respon a motius personals,
requeriments del lloc o a la precaritzacio

de la contractacio en recerca.

Un 21% de les persones que responen a
I’enquesta inverteixen més d’una hora i
mitja en anar i tornar del domicili a la
feina.

Les mesures de flexibilitat no s’apliquen
directament al personal de projectes, sind
gue depenen de cada grup i cada IP.

L’adopcio del teletreball s’ha realitzat com
a resposta a la situacio sanitaria COVID-19
i no com una mesura planificada per a la
conciliacid.

No s’ha realitzat cap estudi sobre gestid
del temps de treball, desagregat per sexe.

No s'ha realitzat deteccido de

necessitats en temes conciliacio.

una

No es fa un abordatge de la salut laboral
amb perspectiva de génere.

No es realitzen enquestes de clima laboral
o de riscos psico-socials amb perspectiva
de genere.
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8. POLITICA RETRIBUTIVA
La politica retributiva fa referencia al conjunt de principis i directrius que orienten
I'organitzacié en relacié amb la remuneracio dels treballadors i treballadores.

La politica retributiva té, entre d'altres, els seglients objectius:

> Atreure i mantenir personal competent i eficac.

> Compensar la competéencia i I'esforg exigit.

> Permetre satisfer les necessitats economiques de tipus personal, familiar i social
de la Plantilla.

Des d'una perspectiva de génere, a més, la politica retributiva ha de regir-se pels principis
d'equitat i d'igualtat d'oportunitats, atorgant valor - i remunerant en conseqliéncia - tant
a les tasques tradicionalment feminitzades com a les tasques tradicionalment
masculinitzades.

Cal assenyalar que la desigualtat retributiva entre dones i homes és una realitat a
Catalunya, amb una bretxa de génere entorn del 22,2%*.

Aquesta bretxa és deguda a diversos factors, entre els quals destaquen: la parcialitat
laboral de les dones, la menor presencia d’aquestes en les categories professionals millor
remunerades, el sostre de vidre — o dificultats que enfronten les dones per accedir a llocs
jerarquics —i la discriminacio salarial directa — menor retribucié per un lloc igual o d'igual
valor pel fet de ser dona.

En I'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No existeix una politica retributiva clara i
sistematica.

Que hi ha una bretxa salarial global
desfavorable a les dones.

Les posicions en qué les dones surten més
desfavorides sén les  directament
vinculades a la recerca, mentre que no és
aixi en posicions administratives.

La necessitat de definir clarament
cadascun dels complements que

4 Font: IDESCAT, dades de febrer de 2021.

25



UNIVERSITAT pt BARCELONA Pla d’igualtat de genere

conformen el salari i els criteris per a la
seva assignacio.

La necessitat de franges de retribucio per
categories d’obligat compliment pels
diferents grups o arees de recerca

9. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT, PER RAO DE SEXE,
ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT SEXUAL | EXPRESSIO DE GENERE.

L'assetjament és un atemptat greu contra la llibertat, la integritat i la dignitat d'una
persona, i pot ser considerat, quan deriva de les relacions desiguals de genere, una
manifestacio de violéncia masclista o Igtbifobica.

Es considera assetjament sexual el conjunt de comportaments verbals, no verbals o fisics
d'indole sexual, no desitjats, que tinguin com a objectiu o produeixin I'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, denigrant,
humiliant, ofensiu o molest.

Totique l'assetjament és un tipus d'agressio que es caracteritza per la reiteracio, en casos
d'especial gravetat, una sola conducta pot ser considerada assetjament sexual.

Es tracta d'una forma d'abus que s'exerceix des d'una percepcid o sensacié de poder
psiquic o fisic respecte a la persona assetjada, podent haver-hi, o no, superioritat
jerarquica.

L'assetjament s'origina en I'ambit laboral i pot tenir continuitat fora d'aquest ambit. De

vegades, un sol fet, pel seu caracter presumptament delictiu o summament ofensiu, pot
constituir per si mateix un cas d'assetjament.

Es important assenyalar el fet que decidir que una determinada conducta és sexualment
indesitjada correspon sempre a la persona receptora.

