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1. INTRODUCCIO

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament relacionat amb
la dignitat i la 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 escala formal, en I'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la Convencio per
I'eliminacio de totes les formes de discriminacio contra les dones (CEDAW) de I'any 1979, aixi com
les 4 Conferencies Mundials sobre la Dona en el marc de I'Organitzacio 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 prohibicié de discriminacié o les accions positives com a mesures compatibles amb la
igualtat de tracte.

A més, a escala europea a causa de la mateixa idiosincrasia del sector de la recerca, es
requereixen mesures especifiques per a superar les persistents diferencies de genere. 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-laboracié amb els paisos

membres i les organitzacions de recerca.

Cal fer referencia també, a la promocid de la igualtat de genere en I'European Research Area
(ERA). En el marc de la Comunicacid 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.
> Integracié de la dimensio de génere en el contingut de la recerca i la innovacio.

A Espanya, 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 Espanya,
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 de les organitzacions. Els Plans
s’orienten a aplicar la perspectiva de génere de manera transversal en tots els nivells i arees d’una
organitzacid, tot donant resposta i corregint desigualtats i discriminacions identificades alhora
gue millorant i reforcant aspectes positius detectats.

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 l'ocupacio, suposa l'articulacié d'un nou text integral i
transversal que recull les garanties necessaries per fer efectiu el principi d'igualtat en aquest
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ambit, tot reconeixent que, malgrat la importancia de la Llei 3/2007, continuen persistint
desigualtats i discriminacions de génere 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.

En I'ambit més concret de la ciéncia, la norma basica que regula aquest sector és la Llei 14/2011,
d'l de juny, de la Ciencia, la Tecnologia i la Innovacié, la qual assenyala que la perspectiva de
geénere 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 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, explotacié o discriminacié, 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 I'elaboracio de plans d’accié adrecgats a erradicar la discriminacio persistent
i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i homes.

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 matéria de perspectiva de génere i de
les dones en cadascuna de les disciplines academiques.

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

En relacié amb la prevencié i I'abordatge de I'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 actuacié davant les situacions de violéncia masclista, incloent-hi I'assetjament sexual,
per rad de sexe, d’orientacié sexual, d’identitat o d’expressid de genere.
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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 génere i no revictimitzacid les persones que intervinguin en els
procediments i en la instruccio 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 genere, complint estrictament la
normativa de proteccio de dades de caracter personal.

Aixi mateix, el VHIR treballa en estreta relacié amb I'Institut Catala de la Salut, motiu pel qual
també cal esmentar la Llei catalana 8/2007, de I'Institut Catala de la Salut que, en el seu capitol
I, fa referencia a la missié de garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i d’integrar
la perspectiva de genere.

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar 'homofobia, la
bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar enfront de les discriminacions
LGTBI-fobiques a la feina, tot desenvolupant instruments especifics per la seva prevencio,
deteccio i abordatge.

2. MARC NORMATIU

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

Taula 1: Sintesi marc normatiu

Declaracié Universal dels Drets Humans (1948)

Convencid per a I'eliminacio de totes les formes de discriminacié contra les
dones, CEDAW (1979)

Conferencies mundials ~ Méxic (1975)
sobre la dona de les Copenhaguen (1980)

Nacions Unides
Nairobi (1985)

AMBIT INTERNACIONAL

Beijing (1995)

5

Tractat de Roma (1957)
Tractat d'Amsterdam (1999)

5

AMBIT
EUROPEU

Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea (Nica, 2000; Estrasburg, 2007)
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Conveni del Consell d'Europa sobre prevencié i lluita contra la violencia contra
les dones i la violencia domestica (2011)

Directives europees Directiva 2004/113/CE, per la qual s'aplica el principi
d'igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés a
béns i serveis i el seu subministrament.

Directiva 2006/54/CE, relativa a I'aplicacio 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 proteccio integral contra la violéncia de génere
(2004)

Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes (2007)

Llei de la ciéncia, la tecnologia i la innovacié (2011)

AMBIT ESTATAL

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 el treball i I'ocupacio (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)

Estatut d’autonomia de Catalunya (2006)

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

Llei catalana de I'Institut Catala de la Salut (2007)

PN

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

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

AMBIT AUTONOMIC

Y

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

Llei catalana de modificacio de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar
la violencia masclista (2020)
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3. FASES DEL PLA D'IGUALTAT

Fase de compromis

El compromis fa referencia a un tipus d'obligacié o acord que I'organitzacio adquireix respecte al
compliment del principi d’equitat de génere 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 implementacio del Pla.

Creacid de la Comissio negociadora

Una vegada assolit el compromis per part de l'organitzacié per a I'elaboracié del Pla, es
constitueix la Comissid Negociadora del PIO™.

Aquesta comissiod s’encarrega de negociar la diagnosi aixi com les mesures del Pla.

Fase de diagnosi

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

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

1 PIO: Pla d’lgualtat d’Oportunitats.
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Fase de Planificacio i difusio
La Planificacié és el procés i efecte d'organitzar amb metode i estructura els objectius tracats en
un temps (quatre anys) i espai. Per tant, I'elaboracié conscient i responsable de qualsevol projecte

requereix una Planificacid.

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'organitzacié ha de donar a coneixer a la Plantilla el Pla d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes a través dels diferents canals de comunicacié corporatius, tant
interns com externs.

Fase d’execucid
El verb executar fa referencia a I'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 previament establerts.

Fase de sequiment i d’avaluacid
En I'Ultima fase del Pla d'lgualtat s'analitzen els resultats obtinguts després del seu desplegament.

Aixi, I'avaluacié implica fer un seguiment del grau de desenvolupament de les mesures
establertes, dels resultats assolits en relacié amb els objectius préviament tracats i de I'impacte
global que ha tingut el Pla.

4. FASE DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA

Es va configurar la comissié negociadora d’acord amb el previst a I'article 5 del RD901/2020 el 25
de febrer del 2021.

o

Barcelana a 25 de febrer de 2021

D'uns part, en representacio do la Fundacié Hospital Universitari Vall d'Hebron Institut de Recerca

(vHIR)

- Miriam Alvarez Rollan 773174140
« Alaro Loper Flores 766593190
- MTeresa de la Campa lonso 397205637

Daltre part, en representacid de bes persones treballadres:

- Montserrat Molano i Flores 43411843K
- Anna Penalba Morenilla 41001371F
- TaoGonzile: Zaragora ATET7S20F

EXPOSEN

Que amh data 25 de febrer 2021, Ia representacid de la Fundacid Hospital Universitari Vall d'Hebron
Institut de Recerca len endavant VHIR] | la representacd de les persones treballadores, en ol
desenvolupament de Farticio 44 del Convenl Collectiu de Treball VHIR (2019-2024), constitueixen 3
Comissié negociadora ¢'lgualtat 3l VHIR per a permetre 3 abordar de farma canjunta la eliminacid de
qualseval forma de discriminacia o desigualtat per ras de sexe | elabarar el Pla d'Igualtat { 1 edici6),

suficient per ool i

ACORDEN

igualtat,
Sacorda la i issi ' amb caracter general,

Socupara de promacionar 1a Igualtet @ oportunltats a VHIR, establint Ies bases c'und nova cultro en
Forgi

guaitat.