Constitueix assetjament per rad de sexe el conjunt de comportaments no desitjats
relacionat amb el sexe d'una persona com a conseqliencia de l'accés al treball remunerat,
la promocid en el lloc de treball, I'ocupacio o la formacid, que tingui com a proposit o
produeixi 'efecte d'atemptar contra la dignitat de la persona i de crear-li un entorn
intimidatori, hostil, denigrant, humiliant o ofensiu.

Dins d'aquest tipus d'assetjament s'inclou el tracte desfavorable relacionat amb
I'embaras, la maternitat, la paternitat o I'assumpcié d'altres responsabilitats familiars.

D'altra banda, constitueix assetjament per rado d’orientacid sexual el conjunt de
comportaments no desitjats relacionats amb I'orientacid sexual d'una persona que
tinguin com a proposit o produeixin 'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear-
li un entorn intimidatori, hostil, denigrant, humiliant o ofensiu.
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L'assetjament per rao d'identitat de genere inclou qualsevol comportament no desitjat i
reiteratiu envers persones transsexuals, transgénere o que es troben en procés de
reassignacio de génere o de sexe, amb independéncia del sexe biologic.

Finalment, l'assetjament per rad d’expressio de genere fa referencia a aquells
comportaments no desitjats relacionats amb la forma d’una persona de manifestar la
seva masculinitat o feminitat: aixi, per exemple, una dona I'expressié de la qual no encaixi
amb allo que la societat considera propi de la feminitat (no depilar-se, vestir amb roba
considerada masculina, etc.) podria ser victima d’aquest tipus d’assetjament; aixi com un
home I'expressio de genere del qual no encaixi amb la idea hegemonica de masculinitat.

En 'analisi d'aquest eix s'han detectat els seglients punts forts i arees de millora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La majoria de les persones enquestades La persona que es defineix com a “altres”

considera l'espai de treball un entorn no sent I'espai de treball con un entorn

segur, lliure d’assetjament. segur: necessitat de sensibilitzar I'equip
sobre realitats no binaries.

Existencia d’un protocol de prevencié de Necessitat de revisar diverses mancances
I’assetjament. gue es detecten al protocol vigent.

Es recullen formes de difusié del protocol. Necessitat de millorar els mecanismes de
difusio del mateix, ates que la majoria de
les persones enquestades no saben de
I’existencia del Protocol ni sabrien a qui
dirigir-se  si  patissin  una  situacio
d’assetjament o en fossin testimonis.

Exigencia de formacido de les persones Necessitat d’especificar la formacio
referents. concreta requerida.

Necessitat de dur a terme accions de
prevencié i deteccid de l'assetjament,
especificament adrecades al personal de
projectes.
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7. FASE DE PLANIFICACIO | DIFUSIO

La fase de planificacid és aquella en que es dissenyen les mesures d'accio les quals
s'orienten a potenciar la cultura de la igualtat de génere i a corregir les mancances
detectades durant la fase de diagnosi.

Aguestes mesures responen als objectius plantejats préviament, durant la fase de
compromis. Amb la finalitat de garantir la implementacio de les mesures, s'estableix una
temporalitzacioé especifica per a cadascuna d'elles — és a dir, un calendari d'execucio —, es
designa un equip o departament responsable de la seva realitzacio i supervisié i se’ls
associen uns recursos aixi com uns indicadors que permetin fer-ne un seguiment acurat.

En aquesta fase també es dissenyen les accions que tenen per objecte donar a coneixer
I'existencia del Pla i el seu contingut, garantint-ne la seva difusid entre el personal de
I'organitzacio

A continuacié presenten les mesures del Pla agrupades segons els eixos organitzadors de
la diagnosi.

CULTURA D'IGUALTAT DE GENERE

Mesura 01 Dotar d’un pressupost el present projecte d’igualtat.
Objectiu Consolidar politiques d'igualtat en |'organitzacio.
Responsable M.Teresa Plo

Temporalitat 1Q 2022,1Q2023,1Q 2024, 1Q 2025

Recursos Una quantitat anual , que s'indicara en el pressupost
general de la FBG i un 10% del temps de la gerent

Indicadors de seguiment > Pressupost anual per la implantacid del pla
d’igualtat.
Mesura 02 Definir el sistema de treball de la Comissio de seguiment i

avaluacié  periodicitat  reunions,  distribucio  de
responsabilitats, seguiment del Pla, elaboracié d’informes
i traspas d’informacio.

Objectiu Consolidar politiques d'igualtat en I'organitzacio.

Responsable Salvador Mena
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Temporalitat 1Q 2022,1Q 2023, 1Q 2024, 1Q 2025

Indicadors de seguiment > Reglament de funcionament de la Comissio de
seguiment i avaluacio del pla.

> Actes de les reunions.

> Calendari anual on es fixen les reunions.

Mesura 03 Difondre el pla d'igualtat i de les mesures acordades a tota
la plantilla i indicar el lloc en que es troba perque les
persones el puguin consultar.

Consolidar politiques d'igualtat en |'organitzacio.
Mariona Ferrer
10% del responsable

Indicadors de seguiment > Canals de difusions utilitzats (interns/externs)
> Nombre de difusions i data.

Mesura 04 Elaborar anualment un informe breu sobre els avancos en
relaci6 a les mesures d'igualtat implementades en
I'anualitat i difondre els resultats.

Consolidar politiques d'igualtat en |'organitzacio.
Xavi Gutierrez
20% del responsable

Indicadors de seguiment > Informe anual.
> Canals de difusions utilitzats (interns/externs)
> Nombre de difusions i data.
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Mesura 05 Crear un manual d’acollida on s’incorporin les politiques
d’igualtat aixi com els instruments preventius de
I'assetjament dels que disposa la Fundacid Bosch i
Gimpera.

Objectiu Consolidar politiques d’igualtat en 'organitzacié.
Responsable Mireia Solsona
Temporalitat 2Q 2022

Recursos 20% del responsable + 20% de la persona de MKT

Indicadors de seguiment > Manual d’acollida on es nomenen i expliquen tots
els documents que té I'organitzacid relacionats
amb la promocié de la igualtat i no discriminacio, i
on es troben.

Mesura 06 Establir contacte amb les referents d'igualtat en Ia
universitat de Barcelona, per a la coordinacié d'accions.

Obijectiu Coordinar les politiques d'igualtat entre la FBG i la
Universitat de Barcelona.

Responsable M. Carme Verdaguer
Temporalitat 1Q 2022

Recursos 5% persona responsable

Indicadors de seguiment > Nom de la persona referent de la UB amb queé s'ha
contactat.

> Nombre de reunions mantingudes.

> Llistat d'acords.

Mesura 07 Formar a la Comissié de seguiment i avaluacid per a la
incorporacio de la perspectiva LGTBI en les politiques
d'igualtat de la Fundaci®.

Objectiu Consolidar politiques d'igualtat en I'organitzacio.
Responsable Entitat externa

Temporalitat 1Q 2022
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Recursos Cost de una consultora que ens faci aquesta formacio

Indicadors de seguiment > Nombre, hores i titols de les formacions.
> Nombre d’assistents desagregats per sexe.
> Resultats dels qlestionaris d'avaluacio.

Mesura 08 Promoure accions sensibilitzacié de génere adrecades al
conjunt del personal en la qual es treballi la igualtat
d'oportunitats i no discriminacié entre dones i homes i
també de les persones LGTBI.

Consolidar politiques d'igualtat en I'organitzacio.

Salvador Mena

Recursos 5% de la persona responsable + equip de treball especific
- d'aguesta mesura + consultora

Indicadors de seguiment > Nombre, hores i titols de les formacions.

> Nombre d’assistents desagregats per sexe.
> Resultats dels questionaris d'avaluacio.

Mesura 9 Oferir formacio especifica en igualtat d'oportunitats i
equitat a persones que ocupen llocs de comandament o
gestionen equips.

Consolidar politiques d'igualtat en |'organitzacio.
Entitat externa
Cost de una consultora que ens faci aquesta formacio

Indicadors de seguiment > Nombre, hores i titols de les formacions.