L composicid sard paritéria entre el VHIR i Ia Representacio Legal de les Persanes Trebaltadores fen
‘endavant RLT), estant formada per a 3 integrants per parc del VHIR |3 Integrants per part de a ALT.

Aixf matelx s'establetx que cada una Ge fes parts Podra ser assistida per un/a assessar/a. Es podra

augmentar el nOmero o assess t dsidel
i figuaitat i ambun

a efectes d'equiliori en el debat.
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De les reunions Saivecard acta recollnt 5 temes tractats, els acords aconseguits, els documents
presentats | la data de la segiient reanis. En cas de desacord, shaurd de fer constar les posicions
defansades per  cada part.

Tercer.- Disseny del Pla d'guoltat per a tota entitat
La Comissit, negociadora d'lgualiat eiaborara un Fla d'gualtat que comptard amb un diagndstic de la

per
digualtat, una propramacid amb les mesures concretes necessiries per 3 resoldre les caréncies
detectadesi 2 veure el grau de compl

fizuaitat.

Garante el principi digualtat i no discriminacié del VHIR, realitzant el seguiment dels compromisos
igualtat ions ' e 'object
s a ir  fgualta efectva entre gones | homes al VHIR,

Signants:

Representacié de fempresa  Miriam  Alverez  Rollan
773174140

4%

Representacid de Fempresa  Ahvaro Lapez Flares
7

6504190 5&;}7_ —

Represantac delempresa M Teresa de la Compa

Alonso P 3
397205637 ?’f /

Tes persones Flores

rebollodores e e
1 \
de les persones. il "

treballadores 41001371F T
=

epre: porsones oo Gonadlerzanogora

treballadores. A7877520F =

=T

5. FASE DE DIAGNOSI

Per tal de poder treballar envers una igualtat de génere real i efectiva a I'organitzacio, cal
examinar amb deteniment la situacio de partida, és a dir, analitzar el grau d’incorporacio de la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes al VHIR, 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:

Processamenti
Recollida d'informacio interpretacio de la
informacio

Elaboracio d'informe
diagnostic

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

> L'organigrama i la descripcié de I'estructura de la VHIR

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

> Dades retributives del personal.

> Procediments d'accés, seleccid, promocié 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 génere.

>  Web i xarxes socials de la Institucié.
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> Altres documents i informes corporatius.

La informacio participativa s’ha obtingut a partir de:

> 2 sessions de valoracio de la diagnosi amb la Comissié negociadora.
> 1 sessid de valoracio de les mesures del Pla amb la Comissié negociadora.

> 4 entrevistes en profunditat a informants clau: recursos humans, personal investigador
amb diferent recorregut i carrecs en l'organitzacié.

> 1 enquesta d’opinid resposta per 176 persones - que representen el 25% de la plantilla -
, de les quals 134 sén dones (76% de les respostes), 41 (23% de les respostes) sén homes
i 1 persona no binaria (1% de les respostes).

5.1. ESTRUCTURA DE LA DIAGNQOSI
Segons el Reial decret 901/2020, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, la
diagnosi de situacié del PIO s’ha de referir, com a minim, a les seglients materies:

Procés de seleccid i contractacio.
Classificacio professional.
Formacio.

Promocid professional.

vk wnoe

Condicions de treball (inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de
conformitat amb el que s'estableix en el Reial decret 902/2020).

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

Retribucions.

L 0 NP

Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Per tal d’endrecar aquest contingut, en el present Pla, la diagnosi s’estructura al voltant de 9 eixos
estrategics que faciliten I'analisi. Aquests eixos sén:

10
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Cultura d’igualtat de Comunicacié corporativa Composicié del personal
génere amb perspectiva de génere de I'organitzacio

Procés de seleccid i

., Formacioé Promocio professional
contractacio

Prevencio i actuacio
davant de I'assetjament
Condicions laborals Politica retributiva sexual, 'assetjament per

raé de sexe, orientacio
sexual. identitat sexual i

6. ABAST DEL PLA D’IGUALTAT | VIGENCIA

El present Pla d'lgualtat s'aplicara a tota I'activitat que tingui lloc en I'entorn organitzatiu del VHIR.

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

Entrara en vigor I'1 de Novembre del 2021 i tindra un periode de vigéncia de quatre anys, fins al
31 d’octubre de 2025.

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 legislacié existent i a les necessitats de la plantilla.

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

pla.

11
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7. INFORME RESUM DE LA DIAGNOSI D’IGUALTAT DEL VHIR:

CULTURA D’IGUALTAT DE GENERE

En aquest eix s’ha analitzat la cultura del VHIR en relacid amb la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, la no discriminacié per rad de sexe i I'equitat de genere. Per tant, s’ha estudiat si
les accions concretes que |'organitzacio ha dut a terme per tal de promoure aquesta cultura i de
sensibilitzar els treballadors i les treballadores en relacié amb la igualtat d'oportunitats han estat
eficients i han mostrat un impacte.

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

El que s’ha observat és que tot i el reconeixement del principi d’igualtat d’oportunitats per part
del VHIR, i I'elaboracié de dos plans d’igualtat previs, cal assenyalar que aquest principi no ha
estat desenvolupat de forma sistematica; amb un incompliment de la major part de les mesures
establertes en plans previs i amb escasses accions de sensibilitzacid en materia d’igualtat i,
concretament, amb cap formacié especifica relacionada amb la incorporacié de la perspectiva de
genere en els processos selectius i de promocié o en la prevencié i actuacié davant situacions
d’assetjament i d’altres violencies masclistes en I'ambit laboral.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Recorregut de treball en promocié de la
igualtat de tracte i oportunitats: realitzacié
de dos plans d'igualtat previs.

En el Conveni col-lectiu es recull I'obligacié de
realitzar un Pla d'igualtat.

El Codi Etic recull com valor la igualtat
d’oportunitats.

El VHIR forma part de la Institucié CERCA
gue promou activament la igualtat de tracte i
d'oportunitats.

Paritat en la coordinacié d’arees de recerca.

Al Manual d’acollida s'especifica el
compromis de I'organitzacié amb la igualtat
d’oportunitats i s’indica la necessitat

No s'ha realitzat un seguiment sistematitzat
de les mesures del Pla d'igualtat anterior i els
resultats obtinguts de la seva implementacié.
Algunes de les accions previstes en el pla
anterior tindran continuitat en el pla actual
No s’ha modificat la clausula irregular relativa
a la violencia de génere continguda en el
Conveni col-lectiu.

Distribucié marcada pel genere en diferents
organs:
> Patronat, Comissié delegada i
Direccié masculinitzades.

> Caps de grup masculinitzats.

40,91% de les persones enquestades
considera que no es té en compte la igualtat
d’oportunitats.
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d’informar de I'existencia del Pla en el
procediment d’acollida.

Existeixen perfils de RRHH amb formacié
d’Agent d’igualtat.

El pla de formacié anual destina pressupost
per a la formacié d’agent d’igualtat a alguna
persona de la comissio que entri de nou.

—
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No s’han realitzat accions de sensibilitzacio
generalitzada en materia d’igualtat
adrecades al conjunt de la plantilla.