> Nombre d’assistents desagregats per sexe.
> Resultats dels qlestionaris d’avaluacio.
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COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Mesura 10 Indicar en les ofertes de treball que la Fundacio té el
compromis de promoure el principi d’igualtat de
oportunitats i tracte que es desenvolupa amb accions
concretes a través del pla d’igualtat de la Fundacid.

Objectiu Comunicar el compromis d’igualtat de la Fundacié i les
accions que es desenvolupen per a garantir-los.

Responsable Merce Tejedor
Temporalitat 3Q 2022

Indicadors de seguiment > Nombre de ofertes de treball difoses.
> Canals de difusio.
> Dates de difusid.

Mesura 11 Indicar en les ofertes de treball que la Fundacié té el
compromis de promoure el principi d’igualtat de
oportunitats i tracte que es desenvolupa amb accions
concretes a través del pla d’igualtat de la Fundacio.

Obijectiu Garantir una comunicacioé corporativa igualitaria, inclusiva

i no sexista.

Responsable Merce Tejedor

Indicadors de seguiment > S’hainclos en les ofertes de treball
> Canals de difusio.
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Objectiu

Responsable
Temporalitat

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Indicadors de seguiment

Obijectiu

Responsable
Temporalitat

Pla d’igualtat de genere

Elaborar una guia de llenguatge inclusiu i comunicacié no
sexista perque totes les persones de la Fundacié la usin.

Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva
i no sexista.

Mariona Ferrer
1Q2023
20% del responsable

> S’ha elaborat la guia
> Quines referencies s’han tingut en consideracio

Difondre la guia llenguatge inclusiu i comunicacid no
sexista per totes les persones de la Fundacid, amb un video
explicatiu.

Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva
i no sexista.

Mariona Ferrer
2Q 2023
10% del responsable

> S’ha comunicat a la plantilla
> Canals de difusid.
> Feedback rebut per part de la plantilla

Revisar els diferents documents de la Fundacid i la web per
a redactar-los en llenguatge inclusiu i i evitant la
reproduccié de rols de génere: pagina web, manual de
benvinguda, - definir quals-

Garantir una comunicacid interna i externa amb
perspectiva de genere.

Mariona Ferrer

1Q. 2023
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Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 15

Objectiu

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 16

Objectiu

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Pla d’igualtat de genere

10% del responsable+ cada departament implicat en la
revisio dels seus documents propis

> S’ha revisat la documentacio
> N2itipo de documents revisats
> Principals resultats de la revisio

Elaborar un fluxgrama de comunicacié per a compartir
amb el personal investigador de la Fundacié que mostri els
canals de comunicacié entre el personal investigador i la
Fundacio.

Garantir canals de comunicacio interna que permetin la
comunicacié entre totes les persones pertanyents a
I'entitat.

Responsable Mireia Solsona

1Q 2022
10% del responsable +MKT+IT

> S’ha realitzat el fluxgrama
> Incorpora tots els canals de comunicacid
> Com s’ha difds al personal

Oferir formacio especifica en I'Us del llenguatge inclusiu i
no sexista, i de comunicacid des de la perspectiva de
genere.

Promoure I'Us del llenguatge inclusiu, la comunicacié no
sexista i des de la perspectiva de genere.

Responsable Entitat externa

1Q 2023
Cost de una consultora que ens faci aquesta formacié

S’ha realitzat la formacio
Programa formatiu
N2 de persones formades desagregat per sexe

vV V V V

Resultat-valoracio de la formacio
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Mesura 17 Usar el nom complet de les persones autores dels articles
- en les memories anuals, sempre que sigui possible.
Visibilitzar el treball cientific de les dones
Mariona Ferrer
5% del responsable

Indicadors de seguiment > Nombre de publicacions realitzades I'Gltim any i
nomenclatura utilitzada. (desagregat per sexe)

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

Mesura 18 Desenvolupar un procés de seleccié estandarditzat amb
perspectiva de génere.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en [|'accés a
I'organitzacié i la promocio.

Responsable Merce Tejedor

Temporalitat 3Q2022
Recursos 20% del responsable+OPIR

[alo[[oTo [o]gFe RS- (N[0T S’ha realitzat el procés i equip que hi ha participat
Criteris que s’han tingut en consideracid

S’ha comunicat a les persones que participen en els
processos selectius.
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Mesura 19 Elaborar un model d'oferta de treball des de la perspectiva
de genere, on es visibilitzi el compromis de la fundacié
amb la igualtat.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en ['accés a

I'organitzacid i la promocio.