No s’ha realitzat formacio especifica en
incorporacio de la perspectiva de genere en

els processos selectius ni en prevencio i
actuacio davant 'assetjament.
S'esta fent un treball des del HRS4R
promovent la igualtat d'oportunitats en la

Necessitat de detallar i desplegar les mesures
concretes derivades d’aquest treball.
recerca.

COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Aquest apartat s’ha centrat en I'analisi de la comunicacié corporativa, tant interna com externa,
des d'una perspectiva de génere.

Aixi, d'una banda, s'ha estudiat I'Us del llenguatge per tal de verificar que aquest sigui inclusiu,
visibilitzant tant la preséncia de les dones com la dels homes i persones pertanyents a col-lectius
LGTBI a la societat i en el treball, utilitzant tant formes masculines com femenines i erradicant I'Us
del fals generic masculi.

D'altra banda, s'han estudiat els mecanismes de comunicacid interna, tot comprovant si
I'organitzacié facilita un accés igualitari a la informacié al conjunt de la plantilla, de manera que
cada treballadora o treballador compti amb la informacié necessaria per a I'execucié de les
tasques que li son assignades i per al seu desenvolupament professional.

Finalment, una comunicacid amb perspectiva de génere 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 comunicacié corporativa inclusiva fa referéncia tant a la comunicacié externa (informacié i
imatge que I'organitzacié projecta vers |'exterior) com a la comunicacié interna (documentacio i
d'altre material informatiu adrecat al personal).

A tall de sintesis, en relacié amb I'analisi de I"Us de llenguatge i la comunicacié corporativa de
I'organitzacid, s’ha de remarcar la necessitat de crear un procediment clar mitjancant la
incorporacio de la perspectiva de génere com a eix estrategic de la politica de comunicacio.

Tot i que és evident la consciencia de l'equip del VHIR sobre la necessitat d’erradicar
I'androcentrisme de la comunicacid corporativa, no hi ha una pauta clara que generi uns
continguts estandarditzats. Per aquest motiu, seria interessant comptar amb un manual de
comunicacié no sexista i inclusiva, especific de 'ambit de la recerca, adrecat a les persones
responsables de les publicacions i les comunicacions del centre alhora que, caldria repetir la
formacio que es va realitzar en el marc del primer Pla d’igualtat, per tal d’actualitzar continguts i
reflexions.
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Finalment, és molt importat la creacio d’'un Pla de comunicacié del VHIR on es recullin totes

aquestes propostes, juntament amb I'analisi dels canals i fluxos de traspas i intercanvi

d’informacio interna, per tal de millorar la seva eficiencia.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Tendeéncia a I'Us de llenguatge inclusiu.

Presencia activa de noticies que promouen
I'apoderament de les dones a la recerca, al
portal web i a les xarxes socials.

Valoracié positiva, per part de la plantilla, de
la comunicacid, pel que fa a la igualtat de
génere.

Mecanismes de comunicacio interna clars,
definits i variats.

Existencia d’'un document amb vocabulari no
sexista.

Es detecta I"Us del masculi androcentric en
moltes publicacions i documents corporatius.
Manca de manual especific de I'ambit de la
recerca que permeti sistematitzar la redaccio
inclusiva.

Es produeix una invisibilitzacié de les dones a
través de les normes de citacié academica.

No s’ha format al personal responsable de
comunicacié en llenguatge inclusiu i
comunicacidé no sexista, en els darrers set
anys.

No s’han fet campanyes de sensibilitzacio
sobre el llenguatge inclusiu i comunicacié no
sexista als Ultims 4 anys.

Absencia de Pla de comunicacio.

COMPOSICIO DEL PERSONAL DE L’ORGANITZACIO

En aquest eix s'analitzen els trets que caracteritzen les persones que treballen al VHIR, com ara

el sexe, I'edat, I'antiguitat o el nivell d'estudis, d'una banda, i la seva distribucid en I'organitzacio,

de I'altra, tot obtenint una fotografia general de la plantilla, aixi com del seu paper a

I'organitzacio.

Alguns dels fendmens travessats pel genere que s’estudien en aquest eix, son:

> Latendéncia a la paritat per sexe a escala global, aixi com en els diferents per posicions i

categories.

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

> L|’absencia o preséncia de segregacio vertical per sexe.

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

Pel que fa a la composicié actual de la plantilla, podem afirmar que el VHIR esta feminitzat, amb

un 71% de dones i un 29% d’homes.
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Per contra, com hem vist en |'apartat sobre organitzacio, aquesta feminitzacié no la trobem ni en
la composicié del Patronat, ni de la Direccié, ni de caps de grup, col-lectiu en que, de fet, es dona
una distribucio per sexe a la inversa: el 76% dels caps de grup de recerca son homes, enfront d’un
24% de caps dones. Unicament trobem paritat pel que fa a caps d’area (4 dones i 5 homes).

Cal assenyalar que el 38,10 % de les dones i el 30,85 % dels homes se situa a la franja que va dels
18 als 30 (en bona part estudiants i personal que es troba a les primeres etapes de la seva carrera
investigadora). Trobem, en canvi, una baixa representacié de la plantilla en la franja de cinquanta-
un anys en endavant (un 8,53 % de les dones i un 13,93 % dels homes de la plantilla).

Pel que fa al nivell d’estudis, en general trobem un major nombre de dones amb estudis
universitaris (diplomatura, grau, llicenciatura i master); mentre que, pel que fa als doctorats, si
bé el nombre de dones doctores és major al d’homes doctors (73 dones enfront de 56 homes),
el percentatge d’homes sobre el total d’"homes, que compta amb un doctorat és significativament
superior al de dones sobre el total de dones (27,86 % d’"homes enfront d’un 14,48 % de dones).

En relacid amb la distribucio per arees, tot i que trobem algunes arees marcadament feminitzades
(Biologia vascular i metabolisme; Malalties digestives i hepatiques; Malalties immunomediades i
terapies innovadores; Malalties infeccioses; Neurociencies, Obstetricia, pediatria i genética;
Oncologia, Recerca en cirurgia; Unitat de relacions laborals; Unitat de suport al CEIC), en termes
percentuals, trobem una distribucié forca homogeénia per sexes.

Finalment, és possible parlar d’'una lleugera segregaci¢ horitzontal, sobretot pel que fa a la
concentracio de les dones en feines tradicionalment feminitzades (administracié i gestio).

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Distribucié equilibrada d’homes i dones per Masculinitzacio dels llocs de comandament i
arees (tot i certa tendéncia a la concentracié  responsabilitat no coherent amb la
de dones en llocs d’administracio). feminitzacié de la plantilla.

- Valorar, a través d’entrevistes personals,
I"estabilitat en la relacié contractual del
personal investigador.

- Elevada preséncia de dones en la categoria
predoctoral que no es correspon amb la seva
preséncia en la categoria postdoctoral.

Millorar el sistema de recollida de dades
vinculades amb el nivell formatiu de la

plantilla.
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PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

En aquest eix s’analitzen els mecanismes d'accés, aixi com els processos de seleccié de personal
al VHIR, per tal de verificar I'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes
en l'accés a la feina. D'altra banda, s'analitza I'oferta formativa adregada a la plantilla aixi com
I'existeéncia 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: denominacid; formacid, coneixements, aptituds i
experiencia requerides; funcions a desenvolupar; tipus de responsabilitat, posicié en
I'organigrama i relacions que haura d’establir; condicions de treball (horari, esforg
fisic/mental/emocional, etc.).

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

La politica de seleccid desenvolupada pel VHIR esta basada en els principis del Code of Conduct

for the Recruitment of Researchers promoguts per la Comissié Europea i basats en la seva Human

Resource Strateqy for Researchers — HRS4R, i especificament en el Code of Conduct for the

Recruitment of Researchers: OTM-R, Open, Transparent and Merit-based Recruitment of

Researchers.

En el pla d’acollida es recull que a les persones se'ls “proporcionara formacio sobre I'is de la
Intranet, el Pla de formacions que haura de realitzar al llarg dels mesos vinents en relacié amb la
Prevencio de Riscos Laborals aixi com dels punts de major rellevancia del Pla d’lgualtat i gestié de
la diversitat al VHIR”.

Com es pot veure, el VHIR té un procés de seleccié estandarditzat i automatitzat que ha integrat
els estandards europeus per a processos oberts, transparents i basats en el merit. A més, disposa
de documents de suport per a la realitzacio d'entrevistes i seguiment de tot el procés.

Malgrat aix0, en les entrevistes a informants clau es relata que el procediment de seleccio no
sempre se segueix amb exactitud. En el cas de perfils que s’incorporen dins els grups de recerca
(cientifics, técnics de suport a la recerca de grups), a vegades I'entrevista la realitza només la
persona IP responsable i passa l'informe perque sigui signat per la resta, ratificant aixi el procés.
Aquesta praxi la vinculen amb la falta de temps. També es relata que les persones que no
participen en el procés de seleccid no el coneixen. En I'enquesta es pot també observar que un
27% de les persones desconeixen si dones i homes tenen les mateixes oportunitats d'accés al
VHIR.
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PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Procés de seleccid estandarditzat. --

Elaboracio de I'oferta basada en descripcid --

de llocs de treball.

L'oferta es deixa oberta un minim de 15 dies.  --
En el minim contingut que ha de tenir I'oferta
(que es recull en el procediment seleccid) no

] . ] ) » s'inclou la informacié sobre mesures de
Hi ha uns minims descrits de la informacid o
o conciliacid (encara que en les ofertes

gue ha de contenir 'oferta. ] o o
analitzades esta), ni sobre visibilitzar el
compromis del VHIR amb la igualtat de
geénere.,

Elaboracié informe de preseleccid on es

defineixen i puntuen els criteris de la

seleccid.
Quan s'identifiquen les persones i
caracteristiques que han de tenir les
Creacid d'un Comite d'Avaluacié equilibrat persones que formin part del comité, no
entre dones i homes, amb experiéncia en s'indica que han d'haver realitzat formacié en
procés de seleccio. processos de seleccid des de la perspectiva

de génere per a reduir els biaixos
inconscients.

Registre de I'oferta en diferents plataformesi  No es difon I'oferta de manera interna en

en la pagina del VHIR. ['organitzacio.

Procés de seleccio automatitzat que

possibilita el seguiment per part de la

persona candidata.

Resum de candidatures.

Documents de seleccié finals revisats i

formats per diferents persones.

Informacié a la persona seleccionada per via

teléfon i correu electronic, enviant-li tota la

informacio sobre el lloc.

Es disposa de diversos canals per a fer arribar

reclamacions o propostes de millora.

FORMACIO

En aquest apartat s'analitza la formacid entesa com el procés d'aprenentatge continu que
afavoreix |'actualitzacio i la promocio laboral, tot contribuint a incrementar el coneixement, les
competencies i les habilitats de les persones treballadores.

Aixi, la formacio, ha de contribuir al desenvolupament professional del personal, d'una banda, i
ha de respondre als objectius estrategics de I'organitzacid, d'altra.
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El VHIR té un procediment per a gestionar la formacioé del personal del centre (VHIR-UDP-PGR-
001) i duu a terme un pla anual de formacié que elabora la Unitat de Desenvolupament
Professional.

En el procediment es fa referéncia a dos tipus de formacid: inicial i continuada. Una part de la
formacio inicial esta recollida en el pla d’acollida, la formacié basica d’acollida, i una altra
s'especifica en aquest procediment: la formacid especifica d’acollida.

La formacié continuada pot ser planificada o no planificada.

Una vegada detectades les necessitats pels diferents responsables cal enviar-les via correu
electronic a la Unitat de Desenvolupament Professional. En cas que la formacié sigui molt
especifica, la gestio es fa directament des del grup de recerca.

En relacido amb el pressupost, destacar que es disposa de credit de FUNDAE on es bonifica la
formacié de sensibilitzacid de génere, proteccié de dades, habilitats, lideratge, entre d’altres.
També es financen formacions relacionades amb responsabilitats detallades en el mapa
professional.

El pla de formacio es va actualitzant de manera constant i, anualment, es fa una recopilacié de la
formacio realitzada i de I'assisténcia a aquesta.

Malgrat que el procediment esta detallat i que hi ha uns criteris pels quals es prioritza la formacié,
en l'entrevista a diferents informants clau es detecta que les persones no tenen clar els criteris
pels quals la plantilla es forma. No es detecta una percepcié d'accés desigual en dones i homes,
tot i que si d'un interés desigual, i es comenta una certa reticéncia per part del personal davant
les formacions d'igualtat perque es pensa que el fet que el VHIR sigui una institucié feminitzada
implica que promou la igualtat d'oportunitats i de tracte i no fa falta més formacié al respecte.

En general la percepcid de les persones que responen a l'enquesta coincideix amb la de les
entrevistes, i és que es garanteix l'accés a la formacié, en igualtat d’oportunitats per dones i
homes.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

En les entrevistes es detecta un
Hi ha un procediment per a la gestio de la desconeixement dels criteris indicats en el
formacio. procediment pels quals I'equip pot accedir a
les unes o les altres formacions.
En la formacio especifica d'acollida s'aborda
la prevencio de riscos laborals tenint en
compte possibles aspectes diferencials en No hi ha cap formacié inicial de
I'impacte en la salut entre dones i homes. | sensibilitzacid en temes d'igualtat
s'explica que és I'assetjament sexual i per rad | d'oportunitats i tracte
de sexe, aixi com el procediment del qual
disposa el VHIR per a aquestes situacions
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En la formacié d'acolliment s'inclou informar
sobre on estan els documents d'igualtat i el
seu contingut.

Hi ha procés per a deteccio de les necessitats
de formacio, dins del qual es contemplen
entrevistes anuals de feed-back.

Hi ha possibilitat de finangar formacié per la
retribucio flexible.

Les entrevistes anuals de feed-back no

contemplen la perspectiva de génere.

No es comparteixen o es fa difusio de
manera periodica de possibles formacions

gue la gent pugui finangar amb aquest tipus
de sistema aixi com recordar I'existencia
d’aquest recurs.

La percepcio del 10,5% de les persones que
responen a l'enquesta no saben si l'accés a la
formacid és igualitari per a dones i homes.