Responsable Merce Tejedor

Indicadors de seguiment S’ha desenvolupat el model

> De quina manera s’incorpora el compromis de la
fundacio

> S’haincorporat en totes les ofertes

Mesura 20 Desenvolupar un model d’entrevista estandarditzat amb
perspectiva de génere, al qual se |'associi una rubrica
d'avaluacio.

Obijectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en |'accés a

I'organitzacid i la promocio.
Merce Tejedor
Temporalitat 3Q 2022
Recursos 20% del responsable+ caps d'equip

Indicadors de seguiment > S’ha desenvolupat el model

> De quina manera Ss’incorpora els criteris
d’avaluacié

> En quants processos s’ha utilitzat al llarg de I'any
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Mesura 21 Conformar tribunals paritaris de seleccié amb un minim de
tres persones per a l'avaluacio de les diferents
candidatures dins del procés de seleccid.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en ['accés a
I'organitzacid i la promocio.

Responsable Merce Tejedor

Indicadors de seguiment > Quants tribunals s’han creat I'Gltim any
> Composicid per sexe dels tribunals
> Resultats de 'avaluacié de les candidatures

Mesura 22 Desenvolupar un model d’informe estandarditzat amb
perspectiva de génere, que s'elabori com a resultat del
procés de seleccid i on es recullin les dades de tot el procés
i la resolucio final.

Obijectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en |'accés a

I'organitzacid i la promocio.

Responsable Merce Tejedor

Indicadors de seguiment > S’ha creat I'informe

> Quin contingut s’hi estableix

> Quin han estat els principals resultats dels
processos anuals
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Mesura 23 Elaborar una base de dades on es recullin les
contractacions realitzades per projectes, i on les dades
estiguin desagregades per sexe.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en ['accés a
I'organitzacid i la promocio.

Responsable Mireia Solsona

Indicadors de seguiment > S’ha creat el registre sistematitzat, desagregat per
sexe
> Principals resultats (valoracié anual)

Mesura 24 Dissenyar i incorporar una entrevista de sortida des de la
perspectiva de genere en el cas de baixes voluntaries.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en ['accés a

I'organitzacié i la promocio.

Responsable Mireia Solsona
Temporalitat 3Q 2022

Indicadors de seguiment S’ha desenvolupat una entrevista de sortida
Quins criteris s’han tingut en consideracio
Principals resultats obtinguts

vV V V V

Quants dels factors de sortida tenen vinculacio
amb el genere

Mesura 25 Elaborar un sistema de valoracid de llocs de treball i
posterior auditoria retributiva d’acord amb el que preveu
el Rd902/2020.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de
I'organitzacio.

Responsable Merce Tejedor
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Recursos cost de la consultora + 50% del responsable + 20% técnica

Temporalitat 1Q 2022

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat la valoracio de llocs
> Quins factors s’han definit
> Puntuacio esdevinguda de la valoracio de llocs
> Informe d’auditoria
FORMACIO
Mesura 26 Negociar la possibilitat que s'inclogui en el conveni de

formacié amb la UB al personal de recerca de la Fundacio.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la formacio,
aixi com en el desenvolupament professional de dones i

homes.

Responsable M. Carme Verdaguer
Temporalitat 2025
5% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha la consulta a la persona responsable de
formacié de I'UB
> Resultat obtingut

PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura 27 Distribuir les ofertes de treball a tot el personal de
I'organitzacio a través de correu electronic.

Obijectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en el desenvolupament
professional de dones i homes.

Responsable Merce Tejedor

Temporalitat 1Q 2024

Recursos 5% de la persona responsable
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Indicadors de seguiment > N¢ d’ofertes de treball publicades en IUltim any
> N¢ d’ofertes publicades
> N2de persones que han postulat internament

Mesura 28 Elaborar un procés estandarditzat de promocio des de la
perspectiva de genere.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en el desenvolupament

professional de dones i homes.

Responsable Merce Tejedor

20% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha elaborat el procés de promocid

> Quil’ha elaborat

> Criteris que s’han tingut en consideracio
> S’ha comunicat a totes les persones que

participen en els processos de promocio

Mesura 29 Elaborar un procés estandarditzat de promocié des de la
perspectiva de genere, que inclogui una rubrica per a
I'avaluacio d'aquests.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a

I'organitzacid i la promocio.

Responsable Merce Tejedor

Temporalitat 1Q 2025
Recursos 20% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha elaborat el procés de promocid
> Com s’incorpora la perspectiva de genere en

I"avaluacié de I'acompliment del personal.
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Mesura 30 Desenvolupar un sistema d'avaluacié de I'acompliment
des de la perspectiva de genere per al personal
d'estructura i un altre per al personal de projectes que
tingui associat bonificacions.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de

I'organitzacio.

Responsable Merce Tejedor
Temporalitat 1Q 2022
cost de la consultora + 50% del responsable + 20% tecnica

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat el sistema de [I'avaluacid de
I"'acompliment per als dos perfils

> Quins factors s’han tingut en consideracio en el
sistema en cada un dels perfils

> S’haincorporat la perspectiva de genere al sistema
d’avaluacié

CONDICIONS LABORALS: RELACIO LABORAL | JORNADA, CONCILIACIO |
CORRESPONSABILITAT, SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE.

Mesura 31 Actualitzar els documents en els quals es recullen les
mesures de conciliacié (segons I'RD 6/2019) que es poden
fer Us en |'organitzacio.

Objectiu Promoure la corresponsabilitat del personal en tasques de
cura i atencio a les persones.

Responsable Merce Tejedor

Temporalitat 3Q 2022
5% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha actualitzat els documents
> S’haincorporat les novetats legislatives
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Objectiu

Responsable
Temporalitat

Indicadors de seguiment

Obijectiu

Responsable
Temporalitat

Indicadors de seguiment

Pla d’igualtat de genere

Elaborar un resum divulgatiu de les mesures de conciliacié
de que es disposen en |'organitzacid i realitzar enviaments
cada trimestre/semestre a tot el personal de
I'organitzacio, on s'indiqui el lloc on esta situat el
document complet per a la seva consulta.

Promoure una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacio de la vida personal, familiar i
laboral.

Merce Tejedor
3Q 2022
10% de la persona responsable

> S’ha realitzat un diptic/triptic informatiu amb les
novetats

> Com s’ha comunicat a la plantilla- canals de
comunicacié

> Feedback per part de I'equip

Elaborar un base de dades amb el personal de recerca on
es reculli tipus de contracte, temps de contracte, grup, IP
responsable (desagregat per sexe), remuneracid, sexe de
la persona contractada.

Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de
I'organitzacio.

Mireia Solsona
1Q,2022
10% de la persona responsable

> S’ha creat el registre sistematitzat, desagregat per
sexe
> Principals resultats
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Mesura 34 Realitzar una analisi des de la perspectiva de genere en
finalitzar I'any de les dades que es recullen en la base de
dades elaborada en la mesura 41.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de
I'organitzacio.

Responsable Mireia Solsona
10% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat I'analisi
> Modificacié anual en els resultats obtinguts del
registre

Mesura 35 Desenvolupar una enquesta entre el personal d'estructura
i de projectes desagregada per sexes en relacid a
I'organitzacié del temps de treball, i on s'incloguin
preguntes sobre les necessitats de conciliacio.

Coneixer les necessitats de conciliacié de la plantilla.
Mireia Solsona
20% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat I'enquesta

> Quines questions s’han plantejat relatives a I'Us del
temps
> Resultats obtinguts desagregats per sexe
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Objectiu

Responsable

Temporalitat

Indicadors de seguiment
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Objectiu

Responsable
Temporalitat

Indicadors de seguiment

Pla d’igualtat de genere

Desenvolupar un acord de teletreball negociat que
s'apliqui a personal d'estructura i projectes, on es tingui en
compte, entre altres coses, el temps de desplacament al
treball.

Promoure una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral..