PROMOCIO PROFESSIONAL

En relacid amb la promocié professional, no hi ha un procés estandarditzat. A 'article 16 del
Conveni Col-lectiu del VHIR es recull que actualment l'organitzacio esta treballant en el
desenvolupament d’un pla de carrera professional per la plantilla durant la vigencia del conveni
(2019-2023). Es fa una diferenciacio entre personal d’estructura i el personal investigador.

Es fa una diferencia entre:

e Personal de gestié i administracié: La carrera és la que esta definida, pero el procés no
esta estandarditzat.

e Personal de suport a la recerca: La carrera esta pendent de desenvolupar.

e Personal investigador: La carrera esta pendent de revisar pero esta feta i es regula molt
en base a convocatories i beques. La promocid es regula per la carrera cientifica (també
pendent de desenvolupar).

Ara mateix en el conveni s’indica que: “les qliestions relacionades amb canvis de grup funcional o
nivells sén competéncia del departament de RRHH”.

En aquest moment les promocions es poden dur a terme guan una persona es presenta a
candidatures obertes. En aquest sentit, no es detecta que es prioritzi el personal intern a les
candidatures externes, ja que ni tan sols s'envien a través de correu, tot i que si es pengen a la
pagina web de l'organitzacio.

Amb el comite d’empresa s’ha pactat recentment la norma que diu que no sera necessari publicar
una nova oferta de feina quan esdevingui la segiient situacio:

19


http://www.equilatera.coop/
mailto:info@equilatera.coop

www.equilatera.coop

ACORD CE + RRHH

Ber tal de definir amb més daredat &l punt 5 | promocions internes), s'acorda amb el Comité d'empresa en una Reunio Extracrdingria celebrada el passat 4 de marg 2021,
que s"haura de fer un proces de seleccid en els seglents casos:

PROMOCIONS INTERNES |

- .

# DINS DrUNA MATEIXA UNITAT / GRUP DE RECERCA 3 EN UNA MOVA UNITAT / GRUP DE RECERCA

# Mo és necessar fer procés de selecod, sempre que:

> Hi hagi un procds de seleccid fet inicialment | es - .4
tingdran en compie eis processos fers per aquel ¥ 5 obligator 18 realitzacio d'un proods de Seendid, ho exigein
personal que hogi sigut beneficiari d'una beco publica). o no el finangador

¥ El finangadaor No ho exigeix.

Aplica a:

+ Carvi de categoria i salari dins del mateix contracte © formalitzacid d'annex 8l contracte vigent que reculli & canvi de condicians.

+ Carwi g Projects f Contracts: &6 un cONTracts acaba per haver finalitzat &l projects | &5 vol contractar novament | Iguals condiclons o noj per un alre projecte:
formalitzacio del nou contracte laboral amb les noves condicions.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

S’esta treballant actualment la planificacio Incorporar la perspectiva de genere en el

del desenvolupament professional, dins del procés de promocio.

Conveni col-lectiu.
Discrepancies en 'opinié de les enquestes i
entrevistes en relacié a si homes i dones
tenen les mateixes oportunitats d’accés a la
promocio.
No es disposa d’informacio sistematitzada
sobre les posicions d’origen i desti de les
promocions esdevingudes I'Ultim any.

CONDICIONS LABORALS

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 glestions
d'organitzacio, ordenacié i remuneracié 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.

JORNADA LABORAL:

La jornada de treball establerta és de 40 hores setmanals, tanmateix, trobem jornades forca
diverses entre el personal del VHIR, essent la mitjana d"hores setmanals inferior a les 38 hores
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per a totes les families professionals i, fins i tot, a les 35 hores, en el cas del personal investigador
masculi i del personal de suport a la recerca.

Val a dir que el Conveni col-lectiu del VHIR amplia els motius per a reduir la jornada laboral
respecte el legalment establert, no limitant aquest dret a la conciliacié per cura de familiars,
havent de ser, la reduccid, pactada amb I'empresa. Aixi mateix, amb acord entre 'empresa i el
treballador o treballadora, es pot acumular la jornada reduida en un sol dia de la setmana,
guedant limitada la jornada laboral setmanal a quatre dies.

TIPUS DE CONTRACTE:

En aquest apartat es tindra en consideracio la relacio laboral per compte alieé que es genera entre
el centre i el personal laboral que hi presta el servei. Fem referéncia a aquest personal, ja que
actualment al VHIR no hi ha cap persona amb contracte a posada a disposicio (persones que sén
contractades laboralment per una ETT i que temporalment presten els seus serveis al VHIR com
a personal extern o subcontractat). La nova reglamentacio obliga a tenir en consideracio a aquest
personal, pero donat que el VHIR no en té en el moment de 'analisi, només es fara referencia a
personal propi.

En valors absoluts com percentuals el gruix de la plantilla té un contracte de duracio determinada
per circumstancies de la produccio (401) sumant el 37% del total de la plantilla del VHIR.
D’aquesta un 36,9% sén dones i un 38,8% d’homes.

Conciliacio i coresponsabilitat

L'ordenacio del temps de treball és indispensable per tal de garantir la possibilitat de conciliar, és
a dir, de fer compatible la vida laboral de les persones treballadores amb altres esferes vitals, com
ara la familia, I'oci i el descans o el desenvolupament personal.

Ara bé, cal assenyalar que la politica del temps d'una organitzacid pot afavorir una major
conciliacid, pero, dificilment podra solucionar les mancances i les dificultats de concordar dos
mons amb necessitats, sovint, oposades: aixi, l'ambit laboral i I'ambit personal i familiar responen
a valors subjacents i logiques de funcionament contraposades i jerarquitzades, en que les
necessitats i les voluntats productives s'han situat en una posicié de superioritat respecte de les
necessitats de cura i de benestar.

Per valorar quines son les necessitats de conciliacid que té I'equip del VHIR i que I'ens pugui
planificar politiques de gestid del temps d’acord amb les necessitats reals, a continuacio es mostra
informacié quantitativa vinculada amb aquest ambit d’estudi.

Tot i que, en termes absoluts, les dones tenen major nombre de descendents a carrec
(independentment del nombre); tant homes com dones tenen la mateixa mitjana de fills/es a
carrec - 0,4 fills/es -.
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D’aquesta manera, sera convenient coneixer qui fa Us majoritari de permisos de conciliacié de la
vida laboral i familiar (en termes absoluts i relatius), tenint present que la mitjana de descendents
a carrec és gairebé identica.

Altres necessitats de conciliacio, més enlla de les familiars, tenen a veure amb la vida personal de
les persones que conformen I'equip, i al desenvolupament d’esferes diverses de la vida. A aquest
fet, cal afegir la realitat multinacional de I'equip del VHIR, que pot implicar necessitats
especifiques relacionades amb viatges i desplacaments llunyans.

En aquest sentit, el Conveni col:lectiu d’aplicacié, en el seu capitol 3r, recull algunes mesures que
poden ser, segons com s’apliquin, facilitadores de la conciliacid, com ara els dies de lliure
disposicid (graciables) o el teletreball (en fase de prova pilot i només aplicable al personal de
I'estructura administrativa de suport a la recerca).