Merce Tejedor
1Q.2022
20% de la persona responsable

S’ha desenvolupat I'acord
Quins criteris s’han tingut en compte
S’ha negociat amb la representacié sindical

vV V V V

S’ha comunicat a la plantilla- mitjancant quins
canals

Oferir formacié al personal encarregat de riscos laborals
sobre com incloure la perspectiva de genere en la salut.

Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de
I'organitzacio.

Pili Morales
2024
Cost de una consultora que ens faci aquesta formacio

S’ha fet la formacié
Persones assistents (desagregat per sexe)
Temari formatiu

vV V V V

Valoracio de la sessio formativa
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Mesura 38 Incorporar la perspectiva de génere en I’'enquesta de clima
laboral i enquesta de riscos psicosocials

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables,
satisfactories i equitatives per al conjunt del personal de

I'organitzacio.

Responsable Pili Morales+ entitat externa
Temporalitat 2023
20% de la persona responsable

Indicadors de seguiment S’ha incorporat la perspectiva de genere a
I’enquesta de clima/ riscos psicosocials

> S’ha passat I'enquesta

> N2 de persones que han participat

> Principals resultats obtinguts

POLITICA RETRIBUTIVA

Mesura 39 Desenvolupar/negociar un document on s'expliqui de
manera clara la politica retributiva de [|'organitzacio
(indicant franges salarials), i els complements que
s'assignen basat en la valoracié de llocs de treball amb
perspectiva de génere.

Objectiu Sistematitzar la politica retributiva a partir d’una valoracio
de llocs de treball amb perspectiva de génere.

Responsable Merce Tejedor
Temporalitat 3Q 2023
cost de la consultora + 50% del responsable + 20% técnica

Indicadors de seguiment S’ha realitzat el document

> S’ha consensuat amb la representacio legal de les
persones treballadores

> S’ha associat a la valoracié dels llocs de treball

> S’han detectat desviacions
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PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT, PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO
SEXUAL, IDENTITAT SEXUAL | EXPRESSIO DE GENERE.

Mesura 40 Realitzar formacié en prevencidé i actuacid davant
I'assetjament des de la perspectiva de genere a tota la
plantilla.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en

['ambit laboral.

Responsable Entitat externa
Temporalitat 3Q2022
Cost consultoria que imparteix la formacio

Indicadors de seguiment S’ha realitzat la formacié

> Ha estat voluntaria o obligatoria

> Nombre de persones assistents desagregat per
sexe

> Temari formatiu

> Valoracié de la formacio

Mesura 41 Realitzar una formacié especifica sobre el protocol a les
persones de referencia.

Obijectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en
I'ambit laboral.

Responsable Entitat externa
Temporalitat 2Q 2022
Cost consultoria que imparteix la formacio

Indicadors de seguiment S’ha realitzat la formacio

> Nombre de persones assistents desagregat per
sexe

> Temari formatiu

> Valoracié de la formacid
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Mesura 42 Revisar el protocol de prevencid i actuacio enfront de
I'assetjament i modificar les deficiencies identificades en la
diagnosi.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en

['ambit laboral.

Responsable Merce Tejedor
10% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’hafet la revisid
> Principals modificacions que s’han fet

Mesura 43 Realitzar una campanya de difusio del protocol de
prevencié i actuacio enfront de I'assetjament i facilitar el
procediment a seguir en cas d'estar en aquesta situacio.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en
I'ambit laboral.

Responsable Mariona Ferrer
Temporalitat 3Q2022
10% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat la campanya de difusié
> Mitjancant quins canals
> Feedback de la plantilla

Mesura 44 Realitzar una memoria anual sobre les actuacions portades
a terme davant de casos d’assetjament.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en
I'ambit laboral.