Salut laboral amb perspectiva de genere

Es necessari redefinir la salut laboral valorant de forma exhaustiva la variable de génere, no
només respecte al factor biologic relacionat amb la capacitat reproductora de les dones, sind
respecte a les diferéncies corporals, de socialitzacio, de rols a exercir i d'exigéncies que troben
dones i homes a la feina.

Cal, per tant, garantir una prevencio eficac i integral per a les dones i els homes, tot assolint una
igualtat de tracte efectiva en salut laboral, tenint en compte que, sovint, homes i dones es troben
en condicions de treball diferents i amb riscos diferents que requereixen I'adopcid de mesures
especifiques i adaptades.

El VHIR disposa d'un manual de prevencio de riscos laborals per al personal de nova incorporacié.
Es un manual que recull informacié concreta i accessible. A més, disposa d'un procediment
operatiu per a la prevencié de les situacions de violéncia.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

El gruix de la plantilla es vincula amb una

relacié contractual propia de I'ambit de la

recerca, seguit d’una relacié contractual fixe

indefinida a temps complet.

No es donen diferéncies significatives per rad

de sexe en la tipologia contractual.

El Conveni col-lectiu recull de forma clara els = El Conveni col-lectiu no s’ha actualitzat

capitols relatius a jornada de treball, conforme al RD 6/2019.

calendari, vacances, graciables, etc. El Conveni col-lectiu recull un article irregular
en relacié amb la perspectiva de genere.
Al Conveni col-lectiu no queda clarificat qui
és beneficiari/aria de permisos per examens
prenatals: la mare biologica o també I'altre
progenitor/ora.
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Es disposa de la informacio sistematitzada i
desagregada per sexe de les persones
dependents a carrec i descendents a carrec.

Existéncia d’una prova pilot per adoptar el
teletreball, prévia a la pandémia.

La major part de les persones enquestades
atorga una puntuacio de mitjana a alta en
relacié a les seves possibilitats de conciliar.

No s’ha creat un document clar i

sistematitzat on es recullin les mesures de
conciliacié disponibles i els criteris per acollir-
s’hi, tal com s’establia a I'anterior Pla
d’igualtat.

Coneixement deficitari de les mesures de
conciliacid per part del personal, fet que
indica la necessitat de millorar-ne la difusié.
Es desconeixen els resultats de la prova i no
s’ha desenvolupat I'annex del Conveni en
queé es concreten les condicions en que s’ha
de realitzar ni els criteris per acollir-s’hi.

No es recullen al Conveni, o a cap altre
document, mesures compensatories per a
aquelles persones que no gaudeixen de
flexibilitat horaria, jornada intensiva habitual,
periodes i dates de jornada intensiva
concrets o teletreball.

POLITICA RETRIBUTIVA i AUDITORIA RETRIBUTIVA

La politica retributiva fa referencia al conjunt de principis i directrius que orienten |'organitzacid

en relacio amb la remuneracié dels treballadors i treballadores.

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

> Atreure i mantenir personal competent i eficac.

> Compensar la competéncia i I'esforc 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 conseqiéencia - 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%?.

En I'ambit global, al VHIR trobem una bretxa salarial global del 5,7% desfavorable a les dones,

malgrat que la mediana (el valor central) és idéntic per a dones i per a homes.

En canvi, si procedim a comparar la retribucio per hora, veiem que la bretxa gairebé es duplica,

passant a ser del 9,9%, mentre que la bretxa relativa a la mediana se situa en el 4,7%.

2 Font: IDESCAT, dades de febrer de 2021.
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El fet que la bretxa en base a la mitjana sigui major que la bretxa en base a la mediana, ens indica
que el conjunt de dades masculines esta influenciat per un grup d’homes a la banda alta de la
retribucio.

En relacié amb el salari base global (retribucio fixa assignada a cada treballador o treballadora per
unitat de temps), trobem una bretxa del 8,2% desfavorable a les dones, que en principi ha de ser
justificada per la diferent distribucioé de dones i homes en categories professionals dins del VHIR
o per altres factors objectivables, atés que aquesta retribucié no inclou complements addicionals
com ara l'especificitat del lloc de treball, gratificacions, hores extres o la valoracié de
I'acompliment.

Cal dir que, en compliment del punt exigit pel Reial decret-llei 902/2020, d’igualtat retributiva
entre dones i homes, totes les organitzacions estan obligades a aplicar un sistema de valoracio
de llocs de treball amb perspectiva de génere al conjunt de posicions que les conformen i, en
aquest sentit, el VHIR haura d’estudiar el sistema compatible amb el procediment d’avaluacié de
la carrera cientifica i que, a més, abasti el personal no investigador (técnic, administratiu, etc.).

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Absencia de bretxa salarial a les families de Bretxa salarial del 18,7% a la familia
“Gestié i administraci¢” i “Suport a la “Personal investigador”.
recerca”.

Bretxa salarial tant pel que fa a la retribucié
global anual, com a la retribucié per hora, al
salari base i a les percepcions salarials.
Necessitat de desglossar el conjunt de
percepcions salarials, aixi com de definir
cadascuna d’elles.

Existencia d’un sistema quinquennal de Absencia d’un sistema de valoracio de llocs
valoracio de la carrera investigadora (només | de treball amb perspectiva de genere
aplica al personal que desenvolupa Carrera aplicable al conjunt del personal del VHIR,
Cientifica) tant investigador com no investigador.

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 génere, una manifestacié de violéncia
masclista o de I'LGTBIfobica.

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.

Tot i que l'assetjament és un tipus d'agressid que es caracteritza per la reiteracid, en casos
d'especial gravetat, una sola conducta pot ser considerada assetjament sexual.
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Es tracta d'una forma d'abus que s'exerceix des d'una percepcié o sensacié de poder psiquic o
fisic respecte a la persona assetjada, podent haver-hi, o no, superioritat jerarquica.

En aquest sentit, el VHIR esta adherit al “Procediment per a la prevencié, I'actuacio i la resolucio
de situacions d’assetjament psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacié sexual i altres

discriminacions a la feina”, de I'Institut Catala de la Salut, aprovat I'any 2010.

Pel que fa al resultat de les enquestes realitzades, tot i que la major part de les persones que han
participat respon que considera I'espai de treball un entorn segur, lliure d’assetjament i d’altres
situacions discriminadores per rad de sexe/génere, la majoria de les respostes assenyalen
desconeixer el procediment de denuincia en cas de patir assetjament o ser-ne testimoni (el 81%
de les dones i el 71% dels homes), i més de la meitat no sabria que fer davant d’una situacio
d’aquestes caracteristiques.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Existéncia d’un protocol de referencia de > Protocol que no recull altres situacions
I"ICS. d’assetjament més enlla de les previstes a
I'article 48 de la Llei Organica 3/2007.
> Elaborar un protocol especific per al
personal del VHIR indicant:

e Comissio d’investigacié (nom i
cognoms, forma de contacte,
incompatibilitats).

e Mesures cautelars, correctores ni
reparadores.
e Procediment d’investigacio.
- Desconeixement del protocol per part de la
plantilla.
- Informar a tota la plantilla del VHIR de
I'existencia del protocol especific de I'entitat.
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8. FASE DE PLANIFICACIO | DIFUSIO

La fase de planificacié és aquella en qué es dissenyen les mesures d'accié les quals s'orienten a

potenciar la cultura de la igualtat de géenere i a corregir les mancances detectades durant la fase

de diagnosi.

Aquestes mesures responen als objectius plantejats durant la fase de compromis:

1. Objectiu: Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells organitzacionals

de la institucio.

Mesura 1

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 2

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Dotar de recursos el present pla d’igualtat per tal d’'implantar
totes les acciones previstes al projecte.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals de la institucid.

Direccio de RRHH del VHIR + Comissié d’lgualtat VHIR

Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio + altres
possibles costos

Ordenador/Internet/Impressora

Pressupost anual per la implantacié del pla d’igualtat.

Implantar les mesures del Pla d'igualtat d'oportunitats al VHIR.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals de la institucio.

Direccidé de RRHH + Comissié d’lgualtat VHIR

Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio + altres
possibles costos

Ordenador/Internet/Impressora

S’ha elaborat informe de seguiment del pla
S’ha avaluat el pla
Ne d’accions executades (facilitadors/obstacles trobats)

vV V V V

Resultat de la implantacio del pla
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Mesura 3

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 4

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Definir el sistema de treball de la Comissié de seguiment i
avaluacié de la periodicitat de reunions, distribucié de
responsabilitats, seguiment del Pla, elaboracié d’informes i
traspas d’informacié.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells

organitzacionals de la institucid.

Comissi6 d’lgualtat VHIR

Q4 2021

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> Reglament de funcionament de la Comissié de
seguiment i avaluacié del pla.

> Actes de les reunions.
Calendari anual on es fixen les reunions.

Comunicar el Pla d’igualtat a tota la plantilla del VHIR a través dels
canals de comunicacié habituals del centre.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals de la institucio.

Direccié de RRHH

Q4 2021

Temps hora de la persona responsable de I'accié + possible
cost de formador/a si s’externalitza 'accid
Ordenador/Internet/Impressora/ sala de formacio

S’ha realitzat la comunicacié a la plantilla
A través de quins canals?
S’ha garantit que tothom ho conegui

vV V V V

Principals resultats
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2. Objectiu: Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el conjunt de
persones que conformen l'organitzacié

Mesura 5

Objectiu

Responsable

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 6

Objectiu

Responsable

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

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

Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el
conjunt de persones que conformen l'organitzacié.

Direccié de RRHH-Unitat de Desenvolupament Professional +
Comissié de Formacio CE

Semestral

Cost formacio (o credit FUNDAE)

Sala de formacié/ Projector/ Impressora

S’ha realitzat la formacio
Nombre de persones formades desagregat per sexe
Temari formatiu

vV V V V

Resultat de la valoracidé de la formacio

Realitzar formacions de sensibilitzacié de genere adrecades al
conjunt del personal.

Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre el
conjunt de persones que conformen l'organitzacié.

Direccié de RRHH-Unitat de Desenvolupament Professional +
Comissié de Formacio CE

Semestral

Cost formacio (o credit FUNDAE)

Sala de formacid/ Projector/ Impressora

S’ha realitzat la formacid
Nombre de persones formades desagregat per sexe
Temari formatiu

vV V V V

Resultat de la valoracid de la formacio

28


http://www.equilatera.coop/
mailto:info@equilatera.coop

www.equilatera.coop

3. Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feina i a la formacié, aixi com en el
desenvolupament professional de dones i homes.

Mesura 7 Crear un model/guié d’entrevista, acompanyat de pautes a seguir
per part de qui entrevista.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feina i a la
formacié, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Responsable Direccid de RRHH — Unitat de Desenvolupament Professional

Temporalitat Q1 2022

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio

Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat el model d’entrevista?

> S’ha comunicat a totes les persones responsables, que
participen en els processos selectius?

> S’ha detectat un canvi de tendéncia des de la utilitzacio
del model d’entrevista?

Mesura 8 Documentar les possibilitats de continuitat del personal de
recerca dins del VHIR (possibles beques, existéncia de programes
de mentoria, assessorament, etc..)

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

Responsable Direccié de RRHH + Comunicacié

Temporalitat 2on semestre 2022 / Semestral

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio

Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > S’ha incorporat qlestions relatives a Iestabilitat

contractual de l'equip de recerca en les
entrevistes/acollida?

> S’ha entregat algun document que acrediti aquestes
guestions.

> Resultat obtingut en relacié a aquesta questio
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Mesura 9 Realitzar un enviament per correu electronic amb les

convocatories semestrals que s’han publicat al VHIR, per fer
explicit el compromis amb la promocid interna i la retencié de
talent del personal del centre.

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

Responsable Direccio de RRHH
Temporalitat Anual
Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio

Ordenador/Internet/Impressora
Indicadors de seguiment

> S’ha fet 'enviament?
> Mitjangant quins canals?
> Nombre i tipus de vacants informades
> Feedback per part de la plantilla
Mesura 10 Reforgar la comunicacié / explicacié del Pla de Retribucié flexible.

Informar especificament del producte de Formacio (opcié de
financar la formacio a través de la politica retributiva flexible).

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

Responsable Direcci6é de RRHH
Temporalitat Anual
Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio

Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > Com s’ha fet la comunicacid?

>  Mitjancant quins canals?
> Resultat obtingut arran de la comunicacio (increment %
de la formacio)
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Mesura 11

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Crear un registre sistematitzat desagregat per sexe amb el
nombre de dones i homes que promocionen anualment, tot
indicant el lloc d’origen i desti de la promocid.

Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feina i a la
formacio, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Direccidé de RRHH — Unitat de Relacions Laborals

Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’ha creat el registre sistematitzat

> Nombre de dones i homes (% diferencial)

> Accions correctives proposades d’acord amb els
resultats obtinguts

4. Promoure una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la conciliacié de la vida

personal, familiar i laboral.

Mesura 12

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Difondre les mesures establertes dins del conveni col-lectiu
vigent (2019-2023) en relacié amb les politiques de gestié del
temps, a tota la plantilla.

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

Direccidé de RRHH + Comissié d’lgualtat VHIR
2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’han comunicat les mesures
> Mitjancant quins canals
> Feedback rebut per part de la plantilla
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Mesura 13

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 14

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

-

Crear campanyes de corresponsabilitat en tasques de cura i
atencid a les persones.

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

Direcciod de RRHH + Comissié d’lgualtat VHIR

ler semestre 2023 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accid + cost
d’impressié o cost d’elaboracio de la campanya
Ordenador/Internet/Impressora

S’han creat les campanyes
Quin contingut han recollit
Mitjangant quins canals s"han comunicat

vV V V V

Resultats obtinguts

Adaptar la redaccid del futur conveni col-lectiu a alldo que
estableix el RD6/2019, clarificant també qui és el/la
beneficiari/aria de permisos per examens prenatals: la mare
biologica o també I'altre progenitor/ora.

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

Direccié de RRHH — Unitat de Relacions Laborals

En el moment de negociacid del nou conveni (periode del
vigent: 2019-2023)

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’ha fet la modificacié del text
> S’ha comunicat a la plantilla
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Mesura 15

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

-

Elaborar una enquesta d’usos del temps per detectar les
necessitats de conciliacié de |a plantilla.