Responsable Merce Tejedor
Temporalitat 2Q 2023
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Recursos 20% de la persona responsable

Indicadors de seguiment > S’ha fet la memoria

> Principals resultats obtinguts
> Accions empreses en base als resultats obtinguts

Mesura 45 Fer una formacid especifica a la comissié de seguiment i
avaluacio sobre com treballar el projecte d’igualtat

Consolidar politiques d’igualtat en I'organitzacio.
Consultora externa
Cost entitat que realitza la formacio

Indicadors de seguiment S’ha fet la formacié
N2 de persones assistents

Programa formatiu

vV V V V

Valoracio de la formacid

8. FASE DE SEGUIMENT | EVALUACIO

La darrera fase del Pla és la d'avaluacio: es tracta d'una fase cabdal atés que ens permet
coneixer |'efectivitat i resultats obtinguts aixi els obstacles que ha s'han trobat al llarg del
cami i, per tant, orientar la seglient edicié del Pla d'igualtat d'oportunitats.

L'avaluacio consta de tres etapes que son:
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Inicial o
diagnostica Final o sumativa

De procés

L'avaluacid inicial és aquella realitzada en la fase de diagnosi. Després, durant la
implementacié del Pla, ha de realitzar-se una avaluacio de seguiment, a partir dels
indicadors associats a cada mesura, que indicara el grau de desenvolupament de les
mesures i d’'acompliment del calendari establert, aixi com el grau d’acceptacio de les
mesures part del personal, els obstacles o dificultats trobats i els reajustaments que cal
dur a terme.

Es important recordar que I'avaluacié continua o de procés és un requisit ineludible atés
que el Pla és una eina viva orientada a la transformacio de la realitat i no un mer protocol
de compliment legal. Aixi, la Comissid de seguiment i avaluacid haura de reunir-se
periodicament i realitzar minim 2 informes seguiment al llarg de la vigencia del pla (un en
la fase intermitja i un a la finalitzacio de la vigencia), que donara a coneixer al conjunt del
personal a través dels mecanismes establerts.

El darrer pas és la realitzacid d’una avaluacié final a partir de l'analisi del grau de
consecucio dels objectius plantejats. Aquesta avaluacié ha de ser la base per a un nou
diagnostic de situacio, una vegada exhaurit el periode de vigéncia del present Pla (4 anys).

L’avaluacid final ha de mesurar:

> El grau d’assoliment dels objectius fixats en el Pla.

> Limpacte del Pla:
Difusid de la cultura d’igualtat d’oportunitats a I'organitzacid.
Reduccié dels desequilibris detectats quant a preséncia, participacio i
condicions laborals de dones i homes a la corporacio.
Increment d’eines i mecanismes per a la garantia de 'equitat i la no
discriminacio.
Incidéncia en la cultura del temps i en les oportunitats de conciliacié de la
vida personal i laboral.

Per a I'avaluacio final caldra comptar amb:
Els informes de seguiment fets al llarg del procés.

> Actualitzacid de les dades quantitatives utilitzades en |'avaluacio diagnostica.
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Actualitzacid i incorporacié de nous documents i protocols relacionats.
Enquesta de partida adrecada al personal i enquestes periodiques que s’han anat
realitzant posteriorment.

> Entrevistes en profunditat i grups de discussio.

9. PROCES DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

Per a la resolucio de qualsevol discrepancia sorgida al llarg de la implantacié del present
projecte s’utilitzaran els mateixos mecanismes que durant la fase de negociacio de la
diagnosi d’igualtat. Es a dir, la negociacié dins la comissié de seguiment i avaluacié
(conformada per els organs de representacio i la part del centre) fins a arribar a un acord
per ambdues parts. En cas de persistir el desacord, la comissid negociadora pot acudir als
procediments i organs de solucié autonoma de conflictes. Aquests poden ser, els organs
definits per el Tribunal Laboral de Catalunya o bé per la comissid paritaria establerta en
el conveni col-lectiu d'aplicacié.

El resultat de les negociacions es plasmaran per escrit i el signaran les parts negociadores
per remetre’l posteriorment a I'autoritat laboral competent, als efectes de registre i
diposit i publicitat en els termes previstos reglamentariament.

10. PARTS SUSCRIPTORES

El present pla d’igualtat ha estat negociat i consensuat per tots els membres de la
comissio negociadora d’igualtat formada per:

Nom i signatura

M. Teresa Plo
Nom i signatura

Salvador Mena
Nom i signatura

Mireia Solsona
Nom i signatura

Andreu Valls

| perque aixi consti es signa el present document a Barcelona el 31 de desembre de 2021.
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