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

Direccié de RRHH — Comissio d’lgualtat

2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accid + recursos
informatics (google forms)

Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat I'enquesta
Quines questions s’hi plantegen

> Nombre de persones que hi participen desagregat per
sexe

> Accions proposades en base als resultats obtinguts

5. Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i equitatives per al conjunt

del personal de I'organitzacio.

Mesura 16

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

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

Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'organitzacié.
Direccié de RRHH + CE

2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’ha creat un registre sistematitzat
> Resultats del registre
> Accions proposades per reduir la bretxa anualment
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Mesura 17

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Crear un registre sistematitzat desagregat per sexe, tipus de

financador i estructura de salari (separar SBA s/taules conveni i
complement Ad personam), amb I'objectiu de detectar I'origen
de possibles bretxes salarials.

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

Direccidé de RRHH — Unitat de Relacions Laborals
ler semestre 2023 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat el desglossament
> Resultat obtinguts
> Complements que generen major bretxa

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

Mesura 18

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 19

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Incloure de forma especifica en el Pla de comunicacié del VHIR,
els aspectes relatius a l'assetjament (protocols d’actuacié
vigents, procediments involucrats — procediment intern de
resoluci6 i d’investigacié en cas que es produeixi una situacid
d’assetjament, etc...)

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

Direccidé de RRHH + Comissié d’lgualtat VHIR
2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’hainclos dins el Pla de comunicacié
> Accions especifiques dutes a terme

Planificar sessions de sensibilitzacié sobre ['assetjament
adregades al conjunt del personal.

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

Direccié de RRHH — Unitat de Desenvolupament Professional
2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accid + cost docent
de formacié/sensibilitzacio o (FUNDAE)
Ordenador/Internet/Impressora
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Indicadors de seguiment

Mesura 20

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

formacions- sessions de

>  Shan
sensibilitzacié

planificat les

> N2 de sessions realitzades (sén de caracter obligatori)
> N2 de dones i homes assistents

Oferir formacié especialitzada en prevencié i abordatge de
I'assetjament a les persones que conformen la Comissié enfront
I'assetjament del VHIR

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

Direccio de RRHH — Unitat de Desenvolupament Professional
2on semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accid + cost docent
de formacié/sensibilitzacio o (FUNDAE)
Ordenador/Internet/Impressora

S’ha realitzat la formacio
Nombre de persones formades desagregat per sexe
Temari formatiu

vV V V V

Resultat de la valoracié de la formacio

7. Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no sexista.

Mesura 21

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Revisar la comunicacid interna i externa per tal d'erradicar
definitivament I'Us del genéric masculi.

Garantir una comunicacio corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Direccié de RRHH — Unitat de Comunicacio

2on semestre 2022 / Semestral

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harevisat la comunicacié
> N2 de documents interns que han estat revisat
> N2 de modificacions (document antic i nou revisat)
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Mesura 22

Objectiu

Responsable

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 23

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 24

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

&

Treballar per comunicar igualtat fent visible el talent femeni dins
de I'ambit de la recerca.

Garantir una comunicacio corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Direccio de RRHH + Unitat de Desenvolupament Professional +
Unitat de Comunicacié

2on semestre 2022 / Semestral

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat

Integrar la comunicacié amb perspectiva de génere com un eix
estratégic dins d'un Pla de comunicacié definit periddicament
amb la Direccié de Comunicacié del VHIR.

Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Unitat de Comunicacié

ler semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> Com s’ha treballat des de I'area de comunicacié del
VHIR la perspectiva de genere.

> S’hainformat a la plantilla sobre aquesta incorporacio

> Principals resultats

Fer un Pla de Comunicacié de RRHH del VHIR, validat per la
Direccié de Comunicacié del Campus.

Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Unitat de Comunicacié

Q4 2021 -Q1 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

S’ha desenvolupat el pla de comunicacié de RH
Principals continguts
Canals de comunicacié i fluxograma establert

vV V V V

Facilitadors i obstacles del seu desenvolupament
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Mesura 25

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Formar en comunicacié inclusiva a les persones del VHIR que
generin comunicacio institucional.

Garantir una comunicacio corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Direccio de RRHH — Unitat de Desenvolupament Professional
ler semestre 2022 / Anual

Temps hora de la persona responsable de I'accié + cost docent
de formacid/sensibilitzacié o (FUNDAE)
Ordenador/Internet/Impressora

S’ha realitzat la formacié
Nombre de persones formades desagregat per sexe
Temari formatiu

vV V V V

Resultat de la valoracidé de la formacio

9. FASE DE SEGUIMENT | D’AVALUACIO

La darrera fase del Pla és la d'avaluacid: es tracta d'una fase cabdal atés que ens permet coneixer

I'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:

Inicial o
diagnostica

Final o sumativa

De procés

L'avaluacio 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’acceptacié 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 Comissié de seguiment i avaluacié haura de reunir-se periddicament i elaborar
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informes anuals de seguiment, que donara a coneixer al conjunt del personal a través dels
mecanismes establerts.

El darrer pas és la realitzacié d’una avaluacio final a partir de I'analisi del grau de consecucio dels
objectius plantejats. Aquesta avaluacio ha de ser la base per a un nou diagnostic de situacio, i es
realitzara en la meitat de la vigencia del pla (al cap de dos anys de I'entrada en vigor) i a la
finalitzacio de la vigéncia del pla (al cap de 4 quatre anys).

L’avaluacid final ha de mesurar:

> Elgrau d’assoliment dels objectius fixats en el Pla.
> L'impacte del Pla:
o Difusié de la cultura d’igualtat d’oportunitats a I'organitzacio.

o Reduccid dels desequilibris detectats quant a preséncia, participacio i condicions
laborals de dones i homes a la corporacio.

o Increment d’eines i mecanismes per a la garantia de I'equitat i la no discriminacio.

o Incidencia en la cultura del temps i en les oportunitats de conciliacié de la vida
personal i laboral.

Per a 'avaluacio final caldra comptar amb:

Els informes de seguiment fets al llarg del procés.
> Actualitzacié de les dades quantitatives utilitzades en I'avaluacié diagnostica.
> Actualitzacié i incorporacio 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.

La Comissid de seguiment i avaluaciod del pla d’igualtat sera la responsable de realitzar I'informe
d’avaluacio final i de la seva difusio, per tal de donar-lo a coneixer al conjunt del personal.

10.PROCES DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

Per a la resolucioé 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 pels organs de
representacio i la part del centre) fins a arribar a un acord per ambdues parts. En cas de persistir
el desacord, la comissié pot acudir als procediments i drgans de solucié autdbnoma de conflictes.
Aquests poden ser, els organs definits pel Tribunal Laboral de Catalunya o bé per la comissio
paritaria establerta en el conveni col-lectiu d’aplicacio.
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El resultat de les negociacions es plasmaran per escrit i el signaran les parts negociadores per
remetre’l posteriorment a |'autoritat laboral competent, als efectes de registre i diposit i

publicitat en els termes previstos reglamentariament.

A Barcelona el 2 de Novembre de 2021.
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